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1.A BUSQUEDA DE LA CALIDAD EN LA CAPACITACION

Introduccidn

a investigacion de campo del presente trabajo, se desarroll6 en las Oficinas
Centrales del Instituto Nacional para la Educacion de los Adultos (INEA), las
cuales geograficamente se ubican en la Colonia Condesa en el Distrito Federal.
Este Organismo es el corazon de los Institutos Estatales de Educacion para
Adultos. Se crea el 31 de agosto de 1981, por decreto del entonces presidente José
Lépez Portillo, cuyo objetivo es atender a las personas jovenes y adultas mayores de

15 aflos que no saben leer y escribir o que no han concluido su educacion basica.

Los servicios que ofrece se basan en la atencién educativa pertinente, flexible y
diversificada, asi como un servicio de evaluacion del aprendizaje, acreditacion y
certificacion de estudios. Sus servicios son gratuitos, participan gobiernos estatales,

municipales, instancias publicas y privadas y sociedad en general.

Los servicios educativos se inscriben en una concepciéon y practica de educaciéon
abierta, ya que es la persona quien determina su ritmo de aprendizaje para la
conclusién de sus estudios de acuerdo con sus necesidades, caracteristicas y

disponibilidad de tiempo.

Por acuerdo de la H. Junta Directiva del INEA y de conformidad con lo sefalado en el
Plan Nacional de Desarrollo 2001-2006, concerniente a las relaciones entre los
Poderes de la Union y un auténtico federalismo se suscribieron convenios de
coordinacion con la mayoria de los gobiernos para la descentralizacion de los
servicios de educacion para adultos, por lo que el INEA se asume como un
organismo técnico, normativo y rector de la educacion para adultos que acredita la
educacion basica proporcionada por los Institutos Estatales de Educacion para
Adultos (IEEA’s). (Diario Oficial del 4 de agosto del 2004)
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L.A BUSQUEDA DE LA CALIDAD EN LA CAPACITACION

En éstas Oficinas es donde se llevan a cabo la investigacion, disefio y elaboracién
de los programas y materiales did4cticos, para alfabetizar y proporcionar la primaria
y secundaria a las personas jovenes y adultas. Desde su creacion el INEA ha

empleado diferentes programas para cumplir con su mision:

1. De 1981 a 1983, se atiende al usuario de manera directa y grupal con el
programa Paso a paso, a través de la radio y television y con apoyo de
los materiales: El que sabe, sabe.

2. De 1984 a 1985, se elaboran los modelos Primaria Intensiva para Adultos
(PRIAD) y Secundaria Abierta para Adultos (SECAB)

3. De 1987 a 1988, se inicia el Modelo Pedagogico de Educacion Primaria
para Adultos (MPEPA)

4. En 1992, se desarrolla un programa por asignatura, asi surge el
Programa de Educacion Basica para Adultos (PROEBA)

5. En 1997, se busca cubrir la diversidad de requerimientos de los usuarios
del INEA, mediante la elaboraciéon e implementacion del Modelo de

Educacién para la Vida y el Trabajo (MEVYT)

El actual modelo MEVyT, tiene como premisas la elaboracion de materiales
educativos, apropiados, sencillos, atractivos y utiles para ser aplicados por los
jovenes y adultos en sus actividades cotidianas, pero, sobre todo que no quede
Gnicamente como satisfaccibn de haber obtenido el certificado de primaria o
secundaria, sino, que los educandos se vean beneficiados con el valor agregado que

es el mejoramiento de su calidad de vida.

Este modelo pretende que las personas jévenes y adultas: reconozcan e integren
formalmente en su vida, las experiencias y conocimientos que ya tienen;
enriguezcan conocimientos con nuevos elementos que les sean utiles y significativos
para potenciar su desarrollo; fortalezcan las habilidades basicas de lectura, calculo,
expresion oral comprension del entorno natural y social; participen

responsablemente en la vida democratica del pais; refuercen sus capacidades,

MA. PIEDAD LANDAVERDE PONCE



1.A BUSQUEDA DE LA CALIDAD EN LA CAPACITACION

actitudes y valores que les permitan mejorar y transformar su vida y entorno, en un
marco de legalidad, respeto y responsabilidad; busquen y manejen informacion para
seguir aprendiendo; centre el desarrollo educativo considerando sus necesidades,
intereses, experiencias y conocimientos como principal protagonista de la educacion.
(¢ Qué es el MEVYT?, folleto s/f)

Con la finalidad que mas jovenes y adultos puedan estudiar su educaciéon basica, el
MEVyT se apoya en el uso de las Tecnologias de la Informacién y la Comunicacién

(TIC’s), por lo que se puso en marcha el proyecto de las Plazas Comunitarias.

Las Plazas Comunitarias son espacios educativos abiertos a la comunidad,
mediante las cuales se ofrecen programas y servicios a través de la red como apoyo
en sus estudios con medios tecnolégicos, en los que se ofrece un servicio integral,
tales como: educacion basica a distancia y presencial, cursos y talleres de
capacitaciéon para el trabajo, certificacibn de competencias laborales, Internet y
correo electronico, acceso a bienes y servicios publicos via Internet, asi como a
programas de salud y teleconferencias, esto contribuye a desarrollar competencias

comunicativas, laborales y sociales, para fines culturales y recreativos.

Operan a partir de la consolidacién de los Puntos de Encuentro del INEA?, los cuales
suponen que les antecede un soporte operativo. La Plaza Comunitaria es autbnoma,
el CONEVYT y el INEA norman su operacion, orientan sus actividades vy
retroalimentan sus acciones con base en las normas y politicas. Cuentan con un
promotor responsable de la coordinacion y operacion general de la plaza, y de un
asesor técnico responsable del mantenimiento y conservacion del equipo y de los
apoyos logisticos necesarios. Actualmente existen plazas comunitarias en todo

México y en los Estados Unidos de América, en la que se da atencion a inmigrantes.

1 Para el INEA, un Punto de Encuentro es el lugar donde acuden personas Jovenes y Adultas que requieren el
servicio de educacion basica, cuenta con un responsable y asesores, estos tienen como funcion: promover,
organizar e impartir la atenciéon educativa.

