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INTRODUCCION

México, ha experimentado profundas transformaciones en todos sus ambitos, pero
sobre todo en su politica econdmica. El impacto sobre la asignacion de recursos, los
niveles de eficiencia de la actividad productiva, las reformas introducidas a la politica
comercial y la liberacion del régimen de inversiones extranjeras, se complementan con
acciones encaminadas a promover un mayor acceso de nuestras exportaciones a los
mercados mundiales y al establecimiento de reglas claras que normen las relaciones

comerciales y de inversion con otros paises.

Para tener una economia estable, es imprescindible que México cuente con las
condiciones apropiadas para mejorar la vida de sus ciudadanos; sin embargo, esto no
sera posible sin la formacion de los recursos humanos que se requieren para esta
tarea. En este rubro, México ha tomado la decisién de afrontar esta situacion a través
de una estrategia de formacion y capacitacion, que responda a elevar los indices de
escolaridad promedio de la fuerza laboral a fin de reducir la asimetria con los otros

paises pero fundamentalmente para incrementar los indices de produccion y calidad.

Es en la década de los setenta cuando en nuestro pais se incluyen dentro del
marco juridico laboral disposiciones en materia de capacitacion. La experiencia de otros
paises puede mostrar para la situacion mexicana de hoy, que el crecimiento de la
economia de un pais debe apoyarse fundamentalmente en recursos humanos
calificados y que éstos soélo pueden formarse a partir de una politica sostenida y

constante en todo el Sistema Educativo Mexicano y en una perspectiva de varios anos.



Bajo este supuesto, la educacion como parte inherente de toda sociedad tiene la
responsabilidad de formar individuos, cuyas actividades contribuyan al desarrollo
cultural, cientifico, tecnolégico y econdmico del pais. En este sentido, la Capacitacion
no debe considerarse como una funcién desligada del sistema educativo, ni como un

acto ocasional y aislado, sino como un proceso de formacion laboral permanente.

Asi pues, la Capacitacion como proceso educativo debe llevarse paso a paso,
contando para ello con instrumentos que le orienten en el camino hacia su mejor
realizacion. La Capacitacion como proceso, requiere de metodologias planeadas y
convenientemente programadas para dar respuesta a los requerimientos de los

trabajadores, de la organizacién y de la sociedad misma.

Los conocimientos adquiridos a través de los estudios, cursos y experiencias
personales nos ha permitido vislumbrar en el medio laboral donde se implementa la
Capacitacion, la ejecucion de multiples deficiencias con respecto a la elaboracion de
planes y programas. Esto es, porque en su disefio no se utilizan las metodologias
adecuadas, mismas que permitan el correcto desarrollo intelectual, psicomotriz y
afectivo de los capacitandos. Asimismo, porque quienes los elaboran no cuentan con la
preparacion didactica ni con los recursos necesarios para su realizacién, por lo que el

cumplimiento de los fines de la capacitacion no resulta del todo satisfactorio.

Ante esta problematica de fondo econdémico-educativo es indispensable crear e
implementar sistemas, métodos, procedimientos e instrumentos didacticos apropiados
para desarrollar eficientemente el proceso de ensefanza-aprendizaje en los centros de

trabajo.



El presente trabajo es una propuesta dirigida al Departamento de Capacitacion y
Relaciones Laborales del Instituto Nacional de Pediatria, que surgié como parte de
las actividades del servicio social y practicas profesionales, cuyo objetivo es
proporcionar los criterios pedagogicos y didacticos necesarios para alcanzar resultados
optimos durante el proceso de ensefanza en la Capacitacion del personal de nuevo

ingreso.

Su contenido dividido en cuatro capitulos, muestra la estructura e interrelacion

apropiada para su comprension y aplicacion.

El primer capitulo, parte de la conceptualizacién histérica de la Capacitacion en
México y con base en este bosquejo se describe posteriormente el desarrollo del marco
legal de la capacitacion hasta llegar a su consolidacion como derecho y obligacion del
trabajador. Por ultimo, se manifiesta la importancia y utilidad de la capacitacién dentro
del marco de los procesos pedagoégicos, como una vertiente diferente para la educacion

de adultos.

La secuencia del segundo capitulo, muestra en un primer rubro un analisis de las
teorias de aprendizaje, abordando diferentes aspectos relacionados con la educacion,
capacitacion y aprendizaje, enfatizando el constructivismo como un enfoque que ofrece

multiples técnicas y metodologias en el marco de la construccion de conocimientos.

El tercer capitulo, comprende los antecedentes histéricos, la estructura,
organizacion y estado actual del Instituto Nacional de Pediatria, asi como los
procedimientos que en materia de Capacitacion desarrolla la Secretaria de Salud para

los trabajadores de las instituciones con las que tiene relacién.



Finalmente, se expone el Programa de Induccion al Instituto Nacional de
Pediatria, propuesto para guiar, optimizar y desarrollar la ensefanza y el aprendizaje
en el ambito laboral. En esta parte, se describen las caracteristicas e interaccion de sus
elementos; es decir, objetivos, contenidos, técnicas, materiales, instrumentos de

evaluacion y otros recursos didacticos necesarios.

En sintesis, el desarrollo adecuado del proceso de capacitacién garantiza grandes
beneficios a corto, mediano y largo plazo, ya que reporta la obtenciéon de dividendos
para la empresa y para el trabajador, al lograr la identificacion de los empleados con los
objetivos de la empresa o institucion y una mayor sensibilizacion de la capacitacion

orientada a la calidad como un sistema de vida.
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CAPITULO |
LA CAPACITACION COMO PROCESO

Hoy en dia, la capacitacion cobra importancia en el ambito empresarial, no como
una moda, ni como una actividad mecanica y rigida, sino como un evento
eminentemente humano que exige cooperacion y compromiso de todos los
involucrados en ella, puesto que busca responder a las necesidades manifestadas por
los individuos en una empresa. Asimismo, debe ser entendida como el conjunto de
actividades encaminadas a proporcionar conocimientos, habilidades y destrezas a fin

de lograr en el sujeto un 6ptimo desempefio laboral.

Sin duda, la Capacitaciéon para hacer es la mas comun en el adiestramiento, ya
que enfatiza el desarrollo de las aptitudes y habilidades para poder actuar sobre las
cosas; teniendo como objetivo la transformacion de la materia. Su condicién es lo

observable, lo cuantificable.

Por otra parte, la Secretaria del Trabajo y Previsién Social hace mencién a otros
tipos de Capacitacion: La capacitacion para llegar a ser y la capacitacion para
hacer y llegar a ser simultaneamente; las autoras del presente trabajo definen estos

conceptos de la siguiente manera:

La Capacitacion para llegar a ser, se proyecta hacia el desarrollo del hombre y
perfeccionamiento de su personalidad. Este tipo de Capacitacion, descansa en motivos
principalmente éticos. Se refiere a la conciencia de la responsabilidad personal, a la
autovaloracion de la dignidad humana, al acrecentamiento del sentido del deber y al

desarrollo del espiritu de justicia.



La Capacitacion para hacer y llegar a ser simultaneamente, se refiere al
proceder humano en la convivencia de la ocupacién. Tiene un doble objetivo; el hacer
trabajo en conjunto, esto es, el trabajo en su dimensién social, o0 mas claro aun, el
trabajo organizado y, por otra parte, el desarrollo del hombre como miembro de un
grupo, de la comunidad a la que pertenece, y de la sociedad en general. Estos

diferentes tipos de Capacitacion se complementan y por ello no pueden desligarse.

En ocasiones, ocurre que se emplea unicamente la Capacitacién para hacer. Se
piensa erroneamente que lo esencial es la eficiencia en el trabajo, como si ésta pudiese
desprenderse de la calidad humana del individuo. El resultado casi siempre, sera
negativo. Actuando asi, el personal capacitado podra adquirir la habilidad y
competencia necesaria, pero se sentira desligado de la labor que ejecuta. Se estara

entonces, en presencia de un trabajo deshumanizado.

La unica forma de subsanar tales deficiencias, es abordar la Capacitacion en toda
su amplitud. Los aspectos de la participacion, la solidaridad, la cooperacion, la
coordinacion y la integracion son las que daran vida, sentido y positiva eficacia a la

Capacitacion para hacer.

Para el logro de este objetivo, sera preciso que el proceso de Capacitacion se

apoye sobre dos conceptos fundamentales: el espiritu de justicia social en la

realizacion del bien comun y el respeto a la dignidad humana.
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1.1 ANTECEDENTES DE LA CAPACITACION

Si se estudiara la historia de la Capacitacién, se encontrarian antecedentes de
ella desde las primeras organizaciones sociales del hombre, el cual tuvo la necesidad
de transmitir a sus descendientes los conocimientos y habilidades que poseia para la

pesca y la caza, con la finalidad de lograr la supervivencia de su tribu.

Otros vestigios de la capacitacion, se pueden localizar en la época del feudalismo,

en la que los maestros’ transmitian a un grupo de trabajadores o aprendices un oficio.

Es precisamente durante la Revolucién Industrial, desarrollada en el Continente
Europeo en el siglo XVIII, cuando surge la necesidad (debido a las exigencias de la
sobreproduccion de bienes y servicios), de producir mano de obra especializada o con
un conocimiento adecuado y efectivo de la herramienta y maquinaria empleada para

satisfacer las necesidades de la misma produccion.

El punto mas importante en la historia de la Capacitacion, se remonta con el
desarrollo del capitalismo. Es en este periodo, cuando la capacitacién adquiere mayor
auge debido a las necesidades que tenian las empresas en relacion con la adquisicion

de una mano de obra calificada para las distintas ocupaciones que se generaban.

' El maestro era propietario de la herramienta y la materia prima, tenia a su cargo a los “oficiales” que realizaban
el trabajo bajo su supervision y a los “aprendices”, a quienes Unicamente se les daba comida y alojamiento, y la
oportunidad de aprender el oficio en cuestion. Al cabo de un lapso no definido, y una vez que el aprendizaje se
hubiere realizado, se les consideraba oficiales y podian recibir una paga. (Rodriguez Estrada, Mauro, et. al.
Administracién de la Capacitacion; México: McGraw-Hill, 1991. p. 16.)
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Esto quiere decir, que en épocas pasadas las adaptaciones exigidas por las
circunstancias externas eran de poca monta y relativamente faciles; sin embargo, ahora
la sociedad y la tecnologia son cada vez mas complejas, innovadoras y vertiginosas
en el cambio. En consecuencia, ha surgido un factor de gran dramaticidad; tal es el
caso de la competitividad, donde los hombres compiten con los hombres y éstos con

las maquinas, amenazando con desplazar a los menos aptos en un rezago total.

Hasta hace pocos afos, el desarrollo econdmico podia ser alentado simple y
sencillamente llevando bienes de capital a un pais. Sin embargo, hoy en dia los
empresarios y directivos se han percatado que debido a las diferencias entre los
individuos que integran a las instituciones y los cambios que éstas presentan, la simple

inversion de capital no implica que exista un desarrollo econémico.

Por esta razén, es imprescindible adecuar las caracteristicas, habilidades vy
conocimientos del factor humano, con los requisitos de las tareas que actualmente
desempeia o con las que en un futuro realizara, con la finalidad de que los recursos
materiales, maquinaria, instalaciones y en general la tecnologia, puedan ser utilizadas y

puestas a trabajar de manera eficiente.

Para lograr lo expuesto, las empresas e instituciones deben adoptar la

Capacitacion como un medio que responda a la falta de personal calificado y al

creciente y acelerado proceso de cambios organizacionales.
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1.2 MARCO LEGAL DE LA CAPACITACION

Los cambios generados por los avances cientificos y tecnologicos, traen consigo
la busqueda de nuevas alternativas en el ambito laboral. Esto implica, la necesidad de
proporcionar al hombre los medios adecuados para la formacién y actualizacion de sus
conocimientos, habilidades y destrezas, a través de una educacién continua en el

trabajo.

Frente a esta realidad, es correcto pensar en una actividad educativa para los
trabajadores, que dentro de cualquier organizacién permita el desarrollo integral de sus

miembros.

De esta forma, la capacitacion debe ser considerada como una estrategia de gran
potencia, que contribuya en sobremanera al mejoramiento de los procesos educativos y
recursos humanos e incida de manera directa en la optimizacion de la productividad,
estableciendo las condiciones para el incremento econémico de las empresas publicas

y privadas.

Bajo este contexto, la mejora educativa en el ambito empresarial se aborda como
un esfuerzo conjunto entre gobierno-empresa-trabajador. Al mismo tiempo, la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social ha respaldado los esfuerzos instruccionales
de toda empresa, mediante estrategias capacitadoras que son consideradas como
tareas sociales al interior de las organizaciones para elevar los estandares de calidad,

que marcan como objetivo primordial el mejoramiento del desempefio laboral.
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Por lo que toca a nuestro pais, en 1970, en la Ley Federal del Trabajo, se
establece la obligacion de impartir capacitacion en las empresas, con el objeto de
garantizar la calidad de los servicios, independientemente del giro empresarial. Esta
obligacion es incorporada a la fraccion XIV y XV del articulo 132 de la Ley Federal de
Trabajo. A partir del incumplimiento de las disposiciones antes mencionadas, es que el
presidente Lopez Portillo en su primer informe de gobierno el 30 de diciembre de 1977,
releva por iniciativa de ley a la capacitacion como rango de garantia social. Ademas, en
este mismo afo se adiciona la fraccion XllI al articulo 123 de nuestra constitucion, a fin
de convertir a la capacitacién para el trabajo en un derecho obrero, y en 1978 se
reglamenta la forma en que debe impartirse, reformando la Ley Federal del Trabajo y

dando origen al Sistema Nacional de Capacitacién y Adiestramiento.?

Asimismo, el 28 de abril de 1978 se publica en el diario oficial la reforma al
articulo 123, capitulo Il Bis del articulo 153 A-X, referida a la capacitacion y
adiestramiento de los trabajadores.> Conforme a lo expuesto, la normatividad de la

Capacitacion se encuadra en:

- La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos,

La Ley Federal del Trabajo, y

- La Ley Organica de la Administracion Publica Federal.*

2 Administracion de la Capacitacion. Ibidem, p. 17.
% Consultar anexo 1.

‘ La Ley Organica de la Administracién Publica Federal decretada el 29 de diciembre de 1976, sefiala la
responsabilidad de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social para promover el desarrollo de la capacitacion y
el adiestramiento en el trabajo y realizar investigaciones, prestar asesoria e impartir cursos de capacitacion para
incrementar la productividad en el trabajo, requerida por los sectores productivos del pais, en coordinacién con
la Secretaria de Educacion Publica. (lbidem, p. 29.)
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Mismas que, constituyen una de las legislaciones mas avanzadas del mundo en
materia de seguridad social, las cuales sefalan a la Investigacion, la Ciencia y
Tecnologia, la Cultura y la Educacién, como principales factores para el incremento de

la productividad y calidad en el ambito empresarial.

1.3 LA CAPACITACION: SU IMPORTANCIA Y UTILIDAD

Dada la importancia de contar con personal calificado y actualizado en los ultimos
avances, la capacitacion es una opcién de preparacién y especializacion que le permite

al trabajador enfrentarse en mejores condiciones a sus quehaceres laborales.

En este sentido, la capacitacion entendida como un medio de acceso a la
educacién pretende dotar al individuo de conocimientos, habilidades y destrezas,

ademas de propiciar el desarrollo de las tres esferas que lo conforman:

R/
°

Area Cognoscitiva. Abarca el conocimiento y sus procesos tales como:
recordar, reconocer, identificar, definir, aplicar, analizar, sintetizar, por

mencionar algunos.

53

S

Area Afectiva. Involucra intereses, sentimientos, actitudes hacia si mismo,

hacia la sociedad, hacia el aprendizaje.

53

S

Area Psicomotriz. Se refiere el dominio de ciertas habilidades especificas,

habitos y destrezas.

De acuerdo a lo anterior, la capacitaciéon deberia ser vista como un instrumento
util que propicie el desarrollo social permanente del sujeto, dando como resultado un

mejor nivel de vida. Esto implica, considerarla como un proceso integral de ensefianza-
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aprendizaje, con el cual el recurso humano, conocera mas €l por qué de las cosas, la
importancia del trabajo, trascendencia y ubicacién dentro de la sociedad y de la
organizacion para la que trabaja, ademas de brindarle la oportunidad de percibir

mejores ingresos ocupando nuevos y mejores puestos de trabajo.

Asi, la capacitacion debe coadyuvar a la formacion integral del sujeto, ademas de
contribuir al desarrollo de la sociedad, ofreciendo en lugar de pedir. Asi como lo

expresan los principios para el logro de la excelencia.

Es aqui donde el Pedagogo tendra la consigna de proponer estrategias viables
para el desarrollo integral del sujeto en el ambito laboral, que sirvan para omitir por lo
menos algunas problematicas como el desinterés del sujeto hacia sus actividades
especificas de trabajo que a consecuencia de la falta de preparacion y motivacion

obstaculizan el proceso de aprendizaje.

En este rubro, cabe destacar que el correcto y profesional desarrollo del proceso
de capacitacién garantiza grandes beneficios a corto, mediano y largo plazo ya que
reporta la obtencion de dividendos para la empresa y para el trabajador, al lograr la
identificacion de los empleados con los objetivos de la empresa o institucion y por ende,
una mayor sensibilizacidén de la capacitacion orientada a la calidad, como un sistema de

vida.
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1.4 EL PROCESO DE LA CAPACITACION

Actualmente, la capacitacién es adoptada por las empresas e instituciones como
uno de los medios para dar respuesta a los cambios cientificos, tecnologicos y

organizacionales.

Resulta claro entender que la capacitacidon debe ser considerada como una
modalidad educativa y como un proceso permanente de ensefianza-aprendizaje que

coadyuve al desarrollo integral® del individuo.

No obstante, en diversas ocasiones se promueve una Capacitacion basada
simplemente en los intereses y necesidades de la institucién, dejando de lado los
intereses individuales, se fomenta un “trabajo deshumanizado” en donde el trabajador,
a pesar de ejecutar satisfactoriamente su trabajo, no se identifica plenamente con la

institucion.

Ahora bien, para que la Capacitacién contribuya realmente a que el trabajador

realice eficientemente su trabajo y se identifique con la instituciéon se debe:

a) Promover el desarrollo personal, y asi, el desarrollo de la institucion.
b) Lograr un conocimiento técnico especializado necesario para el desarrollo

eficaz del puesto.

® El desarrollo comprende integralmente al hombre en toda la formacion de su personalidad. Asimismo, abarca
la adquisicion de conocimientos y habilidades, el fortalecimiento de la voluntad y la disciplina del caracter.
(ARIAS GALICIA, Fernando. Administracion de Recursos Humanos; México: Trillas, 1991. p. 320.)
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De lo antes expuesto, se puede concluir que la Capacitacién es un proceso
integral a través del cual se provee al trabajador de los conocimientos, habilidades y
destrezas necesarios para realizar eficientemente su trabajo, lo que permite a las
organizaciones vivir en continuo cambio y producir con calidad para poder ser

competitivos.

Asimismo, a través del proceso de Capacitacion, se pretenden una serie de

objetivos definidos.

En el articulo 153 A-X, Capitulo lll bis de la Ley Federal del Trabajo, se hace
referencia a la Capacitacion y adiestramiento de los trabajadores, estructurandose los

siguientes objetivos:

5

S

Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajo en su
actividad; asi como proporcionarle informacion sobre la aplicacion de la
nueva tecnologia.

«  Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva creacion.
«  Prevenir riesgos de trabajo.

%  Incrementar la productividad.

5

S

En general mejorar las aptitudes del trabajador.

Desde el punto de vista estratégico, el proceso de Capacitacion se caracteriza

por ser un mecanismo y, como tal, implica ser:
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e

¢

PLANIFICADO. Ya que resulta de una investigacién exhaustiva que permite

orientar los esfuerzos en planes definidos al logro de objetivos especificos.

e

S

INTEGRAL. Busca el crecimiento armonioso de las potencialidades
humanas, correlativamente al desarrollo de la institucion en sus aspectos

tecnoldgicos, estructural y administrativo.

5

¢

SISTEMATICO. Sigue una serie de etapas o pasos ordenados en forma
l6gica, para proporcionar los conocimientos que sean acordes a las
necesidades actuales y futuras, al mismo tiempo que permite una evolucion

de lo simple a lo complejo.

e

S

FORMATIVO. Pone a disposicion de los recursos humanos los elementos

técnico-administrativos para fomentar la capacitacion.

Resumiendo lo anterior, el proceso de Capacitacion se debe caracterizar por ser
una actividad planeada y sistematizada, que busque resolver problemas especificos;
debe contribuir al logro de los objetivos de las instituciones, sin olvidar el desarrollo

integral del propio trabajador.

1.5 TIPOS DE CAPACITACION

La Capacitacion, es un proceso que se ha desarrollado en multiples ocasiones de
manera informal, no obstante, en la actualidad no es suficiente transmitir conocimientos
a un aprendiz o hacer que se desarrolle una habilidad; ya que capacitar implica todo un
proceso de sistematizacion de la ensefanza, que permita alcanzar los resultados
esperados. Ademas, requiere de criterios uniformes que ayuden a organizar
funcionalmente las acciones realizadas, evitando asi el uso inadecuado tanto de

recursos como de esfuerzos.
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Ahora bien, segun la Secretaria de Salud, el proceso de Capacitacion debe
distinguir tres momentos importantes para su aplicacién, lo que permite hacer la

siguiente clasificacion:

CAPACITACION PARA LA INDUCCION
TIPOS DE CAPACITACION CAPACITACION PARA EL DESEMPENO
CAPACITACION PARA EL DESARROLLO

Obviamente, esta clasificacion esta en funcion del momento y del objetivo que
tenga la Capacitacion. A continuacion, se describira en qué consiste cada uno de los

tipos de Capacitacion mencionados.

% Capacitacion para la Induccion. Dirigida al trabajador que va a
desempefar una nueva funcion; ya sea por ser de nuevo ingreso o por haber sido

promovido o reubicado dentro de la misma institucion.

A través de la Capacitacion para la Induccion, se proporciona al personal una
vision general de como esta estructurado el sistema que compone un organismo ya sea
publico o privado, de las acciones y/o programas que lleva a cabo, de las funciones que
competen a los distintos departamentos (componentes esenciales de cualquier
organismo), y de las actividades que desempefiara el personal segun el tipo de puesto

que ocupe.
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La Capacitacion para la Induccidn, se divide en dos fases complementarias:

a) Induccién General. En esta fase, se incluye a todo el personal y en ella se
tratan los aspectos normativos, de organizacién y funcionamiento de la
Institucion.

b) Induccién Especifica. En esta fase, se tratan aspectos de capacitacién para

el desempefio inicial del puesto.

Esta clasificacion, se basa en los diferentes tipos de funciones y tareas
profesionales que cada uno de los grupos mencionados desempefa dentro de una
organizacion. Cada grupo recibe una Capacitacion que incluye aspectos necesarios,
para que puedan cumplir satisfactoriamente sus actividades desde el inicio de sus

funciones.

%  Capacitacion para el desempeino. Se imparte durante todo el tiempo que

el trabajador permanece en un puesto o area de trabajo.

Su objetivo es incrementar los conocimientos y/o habilidades que poseen los
trabajadores, como producto de su formacion profesional y/o técnica, con la finalidad
de que realicen eficientemente las actividades y funciones de los puestos que

actualmente ocupen.

La capacitacién para el desempefio constituye una importante herramienta para
las Instituciones; el momento en que vivimos es de acelerados cambios tecnolégicos, y
exige el desarrollo constante y sistematico del factor humano, por lo que este tipo de

capacitaciéon se debe impartir en forma continua.
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% Capacitacion para el desarrollo. Implica todas aquellas acciones
tendientes a incrementar la capacidad de los trabajadores en forma tal, que se les

prepara para ocupar puestos jerarquicos o escalafonariamente superiores.

Este tipo de capacitacién se puede impartir a través de dos tipos de actividades:

- Actividades Internas. Actividades que se realizan dentro de la unidad de
trabajo.

- Actividades Externas. Implican la asistencia a cursos de capacitacion,
especializacion, maestria y doctorado, impartidos por instituciones de

ensefianza oficial como el Centro de Capacitacién y Desarrollo (CECADE).

Generalmente esta variedad de capacitacidon es ignorada, no obstante es esencial

para la vida de las organizaciones, ya que como dice Siliceo:

“Una organizacion puede llegar a alcanzar un nivel 6ptimo de desemperio pero, si
no fomenta el desarrollo de su personal, la obsolescencia se encargara de hacer

decrecer su productividad ”.°

6 SILICEO, Alfonso. Capacitacién y Desarrollo de Personal; México: Limusa, 1986. p. 21.
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En el siguiente cuadro, se presentan los objetivos y momentos en que se da cada

uno de los tipos de capacitacion anteriormente expuestos:

Tipo de Capacitacion Momento Objetivo
Cuando el trabajador|Habilitar al trabajador para
Capacitacion ingresa a la empresa o es|el puesto que va a
Para la Induccidén promovido a otro puesto. desempenar.

Durante todo el tiempo que | Desarrollar las habilidades,

Capacitacion el trabajador permanece |actitudes y conocimientos
Para el Desempeiio en un puesto. de los trabajadores que en
la actualidad ocupan el

puesto.

Es dificil precisar el|lncrementar la capacidad
Capacitacion momento en que la|del trabajador para que
Para el Desarrollo capacitacion para el|pueda ocupar puestos de
desempefio se vuelve |mayor nivel o jerarquia.
capacitacion para el

desarrollo.

Sin duda, es determinante la toma de conciencia en cuanto a la necesidad de
crear en los diversos medios sociales actitudes de interés por la Capacitacion y afrontar
el escepticismo y las objeciones que suelan presentarse en el ambito organizacional,
dado que la capacitacion puede brindar a los sujetos la posibilidad de participar de lleno
en los procesos productivos, mediante la oportunidad de satisfacer necesidades que

den reconocimiento y actualizacion a sus quehaceres laborales.
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Considerando que México es un pais con tantas carencias sociales y econémicas,
resulta necesario cumplir y hacer cumplir las disposiciones sobre Capacitacion, para

obtener el desarrollo econémico y social deseado.

1.6 LA CAPACITACION EN EL MARCO DE LOS PROCESOS PEDAGOGICOS

El proceso de capacitacion puede ser definido como el conjunto de momentos a
través de los cuales una persona debidamente formada facilita y promueve
experiencias de aprendizaje, viendo reflejados los resultados en la calidad de la
practica laboral. Por ello, la capacitacion no debe limitarse s6lo a la simple transmisién
de conocimientos o al incremento de habilidades y destrezas, porque decir capacitacion
implica sobre todo "formacién"’, siendo una de las tareas de mayor responsabilidad y
peso para el Pedagogo, ya que la formacién se vincula con terrenos educativos de
profundas implicaciones, entendiendo asi el concepto de “formar”® como el llevar, el
guiar al que aprende a través de los caminos del conocimiento, adecuando los
contenidos del objeto de estudio para integrarlos permanentemente al pensamiento, y

por tanto, a la accion.

Para llegar a lo expresado, se ha analizado exhaustivamente el texto:
Instrumentaciéon Didactica de Porfirio Moran Oviedo en el cual se plantean tres
corrientes educativas, a saber: Didactica Tradicional, Tecnologia Educativa y

Didactica Critica.

" Formacion: Educacion, instruccion. (Diccionario Academia Enciclopédico. México: Fernandez Editores, 1994.
p. 210.)

8 Formar: Construir, componer, instituir, desarrollarse, crecer. (Ibidem.)
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Didactica Tradicional: Esta corriente se caracteriza por considerar al alumno
como un recipiente en el cual se vacian contenidos, ademas de manejar un concepto
de aprendizaje bastante ortodoxo; es decir, receptivista, ya que el aprendizaje es
concebido como “la capacidad de retener y repetir informacion” y es una accion
cognoscitiva que registra estimulos que provienen del exterior. Su preocupacioén radica
en la mera transmision, repeticion y mecanizacién de conocimientos y no por la
construccion y/o descubrimiento de éstos, los educandos no son llamados a conocer
sino a memorizar, omitiendo el hecho de que el aprendizaje debe ser significativo, para
que en un futuro sea aplicable a la vida cotidiana. Para este modelo, el sujeto es
unicamente un procesador de informacion, incapaz de explicitar objeciones
contundentes de los contenidos de aprendizaje. En definitiva, se puede decir que el
esfuerzo de comprension e interpretacion de contenidos y actividades de aprendizaje

por parte de los sujetos (alumnos) son nulos.

La Didactica Tradicional so6lo cubre de manera general y poco analitica los
objetivos de aprendizaje, éstos son formulados como grandes metas que deben
orientar los contenidos, actividades y demas cuestiones que tengan que ver con la
ensefanza, dejando el aprendizaje del individuo en segundo plano, esto quiere decir,
que la intencionalidad de la ensefianza se centra unicamente en cumplir con los
propdsitos que la institucidon escolar ha legitimado, ya que con ello, es evidente que los
aprendizajes arribados por parte del alumno corresponden uUnicamente a la formacion
que la sociedad requiere, es asi como el profesor transmite conformismos
proporcionados por medio de la imposicion de disciplinas absurdas que no dejan otro

camino al alumno si no el de receptor pasivo.
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Sin duda, este modelo educativo considera a la evaluacion, como una actividad
terminal, capaz de medir y comprobar los conocimientos que el alumno ha adquirido,
dando origen a represiones e intimidaciones que de ninguna manera permiten el

desarrollo integral del conocimiento.

Por ultimo, la técnica utilizada es la expositiva, que sin lugar a dudas deja al
alumno en calidad de receptor y al profesor en calidad de transmisor, evitando de esta
manera la libertad del pensamiento, y por ende, la retroalimentacion de los contenidos

abordados en el proceso de ensefianza-aprendizaje.

Tecnologia Educativa: A raiz de la expansién econdmica, dada por las grandes
inversiones al extranjero y por la existencia de una tecnologia cada vez mas
desarrollada; surge en Estados Unidos de América, y se importa a nuestro pais durante
la década de los setenta la llamada “Tecnologia Educativa”, la cual trae como
consecuencia la insercion y aplicacion del modelo Conductual en la educacion
mexicana. Su aportacion mas significativa consiste en poner al dia a las instituciones
en el aprovechamiento de los adelantos tecnoldgicos. Como producto de las tendencias
cientificas y tecnoldgicas, surge una concepcion de la Tecnologia Educativa apoyada
en las nociones de “progreso” y “eficiencia”, que responden a un modelo de sociedad
capitalista.® Asi, la tecnologia educativa se propone superar la conceptualizacién de
ensefanza-aprendizaje de la didactica tradicional, dando un giro a las formas del como
ensefar; sin embargo, no cuestiona el qué y para qué del aprendizaje como bien lo

analiza Adolfo Sanchez Vazquez en su libro: Los Fines de la Educacion.

® MORAN OVIEDO, Porfirio. Fundamentos de la Didactica: Instrumentacién Didactica; Gernika. 1986. p. 178.
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Una de las prioridades de la tecnologia educativa, es el replanteamiento del rol de
poder del profesor con respecto al alumno. En realidad, el poder del maestro cambia de
naturaleza en el sentido de que su autoridad no esta en el dominio de los contenidos,

sino en el de las técnicas, lo cual permite seguir controlando la situacion educativa.

Esta corriente, propone cambiar los enfoques de la didactica tradicional, pasando
del receptivismo al activismo, dando la impresion de que el maestro ya no es el
autoritario ni el unico que puede opinar, sino que el alumno es mas libre de expresarse
y de conducirse. Sin embargo, esto es solo una ilusion, ya que detras de este ambiente
democratico, se ocultan principios rigurosos de planeacion y de estructuracién de la

ensenanza.

De acuerdo a lo anterior, “la tecnologia educativa, entiende al aprendizaje como:
el conjunto de cambios y/o modificaciones en la conducta que operan en el sujeto como
resultado de acciones determinadas, y a la ensefianza como el control de la situacion
en la que ocurre el aprendizaje”,’® basandose en el reforzamiento de conductas y en la
programacion de circunstancias. Quedando la didactica en esta corriente, como un
instrumento que permite al maestro ampliar la gama de recursos técnicos para el

control, direccion, orientacién y manipulacion del proceso ensefianza-aprendizaje.

Otro punto a exponer, es el hecho de que los profesores pierden de vista la
necesidad de plantear aprendizajes para la formacién de los alumnos, ya que

sistematizan la ensefianza por medio de objetivos que limitan la conducta del sujeto en

% |pbidem, p. 180.

27



el escenario del acto educativo. Ahora bien, en cuanto a los contenidos y actividades de
aprendizaje se da un binomio conducta-contenido, que no difiere de la didactica
tradicional, todo esto es nada mas y nada menos que una ensefanza programada de
contenidos que resulta indudablemente conductista, y en donde la evaluacién tiene un

papel determinante que conlleva todo un proceso de verificacion de aprendizajes.

Por tanto, se llega a la conclusion de que ninguna de las dos corrientes expuestas
es viable para un proceso adecuado de formacién, porque "dejan al profesor y al
alumno fuera del planteamiento de los fines de la educacién, convirtiendo al primero, en
ejecutor robotizado de metodologias ideadas y desarrolladas por expertos, y al
segundo, en un pasivo consumidor del mensaje educativo, aunque en apariencias se le
haga sentir la ilusién de que participa"."" En definitiva, si se retoma a la Capacitacion
como un proceso integral, dichas corrientes carecen de elementos para el logro de

metas encaminadas a adquirir un Aprendizaje Significativo.

Las deficiencias identificadas en estos modelos educativos, constituyen un factor

de perturbacién para el desarrollo adecuado del proceso ensefianza-aprendizaje.

En términos reales, dicho proceso debe representar el esfuerzo de quien ensena,
para asi, construir dentro de la mente de quien aprende lo que en un primer momento

so6lo era mostrado.

Por otro lado, habra que considerar los elementos que conforman el proceso de

ensefanza, ya que los métodos, técnicas y recursos didacticos jugaran un papel

" |bidem, p. 200.
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relevante, proporcionando el cémo y con qué lograr un Aprendizaje Significativo, que
no se reduzca a la simple memorizacion y repeticion de los contenidos ensefados, sino

que se vuelvan parte del pensamiento e induzcan a vivir y compartir lo aprendido.

Bajo estas consideraciones, es posible concebir a la Didactica Critica como una
vertiente distinta de educacion, quedando el enfoque constructivista'® como una

tendencia posible para el campo de la capacitacion.

La Didactica Critica, aporta una serie de instrumentos cuyo objetivo primordial es
la optimizacion del proceso ensefianza-aprendizaje en un contexto humano y con fines
de transformacién tanto en el plano individual como en el social. Dichos instrumentos,
descansan bajo la perspectiva de que “el aprendizaje es un proceso que manifiesta

constantes momentos de ruptura y reconstruccion"'

, un proceso inacabado, dialéctico,
que implica crisis, paralizaciones, retrocesos y resistencias, es por ello, que las
situaciones de aprendizaje cobran importancia significativa, generando experiencias
que promueven la participacion y el logro adecuado del proceso de construccion de
conocimientos. Es decir, que para que el adulto aprenda, es necesario considerar de
manera especial sus intereses, experiencias y aptitudes anteriores, logrando mediante
el aprendizaje satisfacer sus metas personales. Asimismo, la funcion principal de los
objetivos y actividades de aprendizaje, es la de explicitar en forma clara los contenidos
en el acto educativo, orientando las acciones del sujeto y posibilitando el conocimiento,

en todo caso, es necesario verificar la importancia de incorporar fendmenos que lejos

de ser ajenos a la realidad representen para el alumno mas que un objeto de

2 Ver capitulo 1.

® MORAN OVIEDO, Porfirio. Fundamentos de la Didactica: Instrumentacién Didactica; Gernika. 1986. p. 206.
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conocimiento y aunado a esto la tarea del profesor sera la de adecuar los contenidos
con respecto a cada situacion educativa, considerando que cada individuo tiene un
pasado, un presente y un futuro que de alguna manera estaran en juego ante cualquier
circunstancia de aprendizaje. Por tanto, se deben seleccionar las experiencias idoneas
para que el sujeto realmente haga suyo el conocimiento y le sea hasta cierto punto

significativo.

Por lo dicho hasta aqui, la evaluacion debe ser un medio por el cual se
evidencien los cambios producidos en el educando con respecto al aprendizaje
adquirido. He aqui, la importancia de tomar en cuenta las caracteristicas especificas de
los grupos a quienes nos vamos a dirigir, pues esto facilitara, por una parte la
adecuacién de nuestra ensefianza, y por otra, una buena relacién entre el capacitador y

el participante.

Por otro lado e intimamente unido a lo anterior, debemos recordar que el punto
de partida y el punto de llegada del proceso de capacitacion, es el participante, por lo
que sera basico recordar que cada hombre tiene caracteristicas propias, es decir, que
posee limitaciones y posibilidades unicas, diferenciadas y derivadas de su contexto

bioldgico, econdémico y social.

En todo caso y llegado el momento, el capacitador tendra que realizar un trabajo
reflexivo en cuanto a su accion, con el objeto de que cada uno de los participantes
aumente la eficiencia de sus aprendizajes y la construccion de sus propias estructuras

mentales.
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CAPITULO 1I
APRENDIZAJE SIGNIFICATIVO

Facilitar la construccion de nuevos conocimientos, es sin lugar a dudas, el objetivo
de gran parte de las situaciones educativas. Sin embargo, no existe un modelo teorico
unico desde el cual implementar la educacion y, por lo tanto, el tema puede ser

planteado desde multiples perspectivas.

Existen diversas teorias sobre el aprendizaje, por consiguiente, resulta evidente
que quien se interese y quiera comprender a fondo los fendmenos y las leyes que las
regulan, quiza desista en su intencion cuando se le presenten puntos de vista opuestos,
aunque igualmente razonables, de modo que la eleccion entre los mismos resulte de

igual forma acertada.

El propdsito de este capitulo es familiarizar al lector con algunas concepciones
tedricas, cuyas aportaciones han permitido progresos significativos en el campo del
aprendizaje, no obstante, unas de las posturas a defender es el enfoque constructivista

en el ambito de la capacitacién.

A partir de este enfoque, creemos que la capacitacion puede retomarse no como
una actividad de corta duracion, sino como un proceso a largo plazo, que abarque toda
la vida productiva del individuo, facilitando la integraciéon y acumulacién de
conocimientos, asi como el desarrollo de las competencias que amplien las

oportunidades de superacion, progreso personal y profesional de los trabajadores.
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Considerando lo antes expuesto, se abordaran diferentes aspectos, todos ellos

relacionados con la educacién, capacitacion y aprendizaje.

2.1 TEORIAS SOBRE EL APRENDIZAJE

Todas las aproximaciones psicologicas al fendmeno del aprendizaje tienen algo
que decir como fundamento para el disefio de ambientes de ensefanza-aprendizaje.
Sin embargo, los aportes no necesariamente son convergentes, como no lo es la
perspectiva desde la cual se analiza el fendbmeno en cada caso, ni los métodos usados
para obtener el conocimiento. Si existiera una teoria que atendiera todos los aspectos
del fendmeno aprendizaje, no habria porque estudiar otras; no obstante, la realidad es
distinta, de ahi la necesidad de conocer los puntos mas importantes de los diferentes
aportes en relacion al tema, que cabe aclarar, no son el nucleo esencial de esta
investigacion, pero se establecen como marco de referencia con respecto al enfoque

constructivista.

TEORIA CONDUCTISTA. (SKINNER 1938, EN MEXICO: 1970)

- De gran impacto en los afios setenta.
- Postura intelectual.
- El individuo. EI medio ambiente. Su relacién funcional: donde existen estimulos y

respuestas.

« Conducta observable, medible, cuantificable y capaz de ser reproducida en
condiciones controladas.

«  El comportamiento humano esta sujeto a leyes. Por lo tanto la conducta es
predecible y controlable en forma inductiva.

« La escuela es transmisora, no innovadora, privilegia la homogenizacién sobre la

individualizacion.
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CONCEPTOS DE APRENDIZAJE

Modificacion conductual relativa, permanente y observable, fruto de la experiencia.

Condiciones:
a) Ocasion de manifestar la conducta.
b)  Emision de dicha conducta.

c) Efectos sobre el medio ambiente.

CONCEPTO DE ENSENANZA
Moldear y reforzar para que se manifieste una conducta deseada. Adquisicion de

nuevas conductas por imitacion y reproduccion de modelos.

PAPEL DEL EDUCADOR
Es un tecndlogo de la educacion que aplica contingencias de reforzamiento para

producir el aprendizaje en los alumnos.

Tarea: Monitoreo en el rendimiento escolar. Corrige respuestas.

Obligacion: Premiar y conducir el aprendizaje para el logro de los objetivos.

Funcion: Adiestrar a los alumnos, controlar el proceso “Ingeniero Conductual”.
Deber: Moldear comportamientos.

Fin: Adquirir aprendizajes por adiestramiento. "Ensefar no es un arte, es una

habilidad adquirida por adiestramiento".

PAPEL DEL EDUCANDO
Objeto del acto educativo, receptor del proceso instruccional. Para que aprenda hay
que arreglar las condiciones ambientales. Inducir la participacién de interactuar con el

ambiente instruccional para que emita respuestas y sea reforzado.™

14 Guzman, Jesus C, et. al. Implicaciones Educativas en Seis Teorias Psicolégicas, Division de Estudios
Profesionales, Facultad de Psicologia; UNAM: México, 1993, pp. 58-59.
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TEORIA COGNOSCITIVISTA. (AUSUBEL, BRUNNER)

Teoria homogénea. Confluencia de aproximaciones Psicoldgicas y disciplinas afines.

- Linguistica.
- Epistemologia.
- Inteligencia.

- Estudiar, Analizar y Comprender los Procesos Mentales.

CONCEPTO DE APRENDIZAJE
- Resultado de un proceso sistematico y organizado.

- Reestructuracion cualitativa de las ideas y percepciones de las personas.

CONCEPTO DE ENSENANZA
- Precisar y dominar estrategias de cémo pensar.

- Dotar de habilidades para producir conocimientos.

PAPEL DEL EDUCADOR

Tarea: Fomentar el desarrollo y practica de los procesos cognoscitivos del alumno.

Obligacion: Presentar el material instruccional de manera organizada, interesante y
coherente.

Funcién: Identificar los conocimientos previos que los alumnos tienen acerca del
tema o contenido a ensefar.

Deber: Hacer amena y atractiva la clase.

Fin: Lograr el aprendizaje significativo.15
TEORIA HUMANISTA. (MASLOW, ALLPORT, ROGERS)

Teoria Humanista o Existencial. Para qué vivimos?. El sentido de la vida esta en su

autorrealizacién; que es un proceso, no un estado.

"% Ibidem.
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CONCEPTO DE APRENDIZAJE

Aprendizaje significativo.

Proceso que modifica la percepcion que se tiene de la realidad, derivado de la
organizacion del “yo”.

Este tipo de aprendizaje abarca lo COGNOSCITIVO y AFECTIVO.

Debe ser auto-promovido para ser duradero y profundo.

Entreteje aspectos de la existencia del individuo.

CONCEPTO DE ENSENANZA

Estimular las potencialidades de los individuos para que lleguen a la altura
maxima de la realizacion que la especie humana puede alcanzar.
Ensenar a las personas a vivir en paz.

Aprender a aprehender.

PAPEL DEL EDUCADOR

Relacién de respeto con los alumnos.

Partir siempre de las potencialidades y necesidades del alumno.

Fomentar un clima social para favorecer la comunicaciéon de la informacion
académica y emocional.

Funcion no directa. Facultar el aprendizaje, proporcionar las condiciones para
que ese acto se dé en forma auténoma.

Salén de clase = comunidad de aprendizaje.

El profesor es FACILITADOR e integrante del grupo.

Condiciones para que el maestro propicie el APRENDIZAJE SIGNIFICATIVO:

Mostrarse tal cual es, sin poses falsas, manifestar sus sentimientos positivos o
negativos, asumir lo que se es.

Crear un clima de aceptacion, estima y confianza, donde exista mutuo respeto
entre maestro-alumno. No se debe enjuiciar ni criticar, ya que todo es
importante.

Comprension empatica, ponerse en el lugar de los alumnos, comprender sus

reacciones intimas.
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PAPEL DEL EDUCANDO

Explorar y comprender mas adecuadamente el conocimiento de su persona y los
aspectos significativos de sus experiencias vivenciales.

Seres con afectos y vivencias particulares.

Si el PROCESO ENSENANZA-APRENDIZAJE es un encuentro del que ensefia

con el que aprende. El alumno necesita cumplir 3 condiciones:

Percibir las condiciones facilitantes, creer en la sinceridad del maestro y no
confundir su actitud con “maestro barco”.

Conciencia y percepcion de que hay un problema digno de estudiarse, por eso
las situaciones problematicas tienen que ser reales, a fin de aprender a darles
solucion.

Motivacién intrinseca, que convierta el aprendizaje en algo vivo, tonificante,

auténtico, convirtiéndose en un ser que aprende y cambia constantemente.'®

TEORIA PSICOANALITICA. (S. FREUD)

Aportacion a la educacion: los grupos OPERATIVOS.
Educacion activa con normas minimas aceptadas y consensuadas por los
grupos escolares.

CONCEPTO DE APRENDIZAJE

Proceso inconsciente que genera cambios integrales en las pautas de
comportamiento, tales como:

Miedo a enfrentarse a nuevos conocimientos.

Temor a confrontar actitudes y PROCESOS de comportamientos al perderlos.
Aprendizaje significativo: es inevitable; romper esquemas e ideas

preconcebidas, adaptarse activamente.

CONCEPTO DE ENSENANZA

Autonomia del estudiante, es optativo entrar a clase o aprender.

Formar personalidades psicolégicamente sanas, funcién profilactica.

'8 |bidem, pp. 60-61.
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PAPEL DEL EDUCADOR
- Consciente de las razones y motivos de ser maestro.
- Tener en cuenta las transferencias que realizan con los alumnos para

encauzarlos

PAPEL DEL ALUMNO

- Oponerse a la ensefianza autoritaria, violenta y opresiva.

- Practicar el proceso de aprehender, no ser objeto sino sujeto del conocimiento.
- Luchar por sus intereses y desarrollo personal.

- Recuperar en los procesos de evaluacion el sentido ludico del aprendizaje.17
TEORIA GENETICA. (PIAGET, TERCERA DECADA DEL SIGLO XX)

La génesis de la teoria esta en buscar descubrir y explicar la naturaleza del

conocimiento y como éste se construye.

CONCEPTO DE APRENDIZAJE
- Procesos de asimilacion y acomodacion por parte del sujeto.
- Adquisicion de conocimiento, marca la diferencia entre maduracién vy

aprendizaje, lo heredado y lo adquirido por experiencia.

a) Aprendizaje amplio-desarrollo.
MODALIDADES

b) Aprendizaje estricto-datos parciales.

CONCEPTO DE ENSENANZA

- Hacer alumnos capaces de crear cosas nuevas. No repetir lo que han hecho
otras generaciones. Personas, creativas e inventivas y descubridoras.

- Formar mentes que puedan criticar, verificar, no aceptar todo lo que se les

ofrezca.

7 Ibidem.
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PAPEL DEL EDUCADOR

Funcién:  Ayudar al alumno a construir su propio conocimiento (guiar).

Promotor: Del desarrollo y autonomia de los educandos.

Conocer: Los rasgos definitorios de las etapas del desarrollo cognitivo general.

Papel: Promover una atmdsfera de reciprocidad, respeto y autoconfianza en el
nifio.

Reducir: Su nivel de autoridad en lo posible, para no fomentar heteronomias
dependientes.

Evitar: El uso de recompensa y -castigo, que ellos construyan sus valores

morales.

PAPEL DEL ALUMNO
- Ejercitar la invencion y el descubrimiento.
- Formular sus propias hipotesis sobre los fendmenos naturales.

- Constructor activo de su propio conocimiento.'®

TEORIA SOCIOCULTURAL. (VYGOSTKY)

“El hombre, ENTE, producto de procesos sociales y culturales”.

CONCEPTO DE APRENDIZAJE

- Relaciones que interactuan en forma compleja entretejidos en espiral.
- Se aprende de acuerdo al nivel de desarrollo del nifio.

- El aprendizaje influye en los procesos de desarrollo potencial.

- No hay desarrollo sin aprendizaje, ni aprendizaje sin desarrollo.

CONCEPTO DE ENSENANZA
- Promover el desarrollo sociocultural e integral del alumno.
- El lenguaje mediatiza las interacciones sociales y transforma las funciones

psicolégicas del nifio, que lo vuelven ser humano.

'® Ibidem, pp. 62-63.
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PAPEL DEL EDUCADOR

- Dirigir el proceso ensefianza-aprendizaje.

- Experto que guia el aprendizaje.

- Es agente educativo que comparte los conocimientos.

- Acoplar de saberes socioculturales subyacentes al alumno.

- Promueve zonas de desarrollo proximo, por donde ha de transitar el alumno en

niveles futuros.

PAPEL DEL ALUMNO
- Ente social protagonista y producto de multiples interacciones sociales.

- Los nifios pueden ser creadores de sus propias zonas de competencia.19

Es necesario aclarar que lo expuesto no es mas que la esencia de los aspectos
que a juicio de las autoras del presente trabajo, caracteriza el estudio y aplicacion de
algunas de las muchas teorias existentes, en virtud de que no es el objetivo de este
punto realizar un analisis exhaustivo de las mismas, puesto que ello implicaria un
trabajo destinado unicamente a dicho analisis. Por esta razon, posteriormente se
efectuara un estudio mas amplio del enfoque constructivista que para efectos del tema

de tesis es el que resulta particularmente util.

2.2 LA EDUCACION PARA ADULTOS Y SU ESTADO ACTUAL

Sobre el particular, se hace necesario mencionar la situacién que enfrenta en la
actualidad el pais, asi como los organismos estatales que intervienen para dar solucion
al problema de la educaciéon para adultos, posteriormente se estudiara la forma en que
la comunidad de paises Latinoamericanos intentan hacer frente a esta problematica,

pues indiscutiblemente éste, es un mal que aqueja a todos los paises subdesarrollados.

' Ibidem.
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En México la educacion para adultos se destina a la poblacion mayor a 15 afos,
qgue no ha cursado o concluido los estudios basicos. En 1921, alrededor de dos tercios
de los adultos mexicanos no sabian leer y escribir; hoy en dia la tasa de analfabetismo
se estima en aproximadamente 10 por ciento (INEGI: México Siglo XXI), aunque la
poblacion del pais creci6 mas de seis veces en este lapso, por o que es importante

considerar la exactitud de dichas estadisticas.

Por consideraciones de justicia y por el anhelo de una mejor calidad de vida para
todos los mexicanos, se deben mantener programas destinados a alcanzar una
alfabetizacion total. Al respecto el gobierno y la sociedad en general han intentado
durante décadas elevar la escolaridad de la poblacion, implantando diversos sistemas
tendientes a la educacién de la gente durante su etapa adulta, transformando la
disposicion de las personas hacia el aprendizaje como un proceso permanente y una
forma de vida. Desafortunadamente, lo anterior sélo se ha quedado en buenas
intenciones, dado que los gobernantes, sexenio a sexenio interrumpen los programas

implantados para dar pie a uno nuevo, supuestamente mejor.

Una mayor educacion de los mexicanos es indispensable para afrontar los retos
actuales y de los anos por venir, puesto que en muchos ordenes de la vida nacional, el
pais se ha vuelto mas dinamico, de ahi que los mexicanos requieran oportunidades
para seguir formandose continuamente, de manera que se aliente el desarrollo

permanente de las personas y el crecimiento de la Nacion.

En este sentido, la alfabetizacion se torna como un bien social de trascendente
importancia, porque permite conocer y hacer valer otros derechos, es ademas, la puerta
de acceso al patrimonio cultural de la humanidad. Por el contrario, el analfabetismo y
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también la escasa escolaridad limitan las posibilidades del individuo para mejorar sus
condiciones de vida, contribuir al desarrollo de su comunidad y desenvolverse
exitosamente en una sociedad en constante transformacion lo que a su vez, frena al

desarrollo del pais.

Asi la carencia de habilidades fundamentales como la lectura, la escritura y el
ejercicio de las matematicas, dificultan todo proceso de educacion posterior y minan la

capacidad de las personas para enfrentar las diversas circunstancias de la vida.

En tales condiciones, se vuelve prioritario que toda la poblacién adquiera dichas
destrezas esenciales, algunas de las cuales ciertamente pueden lograrse mediante
procesos de aprendizaje no formales e informales, mismos que la educacion debera

reconocer y valorar para generar nuevos aprendizajes.

En este orden de ideas, no todo esta perdido pues actualmente la educacién para
adultos comprende diversos programas permanentes y acciones educativas, entre los
que destacan la alfabetizacién, la educacion primaria y secundaria, la formacion para el
trabajo y la educacion comunitaria. La Ley General de Educacion establece que las
autoridades federales estan facultadas para prestar a los adultos servicios educativos
que, en el caso de los nifios y jovenes, corresponden de manera exclusiva a las

autoridades locales.