MA. PIEDAD LANDAVERDE PONCE



L.A BUSQUEDA DE LA CALIDAD EN LA CAPACITACION

El tema de investigacion del presente trabajo gira en torno a la calidad en la
capacitacion que se imparte a los trabajadores que laboran en las Oficinas Centrales
de este Instituto, vista la capacitacion como area de intervencion en la educacion de
las personas jovenes y adultas y ademas como un proceso de educacion

permanente.

Al integrarme al Departamento de Formacion y Desarrollo de Personal de este
Instituto, como instructora interna, despertd mi interés por investigar sobre este
tema, al conocer las cifras del personal capacitado (272), de la cantidad de cursos
que se impartieron por instructores internos y externos (53) durante el 2004, y
reflexionar sobre el gran esfuerzo, trabajo y estrés, que me generaba previo a cada
curso que imparti, (quiza por no tener experiencia en la practica, aunque si la teoria)
en las diferentes etapas del proceso (diagnosticar, planear, investigar, disefar,
difundir, gestionar el espacio fisico, logistica, materiales, etc.), me cuestioné: ¢habra
valido la pena mi trabajo?, ¢el trabajo de mis comparieros?, el presupuesto que la
Institucidn invirtio en los empresas de capacitacion externa, y en la plantilla interna,
¢qué beneficio reditia?. Y considerando que los objetivos que la capacitacion en y
para el trabajo tiene son proporcionar los conocimientos y habilidades para el

puesto que el trabajador desempefia, asi como modificar actitudes en él.

Se busco atender mediante los cursos impartidos las diferentes areas del ser
humano: cognitiva, afectiva y emocional. Mis dudas e inquietudes fueron conocer si
la capacitaciéon cumplié realmente sus objetivos, o sélo fue para reportar nimeros
ante la Secretaria del Trabajo, si no los cumplid, ¢por qué?, ¢qué se podria
mejorar?, ¢qué nivel de impacto tuvo la capacitacion en el trabajador?, ¢logré
modificar actitudes?, ¢tiene mejora en las actividades que realiza?, ¢sera mas
eficiente?, ¢incorporé y puso en practica los nuevos conocimientos?, ¢como
percibieron los empleados la capacitacion en general, al instructor/ra, los temas, la

exposicion, los materiales, el espacio fisico?.

MA. PIEDAD LANDAVERDE PONCE



1.A BUSQUEDA DE LA CALIDAD EN LA CAPACITACION

Del presupuesto que se destind para este rubro, ¢cOmo o en qué medida se
beneficid la Institucion?, ¢ podemos como area justificar los recursos financieros que
se destinaron? El jefe inmediato del trabajador, ¢ percibié algin cambio, en actitud,
en habilidades?, ¢en eficiencia? Estos son algunos de los cuestionamientos que me
motivaron a buscar la calidad en la capacitacién. La calidad entendida como la
satisfaccion de las necesidades del trabajador (a), como un servicio proporcionado

gue cumplio con sus objetivos, medido a través del impacto.

Se aplicaron dos diferentes cuestionarios, uno dirigido al personal capacitado y el
otro a sus jefes inmediatos. Logramos indagar de manera separada la percepcion
sobre la capacitacion en ambas poblaciones. Los métodos de investigacion en los

gue me apoye fueron el bibliografico, de campo y descriptivo.

La poblacion muestra de la presente investigacion la conforma el personal de la
plantilla que labora en las Oficinas Centrales. En estas oficinas los empleados son
contratados por tres diferentes tipos de plazas: Base, Confianza y Honorarios,
MisSmMos que por sus nombramientos y actividades que realizan se clasifican como:
Mando y Personal Operativo o Administrativo. El personal de Mando son quienes
tienen bajo su responsabilidad la direccion, subdireccion o jefatura de una de las
diferentes areas. El personal Administrativo o de Apoyo, se le denomina a quiénes

desempeiian las funciones administrativas, secretariales, analistas, técnicas, etc.

Este universo de trabajadores es heterogéneo en edades y formacion profesional.
En cuanto a género, el personal administrativo lo conforma el 64% de mujeres y el
36% de varones. Existe un mayor nivel de preparacion en mujeres que en hombres,
mediante los datos que se manejan para el pago de la profesionalizacién?, las
mujeres representan el 58% de los empleados a quienes se les proporciona esta

prestacion y el 42% a los varones.

2 Para el INEA, se entiende por profesionalizacion el proceso de formacion y superacion de los trabajadores
destinado a la obtencién de nuevos conocimientos. Busca fundamentalmente impulsar los niveles de escolaridad,
formacién técnica, profesional y de posgrado de los trabajadores. Hablaremos con mas detalle sobre este
programa en el Capitulo Ill, Apartado 3.4.

MA. PIEDAD LANDAVERDE PONCE



L.A BUSQUEDA DE LA CALIDAD EN LA CAPACITACION

Existe poco movimiento en cuanto altas y bajas del personal contratado con plaza
de Base y Confianza, el 77.6% de las/os empleados tiene mas de diez afios de
antigiiedad en estas oficinas. No podria aseverar las causas por las que ocurre este
fenbmeno, pero, desde mi perspectiva como integrante de esta poblacion
trabajadora, puedo sefialar que se genera un ambiente agradable de trabajo en las
diferentes areas, ahi se respira un clima de cordialidad y de respeto entre los

empleados.

La presente investigacion se ha estructurado en siete apartados; en el primero,
abordamos el tema sobre la educacidbn para jovenes y adultos (EPJA).
Escudrifamos la historia para que nos cuente de donde surge, trayéndola al
contexto nacional, abordamos la problematica del rezago educativo y qué se esta
haciendo al respecto. Asimismo juzgamos pertinente insertarnos en el tema de la
educacibn como un proceso permanente. Reconocemos el discurso que nos
plantean los especialistas sobre la importancia que ésta tiene a lo largo de la vida, y

la necesidad que nos platean de insertarnos en ella.