El gobierno federal atiende como se menciona en parrafos atras, la formacion de
personas mayores de 15 afios por conducto de diversas instituciones; una de ellas que
a juicio de las autoras de este trabajo es el mas importante, es el Instituto Nacional para
la Educacion de los Adultos (INEA), que ofrece servicios educativos de alfabetizacion,
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primaria y secundaria, acciones de capacitacion no formal para el trabajo y educacién
comunitaria, asi mismo los gobiernos de los estados y la Secretaria de Educacion
Publica en el Distrito Federal, por su parte, son responsables de los Centros de
Educacién Basica para Adultos (Cebas) donde se ofrecen diversos servicios
relacionados con la formacion basica, la capacitacion para el autoempleo, la orientacion

a padres y la preparatoria abierta.

Los Centros de Educacion Extraescolar constituyen una variante de los Cebas y

refuerzan su vinculacion con las necesidades locales.

Existen también las primarias nocturnas y las secundarias para trabajadores, por
su parte, diversas organizaciones sociales contribuyen a reducir el analfabetismo,
mediante diferentes alternativas de educacién comunitaria vinculadas a proyectos
productivos y de bienestar social, entre estos destacan, asimismo, los esfuerzos del
Instituto Mexicano del Seguro Social, de la Secretaria de Salud y de la Secretaria de la

Defensa Nacional en el ambito de la educacién de adultos.

Ademas de las instituciones que brindan educacion media superior y superior de
caracter regular, el Sistema Nacional de Educacion Tecnoldgica, dependiente de la
SEP, ofrece servicios de capacitacion laboral en las modalidades formal y no formal,
existen también, instituciones de capacitacion adscritas a otros sectores, tal es el caso
de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, la SEP participa a su vez, en el
Programa de Becas de Capacitacion para Trabajadores Desempleados y en el

Programa Integral de Calidad y Modernizacion.
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Conforme a lo expuesto, podria pensarse que el problema esta en vias de
resolverse, no obstante, el gobierno ha hecho poco respecto a la difusion de estos
centros educativos haciéndolos medianamente atractivos para la poblacion adulta, esto
aunado a la situacion econdmica que enfrenta el grueso de la poblacion, hace que las
personas a las que se dirige esta educacion estén mas ocupadas en atender las
necesidades econdmicas de su familia que en asistir a dichos centros, por lo que la

mayor parte del tiempo las aulas de clase se encuentran vacias.

Al igual que en México, los paises latinoamericanos luchan por sacar adelante a
una poblacién adulta mal preparada, por lo que se han creado organismos

internacionales preocupados por resolver el problema educativo de la poblacién adulta.

De esta forma es que se crea hace 49 afios en México a solicitud del Gobierno, el
primer Centro Regional de Educaciéon Fundamental para la América Latina, CREFAL, el
cual comenz6 a funcionar en la ciudad de Patzcuaro el 9 de mayo de 1951, bajo la

direccion del Maestro Lucas Ortiz Benitez.

Como se asienta en el Acta Constitutiva, la FAO, la OMS y la OIT, impulsadas por
la necesidad comun de adiestrar personal para la organizacion, direccion y vigilancia de
programas educativos y de desarrollo de la comunidad, cooperan con el Centro

mediante el envio de personal especializado en sus respectivas areas de trabajo.
La Organizacién de Estados Americanos (OEA), por su parte, firmd un convenio
con la UNESCO, en el cual se estipula la participacion de ambas en la organizacion y

administracion del CREFAL.
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El CREFAL hasta la fecha, se encarga de realizar aportes significativos a los
planes, programas y proyectos de educacién de adultos de los paises latinoamericanos
y caribenos, en los aspectos de formacion de educadores, socializacion de informacion

y cooperacion técnica.

Actualmente, la institucidon esta regida por un Consejo de Administracion
compuesto por representantes de 15 paises latinoamericanos, la UNESCO y la OEA,
presidido por el Secretario de Educacion Publica de México; esta organizacion
responde a la nueva orientacion del Centro, caracterizada por la busqueda y el fomento
de la cooperacion en materia de educaciéon de adultos entre y al interior de los paises y
los organismos internacionales, con el fin de optimizar recursos para el bien comun de

los pueblos de la Regidn.

Este organismo tiene como finalidad primordial contribuir con los paises de

América Latina y el Caribe en:

- La formacion de educadores.

- El desarrollo de métodos y tecnologias; la investigacién y la divulgacion en el

campo de la educacién de jovenes y adultos.

Los sujetos que ponen en marcha las estrategias de accion del CREFAL son:

- Directivos y especialistas de los organismos gubernamentales y no

gubernamentales de la Educacion de Joévenes y Adultos.

- Formadores de educadores de adultos.
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- Educadores y educadoras de jévenes y adultos en la regién de Ameérica
Latina y el Caribe.

- Hispano hablantes en USA y Canada.

Sus gjes tematicos de accion son:

- Desarrollo local y sustentable.

- Capacitacion para el trabajo y desarrollo de competencias laborales.
- Alfabetizacion y educacion basica.

- Pueblos indigenas e interculturalidad.

- Participaciéon ciudadana.

- Joévenes y Género.

Lo anterior se pone en marcha de la siguiente forma:

- Disefio y aplicacion de programas permanentes de formacion, actualizacion y
capacitacion de los formadores.

- Implantacion de la modalidad de educacion a distancia via T.V., satelital y de
redes informaticas.

- Establecer alianzas estratégicas de cooperacién con instituciones que
tengan experiencia en el campo.

- Formar en el CREFAL un nucleo basico de especialistas para disefar y
operar la modalidad de educacién a distancia.

- Elaborar convenios de colaboracion con instituciones educativa para la
seleccién, equipamiento y capacitacion de los recursos humanos necesarios

para el desarrollo de los proyectos y programas.
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Hasta aqui se ha abordado el panorama general de la educacion para adultos en
la actualidad, por lo que en el siguiente punto se estudiara la capacitacién como parte

del campo de la educacién para los adultos.

2.3 LA CAPACITACION COMO PARTE DEL CAMPO DE LA EDUCACION PARA
ADULTOS
La situacion de la capacitacion para adultos presenta problemas muy parecidos a
los mencionados en el punto anterior. La creciente globalizacién y la acelerada
innovacién tecnoldgica que se vive actualmente plantea nuevos y grandes retos a todos
los mexicanos. Uno de los principales es la necesidad urgente de elevar a niveles
internacionales la competitividad y productividad, con base en las empresas y

trabajadores que representan los recursos mas importantes del pais.

La fuerza laboral presenta nuevos requerimientos en materia de capacitacion; el
promedio de escolaridad de la poblacién econdmicamente activa es notoriamente
inferior al de los paises desarrollados y la gran mayoria de los adultos solamente tiene

acceso a mejorar su nivel de conocimiento en la empresa donde labora.

Ante esta situacion, resulta prioritario que los profesionales de la educacion
coordinen una serie de programas, estrategias, organismos y acciones que vinculen
real y eficientemente la oferta de los programas de capacitacién existentes en el
subsistema de educacion técnica y tecnoldgica, con los requerimientos y programas
que las empresas Yy el gobierno necesitan e invariablemente dichos programas deberan
contar con certificaciones que reconozcan la experiencia y conocimientos de los

trabajadores.?

0 Consejo de Normalizacioén y Certificacion de Competencia Laboral; CONOCER, n° 32, México, 1995, p. 18.
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Esto es, se necesita instrumentar sistemas que por un lado, definan la
competencia laboral requerida por las empresas y el gobierno para el desarrollo de
funciones productivas, que permitan evaluar y certificar el aprendizaje para lograr una

mejor productividad en todos los sectores econdmicos del pais.

Bajo este contexto, es menester recordar que la Secretaria de Educacion Publica
y la Secretaria del Trabajo y Previsién Social desarrollaron, con la participacion de los
sectores productivos el Proyecto de Modernizacion de Educacion Técnica y la
Capacitacion (PMETYC), este programa fue creado en 1994, curiosamente un afio
después de la entrada en vigor del Tratado de Libre Comercio con América del Norte,
el cual se perfilaba, segun el gobierno como la respuesta a trabajadores, empresarios y
gobierno para cubrir los niveles de productividad y competitividad, dado la puesta en

marcha de programas de capitacion.

El objetivo fundamental de este programa, era impulsar un proceso de cambio
capaz de contribuir a la formacién de los recursos humanos en el eje central del
aumento de la productividad y competitividad de las empresas mexicanas y del

progreso personal y profesional de los trabajadores.”’

El PMETYC proponia que el sector productivo compuesto por trabajadores y
empresarios definiera las normas con los requerimientos necesarios para el correcto
desempeio de las funciones productivas, a partir de las cuales se pudiera evaluar el
nivel de competencia y capacitacion de los individuos. Esto presuponia, certificar que
las instituciones educativas de capacitacion adecuaran sus planes y programas para

que la oferta fuera modular, flexible y pertinente a los requerimientos de los individuos y

2! |bidem.
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empresas, con las repercusiones benéficas estatales que tal programa implicaba, por
desgracia para nuestros trabajadores y para nuestro vecino pais del norte este

programa paso como otros tantos, sin trascendencia.

Es necesario enfatizar que este programa lo unico que hizo, fue intentar poner en
marcha derechos laborales consagrados en las leyes del trabajo referentes a la
capacitacion, pues la apertura comercial hace necesario para el gobierno ofrecer mano
de obra capacitada a los paises, con los que ha signado tratados comerciales. Bajo
este contexto, se hace necesario mencionar los preceptos legales que dan vida a la

capacitacion, a continuacion se sefialan los mismos.

La Constitucion Politica establece en su articulo 123, apartado "A", fracciones XIII.
XIV, XV: que las empresas cualquiera que sea su actividad, estaran obligadas a
proporcionar a sus trabajadores capacitacion y adiestramiento para el trabajo.
Asimismo, los empresarios seran responsables de los accidentes de trabajo y de las
enfermedades profesionales de los trabajadores, sufridos con motivo o en ejercicio de
la profesion o trabajo que ejecuten; por tanto, los patrones deberan pagar la
indemnizacion correspondiente, segun haya traido como consecuencia la muerte o
simplemente incapacidad temporal o permanente para trabajar, de acuerdo con lo que

las leyes determinen.

El patron esta obligado a observar, de acuerdo con la naturaleza de la empresa,
los preceptos legales sobre higiene y seguridad en las instalaciones de su
establecimiento, y de adoptar las medidas adecuadas para prevenir accidentes en el

uso de maquinas, instrumentos y materiales de trabajo, asi como a organizar estas
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disposiciones, de tal manera que resulten la mayor garantia para la salud y la vida de

los trabajadores.

La ley Federal del Trabajo, en su articulo 132, fracciones XV, XVII, XVIIl y XIX;
establece que los patrones deberan proporcionar capacitacion y adiestramiento a sus
trabajadores, asi como cumplir con las disposiciones de seguridad e higiene, que fijen
las leyes y los reglamentos para prevenir los accidentes y enfermedades en los centros
de trabajo y, en general, en los lugares en que deban ejecutarse las labores y disponer
en todo tiempo de los medicamentos y materiales de curacién indispensables, para que
se presten oportuna y eficazmente los primeros auxilios debiendo dar aviso a la
autoridad competente de cada accidente que ocurra. Asimismo, el articulo 153-F,
establece que la capacitacion y adiestramiento deberan tener por objeto prevenir los

riesgos de trabajo.

Como se desprende de lo anterior, la capacitacién como parte de la educacion de
adultos, reviste una importancia trascendente, tanto para mejorar el nivel de
productividad empresarial, asi como para el desarrollo personal del trabajador,

independientemente, de los beneficios legales que reporta a las empresas.

2.4 CAPACITACION, ADIESTRAMIENTO, EDUCACION Y FORMACION

A lo largo de esta investigacion se han utilizado los términos educacion y
capacitacion, entre otros, sin haber hecho una definicion de los mismos, no obstante y
considerando que ésta se hace necesaria, a continuaciéon se describe el significado de
capacitacion, adiestramiento, educacion y formacion, debido a que suelen confundirse
con facilidad y aplicarse incorrecta e indistintamente.
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Capacitacion

La capacitacion es “...el proceso de ensefanza—aprendizaje que pretende

modificar la conducta de las personas en forma planeada y conforme a objetivos

especificos”.??

La capacitacion permite desarrollar al individuo en sus capacidades vy
potencialidades como persona integral y como ciudadano productivo, responsable y
solidario. Hacer coincidir este desarrollo con el cumplimiento de la mision y objetivos de

la empresa es el fin ultimo de la capacitacién.

Contribuyendo al desarrollo de la sociedad, la capacitacion presta atencion al
mejoramiento de la calidad de los recursos humanos. Por consiguiente, la capacitacion
como modalidad educativa dentro de las organizaciones, tiene bajo su responsabilidad
preparar, formar y actualizar al trabajador, a través de elementos teodrico-practicos que
le ayuden a desarrollar sus conocimientos, habilidades y actitudes a fin de ejecutar

eficazmente las tareas laborales encomendadas a su puesto.

Es importante destacar que existen dos tipos de capacitaciéon: Capacitacion para
el trabajo y capacitacion en el trabajo. La primera se distingue porque es de caracter
escolarizado y se refiere a la ensefianza-aprendizaje de los conocimientos, habilidades
y destrezas que requiere el individuo, para incorporarse al sistema productivo en una
ocupacion especifica. En el segundo caso, esto es la capacitacion en el trabajo, se
imparte en los centros de trabajo y persigue el propdsito concreto de desarrollar los
conocimientos, habilidades y destrezas de los trabajadores, para incrementar su

desempeno en un puesto o area de trabajo especifico.

%2 Pinto Villatoro, Roberto. Proceso de Capacitacion; México: Diana, 1994, p. 32.
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Adiestramiento

El adiestramiento es la funcibn que tiene como propésito fundamental
“proporcionar al trabajador, sin importar su nivel escolar, los conocimientos, habilidades
y actitudes que le son indispensables para realizar con eficiencia las actividades que se

le asignan en su puesto de trabajo”.?

A partir de este concepto, se dice que el adiestramiento es un hecho constante en
cualquier empresa, y que toda empresa o institucion necesita preparar o educar a sus
trabajadores en el aspecto administrativo o en el tecnolégico, de acuerdo con sus
objetivos y politicas. El adiestramiento no es de reciente creacién, es inherente al propio
trabajo, se ha venido desarrollando paulatinamente manifestandose en mayor cantidad
y calidad, debido a la transformacion que ha sufrido nuestra sociedad, de agricola a
industrial; sin embargo, las empresas enfrentan serios problemas con la organizacion y
realizacion del adiestramiento, ya que éste no ha cambiado tan rapidamente como los

otros elementos del proceso industrial.?*

Inicialmente se adiestraba empleando algunas de las técnicas derivadas de la
practica escolar, y en otros casos se empleaba una técnica que se consolido desde la
época de los gremios y de los oficios; misma que se puede sintetizar en la frase: “se
aprende viendo”. El resultado de emplear esta técnica fue util en otras épocas, pero
ahora, su uso propicia un desarrollo inadecuado de los recursos humanos frente a los
requerimientos que exige la tecnologia moderna; asimismo, con estos procedimientos,
el costo del adiestramiento es elevado, sin que esto redunde en una mayor eficiencia

del personal frente a sus puestos de trabajo.

B Pedagogia para el Adiestramiento; Vol. Il, nimero 22, México, 1986, p. 20.
2 |bidem.
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Las corrientes educativas en la actualidad enfocan su atencién al analisis de como
se aprende, con el propdsito de proporcionar al aprendiz todos aquellos recursos que le
faciliten el aprendizaje, viendo al propio instructor como un recurso que puede 0 no
integrarse al sistema. Este enfoque, implica que las nuevas adquisiciones tecnolégicas
se conciban como facilitadoras integrales del aprendizaje y no como recursos anexos a

los ya existentes.?

Ante el numero creciente de empresas y personas que requieren adiestramiento,
ya sea por cambios de tecnologia, administracion o por incremento general de la
industria, se ha debido analizar este fenbmeno, a la luz de una tecnologia que se
adecue a caracteristicas propias del medio industrial en que debe desarrollarse, por lo

qgue los pilares que deben tomarse en consideracion en todo adiestramiento son:

1.  El adiestramiento debe ser una permanente en toda empresa, para que esta

actividad sea rentable, se requiere organizacién con enfoque sistematico.

2. La metodologia que se emplee para el adiestramiento, debe estar basada en
la necesidad de capacitar a un numero de personas cada vez mayor, en

aspectos administrativos y tecnolégicos.

3. La utilizacion de los medios de comunicacion social que permitan hacer frente

a los requerimientos de cantidad y calidad del adiestramiento.

4. La combinacion de dos o mas medios permitira que se le proporcione al

individuo los elementos que faciliten el aprendizaje.

% Osorio, Guillermina. Técnicas del Aprendizaje; México: FCE, 1997, p. 135.
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5. La seleccion adecuada de los medios, debera hacerse considerando el tipo
de objetivos por alcanzar, las caracteristicas del destinatario y de la

informacion.

6. Prioritariamente, se debera capacitar al personal responsable del

adiestramiento, para asegurar la rentabilidad y aprovechamiento del mismo.?

Educacion

Las diversas definiciones de educacion, considerandolas separadamente, no
muestran mas que aspectos parciales o incompletos del complejo fendmeno
educacional, por lo que se hace necesario intentar su reuniéon en un concepto que por lo

menos comprenda sus facetas fundamentales.

De conseguirlo, habremos formulado un concepto general de la educacion y
arribado a una vision sintética de todo lo expuesto precedentemente. Ese concepto
general no puede ser otro que el siguiente: “La educacion es la formacion del hombre
por medio de una influencia exterior consciente o inconsciente, o por un estimulo, que si
bien proviene de algo que no es el individuo mismo, suscita en él una voluntad de

desarrollo autbnomo conforme a su propia Iey”.27

La formula dada abarca al fendmeno de la educacién en sus diversos rasgos:
primero lo hace por su fin mas general, la formacion del hombre, aunque no especifique
de qué formacion se trata; en segundo término, nos pone en contacto con el caracter de
influencia que le es propio en tanto educacion consciente (educacion sistematica) o

inconsciente (educacion cosmica), en tercer lugar, y finalmente, comprende el sentido

% |bidem, pp. 135-136.
" Nassif, Ricardo. (Autoeducacién) Pedagogia General; México: Kapelusz, 1984, p. 11.
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de la educacion como desarrollo autbnomo (autoeducacion) pero sin dejar de reconocer
que ese desarrollo no puede cumplirse sin el apoyo, por lo menos, de un estimulo

externo.?®

Claro es que, esta definicion en su afan por abarcar en un unico golpe de vista el
mayor numero de notas, cae en el defecto de una excesiva generalidad y amplitud; en
cierta forma es lo que se busca, pero no debe quedarse en esa sola idea general, pues
de conformarse con ella, no se cumpliria con el propdsito de agotar en todo lo posible el
concepto de la educacion, de la misma manera, hay también una idea restringida que
evita el riesgo de que la educacion sea o pueda ser cualquier cosa de las que el

hombre hace, para convertirla en un proceso de solida fundamentacion cientifica.

‘Para llegar a esta idea restringida existen dos caminos, el primero parte del
concepto de la educacion como actividad intencional, es decir, una educacion
sistematica, y el segundo camino se logra teniendo en cuenta el proceso educativo
general, y haciendo de la educacién en sentido estricto uno de los momentos precisos

de este proceso”.?

Formacién
Hablar de formacion es considerar el caracter permanente e integral de la

educacion del hombre.

La formacion es inherente a la educacion, puesto que a través de su influencia se
estructura, evoluciona y perpetua. Particularmente, la formacion hace referencia “a la

puesta en marcha de todos los medios que permiten al hombre desarrollarse, expresar

2 |bidem.
# Ibidem, p. 12.
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sus posibilidades en el medio cultural en que se encuentra, inclusive contribuir al
desarrollo y transformacion de ese medio. Esa puesta en marcha depende en mucho de

las concepciones que sobre el mundo, la vida y el hombre se tengan”.*

La formacién se define como una metodologia sistematica y planificada, destinada
a mejorar las competencias®' técnicas y profesionales de las personas en el trabajo, a
enriquecer sus conocimientos, a desarrollar sus aptitudes y a la mejora de sus
capacidades. La formacion tiene como propésito dotar de conocimientos a un individuo

para que pueda realizar convenientemente una tarea o un trabajo determinados.

De acuerdo con la Dra. Castafneda Castro, “La formacion de los individuos, es un
aspecto que tiene trascendencia vital en la vida futura de los mismos. La formacion
como parte de una educacion integral, es el resultado de diversos factores (familia,
escuela y sociedad, entre otros) que intervienen concomitantemente en cada una de las
etapas de la vida del ser humano y éstos, van a ser determinantes en su

desenvolvimiento futuro”.®

Por lo tanto a partir de una formacion sélida y particularmente bien orientada, se
obtendran resultados positivos tales como: el caracter, una personalidad critica y

creadora, asi como el fortalecimiento de actitudes de solidaridad y justicia social.

% Carranza Pefia, Ma. Guadalupe. “La nocién del pedagogo, una encrucijada de saberes”. EN: MEMORIAS;
JORNADAS PEDAGOGICAS DE OTONO. Comp. Carranza Pefia, Ma. Guadalupe. México: UPN, 1998. p. 49.

T Es importante sefialar que la nocién de competencias tiene varias definiciones, pero en todos los casos
incluye una combinacién, de al menos, habilidades cognitivas y habilidades psicomotoras. (Schmelkes, Sylvia.
“Educacion, trabajo, produccion”. EN: COMENTARIO A LA PONENCIA DE JESUS OBREGOZO. México: IPN,
1996. p. 6.)

%2 Castarieda Castro, Gloria. Educacion Integral y sus Consecuencias; McGraw-Hill: México, 1996, pp. 38-39.
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2.5 DIFERENCIAS ENTRE EDUCACION FORMAL, NO FORMAL E INFORMAL

Cuando se trata de establecer definiciones categoricas, siempre existen
complicaciones derivadas de las concepciones individuales de quien las emite, como
ocurre cuando se trata de definir o de encontrar la diferencia entre estos tres tipos de

educacién que son materia de estudio del presente trabajo de investigacion.

La educacion es el pasaporte de los individuos y de las naciones a la sociedad del
conocimiento, es el principal determinante de la calidad de vida del sujeto. Ahora bien,
los conocimientos constituyen la base de los valores y actitudes, que se adquieren de
manera mas difusa en el contexto de un esquema complejo que comprende las tres
formas de educacion -formal, no formal e informal (incidental)- que se complementan y

reflejan mutuamente.

Por ejemplo, Ricardo Nassif considera que la educacion formal sucede “cuando
hacemos el acento en los bienes que despiertan fuerzas, cuando la materia de estudio
es un medio para aproximar al educando al valor o para desarrollar sus poderes

interiores”.®

En la practica, se considera educacion formal aquella que tiene lugar en
instituciones educativas, esta estructurada; es decir, que se realiza mediante técnicas y
sistemas pedagodgicos y conduce a la obtencion de un reconocimiento en forma de
certificado o diploma. En tanto que la educacion no formal es la que se recibe fuera de
las instituciones educativas y complementa el sistema educativo formal o institucional.

Aunque no conduce a la obtencidén de un diploma oficial puede desembocar en un

% Nassif, Ricardo. Pedagogia General; Argentina: Kapelusz, 1996, p. 172.
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reconocimiento de las competencias y calificaciones adquiridas, por ejemplo en los
lugares de trabajo o en los sindicatos. También puede tener lugar en el marco de las
actividades recreativas (deportivas o musicales), guarderias, cursos, asociaciones
voluntarias, entre otras. Asimismo, la educacion informal o incidental es episddica, ya
que tiene lugar paralelamente al de caracter formal y no formal, y viene a responder a
un plan de estudios no deliberado o subrepticio. Es posible que el educando ni siquiera
tenga plena conciencia de estar aprendiendo, se trata de conocimientos tacitos que se
adquieren continuamente en el entorno familiar y religioso, en la calle, o gracias a los

medios de difusion.

En suma, la nocién de una educacion que abarque cualquier conocimiento, refleja
una concepcidén amplia de ésta, ya que el aprendizaje es el resultado de la interaccién
social y cultural, donde todos los procesos psicolégicos superiores se adquieren

primero en un contexto social y luego se internalizan.

2.6 APRENDIZAJE EN EL PROCESO DE CAPACITACION

Como se menciona con anterioridad, el fin ultimo de las diferentes teorias es el
aprendizaje, mismo que ha preocupado al hombre desde la antiguedad. Los primeros
indicios sobre la localizacion de las funciones cerebrales y las descripciones del cerebro

humano marcan el inicio de los estudios acerca del aprendizaje.
Al respecto, diversas han sido las aportaciones en materia de aprendizaje,
mismas que han enriquecido de manera significativa esta area, favoreciendo en los

ultimos afios su comprension.
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Bajo este contexto se considera necesario mencionar algunos particulares sobre

el mismo, con el objeto de comprender el punto de estudio, logrando mayor asimilacion
del tema.

Remplein afirma que el aprendizaje: "... es la capacidad que aparece en el nifio de

apropiarse de los valores culturales tradicionales junto con otros nifios de su misma

edad mediante un trabajo sistematico y metédico".**

Lloyd R. Peterson, considera: " ...que son los cambios relativamente permanentes

en el potencial de ejecucidn que resulta de nuestras interacciones con el medio

ambiente. El aprendizaje es basado en observaciones de conductas en situaciones
repetidas".®®

Maslow plantea que "...en el proceso de aprendizaje es necesario contar con

elementos que ayuden al estudiante a que participe de su propio proceso" %

Azcoaga, lo considera "..un proceso que determina una modificacion del

comportamiento de caracter adaptativo, siempre que la modificacién de las condiciones

del ambiente que lo determinan sean suficientemente estables".*’

Quiroz lo define como "...la adquisicion de conductas del desarrollo que dependen
de influencias ambientales".*®

% |bidem.
% |bidem, p. 92.
% |bidem.
37 |bidem.
% |bidem, p. 93.
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Robert M. Gagné se refiere al aprendizaje “...como un proceso que capacita a los
organismos para modificar su conducta con cierta rapidez en una forma mas o menos
permanente de modo que la misma modificacion no tiene que ocurrir una y otra vez en
cada situacién nueva, el aprendizaje debe ser concebido como "la adquisicion de
experiencias simultaneas a nivel intelectual, afectivo y social".*

Para Maria Montessori y John Dewey, lo importante es el despertar de los
sentidos y suscitar la reflexion y el intercambio, recomendando para ello la libertad del

nino.

La mayoria de estos autores consideran al aprendizaje como un cambio relativo
de conducta, donde interviene el medio ambiente como factor fundamental para la
transformacion del individuo y adaptacién de éste a las nuevas situaciones que se le

presentan. Sin embargo, otros lo definen como “...un proceso continuo en el que
intervienen factores internos y externos, proceso integro que no solo se basa en la
memoria y en la repeticion, sino en la capacidad de asimilar una ensefanza, extraer
una experiencia de una forma elemental de actividad y un fenémeno primario en la vida

del hombre”.*

Segun Piaget "...los nifios construyen su conocimiento a partir de las experiencias
por medio de los procesos combinados de asimilacion y acomodacion. El aprendizaje
esta mediado por la interaccion con personas y cosas en el medio ambiente. El objetivo
del aprendizaje escolar no consiste en la adquisicion de algunos conocimientos, ni en la
repeticion verbal, ni tampoco en la copia grafica de hechos, sino en orientar al nifio en

sus posibilidades intelectuales para el descubrimiento de las nociones, usando sus

3 Gagné, M. Robert. Investigacién histérico pedagdgica en PRENSA, Vol. 8, niumero 32, Argentina, 1987, p. 48.
% Nisbet, J. D. Métodos de Investigacion Educativa en PRENSA, Vol. 12, nimero 64, Espaiia, 1993, p. 28.
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propios instrumentos de asimilacion de la realidad, los cuales provienen de la actividad

constructiva de la inteligencia del sujeto"."’

Ausubel acufa la expresion aprendizaje significativo y lo plantea como “...un
proceso dinamico a través del cual un nuevo conocimiento se relaciona e incorpora de
manera no arbitraria en la estructura cognitiva de la persona que aprende. Lo que
significa que la nueva informacién, al relacionarse con la anterior, es depositada en la

llamada memoria a largo plazo”.*?

Considerando las definiciones anteriores, se concluye que cada una de éstas
representa un aporte valioso sobre el aprendizaje, sin embargo, bajo el criterio de las
autoras de este trabajo, las mas acertadas son las establecidas por Piaget y Ausubel,

por considerar que integran los principales elementos del aprendizaje.

El aprendizaje no solo es un cumulo de conocimientos teoricos, sino la adquisicion
y construccion de saberes los cuales son asimilados y acomodados por el individuo,
logrando asi, adaptarse a las situaciones que se le presentan, enriqueciéndolo como

persona, contribuyendo de esta forma a su desarrollo individual y social.

Se habla de aprendizaje como un proceso, ya que éste sugiere un continuo
cambio donde el hombre experimenta diferentes vivencias, que lo preparan para
resolver de manera creativa situaciones que se le presentan continuamente,
proporcionandole conocimientos que en un momento dado se transfieren a nuevas
situaciones construyendo asi sus propios significados, enmarcandolos en los saberes

socialmente establecidos.

i; Isambert, Viviane, et. al. Tratado de Ciencias Pedagégicas; Barcelona: Paidés, 1996, p. 91.
Ibidem.
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Por consiguiente, el aprendizaje sera significativo sélo si se satisface una serie de
condiciones: que el alumno sea capaz de relacionar la nueva informacion con los

conocimientos y experiencias previas que tiene en su estructura de conocimientos.

Aprender es una actividad permanente en la vida humana, entre la infancia y la
senectud son muchas y variadas las manifestaciones de nuestra conducta que se
relacionan con el aprendizaje, segun William A. Kelly, “...aprender es la ocupacién mas
universal e importante del hombre, la gran tarea de la nifiez y la juventud y el Unico

medio de progreso en cualquier periodo de la vida”.®

Es por ello, que el aprendizaje debe ser favorecido en todos los medios en que se
desenvuelve un individuo: escuela, familia, centros laborales, etc. En este marco, la
capacitacion como modalidad educativa dentro de las organizaciones, tiene bajo su
responsabilidad preparar, formar y actualizar al trabajador, a través de elementos
tedrico-practicos que le ayuden a desarrollar sus conocimientos, habilidades y
destrezas a efecto de ejecutar eficazmente las tareas encomendadas a su puesto,
adicionalmente para lograr enfrentar con éxito los crecientes cambios organizacionales

y tecnoldgicos.

En razdn de esto, la capacitacién debe ser un proceso permanente de ensehanza-
aprendizaje que otorgue a los trabajadores la posibilidad de lograr mayor operatividad y
precision en la realizacion de las tareas asignadas o bien para tener la oportunidad de
ocupar un mejor puesto de trabajo dentro de la organizacion en la que prestan sus

servicios. En este sentido, todos los involucrados en el ambito de la educacion en las

3 Kelly A, William. El Proceso de Aprendizaje, McGraw-Hill: EE.UU. 1998, p. 56.
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empresas, deben partir del conocimiento integral de las mismas, a fin de lograr un

aprendizaje optimo durante el proceso de capacitacion que ofrece a sus trabajadores.

Para lograr lo expuesto, la capacitacion como proceso educativo debe llevarse
paso a paso, contando para ello con metodologias planeadas y convenientemente
programadas que den respuesta a los requerimientos de los trabajadores, de la

organizacién y de la sociedad en general.

Tomando en cuenta los puntos descritos, nos encontramos ante un proceso de
capacitacion que cuenta con las etapas pedagogicas necesarias para lograr un

aprendizaje significativo.

2.7 ENFOQUE CONSTRUCTIVISTA

La idea de un enfoque constructivista en el aprendizaje y en el curriculo ha
entrado con fuerza en América Latina. Diversas teorias en el ambito del estudio de los
procesos escolares de ensefianza y aprendizaje, comparten principios o postulados
constructivistas, que coinciden en senalar que el desarrollo y el aprendizaje son
basicamente el resultado de un proceso de construccion del conocimiento; a través del
cual, la informacion es interpretada y resignificada a la luz del cumulo de las
experiencias y conocimientos previos. Frente a esto, las explicaciones del desarrollo y
el aprendizaje de Piaget, Vygotsky, Ausubel, Brunner, y otros importantes
investigadores y tedricos, pueden calificarse de constructivistas, ya que muchos de los
conceptos que subyacen el movimiento constructivista se derivan de sus obras. Por

tanto, es posible plantear este enfoque como una extensiéon del boom cognoscitivo.
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Si se toman en consideracion las ideas de Piaget, segun las cuales la inteligencia
es el resultado de la interaccion entre el individuo y su medio, se puede observar el
papel relevante que tienen todas las instituciones por las que el individuo pasa durante

su vida como factores que colaboran en su desarrollo.

Este desarrollo es el resultado de un proceso de construcciones mentales que
produce diferentes niveles o estadios; en cada uno de ellos se recogen las
caracteristicas anteriores y se reconstruyen a nivel superior. El nifio va consiguiendo un
progresivo equilibrio que coadyuva a una mejor adaptacion al medio, desde las

estructuras mas elementales.**

Por su parte, una de las contribuciones esenciales de Vygotsky ha sido la de
concebir al sujeto como un ser eminentemente social y al conocimiento mismo como un
producto social. Esto ha significado para las posiciones constructivistas que el
aprendizaje no sea considerado como una actividad individual, sino mas bien social. En
la ultima década se han desarrollado numerosas investigaciones que muestran la
importancia de la interaccion social para el aprendizaje. Es decir, se ha comprobado
como el alumno aprende de forma mas eficaz cuando lo hace en un contexto de
colaboracién e intercambio con sus comparieros. Igualmente, se han precisado algunos
de los mecanismos de caracter social que estimulan y favorecen el aprendizaje, como
son las discusiones en grupo y el poder de la argumentacién en la discrepancia entre

alumnos que poseen distintos grados de conocimiento sobre un tema.

4“ Piaget, Jean. Origins of intelligence in children; New York: Norton, 1963, p. 33.
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Vygotsky fue un auténtico pionero al formular algunos postulados que han sido
retomados por la psicologia y han dado lugar a importantes hallazgos sobre el
funcionamiento de los procesos cognitivos. Quiza uno de los mas importantes es el que
mantiene que todos los procesos psicologicos superiores (comunicacion, lenguaje,

razonamiento, etc.) se adquieren primero en un contexto social y luego se internalizan.

Uno de los ejemplos mas conocidos al respecto es el que se produce cuando un
nifo pequefio empieza a sefialar objetos con el dedo. Para el nifio, ese gesto es
simplemente el intento de coger el objeto. Pero cuando la madre le presta atencion e
interpreta que ese movimiento pretende no soélo coger sino sefalar, entonces el nifio

empezara a interiorizar dicha accidén como la representacion de senalar.

Por tanto, para este ilustre personaje, las funciones psicologicas superiores son el
fruto del desarrollo cultural de la especie y no del desarrollo biolégico personal. El
proceso de formacién de estas funciones psicolégicas superiores se da a través de la

actividad practica, pero no individual, sino en interaccién o cooperacion social.

Hoy en dia, “el problema fundamental es como conseguir que el alumno aprenda
de manera significativa en medio de las dificultades de la actividad aulica y, en general,

de la propia dinamica de la institucién escolar”.*®

Durante mucho tiempo se consideré que el aprendizaje era sinébnimo de cambio
de conducta, esto, porque domind una perspectiva conductista de la labor educativa; sin
embargo, se puede afirmar con certeza que el aprendizaje humano va mas alla de un

simple cambio de conducta, conduce a un cambio en el significado de la experiencia.

45 Baquero, Ricardo. et. al. Debates Constructivistas: Psicologia Cognitiva y Educaciéon. Buenos Aires, Aique,
1998. p. 51.
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En este sentido, uno de los autores que mas ha influido en este planteamiento, es
sin duda, Ausubel. Como es sabido, la critica principal de Ausubel a la ensefianza
tradicional reside en la idea de que el aprendizaje resulta poco eficaz si consiste
simplemente en la repeticion mecanica de los elementos que el alumno no puede
estructurar. Para Ausubel no todos los contenidos pueden ser descubiertos por los
alumnos, sobre todo en los niveles mas altos de la educacion. Por lo tanto, para este
autor, es clave que el alumno pueda relacionar lo que ya sabe con los nuevos
conocimientos. Evidentemente, una visién de este tipo no sélo supone una concepcion
diferente sobre la formacion del conocimiento, sino también una formulacion distinta de
los objetivos de ensenanza. Lo primero se debe a que las ideas de Ausubel, publicadas
por primera vez a mitad de los sesenta, constituyen una clara discrepancia con la vision
de que el aprendizaje y la ensefanza deben basarse sobre todo en la practica
secuenciada y en la repeticion de elementos divididos en pequefas partes, como
pensaban los conductistas. Para Ausubel, aprender es sinébnimo de comprender,
dejando asi, teéricamente de lado el aprendizaje memoristico, tan promulgado por las

teorias conductistas.

Asimismo plantea que “el cuerpo basico de conocimientos de cualquier area o
disciplina académica se adquiere mediante el aprendizaje por recepcién significativo,

siendo este tipo de aprendizaje la principal fuente de conocimientos”.*®

Para que el aprendizaje pueda ser significativo se requiere, en primer lugar, que
los nuevos materiales que va a ser aprendidos sean potencialmente significativos (que
sean sustantivos dentro del corpus de conocimientos del area correspondiente:

significatividad logica) y, en segundo lugar, que en la estructura cognoscitiva previa del

“6 Ausubel, David. Educational Psychology: A cognitive view; New York: Grune y Stratton, 1968, p. 63.
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sujeto existan las necesarias ideas relevantes para que puedan ser relacionadas con
los nuevos conocimientos (que pueda haber ajuste entre ideas previas e ideas nuevas:
significatividad psicoldgica). Solo asi se favorecera en el alumno una actitud de

atencion motivadora hacia el aprendizaje.

Una cuarta e importante contribucion al enfoque constructivista, es sin duda, la de
Jerome S. Brunner, investigador que se ocupo de estudiar la mejora de los procesos de

transferencia de aprendizajes.

Brunner plantea el aprendizaje activo por descubrimiento, argumentando que el
descubrimiento favorece el desarrollo metal, lo que se traduce en una maduracién y en
el desarrollo de técnicas para resolver problemas. Por ello, piensa que el aprendizaje en
el aula debe ocurrir por razonamiento inductivo, es decir, utilizando ejemplos concretos

para, desde ellos, comprender los conceptos y principios generales.

En el aprendizaje por descubrimiento, lo que va a ser aprendido no se da en su
forma final, sino que debe ser construido por el alumno antes de ser aprendido e

incorporado significativamente en la estructura cognitiva.

Brunner sostenia la tesis de que “si la superioridad intelectual del hombre es la
mayor de sus aptitudes, también es un hecho que le es mas personal lo que ha

descubierto por si mismo”.*’

En esta misma linea argumental, los contenidos de ensefanza tienen que ser

presentados a los alumnos como problemas, relaciones y lagunas, que deben resolver

" Brunner, Jerome S. The act of discovery; En Harward Educational Review, n°® 31, p. 21.
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con el fin de llegar a considerar el aprendizaje significativo e importante. No ha de
identificarse, consecuentemente, aprendizaje por descubrimiento con aprendizaje
significativo. El descubrimiento como método de ensefianza, como manera de plantear
las actividades escolares, es tan solo una de las vias posibles para llegar al aprendizaje

significativo, pero no es la unica ni consigue siempre su propésito inexorablemente.

Las propuestas de Brunner hacen una clara diferencia entre el aprendizaje por
descubrimiento: en el que los alumnos trabajan por si mismos y el descubrimiento
guiado: en el que el maestro ofrece cierta direccion, estimulando a los estudiantes con
preguntas que despiertan su curiosidad. Tras ello, el material didactico es de gran
importancia, ya que fomenta la retroalimentacion por ambas partes, es decir, entre
maestro y alumno. El maestro y los educandos deben comprometerse en un dialogo
activo -como la ensehanza socratica- la tarea del profesor es la de “traducir’ la
informacion para que sea aprendida en un formato apropiado al estado de
entendimiento del educando. En consecuencia, el curriculo deberia organizarse de una
manera espiral que permita al educando construir sus conocimientos continuamente
sobre lo que ha aprendido previamente. Asi pues, el dialogo es esencial para el
mejoramiento del desempenro de los alumnos. De esta manera, Brunner considera que

el proceso ensefianza-aprendizaje tiene dos metas importantes:

s Promover el respeto a las capacidades y condiciones del hombre en cuanto
especie, sus origenes, su potencialidad y su humanidad.

« Dejar en el estudiante el sentido de algo no acabado, en relacién con la
evolucién del hombre, que él debera continuar a través de la aplicacion

practica de los conocimientos tedricos que reciba en el aula.*®

“8 Arauje Oliveira, J. Batista. Tecnologia Educacional y Teorias de Instruccion; Barcelona: Paidés, 1987, p. 79.
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No puede, por su importancia, dejar de citarse a los seguidores de la teoria

psicosocial de la Educacién o teoria socioeducativa.

En realidad, este enfoque deriva su conceptualizacion de la teoria de campo de
Lewin y de las demas teorias cognoscitivas, en opinion de Mario Haddad Slim el
principal representante es Siegal “...los teoricos psicosociales trabajan con factores

variables y determinantes del aprendizaje, como son:

a) Facultades ingénitas (genes de inteligencia y personalidad).
b) Inteligencia y personalidad adquiridas.

c) Interaccién del medio ambiente.

d) Motivacién.*?

La teoria socioeducativa considera que el individuo no nace de una sociedad, sino
que nace con una predisposicidén hacia la sociedad y luego llega a ser miembro de una
sociedad. En la vida de todo individuo, por lo tanto, existe verdaderamente una
secuencia temporal, en cuyo curso el individuo es inducido a participar en la dialéctica
de la sociedad. El punto de partida de este proceso, lo constituye la internalizacion, la
aprehension o interpretacién inmediata de un acontecimiento objetivo en cuanto
expresa significado, o sea, en cuanto es una manifestacion de los procesos subjetivos
de otro, que en consecuencia se vuelven subjetivamente significativos para el

educando.®

4 Haddad Slim, Mario. Psicologia y Aprendizaje; México: McGraw-Hill, 1994, p. 106.
%0 véase: Berger, P. y T. Luckman. La Construccion Social de la Realidad; Argentina: Paidds, 1991, p. 167.
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Esta aprehension no resulta de las creaciones autonomas de significado por
individuos aislados, sino que converge cuando el individuo asume el mundo en que ya
viven otros. En este sentido, el educando no solo “comprende” los procesos subjetivos
momentaneos del otro; “comprende” el mundo en el que el “otro” vive y ese mundo se
vuelve de él. Esto presupone que el “otro” y el educando comparten el mundo en forma

mas que efimera y en perspectiva de “compresion”.

Al respecto, ahora no sélo comprenden sus mutuas definiciones de las situaciones
compartidas sino también las definen reciprocamente. Se establece entre ellos un nexo
de motivaciones que se extiende hasta el futuro y entre ellos, no solo viven en el mismo

mundo, sino que participan cada uno en el ser del otro.

En Latinoamérica uno de los mas relevantes de la teoria socioeducativa es
indiscutiblemente, el pedagogo brasilefio Paulo Freire, muerto recientemente en 1997,
quien considero que el abordaje de la educacidn no debe ser unilateral, es decir, una
relacion lineal de poder, sino un proceso dialéctico en que educador y educando estan
inmersos en una aventura de descubrimiento compartido, concluye que la educacién
puede ser una forma de reproduccion de la opresiéon cuando no permite esa relacion

dialéctica en la elaboracion del conocimiento.

“El sujeto necesita experimentar en su practica la capacidad de

transformar su situacion para participar activa y conscientemente en la

lucha por su liberacién.” !

*" Freire, Paulo. La Pedagogia del Oprimido; México: Siglo XXI, 1973, p. 59.
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Algunas ideas de Freire que son dignas de menciones son las siguientes: “nadie
educa a nadie, pero al mismo tiempo nadie se educa enteramente solo”. Esto es, las
personas se educan mediatizadas por determinado objeto del conocimiento que es la
realidad misma, la realidad vivida que esta ahi desafiandolas a que la conozcan y
transformen. Por lo tanto, la educacién no es una dadiva, una donacién de una persona
que sabe que aquellas no saben, sino algo que se presenta como un desafio para
educador y educando, un desafio que es la propia realidad que se compone de
situaciones, problemas, inquietudes, angustias y de aspiraciones de grupo, lo cual

constituye la materia primaria del proceso educacional.

Otra idea de Freire es aquella que externa que no es posible ensenar sin
aprender. No es posible ensefiar nada sin conocer la realidad vivida por ese grupo, con
el cual el educador va a trabajar; ;como el de afuera podra saber qué configuracion
tiene esa situacion — problema? ;Qué instrumentos posee el grupo para enfrentarse y

qué instrumentos todavia no tiene necesidad e interés de adquirir?.>

En este contexto, corresponde al educador aprender con el educando cual es su
realidad, obteniendo asi los elementos basicos del proceso de educacion de manera,
que el educando pueda entonces aprender con el educador, que es quien detenta
determinados instrumentos, determinadas experiencias que, colocadas al servicio del
grupo pueda permitir a éste, adquirir el conocimiento de si mismo y de su realidad que

hasta entonces no tenia.

*2 |bidem, p. 61.
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Paulo Freire al definir el papel de la educacion no elimina el papel del educador;
no se trata de mantener la actitud autoritaria, paternalista que desde fuera decide,
define y transmite el conocimiento que él o las autoridades educativas consideran
necesario para la vida del grupo, ni tampoco mantener la concepcion ilusoria; idealizada
de que el pueblo sabe, de que el pueblo ya tiene un saber tan elaborado, tan acabado
que pueda prescindir de la adquisicion mas formal del conocimiento de cosas que estén

fuera de su vivencia.*

De esta forma, para suponer lo dado por lo vivido en el seno de la sociedad, por lo
inmediato, es necesaria una experiencia de conocimiento mas elaborado, mas

sistematizada, para lo cual la intervencion del educador es fundamental.

Estos principios o ideas configuran la concepcion constructivista del aprendizaje y

la ensefanza.

A diferencia de otras posturas, el constructivismo asume que el aprendizaje es un

proceso dinamico que implica siempre una reconceptualizacion del conocimiento.

La esencia del constructivismo es el individuo como construccién propia que se va
produciendo como resultado de la interaccion de sus disposiciones internas y su medio
ambiente. A través de los procesos de aprendizaje el alumno construye estructuras, es
decir, formas de organizar la informacion, las cuales facilitaran mucho el aprendizaje

futuro.

%3 |bidem.
** Ibidem, p. 51.
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Entendemos el constructivismo como el conjunto de procesos cognoscitivos con
caracter activo que por ser elaborados (construidos) y no sélo recibidos por la persona,
hacen que el proceso de ensefianza-aprendizaje se considere como el resultado de la
interaccion de las capacidades innatas, el momento vital y la exploracion que se realiza

al tratar la informacién que se recibe del entorno.

El enfoque constructivista, considera que el aprendizaje es un proceso que vive el
individuo, pero no de manera aislada, sino en una situacién estructurada por multiples y
complejas relaciones sociales. Suele decirse que se aprenden cosas o0 que se aprenden
a hacer cosas, es decir, que durante el aprendizaje el individuo adquiere informacion
nueva o desarrolla ciertas actividades practicas para comprender mejor su entorno;
también se dice que aprender es transformar la disposicion analitica del individuo, la
actitud critica y reflexiva frente a los acontecimientos que vive, en los que esta presente

o de los que tiene noticia.

En suma, es frecuente en el discurso pedagdgico la aseveracion de que aprender
implica transformacion y desarrollo de ciertas facultades del individuo, sean estas
capacidades intelectuales o habilidades practicas, de actitud o de conducta, o sean en
sSu caso, para enriquecer el lenguaje, mostrarse habilidoso, diestro, o para plantearse y
resolver problemas. El constructivismo considera que cuando el sujeto aprende
entiende mejor los acontecimientos, es capaz de explicarlos y argumentarlos, procede
con sensatez y orden en sus quehaceres, tiene mayor habilidad para realizar tareas vy,
ante los problemas tiene mejores recursos de indagacion y busqueda: en fin su actitud

es mas critica y activa.
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La diferencia entre el que aprende, consiste en la forma en que el sujeto logra o
no, mejores condiciones de inteligibilidad y se apropia o no de recursos para enfrentar

adecuadamente los problemas que cada situacion le impone.

Durante el aprendizaje es pertinente pensar que se van construyendo nuevas
condiciones para inteligir la situacion y los procesos que estan viviendo, esto es, se
captan nuevos sentidos en los acontecimientos que los hacen mas comprensibles: el
sujeto va logrando mas habilidades para efectuar los procedimientos en tanto se aclara
él por qué de los pasos, de este modo supera la certeza de su experiencia anterior ya
adquiriendo mas informacion y la organiza mentalmente con base en nuevos criterios,
menos simples y lineales, aumenta su voluntad de saber, enriquece sus expectativas y
hace mas eficiente sus estrategias holisticas (totalizadoras) ante los problemas; aun

mas, problematiza él mismo su entorno como forma de asumir su situacion.

De lo anterior surge la particular concepcidn que el constructivismo tiene de
aprender, al expresar que aprender es hacer mas significativo el papel del sujeto en
situacion de habla, en la solucion de problemas y en la realizacidén de actividades, para
asumir criticamente y transformar sus relaciones de conocimiento con el entorno; es
desarrollar el discurso explicativo y argumentativo de las actividades sapientes, las

expectativas y la voluntad de apropiacion de nuevos conocimientos.”

El sujeto en tanto individuo es quien le da orden y sentido a los acontecimientos
de su situacién, si bien las bases de la comprension remiten y se expresan en la

significacion social y por lo tanto, sélo pueden derivar de la practica social del sujeto.

% Hidalgo Guzman, Juan Luis. Aprendizaje Operatorio; Casa de la Cultura del Maestro Mexicano: México, 1992,
p. 5.
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La proposicion anterior sugiere que existen dos componentes en la comprension
como actividad humana: por una parte los contenidos discursivos y los practicos,
propios de la significacion social; la comunicacion y el trabajo; y por otro lado las bases
organizativas de esos codigos y procedimientos de caracter intelectual que es el

sustento del papel sensato y logico del individuo.

Cesar Coll explica, que el esquema cognoscitivo refiere al marco asimilador, a las
disposiciones estructuradas del pensamiento que hacen posible aprehender las
caracteristicas, la ubicacion de los objetos y su inclusiéon en clases; a las relaciones
posibles entre elementos o también, a las clases de orden y sentido crono topicos de
cosas y acontecimientos. Por su parte los esquemas de conocimientos remiten a la
representacion concreta que una persona tiene de su entorno, a la informacién
especifica de la que dispone en tanto la tenga organizada, a la distribucion ordenada de

sus experiencias, al itinerario sensato de su comportamiento.®®

En otros términos, los esquemas de conocimiento son la concrecion de una
estructura abstracta que la posibilitan. El proceso de aprendizaje parte de la
conformacion del sujeto con una situacién incomprensible a la que le da sentido y
significado mediante una interpretacion, con la que remite lo nuevo, desconocido e

inexplicable, a sus experiencias previas organizadas en los esquemas de conocimiento.

Las actividades sapientes (interpretar, indagar, pensar en la diferencia y construir)
son en los hechos, manifestaciones concretas de las estructuras intelectuales, por lo
mismo en cada uno de esos saberes hay en el fondo un acto estructurante; el

aprendizaje consiste en adquirir conocimientos de alguna cosa: inicialmente, suponer la

% Coll, Cesar S. Psicologia Genética y Aprendizajes Escolares; México: Siglo XXI, 1986, p. 74.
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cosa estructurada mediante correspondencias analdgicas con cosas conocidas, es
decir, interpretarla para hacerla comprensible; después, advertir relaciones
incompletas, falta de elementos, sentidos ambiguos y confusién, lo cual significa
indagar para problematizar; posteriormente suponer nuevas relaciones, elementos
distintos y sentidos diversos, lo cual implica pensar en la diferencia para conjeturar;
por ultimo proponer nuevas estructuras que hagan inteligible la cosa, lo que significa

construir para explicar, argumentar y apropiarse del proceso.

El constructivismo como perspectiva epistemoldgica, propone que las personas
forman o construyen mucho de lo que aprenden y entienden, subrayando la interaccion
de las personas con su entorno en el proceso de adquirir y refinar destrezas y

conocimientos.