En el segundo capitulo planteamos el tema de la capacitacion en y para el trabajo,
indagamos para conocer sus antecedentes, se hace la diferenciacion entre los
conceptos “capacitacion” y ‘“adiestramiento”, ademas, nos insertamos en el
panorama actual de la capacitacion, y damos a conocer el marco legal que la rige.
Asimismo, abordamos el tema de la capacitacion como un proceso educativo y

finalmente describimos la importancia del capital humano en las organizaciones.

El siguiente capitulo (tercero), lo hemos denominado “La calidad en la educacion”,
en éste apartado formulamos algunos conceptos de calidad, especificamos lo que
los especialistas en el tema definen como “calidad en la educacién”, descubrimos lo
que se dice de las competencias laborales como medio para lograr la calidad,

ademas, indagamos sobre el tema de la capacitacion basada en éstas. Por otra
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1.A BUSQUEDA DE LA CALIDAD EN LA CAPACITACION

parte, delineamos sobre la profesionalizacion en el sector publico, y cerramos el

capitulo con el tema “la calidad en la capacitacion”.

En el capitulo cuarto, encontramos el tema de la capacitacion en los diferentes
contextos, abordamos el internacional, nacional y local (en el INEA), asi como lo que
estan haciendo las autoridades por fortalecer la capacitacion en y para el trabajo en

México.

El quinto capitulo se describe los resultados de la investigacion de campo que se
realizd en las Oficinas Centrales del INEA, asi como la sistematizacion de la

informacion y el analisis. En el sexto, se plasmo la descripcion de los hallazgos.

Finalmente, en el séptimo y ultimo capitulo, esbozamos una propuesta para mejorar
la calidad en la capacitacion; primeramente, analizamos la importancia del
Diagnostico de Necesidades de Capacitacion; en seguida, describimos el papel que
juega el instructor/ra en la capacitacion para que tenga éxito; posteriormente,
planteamos la responsabilidad de los directivos en la capacitacion; tras este punto,
abordamos el tema de la tecnologia como herramienta auxiliar en la capacitacion;
subsecuentemente, hablamos de la planeacion estratégica; como tema final del
capitulo, retomamos el tema de las competencias laborales como elemento para

mejorar la calidad en la capacitacion.

MA. PIEDAD LANDAVERDE PONCE
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1.A BUSQUEDA DE LA CALIDAD EN LA CAPACITACION

Capitulo 1

La Educacion para Personas Jovenes y Adultas

“ La educacion es un proceso que comienza
inconscientemente, casi en € momento mismo
del nacimiento y que modela sin cesar las
facultades del individuo, saturando su conciencia,
formando sus hébitos, gjercitando susideasy
despertando sus sentimientos y emaciones. De este modo
Se convierte, poco a poco, en un heredero consolidado de la civilizacion”

John Dewey

1.1 Qué se entiende por Educacion para Personas Jovenes y Adultas

:E Xiste la idea de que la educacion corresponde sélo a la etapa de la infancia y la
juventud, cuando la escuela se encarga de cumplir la tarea de educar. Tal
impresion impide que se conciba en términos de educacion, el cumulo de

conocimientos que el ser humano adquiere después de su egreso de las aulas.

El ser humano involuntaria o deliberadamente, no cesa de instruirse y formarse a lo
largo de su vida, bajo la influencia del ambiente en que ésta transcurre y como
resultado de las experiencias que modelan su comportamiento, su vision del mundo

y los contenidos de su saber. (Castrejon, 1974)

Se entiende por Educacién de las Personas Jévenes y Adultas (EPJA) el proceso de
formacion que inician las personas mayores de 15 afios que no han tenido acceso al
sistema educativo, o que habiendo ingresado a él se han retirado. Abarca diferentes
variantes: desde la alfabetizacion, la educaciéon basica, educacion para el trabajo,
educacion para la salud, educacion ciudadana, educacion en derechos humanos,
educacion ambiental y todo proceso que pueda caber en la “educacién no formal”,
pero que son medios importantes para que los jovenes y adultos “accedan a mejores

condiciones de vida, defiendan sus derechos, fortalezcan su identidad, se constituyan
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L.A BUSQUEDA DE LA CALIDAD EN LA CAPACITACION

en una ciudadania madura y puedan impulsar procesos democraticos en todas las

esferas de la vida cotidiana”. (Campero, 2005)

El proceso de educacion, le permite al adulto desarrollar aptitudes, enriquecer
conocimientos, mejorar sus competencias laborales y técnicas para enfrentar los
desafios planteados por la sociedad frente al mundo del trabajo, de la familia, la
comunidad, al medio ambiente, a la salud, a los derechos humanos y en distintos

contextos socioculturales.

En esta propuesta, la Andragogia, que es la disciplina educativa que trata de
comprender al joven y al adulto desde todos los componentes humanos, es decir,

como un ente psicoldgico, bioldgico y social, tiene una gran y retadora tarea. (Cazau,

s/f)

La Andragogia, siendo la disciplina que se ocupa del conjunto de teorias,
metodologias, técnicas y estrategias que orientan la ensefianza y aprendizaje
individual y social del los jovenes y adultos, considera, en primer lugar, el desarrollo de
sus potencialidades como persona: su autoestima, sus valores, su relacion con el
ambiente, con distintas fuerzas sociales, y con sus deberes y derechos como
ciudadano. En segundo lugar, contempla el desarrollo de la persona joven y adulta
como ser social, para que pueda relacionarse con el otro, trabajar en equipo, conocer
el mundo, participar de la igualdad de derechos entre géneros, comprometerse
consigo mismo, con el bienestar y la paz. Y tercero, considera el desarrollo de jévenes
y adultos como seres productivos: con mentalidad abierta a la reflexion y al cambio;
con capacidad de adaptacion a las nuevas circunstancias y climas organizacionales,
para satisfacer sus propios intereses tanto personales como profesionales. (Diaz,
2000)

Como se puede apreciar hablar de educacion de personas jévenes y adultas es hablar
de diversidad de necesidades educativas y de una gran gama de posibilidades y retos
para atenderla, que sera a través de praxis andragdgica que coadyuve para

satisfacerlas.
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1.A BUSQUEDA DE LA CALIDAD EN LA CAPACITACION