Esta concepcién constructivista del aprendizaje apoya mediante su intervencion,
el replanteamiento de los contenidos curriculares, orientado a que los sujetos aprendan
a aprender sobre contenidos significativos; la identificacion y atencién a la diversidad de
intereses, necesidades y motivaciones de los alumnos en relacion con el proceso de
ensefanza-aprendizaje; el reconocimiento de la existencia de diversos tipos de
aprendizaje, dando una atencion mas integrada a componentes intelectuales, afectivos
y sociales; la reorientacion del papel del instructor como guia o facilitador del
aprendizaje y no solo como transmisor del conocimiento; asi como la busqueda de

alternativas novedosas para la seleccion, organizacion y distribucion de conocimiento.

De acuerdo a lo anterior, queremos sefalar que los alcances del enfoque

constructivista en buena parte, no pretenden ser pautas prescriptivas acerca de la
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ensefianza, sino mas bien, una fuente de principios y fundamentos pedagdgicos de

amplia aplicacién.

Finalmente, podemos sefalar al constructivismo como un enfoque bastante
amplio y de caracter multidisciplinar que nos permite planificar, conducir, evaluar e

investigar los procesos de ensefanza-aprendizaje.

2.8 APRENDIZAJE SIGNIFICATIVO Y LA EDUCACION PARA ADULTOS

Para concluir el presente capitulo, se analizaran las caracteristicas del aprendizaje
significativo y la educacion para adultos, en este sentido, la teoria del aprendizaje
significativo de Ausubel, ofrece el marco apropiado para el desarrollo de la labor
educativa, asi como para el disefio de técnicas educacionales, constituyéndose en un

marco tedrico que favorecera dicho proceso.

Teoria del Aprendizaje Significativo

Ausubel plantea que el aprendizaje del alumno depende de la estructura cognitiva
previa que se relaciona con la nueva informacion, debe entenderse por "estructura
cognitiva", al conjunto de conceptos, ideas que un individuo posee en un determinado

campo del conocimiento, asi como su organizacion.”’

En el proceso de orientacion del aprendizaje, es de vital importancia conocer la
estructura cognitiva del alumno; no sélo se trata de saber la cantidad de informacion
que posee, sino cuales son los conceptos y proposiciones que maneja, asi como de su

grado de estabilidad. Los principios de aprendizaje propuestos por Ausubel, ofrecen el

57 Ausubel, Novak y Hanesian. Psicologia Educativa: Un punto de vista cognoscitivo; México: Trillas, 1983, p.
84.
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marco para el disefio de herramientas metacognitivas que permiten conocer la
organizacién de la estructura cognitiva del educando, lo cual permitira una mejor
orientacion de la labor educativa, ésta ya no se verd como una labor que deba
desarrollarse con "mentes en blanco" o que el aprendizaje de los alumnos comience de
"cero", pues no es asi, sino que, los educandos tienen una serie de experiencias y
conocimientos que afectan su aprendizaje y pueden ser aprovechados para su

beneficio.

Ausubel resume este hecho en el epigrafe de su obra de la siguiente manera: "Si
tuviese que reducir toda la psicologia educativa a un solo principio, enunciaria este: El
factor mas importante que influye en el aprendizaje es lo que el alumno ya sabe.

Averigiiese esto y enséfiese consecuentemente”.”®

Esto quiere decir que en el proceso educativo, es importante considerar lo que el
individuo ya sabe, de tal manera que establezca una relacién con aquello que debe
aprender. Este proceso tiene lugar, si el educando tiene en su estructura cognitiva
conceptos, estos son: ideas, proposiciones estables y definidas, con los cuales la nueva

informacion pueda interactuar.

El aprendizaje significativo ocurre cuando una nueva informacion "se conecta" con
un concepto relevante ("subsunsor") preexistente en la estructura cognitiva, esto
implica que, las nuevas ideas, conceptos y proposiciones pueden ser aprendidos
significativamente en la medida en que otras ideas, conceptos 0 proposiciones
relevantes estén adecuadamente claras y disponibles en la estructura cognitiva del

individuo y que funcionen como un punto de "anclaje" a las primeras.®

%8 |bidem.
%9 Ibidem, p. 91.
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A manera de ejemplo y en relacion con el tema de tesis, si los conceptos de
enfermedad, contagio, epidemia, ya existen en la estructura cognitiva del alumno, éstos
serviran de subsunsores para nuevos conocimientos referidos a prevencion, el proceso
de interaccién de la nueva informacién con la ya existente, produce una nueva
modificacion de los conceptos subsunsores, enfermedad, vacunacion, prevencion, esto
implica que los subsunsores pueden ser conceptos amplios, claros, estables o
inestables. Todo ello depende de la manera y la frecuencia con que son expuestos a

interaccion con nuevas informaciones.

En el ejemplo dado, la idea de enfermedad, prevencién, vacunacion servira de
"anclaje" para nuevas informaciones referidas a contagio y epidemias, pero en la
medida de que esos nuevos conceptos sean aprendidos significativamente, creceran y
se modificarian los subsunsores iniciales; es decir los conceptos de enfermedad,
prevencion, vacunacion, evolucionarian para servir de subsunsores en conceptos como

tratamientos epidemiolégicos.

La caracteristica mas importante del aprendizaje significativo es que, produce una
interaccion entre los conocimientos mas relevantes de la estructura cognitiva y las
nuevas informaciones (no es una simple asociacion), de tal modo que éstas adquieren
un significado y son integradas a la estructura cognitiva de manera no arbitraria y
sustancial, favoreciendo la diferenciacion, evolucion y estabilidad de los subsunsores

preexistentes y consecuentemente de toda la estructura cognitiva.

Requisitos Para El Aprendizaje Significativo
Al respecto Ausubel dice: “El alumno debe manifestar [...] una disposiciéon para

relacionar sustancial y no arbitrariamente el nuevo material con su estructura

79



cognoscitiva, como que el material que aprende es potencialmente significativo para él,

es decir, relacionable con su estructura de conocimiento sobre una base no arbitraria. 60

Lo anterior presupone:

*
L X4

Que el material sea potencialmente significativo, esto implica que el material
de aprendizaje pueda relacionarse de manera no arbitraria y sustancial (no al
pie de la letra) con alguna estructura cognoscitiva especifica del alumno, la
misma que debe poseer "significado logico" es decir, ser relacionable de
forma intencional y sustancial con las ideas correspondientes y pertinentes
que se hallan disponibles en la estructura cognitiva del alumno, este
significado se refiere a las caracteristicas inherentes del material que se va

aprender y a su naturaleza.

Cuando el significado potencial se convierte en contenido cognoscitivo
nuevo, diferenciado e idiosincratico dentro de un individuo en particular como
resultado del aprendizaje significativo, se puede decir que ha adquirido un
"significado psicoldgico", de esta forma el emerger del significado psicologico
no solo depende de la representacion que el alumno haga del material
l6gicamente significativo, "sino también que tal alumno posea realmente los

antecedentes ideativos necesarios" en su estructura cognitiva.®’

El que el significado psicolégico sea individual no excluye la posibilidad de que

existan significados que sean compartidos por diferentes individuos, estos significados

de conceptos y proposiciones de diferentes individuos son lo suficientemente

homogéneos como para posibilitar la comunicaciéon y el entendimiento entre las

personas.

60 Ausubel, Novak y Hanesian. Psicologia Educativa: Un punto de vista cognoscitivo; México: Trillas, 1983, p. 91

61

Ibidem, p. 55.
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Por ejemplo, la proposicion: "todos los menores enfermos deberan ser atendidos
de acuerdo a la gravedad de los sintomas que presenten”, tiene significado psicologico
para los individuos que ya poseen algun grado de conocimientos acerca de la urgencia,

gravedad y sintomas de la enfermedad.

En este sentido, se requiere por parte del alumno mostrar cierta disposicion para
relacionar de manera sustantiva y no literal el nuevo conocimiento con su estructura
cognitiva. Asi, independientemente de cuanto significado potencial posea el material a
ser aprendido, si la intencion del alumno es memorizar arbitraria y literalmente, tanto el
proceso de aprendizaje como sus resultados seran mecanicos; de manera inversa, sin
importar lo significativo de la disposicion del alumno, ni el proceso, ni el resultado seran
significativos, si el material no es potencialmente significativo, y si no es relacionable

con su estructura cognitiva.

Tipos de aprendizaje significativo

Es importante recalcar, que el aprendizaje significativo no es la "simple conexion"
de la informacién nueva con la ya existente en la estructura cognoscitiva del que
aprende, por el contrario; el aprendizaje significativo involucra la modificacion y
evolucion de la nueva informacion, asi como de la estructura cognoscitiva envuelta en

el aprendizaje.

Ausubel® distingue tres tipos de aprendizaje significativo: de representaciones

conceptos y de proposiciones.

62 |bidem, p. 94.
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Aprendizaje de Representaciones

Es el aprendizaje mas elemental del cual dependen los demas tipos de
aprendizaje. Consiste en la atribucion de significados a determinados simbolos. Ocurre
cuando se igualan en significado simbolos arbitrarios con sus referentes (objetos,
eventos, conceptos) y significan para el alumno cualquier significado al que sus

referentes aludan.®®

Este tipo de aprendizaje se presenta generalmente en los nifios, por ejemplo, el
aprendizaje de la palabra "Pelota", ocurre cuando el significado de esa palabra pasa a
representar, o se convierte en equivalente para la pelota que el nifio esta percibiendo
en ese momento, por consiguiente, significan la misma cosa para él; no se trata de una
simple asociacion entre el simbolo y el objeto, sino que el nifio los relaciona de manera
relativamente sustantiva y no arbitraria, como una equivalencia representacional con los

contenidos relevantes existentes en su estructura cognitiva.

Aprendizaje de Conceptos
Los conceptos se definen como "objetos, eventos, situaciones o propiedades de
que posee atributos de criterios comunes y que se designan mediante algun simbolo o

n64

signos"™”, partiendo de ello, podemos afirmar que en cierta forma también es un

aprendizaje de representaciones.

Los conceptos son adquiridos a través de dos procesos. Formacién y asimilacion.
En la formacion de conceptos, los atributos de criterio (caracteristicas) del concepto se
adquieren a través de la experiencia directa, en sucesivas etapas de formulacion y
prueba de hipétesis, del ejemplo anterior podemos decir que el nifo adquiere el
significado genérico de la palabra "pelota", ese simbolo sirve también como significante
para el concepto cultural "pelota", en este caso se establece una equivalencia entre el
simbolo y sus atributos de criterios comunes. De alli que los nifios aprendan el

concepto de "pelota" a través de varios encuentros con su pelota y las de otros nifios.

%3 |bidem, p. 46.
& Ibidem, p. 61.
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El aprendizaje de conceptos por asimilacion se produce a medida que el nifio
amplia su vocabulario, pues los atributos de criterio de los conceptos se pueden definir
usando las combinaciones disponibles en la estructura cognitiva por ello el nifio podra
distinguir distintos colores, tamafios y afirmar que se trata de una "Pelota", cuando vea

otras en cualquier momento.

Aprendizaje de proposiciones
Este tipo de aprendizaje va mas alla de la simple asimilacion de lo que
representan las palabras, combinadas o aisladas, puesto que exige captar el significado

de las ideas expresadas en forma de proposiciones.

El aprendizaje de proposiciones implica la combinacion y relacién de varias
palabras cada una de las cuales constituye un referente unitario, luego estas se
combinan de tal forma que la idea resultante es mas que la simple suma de los
significados de las palabras componentes individuales, produciendo un nuevo
significado que es asimilado a la estructura cognoscitiva. Es decir, que una proposicion
potencialmente significativa, expresada verbalmente, como una declaracién que posee
significado denotativo (las caracteristicas evocadas al oir los conceptos) y connotativo
(la carga emotiva, actitudinal e ideosincratica provocada por los conceptos) de los
conceptos involucrados, interactua con las ideas relevantes ya establecidas en la
estructura cognoscitiva y, de esa interaccion, surgen los significados de la nueva
proposicion. Una vez analizado el aprendizaje significativo y sus posibles variantes
podemos decir sin temor a equivocarnos, que para obtener un aprendizaje significativo
los conocimientos adquiridos por el educando anteriormente, serviran como base para
el nuevo proceso cognitivo y a su vez estos seran modificados por el individuo al
allegarse de nuevas fuentes de conocimiento, bajo este supuesto se considera que en
el caso concreto del Instituto Nacional de Pediatria, donde el grueso de la poblacion
que ahi labora, son adultos con conocimientos y experiencias previas en las diferentes
areas del centro hospitalario y son sujetos idéneos para un programa de capacitacion,
ya que los subsunsores que ahi encontramos harian que un programa de capacitacion,

tuviera un aprendizaje realmente significativo, Asi mismo, en cualquier empresa o
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centro laboral donde encontremos adultos, con alguna experiencia o conocimiento

previo, haran que los programas de capacitacién tengan un buen resultado.

Lo anterior basado en el principio de asimilacion que se refiere a la interaccion
entre el nuevo material que sera aprendido y la estructura cognoscitiva existente,
origina una reorganizacion de los nuevos y antiguos significados para formar una
estructura cognoscitiva diferenciada, esta interaccion de la informacion nueva con las

ideas pertinentes que existen en la estructura cognitiva propician su asimilacion.

Por asimilacion entendemos el proceso mediante el cual la nueva informacién es
vinculada con aspectos relevantes y preexistentes en la estructura cognoscitiva,
proceso en que se modifica la informacién recientemente adquirida y la estructura
preexistente. Al respecto, Ausubel recalca que este proceso de interacciéon modifica
tanto el significado de la nueva informacion como el significado del concepto o

proposicion al cual esta afianzada.

El producto de la interaccion del proceso de aprendizaje no es solamente el nuevo
significado de (a’), sino que incluye la modificacion del subsunsor y es el significado

compuesto (A’'a’).

Consideremos el siguiente caso: si queremos que el alumno aprenda el concepto
de emergencia (a) este debe poseer el concepto de gravedad (A) en su estructura
cognoscitiva previa, el nuevo concepto emergencia, se asimila al concepto mas
inclusivo (sintomas) (A’'a’), pero si consideramos que los sintomas se deben a una
determinada situacion, no solamente el concepto de emergencia podra adquirir
significado para el alumno, sino también el concepto de sintomas que el ya poseia sera
modificado y se volvera mas inclusivo, esto le permitira por ejemplo entender conceptos

como atencién prehospitalaria, respuesta a emergencia, etc.

Evidentemente, el producto de la interaccion A’a’ puede modificarse después de

un tiempo; por lo tanto la asimilacion no es un proceso que concluye después de un

84



aprendizaje significativo sino, que continua a lo largo del tiempo y puede involucrar

nuevos aprendizajes.

Como se desprende de lo apuntado, la Capacitacion busca aplicar el proceso
educativo en los niveles de formacion e informacién y dentro de la concepcidn integral
del hombre, tratando siempre de cumplir con su papel. De hecho, la capacitacién se
constituye como un medio de educacion no formal para adultos, porque al proporcionar
servicios de complementacion, actualizacion y continuidad, esta contribuyendo al
desarrollo integral del individuo; respondiendo a las necesidades especificas inmediatas
de trabajo; representando con ello, una gran oportunidad para generar un proceso en
donde las personas perciban, comprendan y resuelvan sus problemas. De tal modo, la
capacitacion coadyuva a incrementar el bienestar social y laboral de los trabajadores,
ampliar el indice de productividad de las organizaciones y por ende, de la sociedad en

general.

En este sentido, la Capacitacion puede valerse de los multiples aportes técnicos y

metodoldgicos que ofrece el constructivismo.
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CAPITULO llI
ESTRUCTURA®® Y ORGANIZACION DEL I.N.P.

Las sociedades modernas han venido creando organizaciones con el propésito de
enfrentar problemas y circunstancias que exigen la integracion y coordinacién de
recursos y esfuerzos humanos muy diversos. Ante los cambios profundos que
experimentan hoy en dia las estructuras productivas y ocupacionales, la capacitacién es

un medio de superacién, actualizacion y adaptacion de la fuerza laboral en activo.

De manera particular, las necesidades de vida presentadas por las nuevas
generaciones exigen la creacion de alternativas que permitan a los individuos
desarrollar y adecuar sus capacidades y conocimientos a fin de lograr su supervivencia
dentro de la sociedad a la cual pertenecen. De ello deviene la necesidad de las
organizaciones por modificar fundamentalmente su forma de funcionar. Tanto los
individuos como las companias deben volverse altamente flexibles y desarrollar la

capacidad de responder positivamente ante situaciones nuevas.

La capacitacion cumple un papel definitivo, puesto que tiene una perspectiva
mayor para posibilitar el desarrollo de los recursos humanos. La capacitaciéon mira hacia
adelante porque dota al individuo de las herramientas y sistemas que relacionan mejor

sus tareas concretas con otras afines o pertenecientes a la misma area laboral.

Implantar la capacitaciéon dentro de las organizaciones, precisa llevar a cabo

acciones sistematizadas de planeacion, ejecucion y evaluacion de aprendizajes

® Estructura: Indica relacion, disposiciéon organica, arreglo, estratificacion jerarquica. La estructura denota la
forma como se ordenan y se disponen entre si las partes de un todo. (Diccionario Academia Enciclopédico,
México: Fernandez Editores, 1994, p. 192.)
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significativos, tendientes a satisfacer las necesidades de orden formativo y de acuerdo

a los propésitos y politicas de la organizacion.

Resulta claro entender que dentro de su medio laboral, el ser humano, enfrente
diversos factores, los cuales de alguna manera afectan el éptimo desarrollo de la

actividad profesional.

Esto implica la necesidad de proporcionar al hombre los medios adecuados para
la formacién y actualizacion de sus conocimientos, habilidades y actitudes, a través de

una educacion continua en el trabajo.

Frente a esta realidad es correcto pensar en una actividad educativa para los
trabajadores; una funcién que dentro de la organizacién® permita el desarrollo integral
de sus miembros, por medio del propio trabajo, aumentando y actualizando sus
capacidades e intereses, incrementado su eficiencia para el logro de un mejor ajuste

entre el trabajador y su trabajo.

3.1 LA CAPACITACION COMO PARTE DE LAS ORGANIZACIONES

La capacitacion como modalidad educativa dentro de las organizaciones, tiene
bajo su responsabilidad preparar, formar y actualizar al trabajador a través de
elementos tedrico-practicos que le ayuden a desarrollar sus conocimientos, habilidades
y actitudes para ejecutar eficazmente las tareas encomendadas a su puesto asi como

para enfrentar con éxito los crecientes cambios organizacionales y tecnolégicos.

66 Organizacion: Proceso encaminado a obtener un objeto; propésito que fue previamente definido y fijado
mediante planeacion. (lbidem, p. 388.)
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En este sentido, la capacitacion no debe considerarse como una funcion desligada
del sistema educativo, ni como un acto ocasional y aislado, sino como un proceso de
formacion laboral permanente que disminuya los problemas de cualquier carencia de
conocimientos, habilidades y actitudes del personal, hasta lograr eliminar todo

obstaculo que interfiera con el logro de una maxima eficiencia.

La capacitacion es el medio operativo y administrativo que coadyuva a crear y
despertar en el trabajador la seguridad de que esta cumpliendo eficazmente con su
trabajo, de saber qué es lo que produce, de sentirse parte importante de su centro de
trabajo, y de que con su desempefio esta contribuyendo a su propio desarrollo, al de su

familia, al de la organizacion y al engrandecimiento de su pais.

En suma, la capacitacion es la estrategia de cambio, tendiente a facilitar el
bienestar social, econdémico y productivo del recurso humano. A través de ella, se
posibilita la creacion de una marco educativo, dentro de un contexto laboral, que

permite el avance tecnoldgico y fructifero de la organizacion.

3.2 EL INSTITUTO NACIONAL DE PEDIATRIA (HISTORIA, MISION Y OBJETIVOS)

El Instituto Nacional de Pediatria es un organismo publico descentralizado®”, con
personalidad juridica y patrimonio propios, coordinado sectorialmente por la Secretaria
de Salud y regido conforme a las disposiciones del Decreto Presidencial publicado en el

Diario Oficial de la Federacion el 1 de agosto de1988.

7 E1 20 de agosto de 1996, el Ejecutivo Federal descentralizé los servicios de salud a las entidades federativas.
(Secretaria de Salud. Antecedentes de SSA; México, 1999.)
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Es uno de los principales centros de atencion médica especializada para la

poblacion abierta, cuyo ambito de accion es la poblacion infantil mexicana.

Ubicado en el sur de la ciudad de México, recibe pacientes, en su mayoria de
escasos recursos, tanto del Distrito Federal como de los estados aledafios y en menor

porcentaje de otros estados de la Republica.

HISTORIA
El origen del Instituto Nacional de Pediatria se remonta en el principio de que la
asistencia médica debe de estar al alcance de todos los menores enfermos,

independientemente de su condicidn social.

Bajo este supuesto, los avances médicos deben aplicarse a todos los infantes
enfermos, sin discriminacion alguna; tan soélo por el hecho fundamental de ser seres
humanos, sujetos dignos de ser tratados con el maximo cuidado y eficiencia en el

momento que mas necesitan de ello.

Con base a esta filosofia de atencidn, nace por decreto presidencial el 15 de julio
de 1968 la Institucion Mexicana de Asistencia a la Nifiez, como un organismo publico
descentralizado; es esta Institucion bajo la presidencia del patronato a cargo de la Sra.
Guadalupe Borja De Diaz Ordaz, la que da origen al Hospital Infantil de la IMAN,
Hospital que con el correr del tiempo, llegaria a constituirse en el Instituto Nacional de

Pediatria.
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El 6 de Noviembre de 1970, se inaugura el Hospital Infantil de la IMAN, bajo el
nombre de Hospital Infantil; cristalizando el sentir de prevenir la enfermedad y promover
la salud atendiendo con diligencia a los menores hospitalizados y dando una oportuna y

eficaz asistencia a los pacientes que acuden a los consultorios.

Ante la inminente confusién surgida por el nombre de Hospital Infantil de la IMAN
con el Infantil de México, a propuesta del director de aquel entonces Dr. Eduardo
Jurado Garcia y el Jefe de Ensefianza Dr. Joaquin Gravioto; en agosto de 1972, se
somete a consideracion del Director General de la IMAN, cambiar el nombre del
Hospital Infantil de la IMAN por el de Hospital del Nifio IMAN; hecho que se realiza a
partir del 1 de Septiembre de 1972, bajo la presidencia del patronato de la IMAN a

cargo de la Sra. Maria Esther Zuno De Echeverria.

Dado que el sistema democratico de nuestro pais busca obtener cambios politicos
y adecuaciones en sus organismos, el 13 de enero de 1977 surge por decreto
presidencial un organismo publico descentralizado denominado Sistema Nacional para
el Desarrollo Integral de la Familia, emanado de la fusion de dos grandes Instituciones;
La Institucion Mexicana de Asistencia a la Nifiez y El Instituto Nacional de Proteccion a
la Infancia y la Familia. Al darse cumplimiento a las Politicas de la Reforma

Administrativa, El Hospital del Nifio IMAN cambia su nombre a Hospital del Nifio DIF.

El 16 de mayo de 1979 por acuerdo de la presidencia del patronato del DIF a
cargo de la Sra. Carmen Romano De Lépez Portillo, se otorga al Hospital del Nifio DIF
el caracter de Instituto, quedando a partir de esa fecha como Instituto Nacional de

Pediatria DIF.
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Con motivo de la modernizacion administrativa, consecuencia directa de la
Reforma Administrativa y considerando la alta calidad médico, cientifica y asistencial; el
19 de abril de 1983 por decreto presidencial se crea un organismo publico
descentralizado denominado Instituto Nacional de Pediatria, sujeto a la coordinacién del

Sector Salud, quedando el Instituto como hasta hoy se conoce.

LOS EMBLEMAS Y SIMBOLOGIA HISTORICA

Es importante recordar que desde tiempos inmemorables los simbolos han
representado en toda cultura humana rasgos de identificacion en clanes, sociedades y
grupos religiosos. Es por esta razén que el individuo ha buscado ciertas caracteristicas
que le unan e identifiquen como parte del orbe. De ahi la trascendencia de los

simbolos.

Actualmente, la imagen o simbolo como medio de comunicacién visual ocupa un
lugar preponderante en la vida del hombre. Cada vez es mas importante la adecuada
utilizacion de trazos y colores para representar una idea fija que defina adecuadamente

las caracteristicas de una organizacion.

Como se desprende de lo apuntado, el Instituto Nacional de Pediatria no
permanece ajeno a esta locucion propia de la ciencia de la comunicacion, ya que en un

principio:

La IMAN se identificaba con un logotipo configurado por tres figurillas
prehispanicas procedentes de la cultura totonaca. Estas figurillas descansan sobre la
silueta de una paloma y son reconocidas en la arqueologia como “las caritas

sonrientes”.
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La acepcidén del logotipo corresponde a una filosofia y conducta social dedicada a
transmitir a los niflos mexicanos esa alegria transparente que iluminaba en la

antigliedad a aquellas caritas de nifios totonacas.®®

Dada la fusion entre la IMAN y el INPIF se adopta como emblema un estampado

precolombino compuesto por varios elementos, a saber:

% Simbolo "Yoliztli", del vocablo Nahuatl que denota vida (resultado del
movimiento interno), acepcion ligada a otro vocablo Nahuatl "Ollin", que

significa movimiento (raiz de la vida).

53

¢

En el perimetro, se encuentran dispuestos nueve callis que configuran un
asentamiento en su arreglo original, el rojo continuo que le sirve de fondo
representa el corte de un caracol. Este probablemente por causa de su
analogia con el embrion humano que tocado por el soplo del espiritu alcanza

una potencia nueva.

Al descentralizarse el Instituto en 1983, es necesario dotarlo de un nuevo simbolo
que venga a sintetizar los objetivos del mismo; el logotipo se encuentra constituido por
la imagen grafica de dos nifios mexicanos sujetos de proteccion institucional. Por esta
razon, en la parte inferior se encuentra una mano simbolizando la ayuda que brinda el
Instituto al ofrecer los servicios necesarios para el bienestar al que tienen derecho los
nifos mexicanos. De ahi que ambos grafismos se encuentren integrados por las siglas

“INP” y por un arco o capelo que reafirma la idea de proteccion.

% Ej Hospital del nifio IMAN como parte de una organizacién y por dedicarse al bienestar fisico de la nifiez,
adopta la idea de las "caritas sonrientes". (Alger, L. Historia Gréfica de la IMAN: ANTECEDENTES; México:
SSA, 1984, p. 17.)
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Al paso del tiempo, el Instituto ha ostentado diversos Iogotiposﬁgque lo han
identificado en su oportunidad. Actualmente, el logotipo se constituye por la imagen de
dos nifios en color azul y por las siglas “INP” en rojo. La acepcién del logotipo, sintetiza
el compromiso por mantener el nivel de excelencia de la atencion médica que presta en

el campo de salud infantil.

LOS OBJETIVOS DEL INSTITUTO
De acuerdo al decreto presidencial del 19 de abril de 1983, los objetivos del
Instituto son ocho; los primeros cuatro conforman en esencia al Instituto, y los restantes

le dan su calidad de integrante como parte del Sector Salud.

5

S

Coadyuvar a la consolidacion del Sistema Nacional de Salud.

e

S

Prestar servicios especializados en materia de pediatria y con criterios de

gratuidad.

e

¢

Realizar investigacion cientifica para la salud en las distintas disciplinas de la

Pediatria.

5

S

Formar recursos humanos especializados en las diferentes disciplinas de la

Pediatria.

53

S

Capacitar y actualizar al personal profesional, técnico y auxiliar.

e

¢

Difundir informacién técnica y cientifica en materia de Pediatria.

53

¢

Participar en acciones de asistencia social en beneficio de enfermos de

€scasos recursos econdémicos.

53

S

Promover actividades que tengan que ver con la salud infantil.

53

S

Brindar apoyo a las Dependencias del Sector Publico para la optima

realizacion de programas de salud infantil.

% Ver logotipos en anexo 2.
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3.3 ORGANIZACION Y ESTRUCTURA DEL I.N.P.™

El Instituto Nacional de Pediatria ofrece atencion especializada a la poblacion
infantil de la ciudad de México y sus alrededores, por lo que al cabo de tres décadas se
ha dedicado con entusiasmo y profesionalismo a atender a los nifios enfermos que
acuden a consulta externa o ingresan a hospitalizacion. Bajo esta consideracion se
aboca con rigor cientifico al trabajo de investigacion, y a la imparticion de ensefanza a

nivel postgrado.

Reconocidos investigadores han aportado lo mejor de si para lograr avances en
el diagnostico de enfermedades Pediatricas en treinta especialidades. Para ello, existe

una ardua formacion académica del personal médico, técnico y auxiliar.

Es importante recalcar que ha procurado contar con el equipo y acervo
bibliografico que coadyuve a la consolidacion de tareas prioritarias al servicio de la

salud de la nifez mexicana.

No obstante la preocupacién de inquirir conocimientos y tecnologias deviene de la
necesidad por mantener un espiritu de servicio para reafirmar la vocacion de un equipo
humano atento a los requerimientos de salud de una parte de la poblacién mexicana.
Ciertamente, se requiere hacer del Instituto Nacional de Pediatria un modelo de

atencién para quienes son presente inmediato.

"0 Consultar organigrama en anexo 3.
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ENSENANZA

En poco mas de un cuarto de siglo de actividades el Instituto Nacional de
Pediatria se ha consolidado como Institucion de gran prestigio ya que remite su labor a
la formaciéon de recursos humanos altamente especializados en las diferentes

disciplinas de la Pediatria.

Atafe a la subdireccion general de ensefanza formar, capacitar y actualizar
recursos humanos profesionales, técnicos y auxiliares que respondan a las

necesidades de salud de la poblacion infantil mexicana.

De ahi que en el Instituto se impartan 20 cursos de especialidades médicas,
reconocidas por la Universidad Nacional Autbnoma de México, de las cuales cinco se
denominan troncales: Pediatria Médica, Cirugia Pediatrica, Anestesiologia,
Otorrinolaringologia y Genética Médica; las restantes forman especialistas en las

diversas ramas de la Pediatria, incluyendo Odontologia Pediatrica.

Cabe recalcar, que el Instituto es sede de la especialidad de Enfermeria
Pediatrica, del curso técnico para enfermeras en Cirugia Pediatrica, y de otros cursos
de los que el personal egresado esta capacitado para laborar en las Instituciones de

salud de todo el pais y del extranjero.

Otra modalidad educativa del Instituto Nacional de Pediatria son los cursos y
talleres: que tienen por objetivo transmitir al publico en general informacién acertada
con respecto a los padecimientos que aquejan a los nifios hospitalizados, optimizando
el uso de medicamentos y tratamientos que conllevan a cuidar apropiadamente la salud

del infante.

96



Para el apoyo de las actividades docentes, el Instituto cuenta con el CID (Centro
de Informacién y Documentacion), con un amplio acervo de textos, subscripciones a
revistas cientificas nacionales e internacionales y con un laboratorio de computo que

permite entrar al mundo de la ciencia via INTERNET.

SERVICIOS MEDICOS
En el Instituto se encuentran 10 salas de cirugia equipadas con modernos
sistemas integrales de Anestesia. Sus Cirujanos, Anestesidlogos y Enfermeras

Quirdrgicas realizan operaciones como las de transplantes de rifion y médula 6sea.

Con el propdsito de ampliar su programa de transplante de érganos, el Instituto
Nacional de Pediatria busca el apoyo de patrocinadores que reconozcan el beneficio

del mismo.

Ademas, cuenta con los servicios de Anatomia, Patologia, Hemodinamia, Rayos
X, Medicina Nuclear, Neurofisiologia, Topografia Computada y con Laboratorios

Clinicos para apoyar las labores de atencién médica.

El area médica comprende al personal de las siguientes ramas:
% Meédica, cuya actividad esencial radica en la atencion preventiva y curativa en
unidades aplicativas ya sea en Medicina General, Odontologia o bien en

cualesquiera de sus especialidades.

53

S

Paramédica, que abarca funciones de apoyo y colaboracion con la rama
meédica, que van desde actividades técnicas que coadyuvan al diagndstico y

tratamiento de los servicios de salud que se prestan.
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e

¢

Area afin, comprende aquellas funciones que consisten en dar apoyo a las
ramas médica y paramédica. Contempla los siguientes puestos: promotor en
salud, veterinario, fisico en hospital, camillero, afanador, técnico puericultor,

ingeniero biomédico, educadora en area médica, entre otros.

ASISTENCIA MEDICA

El instituto cuenta con todas las especialidades pediatricas necesarias para
brindar una atencion correspondiente a una unidad hospitalaria de tercer nivel; los
requisitos indispensables para ser aceptado como poblacion cautiva del Instituto, son:
tener de 0 a 18 afos de edad, no contar con proteccion institucional de ninguna indole
(ISSSTE, IMSS, PEMEX, ETC.), tener un padecimiento susceptible a atencion médica
de tercer nivel, no presentar un padecimiento crénico que rebase su tratamiento y

rehabilitacion la edad limite.

Estos requisitos son de aplicacion en la consulta externa de pediatria que
funciona como un filtro del Instituto, y al cual se tiene acceso a través de una ficha de
primera vez. Ademas de la consulta externa el Instituto cuenta con un segundo filtro
correspondiente al servicio de urgencias, que funciona las 24 horas del dia y los 365
dias del afio, recibiendo este servicio a cualquier paciente menor o adulto que requiera
de un tratamiento urgente; y en caso de hospitalizacion y atencién cautiva por el
Instituto se toman en cuenta los parametros establecidos para la aceptacion de un caso

susceptible a atencion médica continua por parte del Instituto.

Todo paciente que se reciba en el Instituto, es clasificado socio-econdmicamente

por trabajo social para el pago respectivo de sus consultas, examenes y tratamientos;
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estas van de la letra A, G, H, P y P1; siendo la de mayor pago la “P1” (PRIVADO 1), y la
menor la “A” (PACIENTE INDIGENTE).

VOLUNTARIADO

El voluntariado mantiene una comunicacién constante y continua con los demas
grupos de voluntariado del Sector Salud. Entre sus actividades mas relevantes es de
especial importancia mencionar: la creacion, mantenimiento y funcionalidad del banco
de medicamentos; mismo que es un apoyo en la terapéutica cada vez mas cara a los
pacientes del servicio de hematologia y oncologia, el apoyo moral y humano a los
pacientes a través de convivencias, espectaculos y cuidados hospitalarios, la captacion
de fondos para el adecuado funcionamiento de sus labores humanitarias a través de
rifas, donativos y aportaciones de las mismas integrantes del grupo de voluntariado,
donativos de equipos médicos al Instituto y primordialmente a aquellos servicios que lo
requieran. Por lo anterior el grupo de voluntarias es parte fundamental de la estructura

funcional del Instituto.

UNIDAD DE INFORMACION, ORIENTACION Y QUEJAS DEL INSTITUTO

Con motivo de la descentralizacién del Instituto en 1983; se contempla la
necesidad de contar como medio de enlace efectivo entre el publico y las normas y
procedimientos del Instituto. Es asi, que por instrucciones del Director General y la
Subdireccion Administrativa delegan la responsabilidad y formacion del mismo al titular

de Relaciones Publicas por coincidir con sus objetivos basicos.

El médulo de informacion tiene entre otras las siguientes actividades: informar y
orientar de los servicios, tramites y procedimientos del Instituto que solicite el publico;

informar y orientar al publico con respecto a los servicios que cubre el Sector Salud;
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localizar al personal del Instituto telefénica y personalmente cuando este sea requerido
por un usuario; conciliar en forma personal las quejas y sugerencias presentadas por el
publico; en casos extremos levantar la cédula correspondiente; y finalmente, ser la

imagen agradable y atenta del Instituto para con el publico.

SEGUIMIENTO DE QUEJAS Y SUGERENCIAS INTERNAS

El objetivo primordial del modulo en el Instituto, consiste en conciliar en forma
inmediata una queja o sugerencia; de no ser posible y llegado el caso al llenado de la
cédula, la misma es levantada inmediatamente en el médulo y canalizada a la Jefatura
de Relaciones Publicas; la cual la clasifica de acuerdo al area de competencia, médica
o administrativa y canaliza las correspondientes a la Subdireccion General Médica o

Administrativa para su conocimiento, investigacion y dictamen.

SERVICIOS ADMINISTRATIVOS
El Area Administrativa realiza funciones ocupacionales asignadas a la

organizacion, canalizacion, elaboracion y resguardo de documentos y bienes oficiales.

SERVICIOS GENERALES

Se refiere al personal que realiza funciones de mantenimiento y reparacion de
bienes muebles e inmuebles. Este grupo comprende: servicios y mantenimiento,
transportes, calderas, imprenta y fotocopiado, mantenimiento mecanico y

mantenimiento en comunicaciones.

SERVICIOS TECNICOS
Conformado por el personal que realiza funciones especializadas en la

formulacion, aplicacion y analisis de procedimientos operativos y de sistemas
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automatizados de informacion de proyectos o planes, mediante la asesoria técnica
respectiva. El grupo se integra por las siguientes ramas: analisis de estudios técnicos,

biblioteca, computacion, dibujo, fotografia, y guarderia.

COMUNICACIONES
Integrado por el personal que realiza funciones ocupacionales especializadas
asignadas a la recopilacion, difusion y promocion publicitaria de las acciones de la

Secretaria de Salud y a la transmision de mensajes y noticias.

3.4 LA CAPACITACION EN EL INSTITUTO NACIONAL DE PEDIATRIA

La capacitacién en el I.N.P. se concibe a partir del surgimiento de la Comisién
Interinstitucional para la Formacion de Recursos Humanos e Investigacion para la Salud
creada el 19 de Octubre de 1983 por acuerdo presidencial, que expide el reglamento de
capacitacion de la Secretaria de Salud para la aplicacion del derecho, la organizacion

del sistema y la regulacién de los procedimientos de Capacitacion de los trabajadores.””

El dialogo permanente y la reflexion respetuosa fueron los elementos que
permitieron la conjuncion de voluntades entre la Secretaria de Salud y el Sindicato
Nacional de Trabajadores de la Secretaria de Salud (SNTSA), para la formulacion de
diversas condiciones de trabajo que rigen la vida laboral de cada uno de los
trabajadores de los organismos publicos descentralizados, asi como para 7 de cada 13
Institutos nacionales de Salud que cuentan con una seccioén sindical del SNTSA. Las
condiciones generales de trabajo, fueron debidamente suscritas el 28 de septiembre de

1998.

" Reglamento de la Capacitacion de la Secretaria de Salud; México: SSA, 1999, p. 141.
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Sin embargo, el 20 de agosto de 1996, el Ejecutivo Federal descentralizd los
servicios de salud a las entidades federativas, para lo cual, por conducto de la
Secretaria de Salud, Hacienda y Crédito Publico, y de Contraloria y Desarrollo
Administrativo con la participaciéon de la federacion de Sindicatos de Trabajadores al
Servicio del Estado y del Sindicato Nacional de Trabajadores de la Secretaria de Salud,
suscribio lo siguiente: proporcionar a todos los organismos responsables de salud, los
recursos humanos, materiales y financieros que el Gobierno Federal transfirid a los

gobiernos estatales, con motivo de la descentralizacion de los servicios de salud.

En virtud de lo anterior, en los instrumentos juridicos de creacién de los
organismos se establece expresamente que con motivo de la suscripcion del Acuerdo
de Coordinacién para la Descentralizaciéon de los Servicios de Salud se le adscriban en
los términos convenidos, los derechos adquiridos por dichos trabajadores y se aplicaran
y respetaran las Condiciones Generales de Trabajo de la Secretaria de Salud y sus
reformas futuras, asi como los reglamentos de Escalafon; de capacitacidn; para
controlar y estimular al personal de base de la Secretaria de Salud por su asistencia,
puntualidad y permanencia en el trabajo; para evaluar y estimular al personal de la
Secretaria de Salud por su productividad en el trabajo y el de becas, asi como el
Reglamento y Manual de Seguridad e Higiene, elaborados conforme a la normatividad
federal aplicable en sus relaciones laborales con los trabajadores provenientes de la
Secretaria de Salud, para que procedan a su registro ante las instancias jurisdiccionales

competentes.

De ahi que la Secretaria de Salud tenga de manera permanente un programa
general de capacitacion, tendiente a la superacion profesional y técnica de sus

trabajadores, con el objeto de promover la formacion de los mismos para que
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incrementen sus conocimientos en el puesto y desarrollen sus habilidades de manera
oportuna y eficiente. Estas acciones estan vinculadas con el procedimiento de
promociones y en su caso con la mejoria econdmica que determine la Dependencia
competente, de acuerdo con la normatividad del Reglamento de Escalafén de la
Secretaria de Salud, asi como la relativa del Reglamento del Sistema de Desarrollo
Institucional del Profesional Médico de la Secretaria de Salud, en lo que al personal

base de la rama médica se refiere.

El modelo, normas y politicas que rigen el Programa General de Capacitacion, se
encuentran establecidos por el Comité de Capacitacion y Desarrollo de la Secretaria de
conformidad con lo establecido en el Acuerdo Secretarial No. 140 y su operatividad esta
a cargo del Centro de Capacitacion y Desarrollo de la Secretaria en lo que respecta a la
capacitacion médica, y de la Direcciéon General de Recursos Humanos en lo que se

refiere a la capacitacion administrativa.

El Centro de Capacitacion y Desarrollo y la Direccion General de Recursos
Humanos, elaboran el Programa General de Capacitacion, analizan de manera
sistematica y permanente las necesidades de capacitacion y desarrollo de los
trabajadores de la Secretaria, comentando y evaluando las acciones que en la materia
se llevan a cabo para elevar la productividad de los servicios, de conformidad con el
Reglamento de Capacitacion y tomando en cuenta las propuestas de la Comisién”?
Nacional Mixta de Capacitacién, debiendo dar a conocer oportunamente los cursos que

se instrumenten.

2 La Comisién es la instancia que representa a la Secretaria de Salud y al Sindicato para vigilar el estricto
cumplimiento de la capacitacion de los trabajadores, tiene jurisdicciéon en todo el territorio nacional y reside en el
Distrito Federal. (Ibidem, p. 150.)
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En la programacion de capacitacion y desarrollo, se contemplan la totalidad de
puestos de base que existen en la Secretaria, tanto los comprendidos en el Catalogo
vigente para el area administrativa, como en el sectorial para las ramas médica,

paramédica y afin.

El programa general de capacitacion se complementa con el sistema vy
procedimientos de otorgamiento de licencias para el disfrute de becas, de acuerdo a lo
establecido por estas condiciones y por el reglamento de capacitacion. Ademas, dicho
programa contempla la activa participacion de las unidades administrativas de la
Secretaria de Salud, mismo que hacen del conocimiento de la Direccion General de
Ensefanza en Salud en el area médica y de la Direccion General de Recursos
Humanos en el area administrativa, los cursos y talleres que instrumenten a través de

los programas especificos de capacitacion.

Asimismo, la Secretaria de Salud, a través del Comité de Capacitaciéon vy
Desarrollo, celebra convenios y acuerdos con otras Dependencias, Organismos o
Instituciones, que estima conveniente invitar, considerando que existen aspectos de
interés institucional que combinandose con los aspectos individuales y colectivos de
cada caso, permitiran elevar el indice de productividad y ampliar la cobertura de los

servicios.

La Capacitacion en el lugar de origen de las unidades administrativas de la
Secretaria de Salud, debe proveer en su presupuesto los recursos financieros
correspondientes, para cubrir las erogaciones necesarias para la aplicacién del

programa de capacitacion.
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En la elaboracion del programa general de Capacitacion, se consideran las
necesidades y prioridades institucionales, procurando en todos los casos, obtener
beneficios para los trabajadores involucrados, a través de cursos o eventos de

capacitacion.

Lo anterior permite establecer la uniformidad respecto a la capacitacion en

general, que tiende a una motivacion permanente en los trabajadores.

A fin de lograr en forma integral la motivacion a que se hace referencia, el
Sindicato procura que sus secciones correspondientes realicen entre los agremiados de
las mismas, encuestas o foros de consulta que permitan conocer sus inquietudes en la

materia y plasmarlas posteriormente en los programas especificos de capacitacion.

Para efecto de justificar nuestro trabajo de tesis, es importante recalcar el actual
proceso de modernizacion que vive el Instituto Nacional de Pediatria. Este proceso
refleja la voluntad de la Secretaria de Salud y de la representacion sindical por
encontrar vias que garanticen, no solo los derechos de los propios trabajadores, sino
también mecanismos que mejoren el servicio, con la calidad, la cortesia y el

profesionalismo que merece y demanda la poblacion.

Los avances logrados son resultado del estricto respeto a los derechos de los
trabajadores, asi como de los acuerdos establecidos con la dirigencia sindical, lo que ha
permitido encontrar soluciones justas y viables a las demandas de los trabajadores, en

beneficio del servicio que la Secretaria presta al pueblo de México.
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La modernizacién del Instituto Nacional de Pediatria no es un descubrimiento,
diversas administraciones han detectado una serie de circunstancias que obstaculizan
su funcionamiento y desarrollo. Pese a que existen en archivo proyectos destinados a
resolver las necesidades mas urgentes del Instituto (entre ellas las de capacitacion), no
se han alcanzado las metas propuestas para la solucidn de los factores mas
importantes. Aunque con un analisis formal congruente, las propuestas son

generalizadas.

No obstante, por medio de entrevistas, se detectaron directamente las carencias,
deficiencias y necesidades indispensables para mejorar los servicios que presta el

instituto.

La modernizacién del Instituto Nacional de Pediatria deviene de la necesidad de
subsistencia como el mas importante organismo nacional de atencion, investigacion y

docencia, en materia de salud en edad pediatrica.

La misma necesidad de permanecer a la cabeza de su especialidad le ha
planteado la urgencia de renovarse, y para ello se ha insertado dentro de los programas
centrales, un esquema de capacitacion integral independiente al de la Secretaria de
Salud, propuesto por el departamento de Capacitacion y Relaciones Laborales del

mismo Instituto.

De conformidad con lo anterior, nace la inquietud de elaborar un trabajo que
contemple elementos didacticos de apoyo para conducir el proceso de instruccion-
aprendizaje, que propicien el compromiso y que eviten la falta de interés por parte de

todos los miembros integrantes del Instituto Nacional de Pediatria.
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Tenemos la firme conviccidon de que las actividades de formacion de los recursos
humanos deben emprenderse con la finalidad de introducir ciertas transformaciones

positivas dentro de la organizacion.

Lo anterior no podria llevarse a cabo sin programas de capacitacion. Vemos que
el personal hace al Instituto y es el recurso mas importante con que cuenta para
alcanzar sus objetivos, mision y vision, por ello se pone especial interés a sus
necesidades, a través de la elaboracion de un programa de induccién, que a juicio de

las autoras, es uno de los ejes centrales para el funcionamiento y mejora del mismo.

La importancia de impartir Capacitacion al trabajador radica en la preocupacién
por incrementar los indices de productividad. Por tal motivo, es necesario fomentar el
desarrollo integral del sujeto a fin de mejorar su calidad de vida en el ambito personal y

laboral.

Lo anterior presupone hacer un breve analisis de los puntos que debe adoptar el
Departamento de Capacitacion y Relaciones Laborales, para lograr ser una institucion
de calidad, independientemente de los beneficios que otorga la Secretaria de Salud en
materia de capacitacion, a través de las disposiciones generales del Reglamento de

Capacitacion.

53

S

Cursos que contengan:
a) Conocimientos de la empresa, en este caso del INP. Son aquellos que
permiten al trabajador conocer la organizacion a la que acaba de ingresar,

sus objetivos, politicas, normas, derechos y obligaciones que adquiere al
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ocupar un puesto de trabajo. Este tipo de capacitacion debe ser continuo, ya
que toda empresa es un ente que permanece en constante desarrollo.
Conocimientos de la labor que va a desempenar con respecto al cargo a
ocupar. Estos conocimientos deben proporcionarse para favorecer el
cumplimiento eficiente de las funciones que se realicen a futuro en un puesto
determinado, a través de una ensefanza planeada y sistematica.
Conocimientos Generales. El poder tener una formacion cultural con
respecto al mundo, permitira que todo individuo responda a su trabajo

eficazmente sin perder de vista la calidad humana.

Es de importancia recalcar que cualquier Institucién debe propagar el trabajo en

conjunto, ya que de ello deviene la calidad de los servicios que se prestan.

53

S

a)

Recursos humanos dedicados a la instruccion:

Departamento de Personal. Tiene como funcion principal organizar, elaborar
y ejecutar planes y programas de Capacitacion.

Instituciones Educativas. Encomendadas para dar apoyo y complementar las
funciones del departamento de personal.

Supervisor. Indiscutiblemente tiene un papel primordial en la Capacitacion
técnica, humana y general de sus colaboradores. Soélo €l puede proporcionar
de manera espontanea y constante la Capacitacién de su gente, ya que la
convivencia diaria le ayuda a percatarse de las necesidades de su equipo de

trabajo.
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Programas de Capacitacion:

a) Para nuevos trabajadores. El programa debe abarcar conocimientos
generales sobre la empresa (historia, misién, objetivos, etc), asi como los
derechos y obligaciones que adquiere el trabajador al ingresar, en este caso
al Instituto Nacional de Pediatria.

b) Para ascensos y cambios de trabajo. Este programa tiene por objetivo
estimular al trabajador a seguir prestando sus servicios con gusto,
independientemente de su antigiedad.

c) Desarrollo General. Programa dedicado a promover el desarrollo cognitivo,

afectivo y psicomotriz del personal que labora en una empresa.

53

S

Métodos’® de Ensefianza/Aprendizaje:

a) Método de Conferencia. Este método es empleado frecuentemente en la
Capacitacién y su finalidad primordial es proporcionar informacion, asi como
presentar temas o tépicos novedosos, etc. Para su realizacién se requiere de
un experto que centralice la actividad, explicando, ilustrando y preguntando.
La duracion de este método es relativa, ya que en algunos casos se
prolonga la sesién y en ocasiones es de corta duracién.”

b) Meétodo de Casos. Se entrega previamente a la sesion la experiencia escrita
de un caso ocurrido en la realidad y posteriormente se discute en grupo bajo
la direccion de un coordinador.

c) Método de Seminario. Tiene por objeto, la investigacion o estudio de un

tema o serie de temas. Los participantes deben investigar a través de la

73 Método: Proceso seguido para alcanzar un objetivo y especialmente para descubrir la verdad y sistematizar
los conocimientos. (Diccionario Academia Enciclopédico; México: Fernandez Editores, 1994, p. 342.)
" Ramirez Apaez, Marissa. Formacion de Instructores; México: Adanext. p. 23.
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colaboracién y participacion del grupo de trabajo en el cual se genera la
discusion y analisis de los temas.”

Método de Instruccion Programada. Este método tiene como peculiaridad la
entrega previa del tema a tratar. Posteriormente es discutido en grupo con la
asistencia de un monitor.

Método de Taller. En este método se desarrollan tematicas que se llevan a la
practica. La duracién de éste es corta, con respecto al tiempo que dura un
curso.

Métodos Audiovisuales. Basados en el principio de que el conocimiento se
adquiere por los sentidos; es decir, entre mas sentidos se involucren en el
proceso de ensefanza/aprendizaje mejor sera la aplicacion en el ambito

laboral de lo percibido y aprendido.

Condiciones:

Un Plan Adecuado. Es necesario desarrollar esquemas de trabajo que
permitan alcanzar los objetivos planteados para el Optimo desarrollo de
actitudes, habilidades y destrezas. Entre mas delineados queden los
objetivos mas facil sera lograr un plan adecuado.

Instructores Capacitados. La persona que funja como instructor debe poseer
ciertas caracteristicas que le permitan un Optimo desempefo en la
imparticion de un curso. Algunas de éstas caracteristicas son: interés por
instruir, formacion técnica y pedagogica, dominio en la materia a desarrollar,
conducta cordial y comprensiva, capacidad para incentivar y comunicar,

actualizacion  profesional, capacidad para transmitir y compartir

S Ibidem.
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conocimientos y experiencias de aprendizaje, actitud de superacion
personal, facilidad de palabra.”

Lograr la participacion del capacitando. La motivacion del participante es un
punto esencial en la educacion de adultos. Para su logro, se deben buscar
meétodos y planes adecuados segun los objetivos que se persigan.
Ambientacion fisica. Es necesario evidenciar que el lugar donde se ensefia
y los instrumentos que se utilizan, determinan de alguna manera, el
aprendizaje de los sujetos. Por tanto, es pertinente buscar las mejores
condiciones ambientales segun el tipo de ensefianza, para que se pueda

captar la total atencion del participante.

Para finalizar, se puede decir que la Capacitacién es un proceso integral a través

del cual se adquieren, desarrollan y actualizan conocimientos, habilidades y actitudes

de los trabajadores para su mejor desempefio. Esto se lograra si y solo si partimos de

la hipotesis de que al nacer ninguna persona sabe nada y todo se va aprendiendo y

construyendo a través de las experiencias que va otorgando la vida.