1.2 Algunos antecedentes de la Educaciéon para Personas
Jovenes y Adultas en México
La educaciéon para personas jovenes y adultas ha estado presente a lo largo de la
historia en los diferentes contextos. Durante el siglo XVIII no existia un concepto
preciso sobre la educacion para los adultos ni programas formales dirigidos a este
objetivo. Sin embargo, existian tres aspectos de la ensefianza para adultos en esos
afios: la castellanizacion, la instruccion técnica y matematica de los artesanos y
empleados, y el inicio de algunas clases especiales impartidas por los maestros

particulares para los adultos. (Tranck, 1994)

En nuestro pais en 1772, se funda la Academia de San Carlos, primera escuela
gubernamental para artesanos y empleados, a través de esta institucion se promovio
el estilo neoclasico en la Nueva Espafa, se establece como una institucion artistica:
pintura, escultura y arquitectura, mas que como una institucion técnica. (Tanck,
1994)

En 1781 se aprueba el proyecto de la Escuela Provisional de Dibujo, en la que
podian ingresar los que asi lo desearan sin escolaridad previa indios y mestizos, al
lado de connotados artistas y arquitectos, asistian aficionados, artesanos e indios.
En 1792 el virrey Revillagigedo informé que: “los plateros por constitucion envian alli
a sus aprendices; y esta util providencia pudiera extenderse a otros oficios, a

quienes seria muy conveniente los principios de dibujo”.>

Otro curso popular era el de matematicas. De acuerdo con las doctrinas ilustradas
se debian unir las artes con las matematicas para hacer este arte mas “cientifico”.
De hecho muy pronto se tuvieron que abrir varias clases de matematicas porque los
alumnos no estaban preparados para las exigencias del curso de geometria y
algebra planeado para la ensefianza de arquitectura. Muchos no pretendian seguir la

carrera sino, prepararse para empleos en el comercio.

% Brown, (1976). Citado por Tranck Estrada Dorothy. En “Historia de la alfabetizacion y de la educacion de adultos
en México”. Tomo |, INEA. México, 1994.
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A partir de la Independencia se habia intentado proporcionar al pueblo cierta
instruccion civica que despertara la conciencia ciudadana, pero al correr los afios,
los dirigentes se dieron cuenta también de la importancia del orden y el trabajo para
lograr el progreso del pais. No era tarea facil organizar y dar cohesion a un territorio
tan extenso, y ademds, que vivian desde 1810 en un estado de intranquilidad

social y politica.

En junio de 1814, en el ambiente democratico propiciado por la constitucion de las
Cortes de Cadiz, se establecié la primera escuela para alfabetizar adultos, fue la
primera escuela de lectura y escritura destinada a ellos. De acuerdo con la
constitucion, los regidores formaron varias comisiones, una de las cuales, la
comision de Educacion, tenia el mandato de “cuidar de todas las escuelas de
primeras letras y de los demas establecimientos de educacién que se paguen con
los fondos del comun”. (Tranck, 1994)

Durante la primera mitad del siglo XIX la opiniones de politicos y dirigentes sobre los
indios eran diversas, inclusive contradictorias; algunos se inclinaban por ensefiarles
el espafol, otros propugnaban que cada grupo mantuviera el uso de su propia
lengua, pero la opinién unanime era la necesidad de una reforma educativa, cuya
naturaleza desconocian. Los siguientes periodos de guerra nulificaron casi toda

accion. (Bermudez,1994)

En 1857, Ignacio Comonfort como presidente y Benito Juarez como presidente de la
Suprema Corte de Justicia, sus preocupaciones primordiales fueron, regenerar a la
sociedad, moralizarla y crearle nuevos habitos de trabajo, por ello se establecié por
decreto una Escuela Industrial de Artes y Oficios. Aunque las circunstancias no eran
favorables y el ejército exigia un elevado presupuesto, funciond esta escuela en San
Jacinto, en donde recibian ensefianza religiosa, civil, artistica y fisica. Disponian de
talleres de herreria, carpinteria, carroceria, talabarteria, zapateria y sastreria, ahi

obtenian el titulo de maestro o el certificado de oficial al terminar sus estudios.
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En el periodo de la lucha armada (1910 — 1920), el debate educativo por la
educacién de los adultos, rebasd sus contenidos meramente pedagdgicos y se
inscribid en una lucha por el control de la organizacion del Estado. Cuando los
diversos grupos en pugna plantearon a quién debian educar, como y para qué servia
la educacién, presentaban un proyecto social determinado, un programa politico
concreto. La renovacion que trajo consigo la revolucién propicié que se fincaran
nuevas esperanzas en la tarea educativa y se diera a la educaciéon un papel central
en la construccion del proyecto social que la revolucion pretendia establecer.
(Ramos, 1994)

Las condiciones socioeconomicas del pais en 1962, planteaban la necesidad de
introducir nuevos programas para capacitar rapidamente a quienes habiendo
terminado su educacién elemental no pudieran continuar en las aulas. De esa
inquietud surgié el Programa Nacional de Capacitacion para el Trabajo, aprobado el
16 de abril de 1963. (Greaves, 1994)

En México, la educacion permanente como tal, hizo su aparicion a finales de los 60,
es decir, varios afios después de que la idea aparecié en la UNESCO y después de
gue el concepto habia sido analizado, madurado y aceptado en el seno de dicha
organizacion y luego de haber sido considerada la conveniencia de proponerlo a los
Estados Miembros como una alternativa u opcién para la transformacion de los
sistemas educativos imperantes en sistemas acordes con las necesidades del

hombre contemporaneo frente a la exigencia de su época.

Se podria decir, entonces, que a partir de 1970 los paises latinoamericanos
comenzaron a promover sus reformas educativas en los adultos bajo la conviccion
de que era necesario adaptar la educacion a necesidades concretas aparecidas
como resultante de los cambios producidos por fendmenos de orden cientifico,

tecnoldgico, demogréafico politico, etcétera, para los cuales no se estaba preparado.
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1.3 El rezago educativo en México

A principios del siglo XXI, México sigue teniendo una deuda con millones de
personas jovenes y adultas que, por diversas razones aun no acceden a los
beneficios de la educacién basica y, por lo tanto, a la adquisicion de las
herramientas, habilidades y actitudes indispensables para cimentar una mejor

calidad de vida individual, familiar y comunitaria.