Bajo este supuesto se concluye, que el objetivo de toda organizacién es alcanzar

algun proposito que los individuos no pueden lograr por si solos. Los grupos de dos o

mas personas, trabajando juntas en una forma participativa y coordinada pueden hacer

mas de lo que puede lograrse de manera independiente. A este concepto se le

denomina “sinergia”.

w 77

76
;7 lbidem. p. 4. , - . , .
Sinergia: Conjunto de elementos materiales o no, cuya actividad organizada concierne al logro de un solo fin.

(Diccionario.

Ibidem, p. 495.)
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CAPITULO IV
PROGRAMA DE INDUCCION AL I.N.P.

Desde siempre, la elaboracion de planes y programas ha sido parte esencial de
los quehaceres del pedagogo. Sin duda alguna, esta tarea se ha difundido de manera
trascendente no solo en el ambito educativo, sino también en el empresarial, dentro del

area de capacitacion y relaciones laborales.

Cabe hacer énfasis, de que toda propuesta instruccional debe tener como base un
programa de capacitacion, que satisfaga necesidades presentes y prevea necesidades
futuras con respecto a los objetivos marcados para la preparacion de las habilidades del

sujeto.

Las autoras del presente trabajo, tenemos como propodsito el dar a conocer los
elementos que contiene un programa de capacitacién, a fin de evitar tropiezos en el

proceso instruccion/aprendizaje.

41 QUE ES UN PROGRAMA DE CAPACITACION

La Capacitacion como proceso, tiene una serie de etapas que requieren ser

cubiertas sistematicamente para lograr el fin altimo de la Capacitacion: proporcionar

al trabajador los conocimientos, actitudes y habilidades necesarios para realizar

su trabajo.

113



De este modo, cada una de estas etapas es la base y fundamento de la siguiente,
por lo que no se puede omitir alguna de ellas y graficamente se pueden representar de

la siguiente manera:

4. EVALUACION Y SUPERVISION DE PROGRAMAS

3. EJECUCION DE PROGRAMAS

2. ELABORACION DE PROGRAMAS ESPECIFICOS

1. DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

Una vez realizada la deteccion de necesidades de capacitacion y la identificacion
de prioridades, el siguiente paso en el proceso de Capacitacion es la elaboracion de

los Programas.

Los programas de capacitacién son la descripcidn, jerarquizacion, agrupamiento y

secuencia de todas las actividades planeadas para un determinado evento.”

A juicio de las autoras, los programas de capacitacién deben estar disefiados para
dar respuesta a las problematicas que se hayan detectado, con el objeto de satisfacer

las necesidades organizacionales e individuales.

Por tanto, un programa de capacitacion es una guia en la que se describe

detalladamente lo que ha de ser aprendido en un curso; asi mismo, se incluyen

& Glazman, R. e Ibarrola, Maria. Disefio de Planes y Estudios; México: UNAM, Centro de Investigaciones y
Servicios educativos (CISE), 1978, pp. 63-80.
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sugerencias sobre las experiencias de aprendizaje y formas de evaluacién que pueden

utilizarse.”

Por tal razon, los programas de Capacitacion deberan:
- Desarrollar comportamientos individuales.
- Desarrollar los conocimientos técnicos especializados, necesarios para el

desempenio eficaz de un determinado puesto de trabajo.

OBJETIVOS DE LAS ACTIVIDADES DE LOS
PROGRAMAS DE CAPACITACION

DESARROLLAR
DESARROLLAR CONOCIMIENTOS
COMPORTAMIENTOS TECNICOS
INDIVIDUALES (OBJETIVOS ESPECIALIZADOS
INDIVIDUALES) NECESARIOS PARA EL
PUESTO (OBJETIVOS
ORGANIZACIONALES)

En términos mas evidentes, en un programa debemos expresar lo que
pretendemos lograr con el curso, la manera como vamos a intentarlo y los criterios y

medios que emplearemos para constatar la medida en que tuvimos éxito.

Un programa que contenga la informacién a que nos hemos referido, debe ser
algo mas que un documento o una disposicion administrativa. Debe ser una sintesis, un
documento de uso multiple y constante, en donde se integre todo el trabajo y los

conocimientos del instructor.

" Arnaz, José A. La Planeacién Curricular; México: Trillas, 1997, p.67.

115



4.2 QUE ES LO QUE CONFORMA UN PROGRAMA DE CAPACITACION

Cada Institucion y cada individuo tiene necesidades especificas de Capacitacion
lo que hace mas complejo precisar los elementos que deben contener los programas;
sin embargo, hay puntos comunes que se deben contemplar para su elaboracién. Esto
no es una férmula rigida que se deba seguir paso a paso. Algunos aspectos estan tan
relacionados entre si, que requieren ser considerados al mismo tiempo que otros, para
permitir el avance del proceso. Sin embargo, en el programa final, todos los elementos

deberan estar muy bien enfocados y presentar una perspectiva adecuada.

Los puntos que se contemplan en la elaboracion de programas de Capacitacion

son:

s Datos para la identificacion
La seccion de datos para la identificacion integra algunos aspectos como son:
nombre del curso de que trata, a quién va dirigido, centro en que se imparte, cupo,

informacion relativa al nimero de horas de que consta el curso, etcétera.

s Propésitos generales

En diversas ocasiones, los Propdsitos Generales fungen como presentacion de
un programa; sin embargo, es necesario no equivocarnos, ya que éstos sélo comunican
los designios mas generales que tiene el curso; es decir, su razén de ser y lo que lo
diferencia de otros cursos y disciplinas. Su atencién debe dirigirse al logro de aptitudes

cognoscitivas, afectivas y psicomotrices.
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% Elaboracion de objetivos
Los objetivos definen la direccion de la Capacitacion, sirven como metas de

mejoramiento de la organizacién y permiten la evaluacién de los resultados obtenidos.

Algunos objetivos proponen cambios en diferentes tiempos, de ahi que se puedan

encontrar objetivos inmediatos (dias, semanas o meses), o bien a largo plazo (afios).®

Una vez redactados los propositos generales de un curso el siguiente paso a
seguir, es precisar lo que el participante podra hacer al término de su instruccion-
aprendizaje. Esta parte del programa, conocida con el titulo de Objetivos Generales
es fundamental y por ningun motivo debe omitirse, pues a partir de estos, se obtendran
indicadores para delimitar el contenido tematico y redactar aquellos objetivos

especificos de aprendizaje que sean necesarios.

Ademas, si no se precisa el desempeno terminal que se espera del participante,
nunca sera posible efectuar una evaluacién valida ni planear experiencias de
aprendizaje. Lo anotado en esta seccidn, es la unica parte del programa que tiene
caracter imperativo para todos los instructores. Los objetivos generales constituiran la
clave para la organizacion de toda actividad instruccional y la unica pauta formal para

estructurar los multiples cursos.

Por otra parte, los Objetivos Especificos de Aprendizaje, deben expresar en
forma clara, evidente y precisa el aprendizaje que han de lograr los que participan en el
curso. Los propositos generales, los objetivos generales y el contenido tematico del

curso deben traducirse a una serie tan amplia como sea necesario de objetivos

8 Dillman, Caroline M. Cémo redactar objetivos de instruccion; México: Trillas, 1973, p. 36.
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especificos, cuya suma sea equivalente a lo enunciado como meta del curso. Se trata,
sin duda, de la parte mas laboriosa a que nos lleva la formulacion de programas,
pues soOlo con la descripcion detallada de las actividades de aprendizaje podremos
evitar interpretaciones mal fundamentadas de lo que se pretende lograr en un curso

determinado.

No hay que olvidar que si los objetivos de una Institucion no se contemplan, el
programa no redundara en beneficio alguno; mas aun, si los participantes no perciben
al programa como una actividad de interés y relevancia, su nivel de aprendizaje distara

mucho del nivel 6ptimo.

Para establecer los objetivos (particulares, especificos y generales) de un
programa de capacitacion se deben considerar una serie de rubros y preguntas. A

continuacion, se mencionan los siguientes:

- Estandares de desempeiio: entendiéndose éstos como el nivel éptimo
establecido para realizar el trabajo. Es importante establecer los siguientes
aspectos: ¢Cuales son los estandares que requieren en el trabajo? ;Qué

niveles de calidad se deben tratar de lograr en las funciones del empleo?

- Habilidades y Capacidades de las Personas: ;Esta bien seleccionado el

grupo o tenemos que partir de un grupo heterogéneo?

Al establecer los objetivos del programa de capacitacion, se deben tener en
cuenta las capacidades de aprendizaje de los individuos a los que va dirigido el curso o

evento, con el fin de facilitar el logro de los objetivos planteados.
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- Factores Temporales: ;Cual es la presion del tiempo en el departamento en
el que se va a dar la capacitacion?, ;Qué niveles de desempefio de trabajo
se debe lograr, en qué lapso y para qué tipo de sujetos?, ¢ Cuanto tiempo se

puede dedicar a la capacitacion?

- Factores de Costo: ; Cuales son los costos de la capacitacion, incluyendo la
é
produccion de material auxiliar, tiempo del personal capacitador y

capacitandos?

- Beneficios: ;Cuales son los ahorros en produccion o costo de materiales
que se pueden atribuir a la capacitacion organizada?, ;Cuales son las

mejoras previsibles en servicio al cliente, moral de empleados y seguridad?

% Estructuraciéon de Contenidos Tematicos

Una vez definidos los objetivos del programa de capacitacion, el siguiente paso es
estructurar los contenidos, en donde se programa previamente la marcha y esquema
del trabajo a desarrollar con la finalidad de no caer en improvisaciones de las que no se

obtendran resultados positivos.

Esta seccion, es la parte mas conocida en la elaboracién de un programa y casi
resulta innecesaria su explicacion. De hecho, gran numero de Instructores han
empleado como programa un simple listado de temas y subtemas relacionados con la

disciplina que imparten.

Dicho listado cubre la funcidn de ubicar en un marco de conocimientos

determinados lo ya indicado en la seccion de objetivos generales y es al mismo tiempo,
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un enlace con la de objetivos especificos, donde habra de precisarse el tipo o nivel de
aprendizaje particular, que de cada tema se pretende que logre el participante. Por si
sola, la relacion de temas resulta general o imprecisa, pues aun siendo detallada,
siempre hara alusion a la naturaleza del contenido o a la cantidad de informacion

implicada, pero no a las condiciones de ensefianza que habran de producirse.

En sintesis, el contenido tematico no debe realizarse en forma arbitraria. Aquello
que se asiente finalmente en un programa debe haberse sometido a un proceso

coherente y logico.

La funcién primordial de estructuracién de los contenidos tematicos del programa
es la organizacion de los elementos que lo constituyen, establecer su interrelacion en
unidades de instruccion; es decir, agrupar los elementos en secciones afines que

constituyen una totalidad y determinen una secuencia logica.

Durante la organizacion de los contenidos tematicos de un programa es

importante que estos:

- Tengan relacion con los objetivos.

- Se presenten con una determinada secuencia que puede ir de lo general
a lo particular o viceversa.

- Presenten secuencia entre los temas tratados es decir, que exista relacién

entre si.

120



% Modalidad educativa a utilizar.
Otro de los aspectos que se deben considerar para la elaboracion de los

programas de capacitacion es la seleccion de las modalidades educativas a emplear.

El proceso de capacitacion supone conciencia de intencionalidad, porque a
través de este, se pretende fomentar un aprendizaje significativo en los capacitandos

por medio de experiencias y actividades de aprendizaje.

Se entiende por Aprendizaje Significativo aquel que es de utilidad para el

capacitando y por consiguiente permanente.

De lo anterior, se deriva la situacion de que no basta unicamente con determinar
los objetivos del programa de capacitacion, sino que es importante seleccionar el mejor

modo posible de realizar las actividades planeadas.
Las personas asignadas para la elaboracion de programas, deben elegir las
modalidades educativas por medio de las cuales se realizaran las actividades

programadas.

Los programas deben contener actividades dirigidas hacia la capacitacion para el

Desemperio y para el Desarrollo del personal.

- Actividades en la Capacitacién para el Desempeno:

La capacitacion para el desempefo debe tener como objetivo incrementar la
capacidad de los trabajadores para la realizacién de actividades y funciones del puesto

que ocupan. Este tipo de capacitacion debera contener acciones tales como:
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Capacitacién en servicio.
Esta se desarrolla simultdneamente con la prestacion del servicio del trabajador y
dentro de la unidad de trabajo, contando con la supervision de su superior. Existen dos

variantes, a saber:

a) EL ADIESTRAMIENTO Y CAPACITACION INDIVIDUAL EN SERVICIO.
Se refiere a la instruccion que se proporciona al personal, con objeto de que
adquiera destrezas, segun el avance que la tecnologia demanda y el

desempeio que sus actividades exige.

b) EL ADIESTRAMIENTO COLECTIVO EN SERVICIO.
Es la instruccién que permite la interaccidn, comunicacion, intercambio de
experiencias y unificacion de criterios sobre el manejo de problemas técnico-

asistenciales de la practica diaria.

ACTIVIDADES BASICAS.
Incluyen todo tipo de sesiones tales como: sesiones bibliograficas, sesiones de
analisis de casos y sesiones para revision de procedimientos de meétodos y

técnicas.
ACTIVIDADES COMPLEMENTARIAS.

Comprende la realizacion de cursos, seminarios, talleres, jornadas, reuniones,

mesas redondas, simposios, etc.
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- Actividades en la capacitacion para el desarrollo:

Las acciones programadas para el desarrollo estaran encaminadas a incrementar

la capacidad de los trabajadores para ocupar puestos de mayor nivel y jerarquia.

s Experiencias de aprendizaje

Las Experiencias de Aprendizaje en un programa, deben contener
recomendaciones de caracter operativo. Si en las anteriores secciones la funcién era
comunicar el qué de nuestro programa, aqui se trata de precisar el como de la
instruccion-aprendizaje. Debemos tener presente que pese a ser tratada como algo que
se sugiere, la importancia de esta seccion se deriva de su utilidad en el momento de
actuar y hacer las cosas, y por ser el producto de multiples consideraciones, analisis y
decisiones realizadas con rigor. Lo que se anote en esta seccion, debera tener
congruencia con los objetivos especificos de aprendizaje, sin que necesariamente deba
haber una correspondencia unitaria que llevaria a hacer proposiciones para cada

objetivo en particular.

s Evaluacion

Con las secciones anteriores habremos comunicado el qué y el como de un
programa de capacitacion. Ahora, sera necesario definir los criterios y medios para
la evaluacion de cada curso, que serviran para orientar o que en un principio se tenia

estipulado.

Las indicaciones o recomendaciones que se hagan en esta parte del programa,
seran de gran utilidad para los capacitandos e instructores que estén implicados. Todos
sabran de antemano cuando y cémo se efectuaran los examenes, qué parte del curso

comprendera cada uno y con qué proposito se realizan.
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La funcion de examinar dejara de ser elemento sorpresivo y misterioso, por lo cual

disminuiran sus caracteristicas angustiantes.

La evaluacion es un aspecto importante de todo proceso, especialmente cuando
se trata de algun curso, ya que a partir de ella es posible obtener informacién para
conocer cdmo ingresa el participante en el curso, como se desarrolla durante éste y los
aprendizajes logrados al finalizar. Por ello se considera la evaluacion diagnostica al
inicio del curso mediante las expectativas que el capacitando tiene en relacion al curso
en el que ingresa, asi como sus experiencias y conocimientos previos sobre el tema a
tratar; se considera la evaluacion formativa a partir de los criterios de desemperfio que el
capacitando va alcanzando durante el proceso y, la evaluacion sumaria o final,
mediante una evaluacion integral que muestre el cumulo de aprendizajes obtenidos a lo

largo del proceso de capacitacion.

La evaluacién sera mas coherente si los examenes se fijan para cuando se
concluyan etapas o unidades tematicas y conforme a momentos decisivos para el
aprendizaje, es decir, en aquellos puntos del programa en que es necesario
retroalimentar y hacer un balance antes de continuar. La evaluaciéon debera contribuir

al aprendizaje y no sélo cubrir un tramite.

+ Elementos de operacion

Otra seccién para elaborar programas de capacitacion, la constituye los
elementos de operacion, a través de los cuales se proporciona informacion que
habitualmente se ignora o se conoce hasta el ultimo momento. No es informacion

académica o de caracter didactico, pero resulta util a quienes participan en un curso
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determinado. Por constar de datos que cambian frecuentemente, esta seccién puede

proporcionarse como un anexo al resto del programa.81

% Numero de trabajadores a atender por puesto

Al elaborar un programa de capacitacién, el responsable debera vigilar que este
comprenda todos los trabajadores de su adscripcion, debiendo coordinarse tanto con
las areas internas de su unidad, como con las instituciones y dependencias externas,

de manera que se satisfagan las necesidades del programa.

R/

%  Capacitadores.
La seleccion del capacitador y/o instructor es un aspecto mas a considerar en la

elaboracion de los programas de capacitacion.

El instructor, como individuo que propicia el aprendizaje de los participantes, debe

suscitar o promover las condiciones adecuadas para que el aprendizaje se produzca.

Para seleccionar a los capacitadores hay que tomar en cuenta sus conocimientos
técnicos, familiaridad con los problemas de la institucion, habilidad en las relaciones

humanas, asi como la habilidad y deseo de ayudar a otros a aprender.

Otro punto importante al elaborar un programa de capacitacion, es el de valorar si
éste se ejecutara en las mismas unidades de la empresa, o bien si se requiere del
apoyo de otras instituciones educativas que cubran las necesidades particulares de la

Institucion, asi podremos hablar de:

8 La Planeacion Curricular. Ibidem, p. 45.
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a) Instructores internos. Es la persona fisica que, teniendo el caracter de patron
o trabajador imparte capacitacion a los demas trabajadores de su mismo
nivel o de niveles inferiores.

b) Instructores externos. Es una persona fisica autorizada para impartir en

forma independiente capacitacion.

% Duracién en dias y horas.
Es importante, al elaborar un programa de capacitacion definir la duracién en
dias y horas que tendra; ya que un programa de capacitacion puede durar dias,

semanas, meses, afios y aun proseguir indefinidamente.

La duracion e intensidad de los programas se define con base al nivel de

desempeio que se pretende lograr.

No hay que olvidar que un programa es una entidad dinamica y por lo tanto,
puede salirse de las categorias dentro de las cuales fue formulado y variar en un alto
porcentaje. Esta variacibn puede obedecer a reajustes en la metodologia e

instrumentacion empleada o a politicas que llegan de manera vertical.

Una vez cubiertos los puntos propuestos en relacion a la elaboracion de los

programas de capacitacion, es necesario:

- Presentarlos ante las autoridades correspondientes para su aprobacién,
quienes determinaran si los objetivos, beneficios y costos son acordes con
las necesidades de la organizacion.

- Otorgarles una amplia difusiéon con el fin de dar a conocer sus caracteristicas

y despertar el interés de los trabajadores por participar en ellos.
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- Conformar los grupos que participaran en cada programa, considerando los
requerimientos especificos de cada puesto y las caracteristicas de los

participantes.

4.3 CUANDO SE EJECUTA UN PROGRAMA DE CAPACITACION

Una vez elaborado el programa de Capacitacion, la siguiente etapa del proceso de

Capacitacion es la Ejecucion del Programa.

En ésta etapa, se ejecuta todo aquello que se ha determinado anteriormente.
Tedricamente, la ejecucion consiste en la operacion de las actividades dentro de los
tiempos y lugares previstos; sin embargo en la practica, no es comun que los
programas se lleven a cabo tal y como fueron planeados, ya que resulta dificil prever
totalmente las actitudes y comportamientos de un grupo que participe en el proceso de

aprendizaje.

Un programa de Capacitacion tiene distintos tipos de usuarios en cuanto a: sexo,
edad, ocupacion, y puede a su vez ofrecer diversas técnicas de Instruccion: exposicion,
trabajo individual asesorado, trabajo en pequefios grupos, seminarios, etc.*? De ahi la
importancia de que la operacion de los cursos o eventos se lleve a cabo bajo una

adecuada coordinacion de las actividades programadas.

La coordinacion de un curso o evento de Capacitacion consiste en integrar las

diversas acciones de una o varias personas, encaminadas al cumplimiento de los

82 Alvarez, Manuel, et. al. Manual para Elaborar Programas de Adiestramiento; Servicio Nacional Armo, México,
1978, p. 24.
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objetivos; asimismo armoniza la actuacién de las partes en tiempo, espacio y utilizacion

de los recursos seleccionados.

El coordinador del curso o evento, sera el responsable de prever y controlar los
aspectos técnicos y administrativos necesarios para el desarrollo satisfactorio de éste,
tales como: material didactico, equipo de trabajo, instalaciones, listas de participantes,

etc.

Para coordinar los cursos de Capacitacion durante su ejecucion, el instructor se

debe apoyar en listas de verificacion.

Una lista de verificacién debe especificar todos los pasos o actividades necesarios
para la ejecucion de un curso o evento; asimismo, debe servir para confirmar la
disponibilidad de los recursos humanos, técnicos y materiales indispensables para el

optimo desarrollo del curso.

Las listas de verificacion empleadas para la coordinacion de los eventos de

Capacitacion hacen referencia en cuanto a:

- La serie de actividades que deben realizarse antes, durante y después del
evento.
- Los recursos necesarios para la operacion del evento.

- Control de asistencia.
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4.4 EVALUACION Y SUPERVISION DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION

Por otro lado, la ultima etapa del proceso de Capacitacion, Evaluacion y
Supervision del Programa, tiene como finalidad conocer la efectividad de los
programas, analizar las deficiencias detectadas para retroalimentar la programacion y
planear los cursos o eventos futuros a través de las medidas correctivas

correspondientes.®

% Através de la evaluacion del programa se pretende:

Determinar la eficacia y eficiencia del programa, entendiendo por eficacia el
beneficio o utilidad del personal obtenida de la aplicacion del programa especifico de
Capacitacion y, por eficiencia, a los efectos o resultados finales alcanzados por el
programa especifico de Capacitacién, con relacion al esfuerzo invertido en términos de

recursos y tiempo.

Esto con la finalidad de poder localizar los aspectos positivos y negativos que

permitan corregir y superar constantemente el programa.

Las caracteristicas del programa; es decir, sus objetivos, complejidad, duracion,
dimensiones y alcances, pueden ocasionar que las personas involucradas en el
proceso evaluativo manifiesten diferentes resultados en dicho proceso, por lo que
resulta importante que los instructores conozcan las caracteristicas y los fines de la

evaluacion, con el objeto de que los resultados obtenidos sean mas objetivos.

8 Sawin, E. I. Técnicas Basicas de Evaluacion; Ed. Magisterio Espanol, Madrid, 1989, p. 78.
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Por otro lado, la evaluacidén de programas debe orientarse a lograr los siguientes

objetivos:

Identificar la congruencia del programa con las necesidades de los

trabajadores de la Institucion.

- Determinar el grado de adecuacién del programa con la estructura y
organizacién de la Institucion.

- Conocer la coherencia del proceso de planeacion.

- Precisar la operatividad del proceso de Capacitacién.

- Determinar el grado de cumplimiento de los objetivos del programa y su

impacto.

% La supervision de los programas.
Este punto, es otro de los elementos que se contemplan en esta etapa del

proceso de Capacitacion.

La supervision es el proceso por medio del cual se observa y analiza el desarrollo
de los programas de Capacitacion, con el propésito de orientar e indicar las medidas

correctivas o pertinentes que conduzcan hacia el logro de los objetivos planteados.

La supervision es una fase primordial, ya que aun cuando se cuente con
magnificos programas, una estructura organizacional adecuada y una direccion
eficiente, no se podra verificar cual es la situacion real de la operatividad de los mismos,
si no existe un mecanismo que se cerciore e informe con relacion a, si los hechos van

de acuerdo con los objetivos o0 no.
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Por lo general la supervision de programas se realiza a través de un proceso
llamado en "cascada"; esto es, del nivel de mayor jerarquia tanto administrativo como

operativo al de menor capacidad.

Este mecanismo puede realizarse a través de dos formas:

- Supervision directa. Se establece con el personal responsable y se realiza en
el mismo sitio donde se efectuan las actividades de capacitacion.

- Supervision indirecta. Estudia las formas y los registros de las actividades

desarrolladas a través de informes y datos estadisticos.

En ambos casos, la supervision debe ser planeada de antemano y tener
flexibilidad suficiente para promover y aceptar los cambios que las circunstancias y

nuevas necesidades vayan determinando.

Ademas, la supervisidon debe realizarse a través de diversos métodos como son:
- Visitas, las cuales deben llevarse a cabo en forma periddica y planeada.

- Entrevistas.

- Encuestas.

- Revision de documentos.

- Reuniones en grupos.
De la informacion analizada en los parrafos anteriores, se pueden estructurar, a

manera de resumen, tres aspectos relevantes que siempre hay que tener presentes,

cuando se haga referencia al proceso de Capacitacion:
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- La deteccion de necesidades de capacitacion, la fijacion de objetivos, la
elaboracion de programas, asi como el desarrollo de la propia capacitacion,
deben sujetarse a una continua evaluacion y supervision que permita
establecer el punto de partida para un nuevo esfuerzo. Tal situacion,
convierte a la evaluacion y a la supervision como los instrumentos mas
eficaces del proceso de capacitacion.

- Cada una de las etapas expuestas, dan forma al llamado proceso de
capacitacion. Pasar u omitir cualquiera de ellas, implicaria como
consecuencia un deterioro del proceso.

- Capacitar, no es impartir cursos solamente, tampoco es hacer inventarios de
recursos humanos, ni hacer detecciones de manera aislada, ni reunir a los
individuos en grupos para promover la integracion de equipos de trabajo;

éstos son solo etapas de un mismo proceso ... la capacitacion.

Como se desprende de lo apuntado, nuestra propuesta se encuentra integrada de

la siguiente manera:

- Programa de Induccion al Instituto Nacional de Pediatria;
- Manual del participante;

- Guia de técnicas instruccionales y grupales;

- Guia de recursos didacticos;

- Formatos de evaluacion.
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4.5 PROGRAMA DE INDUCCION AL INSTITUTO NACIONAL DE PEDIATRIA

Introduccion
El proceso de aprendizaje es fundamental en la vida de todo ser humano, en
virtud de que este no sdélo ocurre en situaciones escolares, sino en todo momento en

que establecemos relacidon con el ambiente.

Dentro de las definiciones aportadas por los diferentes estudiosos del aprendizaje,
sobresale una que permite entender al aprendiz como un organismo activo que aprende
constructivamente; es decir, que genera su propio conocimiento a partir de

conocimientos previos.

El aprendizaje es un proceso que se obtiene por medio de la experiencia y que
sblo se convierte en significativo cuando lo llevamos a la practica. El aprendizaje
significativo exige que el alumno aplique en una actuacién concreta lo aprendido, esto
es, que sea capaz de transferir lo asimilado a un area o sector de importancia e interés

para él, su equipo o su comunidad.

El aprendizaje aunque es un fendmeno individual se da en un marco social de
relaciones, interrelaciones y de ayuda, que implican toda una serie de afectos mutuos.
Todo lo cual hace posible un saber (conocimientos e informacion), un saber hacer

(habilidades y destrezas) y un ser (actitudes y valores).

Por esta razén, no sélo es importante el aprendizaje individual sino también lo es
el aprendizaje cooperativo, ya que éste ultimo insiste con metodologias dinamicas,

participativas y de construccion social de la personalidad, en el uso compartido de la
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informacion, en el conocimiento como un bien social, en el derecho de todos por

aprender de todos, en el valor de los sentimientos y los afectos por aprender.®

Propuesta

Los métodos tradicionales de la Educacion en México, marcaban que la relacion
maestro-alumno era de imposicién por parte del primero y de recepcién y escucha por
parte del segundo. Estos conceptos han ido cambiando a lo largo del tiempo por la
necesidad de aprender de una manera facil, rapida y divertida, en donde ambas partes

se motiven al realizar sus actividades dentro del aula.

Actualmente, el proceso ensefianza-aprendizaje se convierte en el eje de atencion
y preocupacion de la gestién de los Recursos Humanos en las organizaciones. La
capacitacion ha tenido que realizarse dentro de un enfoque innovador, agil, permanente

y util entre todos los que estan aprendiendo.

Por ello, la intervencion del pedagogo se ha hecho esencial en la realizacién de
planes y programas de capacitacion, ya que cuenta con los conocimientos tedrico-
metodoldgicos para proponer estrategias viables que coadyuven al desarrollo integral

del individuo en el ambito laboral.

Bajo estas consideraciones, nuestra propuesta va mas alla del sentido tradicional,
por lo que al desarrollar un programa de capacitacion estructurado de acuerdo a las
necesidades del INP y dirigido al personal de nuevo ingreso, se ha disefiado la
didactica mas adecuada para optimizar la calidad del servicio que presta el Instituto

Nacional de Pediatria en materia de salud infantil.

8 Ausubel, Novak y Hanesian. Psicologia Educativa: Un punto de vista cognoscitivo; México: Trillas, 1983, p. 55.
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De acuerdo a lo anterior, el programa de Induccién al Instituto Nacional de

Pediatria es un documento que orienta el quehacer del instructor y da la pauta a seguir

para alcanzar los objetivos generales y especificos de ensenanza-aprendizaje con

efectividad.

Dicho programa incluye:

Actividades de ensefanza y/o técnicas de instruccion, idoneas para lograr el
aprendizaje del participante. Este rubro se sustenta en el enfoque constructivista,
en donde el aprendizaje nuevo debera estar relacionado con el conocimiento

existente.
Actividades de aprendizaje, donde se describen las consideraciones y acciones
mas efectivas a realizar por parte del instructor para facilitar el aprendizaje a los

participantes, destacando el uso de las técnicas grupales.

Recursos didacticos, se exponen los auxiliares que se emplearan durante todo el

proceso de instruccion.

Evaluacioén, instrumentos de evaluacion mas adecuados para cada etapa y tipo de

aprendizaje. Es importante mencionar que ésta constituye una reflexion critica

sobre todos los factores que intervienen en el proceso ensefanza-aprendizaje.

Duracion total de cada modulo.

Bibliografia, que debera recomendar el instructor como apoyo para el participante.
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Objetivo General

Al término del curso, los participantes seran capaces de describir los aspectos mas
importantes del Instituto Nacional de Pediatria, tales como: filosofia, valores, estructura
organizacional y forma de trabajo. Al mismo tiempo, se pretende que valoren los

beneficios que obtienen al laborar en este organismo del sector salud.

Médulo Introductorio

Objetivos Especificos:

a) Acelerar el proceso de integracion y de conocimiento entre los miembros del
grupo.

b)  Armonizar la dinamica de trabajo grupal.

Contenido Temético:

1. Presentacién del curso y del instructor.

Objetivos del Curso.

Requerimientos del Curso y/o reglas de armonia.

Expectativas del curso.

o > b

Presentacion de Participantes. (Romper el Hielo)

Duracion: 1 hora, 40 minutos

Moédulo | “Historia del Instituto Nacional de Pediatria”

Objetivo Especifico: Los participantes comprenderan la creacion del Instituto y su
desarrollo como organismo del sector salud, sus principios y el compromiso que tienen
al pertenecer a un equipo de trabajo unido, que responde motivado a engrandecer la

imagen del Instituto.
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Contenido Temético:

1. Historia: trayectoria y estado actual.

Objetivos Institucionales.

Servicios que ofrece.

Mision, Visidn y Valores del Instituto Nacional de Pediatria.
Politica de Calidad.

Trabajo en equipo: esfuerzo y compromiso.

N e a &~ b

Sentido de pertenencia y permanencia.

Duracion: 3 horas, 30 minutos

Modulo Il “Derechos, Prestaciones y Obligaciones”

Objetivo especifico: Los participantes conoceran los derechos, prestaciones y
obligaciones que adquieren al formar parte del equipo de trabajo del Instituto Nacional
de Pediatria, asi como las normas de disciplina establecidas en el reglamento interno

de trabajo.

Contenido Temético:
1. Prestaciones de ley.
Prestaciones superiores a la ley.

Obligaciones.

A w0 DN

Disciplina.

Duracion: 3 horas, 05 minutos
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Modulo lll “Seguridad e Higiene en el Trabajo”

Objetivos especificos:

a)

Los participantes conoceran aquellos conceptos de manejo usual y cotidiano en
materia de seguridad e higiene en el trabajo.

Los participantes identificaran los lineamientos generales de proteccion que lleva
a cabo el Instituto para salvaguardar el bienestar fisico, mental y social de los
trabajadores.

Los participantes conoceran las medidas tendientes para prevenir y disminuir

riesgos de trabajo.

Contenido tematico:

o > b

Presentacion del video: la seguridad e higiene en el trabajo.

Reglas basicas de seguridad e higiene.

Reglamento interior de seguridad.

Medidas de seguridad e higiene en el Instituto Nacional de Pediatria.

Visita guiada al Instituto Nacional de Pediatria: areas de servicio y atencion.

Duracion: 4 horas, 15 minutos

Modulo IV “Actitud y Servicio en el INP”

Objetivos especificos:

Fortalecer el sentido de integracion, participacion y colaboracion.

Que el participante tome conciencia de la importancia que tiene la eficacia y la
asertividad en las actividades diarias de trabajo.

Que el participante identifique el compromiso y la responsabilidad como un

binomio indispensable para el logro de sus objetivos personales y profesionales.
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d) Generar en los participantes una actitud positiva que incremente los estandares

de la calidad en el servicio y atencion al paciente.

Contenido tematico:

1.  Espiritu de servicio.

La calidad en el trabajo.

La importancia de una actitud positiva.

Participacion y cooperacion.

El trabajo como poder de realizacion.

Trabajo en equipo y mejora continua.

El sentido de cumplimiento por conviccidén y no por represion.

Disponibilidad y disposicion.

© ®© N o o & W b

Desarrollo de la voluntad.

Duracioén: 2 horas, 45 minutos.
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Cuadro de actividades de aprendizaje®®

Modulo Actividades de Aprendizaje Duracion

i - Lluvia de ideas (expectativas del grupo) 35 minutos
Médulo

Introductorio

- Autorretrato  (rompehielo, integracion y 60 minutos
presentacion grupal)

i - La camiseta (mision, vision y valores del INP) 60 minutos
Moédulo |
Historia del
INP - Rompecabezas (trabajo en equipo) 45 minutos
Médulo I - Necesidades individuales en el trabajo 60 minutos
Derechos y (necesidades y oportunidades en el INP)
Obligaciones
- ABC (ejercicio de atencion y movimiento) 20 minutos
Médulo HlI
S_e_gurldad € |- Afiche (opinién simbdlica de un tema) 60 minutos
Higiene en el
Trabajo
Moédulo IV
Actitud y - Licitacion (participacion y colaboracion) 60 minutos
Servicio en el
INP

Evaluacion final
Permitira al instructor interpretar hasta qué punto se lograron los objetivos especificos
del programa para rectificar y/o superar los obstaculos que entorpecen el proceso

instruccién-aprendizaje, sin perder de vista los medios y metodologia empleados.

8 Consultar la guia de técnicas para el curso de induccion.
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Duracion total del curso: 18 horas efectivas, incluyendo recesos.

Necesidades de espacio

Un espacio lo suficientemente amplio, silencioso y con posibilidades de cambio en la
disposicion de su mobiliario. De igual manera un espacio con las instalaciones
necesarias para el uso de retroproyector, cafon, TV, reproductora de videos y

reproductor de CD.%

Beneficios

Estos son algunos de los beneficios que el personal de nuevo ingreso obtendra con el
curso de Induccidn:

a) Se lograra un desarrollo integral de los participantes.

b)  Estos proyectaran una excelente imagen de servicio y profesionalismo.

c) Se elevara su autoestima y mejoraran sus relaciones interpersonales.

d) Mantendran una actitud entusiasta y positiva.

e) Tendran un sentimiento de logro, estima y realizacion personal.

f) Desarrollaran el sentido de la voluntad.

g) Mejoraran el trato, la comunicacién y, por consiguiente, el ambiente laboral, al

llevarse mejor entre companeros.

h)  Se fortalecera el espiritu de colaboracion.

% Consultar la guia de recursos didacticos.
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Identificaran todos aquellos valores, actitudes y opiniones que facilitan su

desarrollo en el entorno personal, social y laboral.

Reconoceran y aceptaran las normas de funcionamiento y convivencia.

k)  Seran capaces de definir y enfocar sus metas.

BIBLIOGRAFIA

1. Alvarez, Manuel, et. al. Manual para elaborar programas de adiestramiento.
Servicio Nacional Armo, México, 1978.

2. Dillman, Caroline M. Cémo redactar objetivos de instruccion. Trillas, México,
1973.

3. Glazman, R. e Ibarrola, Maria. Diseiio de planes y estudios. México:UNAM,
Centro de Investigaciones y Servicios Educativos (CISE), 1978.

4. Instituto Nacional de Pediatria. Manual para prevenir y disminuir riesgos de
trabajo. INP-SSA, México, 1999.

5. Instituto Nacional de Pediatria. Manual de procedimientos. INP-Subdireccion
General de Administracion, México, 1992.

6. Patino Gil, Humberto. Leyes eternas de la calidad. Didesa: México, 2000.

7. Reglamento de la Capacitacion de la Secretaria de Salud. México: SSA, 1999.

8.  Secretaria de Salud: Antecedentes de la SSA. México: SSA, 1999.
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LA CALIDAD EN EL SERVICIO INP

CALIDAD, es darle una atencion especial a nuestros pacientes, es
entregarnos a la gran tarea de servir , de servir con Calidad, con
honestidad, proporcionando confianza a quienes solicitan apoyo de nosotros.

Para el Instituto Nacional de Pediatria, la Calidad se puede traducir en la labor
y el esfuerzo de un gran equipo de trabajo que diariamente acciona la filosofia
del Instituto, la plasma en el cambio cotidiano y la lleva hacia el crecimiento y
el continuo desarrollo.

INSTITUTO NACIONAL DE PEDIATRIA
MANUAL DE INDUCCION



POLITICA DE CALIDAD INP

Nuestro compromiso es lograr la confianza
y satisfaccion total de nuestros pacientes.

La politca no es soélo una frase, es realmente una actitud consciente,
comprometida y responsable de cada uno de los integrantes que conforman el
equipo de trabajo del INP. Es la respuesta que deseamos ofrecer a nuestros
pacientes.
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INP

En el Instituto Nacional de Pediatria ofrecemos atencion especializada a la
poblacion infantil de la Ciudad de México y sus alrededores. Al cabo de casi tres
décadas, nos hemos dedicado con entusiasmo y profesionalismo a atender a los
nifos enfermos que acuden a consulta externa o ingresan a hospitalizacion.

Nuestro compromiso es legitimo y estamos orgullos de nuestra labor. Tenemos
experiencia y un personal altamente capacitado.

Buscamos nuevos conocimientos y tecnologias, pero sobre todo, mantenemos
nuestro espiritu de servicio para reafirmar la vocacion de un equipo humano atento
a los requerimientos de salud de una parte de la poblacién que nos corresponde
proteger a todos como ciudadanos.

Ciertamente no podemos estar satisfechos de todo, queremos hacer del Instituto
Nacional de Pediatria el modelo de atencidn para quienes son presente inmediato:
los nifios, nuestros hijos, los hombres que ya vienen.
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ENSENANZA INP

En poco mas de un cuarto de siglo de actividades, el I.N.P. se ha consolidado
como institucion de gran prestigio, ya que remite su labor a la formacion de
recursos humanos altamente especializados en las diferentes disciplinas de la
pediatria. Reconocidos investigadores han aportado lo mejor de si para lograr

avances en el diagnostico de enfermedades pediatricas en treinta especialidades
diversas.
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INP

En el Instituto se imparten veinte cursos de especialidades médicas, reconocidas
por la Universidad Nacional Autonoma de Meéxico, de las cuales cinco se
denominan troncales: Pediatria Meédica, Cirugia Pediatrica, Anestesiologia,
Otorrinolaringologia, y Genética Médica, las restantes forman especialistas en las
diversas ramas de la Pediatria, incluyendo Odontologia Pediatrica.

Somos sede de la especialidad de Enfermeria Pediatrica, del curso técnico para
enfermeras en Cirugia Pediatrica, y de otros cursos de los que el personal
egresado esta capacitado para laborar en las instituciones de salud de todo el Pais
y del extranjero.
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INP

Otra modalidad educativa del I.N.P son los
cursos y talleres; que tienen por objetivo
transmitir al publico en general informacion
acertada con respecto a los padecimientos
gue aquejan a los nifios hospitalizados,
optimizando el uso de medicamentos vy
tratamientos que conllevan a cuidar
apropiadamente la salud del infante.

Para el apoyo de las actividades docentes,
el Instituto cuenta con el CID (Centro de
Informacion 'y Documentacion), con un
amplio acervo de textos, subscripciones a
revistas cientificas nacionales e
internacionales y con un laboratorio de
computo que permite entrar al mundo de la
ciencia via internet.
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SERVICIOS INP

En el Instituto se encuentran diez salas de cirugia equipadas con modernos
sistemas integrales de Anestesia. Sus Cirujanos, Anestesiologos vy
Enfermeras Quirdrgicas realizan operaciones como las de transplantes de
riinon y medula osea.

Con el propodsito de ampliar su programa de transplante de 6érganos, el I.N.P
busca el apoyo de patrocinadores que reconozcan el beneficio del mismo.
Ademas, cuenta con los servicios de Anatomia, Patologia, Hemodinamia,
Rayos X, Medicina Nuclear, Neurofisiologia, Topografia Computada y con
Laboratorios Clinicos para apoyar las labores de atencion médica.
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MISION INP

v Contribuir al desarrollo cientifico y
tecnolégico con el objeto de
aportar nuevos conocimientos en
las areas que conforman Ila
pediatria, formar recursos
humanos que se dediquen al
cuidado de la salud de la nifiez
mexicana, asi como brindar
atencion médico quirdrgica de
elevada complejidad.
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VISION INP

v Ser uno de los principales
centros de atencion médica
especializada, cuyo ambito de
accion es la poblacion infantil
mexicana.
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VALORES INP

Basados en nuestro sistema de calidad para establecer procedimientos que conlleven
a proporcionarle al paciente los servicios de manera adecuada. Los valores que en el
Instituto Nacional de Pediatria estan presentes son:

v Compromiso: La responsabilidad de dar seguimiento y concluir tareas asignadas,
apropiandonos de las mismas.

v Cortesia: Ofrecer una actitud respetuosa al paciente y mostrarse receptivo hacia
sus necesidades y expectativas.

v Confiabilidad: Capacidad de dar solucidon oportuna a todo requerimiento del
paciente.

v Competencia: Nivel de conocimientos y habilidades de nuestro personal para
desempefiar sus tareas asignadas.

v Imagen: La impresion que ofrecemos de nosotros y del Instituto ante el paciente.
v Respuesta: Prontitud para ofrecer la solucién adecuada al paciente.
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TRABAJO EN EQUIPO INP

El trabajar en equipo, permite que las personas se integren entre si, que se
sientan identificados dentro del area a la que pertenecen y con sus demas
comparieros, permitiendo la sana convivencia entre todos. Cuando se trata de
realizar un proyecto en equipo, se propicia la creatividad, la motivacion y el
entusiasmo; cada persona tendra ideas que enriguezcan la nueva tarea a
emprender y, cuando ésta es terminada, la satisfaccion es compartida. Una de las
caracteristicas mas importantes del trabajo en equipo, es que el personal tiene la
posibilidad de plantear sus propias opiniones, apoyar a sus compafieros y alcanzar
juntos lo que se proponen. Es por esto, que debe ser fomentado desde la 6ptica
de la competencia sana, del aprendizaje conjunto y del reconocimiento.

i Te invitamos a trabajar en equipo, cooperary ... aprender !
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UBICACION INP

INSTITUTO NACIONAL DE PEDIATRIA

Avenida Insurgentes Sur No. 3700 letra C. Colonia Insurgentes Cuicuilco C.P.
04530 Delegacion Coyoacan Tels: 56060002-56065026-56067798
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ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

INP

Direccion
General
|
[ I ]
Direccion Direccion de Direccion
Médica Investigacion de
Ensefianza
[
I I I I I I Subdireccion de Subdireccién de Subdireccion de Subdireccion de
Subdireccion de Subdireccion Subdireccion de Subdireccion Subdireccion Departamento Investigacion Medicina Informacion y Programacion y
Medicina de Servicios Aux. de de Consulta de Medicina de Médica Experimental Documentacién Evaluacion
Cirugia Diagnéstico y Externa Optica Enfermeria Cientifica Educativa
Tratamiento
Departamento Departamento de Departamento
Departamento Departamento Departamento de Departamento Departamento de Informacién y de
| | deMedicina de | | Analisis Clinicos | [ | de | de Investigacion en Documentacion Pregrado y
Interna Neumologia y y Estudios Trabajo Terapia Epidemiologia Postgrado
Cirugia del Térax Especiales Social Intensiva
Departamento Departamento de Departamento de
Departamento Departamento Departamento Departamento Departamento de Servicios Educacion Médica
| de | de | de | | de | de B Genética | Bibliotecarios | Continua
Infectologia Cirugia General Anatomiay Consulta Urgencias Humana
Patologia Externa
Departamento de
Departamento Departamento Departamento Departamento Departamento Metodologia de la Unidad
L de L de L de L de. L de | Investigacién de
Oncologia Neurocirugia Radiologia Medicina Reumatologia ] Congresos
Comunitaria
Departamento Departamento Departamento Departamento
| | de | | de de Medicina de
Especialidades Oftalmologia Nuclear Archivo
Médicas Clinico
Departamento Departamento
de | | de
Nefrologia Ortopedia
Departamento
de
| Anestesiologia
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INP

Direccién Direccién Organo de Subdireccién de Unidad
de de Control Asuntos de
Administracién Planeacion Interno Juridicos Comunicacion
Social
|
| l l ]
Subdireccion de Subdireccién Subdireccion Subdireccién Departamento de Departamento Departamento
Administracion y de Finanzas de Recursos de Servicios Organizacion y de de lo
Desarrollo de Materiales Generales B Modernizacion Auditoria B Contencioso
Personal Administracion
Departamento Departamento de Departamento
Departamento de Departamento de Departamento Departamento de de Desarrollo Normatividad y de lo
Empleo y Contabilidad y de Dietética y B Instruccional | Control, Evaluaciony | | Consultivo
Remuneraciones Costos B Adquisiciones || Alimentacion Seguimiento
Departamento Departamento de
Departamento Departamento Departamento Departamento de de Disefio de | | Quejas, Denuncias
de Capacitacion de de Control conservacion y Sistemas en Responsabilidades e
—| vy Relaciones Tesoreria de Bienes '] Mantenimiento Informética Inconformidades
Laborales
Departamento de
Departamento de Departamento de Evaluacion
Control del Servicios de o y
Presupuesto | Apoyo Bioestadistica
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MODULO |
"DERECHOS, PRESTACIONES

YOBLIGACIONES"
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DIAS DE DESCANSO INP

v Cada seis dias de trabajo, disfrutaras de un dia de descanso con goce de
sueldo.

Se otorgara un dia de descanso adicional por asistir en dia festivo.
v Los dias considerados como festivos son los siguientes:

<

1 deenero
5 de febrero
21 de marzo
1 de mayo
16 de septiembre
20 de noviembre
1 de diciembre (cada 6 anos, cuando hay cambio de gobierno federal)
25 de diciembre
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PRIMA DOMINICAL INP

v Por trabajar en dia domingo, recibiras
el pago de wuna prima adicional 25@%
equivalente a un 25% del sueldo 0
diario, el cual sera integrado al pago
de la quincena correspondiente.
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DIAS CON GOCE DE SUELDO INP

El Instituto Nacional de Pediatria, otorga a todo su personal permiso para
ausentarse de su trabajo con goce de sueldo, en los siguientes casos:

v Fallecimiento de familiares (conyuge, hijos, padres y hermanos) - 2 dias
calendario

v Matrimonio (civil o religioso) - 2 dias habiles

v Nacimiento de hijos - 2 dias calendario

Esta prestacion debe coordinarse con el jefe inmediato y presentar la
documentacion soporte.
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VACACIONES INP

v Después de seis meses consecutivos de servicio tienes derecho a disfrutar de
dos periodos anuales de vacaciones, de diez dias laborales cada uno.

v Los jefes de area o division, deberan presentar ante la Division de
Administracion y Desarrollo de Personal, los periodos vacacionales que te
corresponden.

v Es importante que sepas que bajo ninguna circunstancia sera permitido unir los
dos periodos vacacionales.

v En aquellos casos, en que dos o mas trabajadores soliciten el mismo periodo
vacacional y esto afecte al servicio, se dara preferencia al de mayor
antiguedad.
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PRIMA VACACIONAL INP

Es un porcentaje adicional al importe sobre los dias de vacaciones a disfrutar,
pagandose en la quincena inmediata a la fecha de aniversario de ingreso.

A la fecha de aniversario de tu ingreso al Instituto, se te otorgard una prima
vacacional que sera del:

v 25 % para personal sindicalizado
v 30 % para personal de confianza
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MOVIMIENTOS AFILIATORIOS ANTE EL ISSSTE INP

ki

El Instituto proporciona asistencia meédica a sus trabajadores y dependientes
directos (conyuge, padres e hijos) a través del ISSSTE.
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AGUINALDO INP

El aguinaldo es una gratificacion anual que consiste en un pago de 15 a 30 dias de sueldo
para las personas que hayan trabajado todo el afo, de acuerdo a la antigiedad en el

Instituto:
Antigiiedad en el Instituto Dias de aguinaldo
(Anos) a disfrutar
0-1 15
2-3 17
4-6 20
7-9 23
10-12 27
13 en adelante 30

INSTITUTO NACIONAL DE PEDIATRIA
MANUAL DE INDUCCION



FOVISSSTE INP

v El Instituto deposita a favor de sus empleados un fondo econémico conocido
como subcuenta de vivienda que conforma la cuenta individual del sistema de
ahorro para el retiro, a través de aportaciones que realiza a una institucion
bancaria.

v Cada dos meses el Instituto aporta a cada empleado el importe
correspondiente al 5% de su salario diario integrado generado en dicho
periodo.

v El ISSSTE a través de su fondo de vivienda opera un sistema de
financiamiento que permite al trabajador obtener crédito para la adquisicion,
construccion, reparacion, ampliacion o mejoramiento de su vivienda, o para el
pago del enganche, de los gastos de escrituracion o de pasivos contraidos por
estos conceptos.

INSTITUTO NACIONAL DE PEDIATRIA
MANUAL DE INDUCCION



*

SISTEMA DE AHORRO PARA EL RETIRO INP

v Es un sistema mediante el cual, el trabajador va creando un ahorro en su vida
activa que aumenta sus recursos al momento de su retiro.

v Tiene por objeto aumentar los recursos a disposicion del trabajador al momento de
su retiro, mediante el establecimiento de una cuenta bancaria individual abierta a su
nombre, constituyendo un beneficio adicional a los que otorga la Ley del ISSSTE.

v Las aportaciones seran bimestrales por el importe equivalente al:

-4.5% de tu salario de aportaciones del ISSSTE

- 2% de tu salario

-5.5% del salario minimo del D.F. que aporta el gobierno
- Aportaciones voluntarias cuando desees realizarlas

- Rendimientos diarios que genere tu cuenta
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INP

v Las dependencias y entidades estan obligadas a cubrir las aportaciones
establecidas, asi como las relativas al fondo de vivienda, mediante la
entrega simultanea de los recursos correspondientes en instituciones de
credito u otras entidades financieras autorizadas por la Comision Nacional
del Sistema de Ahorro para el Retiro.

v Las cuentas individuales del Sistema de Ahorro para el Retiro tendran dos
subcuentas: la de ahorro y la del fondo de vivienda.

v Las dependencias y entidades deberan llevar a cabo la apertura de la
cuenta individual del Sistema de Ahorro para el Retiro del trabajador en las
instituciones de crédito o entidad financiera autorizada.
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SERVICIO DE COMEDOR INP

e D
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v El servicio de comedor se proporcionara a todos los trabajadores que presten
sus servicios en el Instituto.

v La opcion gque tendras como usuario del servicio del comedor, dependera de tu
horario de trabajo.

v Para tener acceso a este servicio, deberas presentar “tarjeta de comedor”, asi
como credencial de identificacion que te acredita como miembro del Instituto
Nacional de Pediatria.
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VALES DE DESPENSA INP

v El Instituto otorga a su personal con
contrato de planta, el 10% del sueldo
mensual adicional en cupones de |
articulos de primera necesidad,
entregado anexo al recibo de ndbmina
de la segunda quincena de cada mes.

v Para otorgarlos, se consideran las
faltas e incapacidades del personal, H
por lo cual solo les correspondera la N
parte proporcional a los dias
laborados.

1111
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CAJA DE AHORRO INP

v Al ser contratado, se llena una solicitud de ingreso en la cual se anota la
cantidad que se desea ahorrar, de acuerdo al puesto, pudiendo ser cambiada
cuando se quiera, dentro de los limites establecidos, el cambio se hara
directamente en la Division d