El rezago educativo esta formado por la poblacion de mas de 15 afios que no ha
concluido la educacion basica y que no son atendidos por el sistema escolarizado
de Educacion Basica. Incluye a las y los analfabetas que no han concluido la
primaria y a las y los que con primaria terminada, no han completado su educacion

secundaria.

En este sentido, forma parte del derecho a la educacion que permite a su vez
conocer y hacer valer otros derechos. Es ademas, la puerta de acceso al patrimonio
cultural de la humanidad. Por el contrario, empezando por el analfabetismo y la
escasa escolaridad, limitan las posibilidades del individuo para mejorar sus
condiciones de vida, contribuye al desarrollo de su comunidad y desenvolverse

exitosamente en una sociedad en constante transformacion.

“Una educacion mayor y mas elevada de los mexicanos es indispensable
para afrontar los retos actuales y de los afios por venir. En muchos
ordenes de la vida nacional, el pais se ha vuelto dinamico. De ahi que los
mexicanos requerimos oportunidades para seguir formandonos de manera
gue se alienten el desarrollo permanente de las personas y el crecimiento
de la Nacion.” (Mendiola, 1996)

Sin embargo, a pesar de mas de un siglo de esfuerzos en torno a la educacion
universal, no hemos logrado que toda la poblacién alcance la escolaridad basica
decretada como obligatoria en 1993, se dice que 35.5 millones de adultos no la han
alcanzado. Las cifras que da a conocer el actual Director General del INEA son: 18
millones no tienen secundaria completa, 11.2 millones no tienen la primaria

terminada y 6.6 millones son analfabetas. Cerca de una tercera parte de la poblacién
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sin escolaridad obligatoria se constituye por menores de 30 afos. Destacan entre
ellos 7.2 millones de jévenes de 15 a 24 afos. (De la Pefia, 2004)

Esta poblacion, denominada genéricamente rezago escolar y que eventualmente no
encontro las oportunidades adecuadas en el sistema escolar formal, la mayor parte
de las veces ni siquiera plantea una demanda activa por la escolaridad béasica
obligatoria, ya que sus condiciones precarias de vida y de trabajo no les plantean

una exigencia sentida de acceso a nuevos tipos de conocimiento.

Una de las consecuencias por las que la EPJA en nuestro pais se ubica en niveles
tan bajos, es la marginacion en la que se encuentran grandes sectores de la
sociedad, que viven en condiciones de extrema pobreza. La marginalidad definida
estructuralmente por la ausencia de un rol econdémico articulado con el sistema de
produccion industrial y la pobreza. Existe una relacién entre ambas categorias, pero

esta relacion no es necesaria ni fundamental a la definicion de marginalidad.

“Richard Adams ha generalizado el contexto de marginalidad para incluir a
ciertos grupos sociales excluidos de las fuentes de poder, aun cuando el
Estado se hace cargo de su supervivencia fisica. De esta manera, se
puede englobar en la definicion de marginalidad a importantes segmentos
de poblacion denominada “sobrante” que existen en los paises mas
avanzados”. (Cortéz, s/f)
En los paises en desarrollo, como es el caso de México, existen grandes cantidades

de marginados que se clasifican en el rubro que menciona este autor.

El problema de la marginacion tiene que ver con las relaciones sociales de
produccién de una formacion social dada; como tal, la marginacion es un problema
de condiciones de explotacion en el marco de un modelo de acumulacion y
valorizacion del capital. El desarrollo es en estas condiciones, una situacion de lucha
de clases, de enfrentamiento entre grupos, clases sociales antagonicos en el

proceso de produccion social.
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“Otra consecuencia de la globalizacion es la exclusién y el rezago educativo,
ya que nos enfrentamos a una globalizacion que impulsa un sistema de
producciéon y consumo cada vez mas integrado al ambito internacional,
basado por una parte en el impulso, a la concentracion de los recursos y los
beneficios s6lo para las grandes empresas transnacionales, una
globalizaciébn que aparece cada vez mas excluyente tanto en el ambito
nacional, como en el de los estratos sociales, de género”. (Cortéz s/f)

Se han organizado movimientos sociales en nuestro pais como respuesta
alternativa a la globalizacion excluyente. Los cambios se expresan a través de
luchas que desde diferentes sectores de la sociedad se dan por la democratizacion,
por la justicia social, pero también por el establecimiento de modelos de
aprovechamiento sostenido de los recursos a través de los cuales se garantice la

reproduccion de amplios sectores de la poblacion.

Dentro de estos movimientos destaca la rebelidn zapatista, o Ejército Zapatista de
Liberacion Nacional (EZLN), ésta se relaciona con diferentes causas incluyendo
algunas que son comunes a muchos otros movimientos de resistencia, como la
lucha contra las estructuras de poder local y contra la violencia institucionalizada
contra la poblacién indigena. El movimiento zapatista se ha convertido en el
catalizador de las movilizaciones que los pueblos indigenas llevan a cabo por la

reivindicacion de sus derechos.

Por otra parte, el acelerado desarrollo tecnoldgico y sus procesos de transformaciéon
permanente en los diversos dmbitos de la vida social, politica y econémica, exigen
una formacién continua a lo largo de la vida de las personas. La carencia de
habilidades fundamentales como la lectura, la escritura y el ejercicio de las
matematicas dificultan todo proceso de educacién posterior y minan la capacidad de

las personas jovenes y adultas para enfrentar las diversas circunstancias de la vida.

Esta problematica no es propia de nuestro pais, por lo que se han llevado a cabo
diversas conferencias internacionales, donde los gobiernos y organismos no
gubernamentales, preocupados por resolver esta situacion se reanen con la finalidad

de establecer compromisos.
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“Las transformaciones globales que vive el mundo plantean que las
exigencias y los requerimientos sean mayores: es preciso reubicar la
educacién como una de las prioridades principales de las agendas publicas
nacionales y regionales; conseguir decisiones politicas que aseguren un
esfuerzo econémico mayor para el financiamiento de las transformaciones
educativas”. (UNESCO-CEAAL, 1997)

La Conferencia Internacional de Hamburgo (1997), asume el relevo de la anterior,
Paris (1985), en temas tan significativos como el derecho universal de la
alfabetizacién y a la educacion basica, la promocion de la educacion de las mujeres,
como la necesidad de adoptar el enfoque de la educacion permanente en los
sistemas educativos y el fomento de la educacion desarrollada por los movimientos
sociales, como la educacion popular, y la necesidad de innovar en los métodos de
aprendizaje de las personas adultas, fomentando la capacitacion de los educadores,
la investigacién especializada y la cooperacion internacional entre gobiernos y a

nivel de redes de organizaciones no-gubernamentales.

En la Cuarta Conferencia sobre la mujer se afirma que es un derecho humano y
constituye un instrumento indispensable para lograr los objetivos de la igualdad, el
desarrollo y la paz. La educaciéon no discriminatoria beneficia tanto a las nifias como
a los nifios y, de esa manera, conduce a relaciones mas igualitarias entre mujeres y

hombres.

La igualdad de acceso a la educacion y la obtencion de educacion son necesarias
para que mas mujeres se conviertan en agentes de cambio. La alfabetizacion de la
mujer es importante para mejorar la salud, la nutricion y la educacion de la familia,
asi como para habilitarla para participar en la adopcion de decisiones en la
sociedad. Ha quedado demostrado que la inversibn en la educacién y la
capacitacion formal y no formal de nifias y mujeres, tiene un rendimiento social y
econOmico excepcionalmente alto, es uno de los medios de lograr un desarrollo

sostenible y un crecimiento econémico. (UNESCO, 1997)
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“En muchas regiones persiste la discriminacion en el acceso de las nifias a la
educacion debido a actitudes arraigadas, a embarazos y matrimonio a edad
temprana, a lo inadecuado que resulta el material didactico por sesgo de
género que éste muestra, al acoso sexual y a la falta de instalaciones
apropiadas y accesibles en el sentido fisico y en otros sentidos.” (UNESCO,
1995)

La idea central en la que se fundamenta la Declaracion Mundial sobre Educacion
para Todos, respaldada por la Declaracion Universal de Derechos Humanos,
menciona que todos los nifios, jévenes y adultos, en su condiciéon de seres humanos
tienen derecho a beneficiarse de una educacion que satisfaga sus necesidades de
aprendizaje en la acepcion mas noble y mas plena del término, una educacion que
comprenda aprender a asimilar conocimientos, a hacer, a vivir con los demas y a
ser. Una educacién orientada a explotar los talentos y capacidades de cada persona
y desarrollar la personalidad del educando, con el objeto de que mejore su vida y

transforme la sociedad.

“En dicha Conferencia se hizo énfasis sobre el derecho fundamental de la
Educacion para Todos, hombre y mujeres, en todas las edades y en el mundo
entero. Reconoce que: “la educacion puede contribuir a lograr un mundo mas
seguro, mas sano, mas prospero y ambientalmente mas puro y al mismo
tiempo favorecer el progreso social, econémico y cultural, la tolerancia y la
cooperacion internacional”. (UNESCO, 1990)

En tales condiciones, se torna prioritario que toda la poblacion adquiera dichas
destrezas esenciales, algunas de las cuales pueden lograrse mediante procesos
informales que la educacién debera reconocer y valorar para generar nuevos

aprendizajes.

1.4 Como se atiende el rezago educativo en México

En 1993 se establecié en México la obligatoriedad de la educacion secundaria para
toda la poblacién, como parte de la educacion basica. De esta forma, la definicion
del término rezago educativo se extendio para incluir a las personas de quince afios

y mas que no cuentan con la secundaria y que no estan en la escuela.
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Se destaca que el analfabetismo incluye mayoritariamente a las mujeres y, que a
cerca de una tercera parte de la poblacion sin escolaridad obligatoria esta formada
por menores de 30 afios, de los cuales, 6.7 millones todavia no cumplen los 25
afos. Ademas, se da un crecimiento anual neto de 200 mil jévenes que cumplen los

quince afios que por diversas causas no han concluido la educacion basica.

El gobierno federal atiende la formacion a través de la Secretaria de Educacion
Pulblica, mediante diversas instituciones, una de ellas es el Instituto Nacional para la
Educacién de los Adultos (INEA), a las personas mayores de 15 afios, en
alfabetizacién, primaria y secundaria, acciones de capacitaciéon no formal, para el

trabajo y educacion comunitaria.

Los gobiernos de los estados y la entidad encargada de servicios educativos en el
Distrito Federal, por su parte, son responsables de los Centros de Educacion 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 (Cedex) constituyen una variante de los
Cebas y refuerzan su vinculacién con las necesidades locales. Existen también las
primaras nocturnas y las secundarias para trabajadores. Por su parte, diversas
organizaciones sociales contribuyen a reducir el analfabetismo, mediante diferentes
alternativas de educacion comunitaria vinculadas a proyectos productivos y de
bienestar social. Destacan 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

educacion de personas jovenes y adultas.

Se brinda, ademas de la instruccion como parte de la educacion media superior y
superior de caracter regular, el Sistema Nacional de Educacién Tecnolbgica (SNET),
dependiente de la SEP, ofrece servicios de capacitacion laboral en las modalidades

formal y no formal.
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“Existen, instituciones de capacitacion adscritas a otros sectores. En
coordinacién con la Secretaria del Trabajo y Precisiébn Social (STPS), la
SEP participa en el Programa de Becas de Capacitacion para
Trabajadores Desempleados (Probecat) y en el Programa Integral de
Calidad y Modernizacion (CIMO). También se cuenta con numerosos
planteles estatales, autbnomos y privados que imparten capacitacion
laboral”. (PND, 1995-2000)

También se cred el Sistema Normalizado de Competencia Laboral (SNCL), mediante
el cual se busca vincular mas estrechamente el sistema educativo y la capacitacion
para el trabajo con las necesidades y requerimientos de los sectores productivos y
de servicios, a fin de apoyar el desarrollo econémico del pais, producir bienes y
servicios de elevada calidad y desarrollar una motivaciéon para que los individuos

busquen capacitarse cada vez mas.

En el Programa Nacional de Educacién 2001-2006, para responder a este desafio
social, el Gobierno Federal ha propuesto la creacion del Consejo Nacional de
Educacion para la Vida y el Trabajo (CONEVyYT), como una estrategia educativa que
responda a las necesidades de educacion para la vida y el trabajo de importantes
sectores de la poblacién. Su objetivo es apoyar y coordinar las actividades que
diversos organismos ofrecen actualmente; promover la implantacibn de nuevos
programas, distribuirlos a través de nuevos canales, definir la politica nacional en el
area de la educacion para la vida y el trabajo, promoviendo la participacion de la
sociedad, haciendo uso intensivo de las Nuevas Tecnologias de la Informacién y la
Comunicacion, NTIC's y asignando recursos y programas prioritarios.

“El CONEVyT deberad convertirse en un importante instrumento del

Gobierno Federal para disminuir inequidades y diferencias sociales, dando

nuevas oportunidades que conduzcan al bienestar individual y colectivo”.

(PNE, 2001-2006)
La mision de este érgano es lograr paulatinamente que las instituciones que atienden
la educacién y la capacitacién de las personas jovenes y adultas se articulen en un
Sistema Nacional que ofrezca opciones para la educacion para la vida, el trabajo y la

capacitacion.
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Subsisten, ademas, con menor alcance otras dependencias estatales y federales,
como la Misiones Culturales, los Centros de Educacion Basica para Adultos, los
Centros de Educacion Extraescolar, Escuelas Secundaria para Trabajadores y
algunas Primarias Nocturnas, y se estan generando nuevas opciones, tales como la
posprimaria rural del Consejo Nacional de Fomento Educativo, que constituye en los
hechos una oportunidad para los adultos de las comunidades mas aisladas del pais.

1.5 La educacion para personas jovenes y adultas como un proceso
permanente

Al hablar de Educacion Permanente (EP) no podriamos ubicarnos en una etapa
determinada de la historia, ya que desde la existencia del hombre ésta ha estado
presente en los diferentes contextos, esta compuesta de acciones, politicas, teorias,
utopias y en el siglo XX de proyectos educativos. Podiamos decir que “no hay pues,
una historia lineal de la educacion permanente, como no hay una historia lineal del
hombre”. (Gelpi, 1990)

El concepto y la puesta en marcha de la educacion permanente en sus diferentes
manifestaciones de educacion formal y no formal, institucional y de autoformacion
individual y colectiva, pertenecen a la historia de la humanidad. En las diferentes
civilizaciones, la educacion ha sido permanente para ciertos grupos, clases o etnias
dentro de distintas poblaciones; de hecho, la historia de la educacion esta
caracterizada por la lucha para ampliar o delimitar la contribucién educativa y cultural
de las poblaciones en su conjunto, ademas de su acceso a instituciones educativas

y culturales.

En las diferentes civilizaciones, se encuentran elementos comunes que separan a
los individuos en sus actividades educativas, relacionados con su marco familiar, con
sus funciones ejercidas (iglesia, ejército, etcétera) con las etnias dominantes o

dominadas, con una condicién de hombre libre o esclavo.
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“La produccion del saber dentro de las diferentes civilizaciones es el
resultado de la educacion permanente formal o no formal. En lo que
concierne a la historia de la educacién permanente de las elites
intelectuales en el interior de las clases dominantes, ésta es bastante rica
y, algunas veces, inestable, a causa de rupturas y aperturas en las
relaciones sociales y de produccion”. (Medina, 1979)

La educacion pertenece a la historia del hombre desde su entrada en la civilizacion y
solamente la historia de la pedagogia y la de la escuela pertenecen a las civilizaciones
con escritura, pero esto no quiere decir que antes de ésta no haya existido la

educacion permanente.

La historia de la EP en las sociedades contemporaneas y en cooperacion internacional
no escapa a esta constatacion. La expansion del derecho a la educaciéon por la
revolucion industrial, la descolonizacion, las luchas sociales, etc., no han significado

siempre emancipacion y educacion para todos, ni de la misma calidad.

La idea de la EP se ha convertido en expresién de una relacion que engloba las
formas y manifestaciones del acto educativo. Pretende constituirse en principio
basico para organizar el sistema y elaborar cada uno de sus elementos. Si partimos
de la idea de que la educacion debe permitir al individuo comprender su contexto
social y capacitarlo para influir en él, se necesita su continuidad en el espacio, debe

apoyarse tanto en el individuo como en el medio.

“La vida del hombre exhibe multiples aspectos inseparables, los cuales
no se suceden, sino coexisten a cada momento. Los fenOmenos del
medio natural y social tienen también un caracter global, de tal manera
que para descifrar y entender el mundo que nos rodea es necesario
asegurar la vinculacién entre los elementos constitutivos de lo que se
aprende”. (Castrejon, 1974)

La educacién permanente debe pues expandirse a todos los aspectos de la vida y
eliminar las divisiones entre los diferentes y variados campos del conocimiento. El
conocimiento evoluciona, cambia dependiendo en el contexto y época, asi como
también la vida humana se prolonga, muestra con claridad que las ensefianzas ya

existentes o adquiridas en la juventud pierdan funcionalidad. Por consiguiente, la
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educaciéon debe dispersarse en el tiempo, prolongarse sobre una base cambiante,
durante lo largo de la vida. (Castrejon, 1974)

En las presiones permanentes producidas por hechos y fendmenos de todo tipo, las
contradicciones sociales y otras realidades de nuestro tiempo, han conducido al
planteamiento de la necesidad de una redefinicion de la funcion educativa en el
mundo actual y han llevado al reconocimiento y aceptacion de que los sistemas
educativos son inadecuados e incapaces de responder al objetivo de formacion
integral del hombre para su adaptacion constante a los cambios frecuentes de
diversa indole a que est4 siempre sometido.

En este sentido la EP no acepta el monopolio de la ensefianza y el educador
tradicional sino que propugna por la utilizacion y el aprovechamiento de todos los
medios y formas que coadyuvan al proceso educativo y por la participacion de la
comunidad en su realizacion; la que no considera que educar consiste en simple
transferencia de conocimientos, sino, en la perenne renovacién de los mismos segun
las necesidades; la que propugna por ayudar a los jovenes y adultos a aprender a
aprender, para ser mejor; la que en consecuencia, plantea la necesidad de una
nueva concepcion educativa, de un cambio en los actuales sistemas educativos, en
la metodologia del aprendizaje y en aspectos medulares de la educacion

contemporanea.

“Por destinarse a la préctica, se trata de una educaciéon que equipa a la
gente para que se desempefie con la maxima independencia respecto de
las jerarquias tradicionales; lo cual explica una mayor insistencia en la
reflexion que en la asimilacion mecénica, o su predisposicion a impulsar
el desarrollo de instrumentos de conocimientos criticos”. (Besnard, 1979)

Silva (1978), en cuanto a la EP menciona que “podria ser una practica consistente
(junto con otras) en transformar la vida entera de una sociedad, de una comunidad

de un colectivo «situado y datado», en conciencia llcida y en accion transformante”.
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Este concepto de educacion considera la transformacién y liberacion de los
colectivos organizados que generan nuevas relaciones sociales libres, solidarias y

autdnomas como muestra de la transformacion personal y colectiva.

1.6 Lanecesidad actual de insertarse en procesos de educacion
permanente

El cambio cientifico y tecnoldgico y la transformacion del proceso de produccion en
aras de una mayor competitividad, han determinado que los saberes y las técnicas de
cada individuo, adquiridas durante la formacién inicial pierdan rapidamente vigencia y
se acentle la necesidad de desarrollar la capacitacion profesional permanente. Es
necesario actualizar los conocimientos, perfeccionar y ampliar las destrezas, a

aprender a hacer frente a los retos.

Es indispensable que las personas jovenes y adultas aprendan a participar en el
desarrollo, a tomar decisiones en los diferentes ambitos en los que se desenvuelva y
a conducirse como ciudadanos responsables y seguros de si mismos, se precisa de
métodos y esfuerzos participativos. Si se exige, en forma creciente, creatividad a fin
de dar solucion a situaciones complejas, ello deberia determinar los procesos de

estudio y aprendizaje permanente.

“Cada uno sabe que, en el mundo moderno, los conocimientos y las
condiciones de existencia se renuevan a un ritmo tal que nadie puede
pretender poder pasar su vida sin tener que aprender muchas cosas
nuevas. Es evidente que no podemos aprender durante nuestra infancia y
nuestra adolescencia todo aquello de lo que tendremos necesidad durante

toda nuestra vida”.*

Esta responde en gran medida a un imperativo de orden econémico y permite a la
empresa dotarse de personal con las mejores aptitudes, necesarias para mantener
el empleo y reforzar su competitividad. Que brinda a los individuos la oportunidad de

actualizar sus conocimientos y vislumbrar posibilidades de ascenso. (Delors, 1997)

4 Parkin, 1973, citado por Campero y Falcon, 1986
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“La competitividad y la busqueda de una mayor productividad en un
espacio econémico a escala continental aceleran ciertamente el ritmo de

transformaciones de los medios de produccion y tienden a incrementarse

la demanda de formacién profesional permanente”.®

Esto se explica en parte por el proceso de transformacion de las economias hacia
modos de produccion basados cada vez mas en la utilizacién intensiva de nuevas
tecnologias y, sobre todo, en el desarrollo de los recursos humanos como factor de

competitividad.

Los procesos de aprendizaje permanente son una necesidad para enfrentar la vida,
vistos no como un sistema educativo, sino, como una actitud que debe asumir cada
persona joven y adulta frente a la necesidad impostergable de perfeccionar
continuamente sus actitudes personales, a fin de poder desempefiar eficientemente la
tarea que le corresponde en su ambiente social, cultural, politico, econémico e

historico.

La educacion como una busqueda interminable de crecimiento personal se

especifica en la siguiente definicion:

“La educacion es un proceso que transcurre a lo largo de la vida; en él,
el hombre es un ser inacabado, en constante formacién, por ello hay
gue abarcar la totalidad de la persona: lo intelectual, afectivo, fisico,
social y artistico, sin descuidar nada. También hay que tomar en cuenta
los diversos roles que desempefian los sujetos”. (Campero y Falcon,
1986)

Ante la definicion que comparten Campero y Falcon podriamos afirmar que la EP
tiene como proposito fomentar y adquirir nuevos conocimientos, actualizarse,
desarrollar aptitudes, estar en constante blsqueda de conocimientos, asi como
modificar las actitudes y los habitos para que la persona joven y adulta se
desempefie mejor en todas sus actividades y asi, estard en camino de encontrar

satisfaccion en lo que realice.

5 Dubar, et al, 1986, citado por Belangr, 1991.
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Ademas, se puede afirmar que es un medio eficaz para provocar el desarrollo
integral de las personas, y que puede ser catalogado como una prolongacién del
proceso de educacion formal e informal que permite la autorrealizacion por lo que es
indispensable mantener la mente en constante aprendizaje aumentando asi la
confianza en una/o mismo, dado que cuando se aprende se esta motivado a seguir

creciendo.

La necesidad de la formacion permanente se debe, a las presiones economicas y
otras a las aspiraciones de las personas jovenes y adultas a mejorar sus
condiciones de trabajo, obtener ascensos y, a veces simplemente a conservar el
empleo. Las personas jovenes y adultas requieren también formarse para ejercer
mejor sus responsabilidades sociales, satisfacer su interés por la cultura, realizarse
personalmente, organizar de forma creadora su tiempo libre, y prepararse para

participar mas activamente en algin movimiento asociativo.

“[...] la propia educacién esta en plena mutacion; en todos los ambitos se
observa una multiplicacion de las posibilidades de aprendizaje que ofrece
la sociedad fuera del ambito escolar, y la nocion de especializacion en el
sentido tradicional est4 siendo reemplazada en muchos sectores modernos
de actividad por las de competencia evolutiva y adaptabilidad.” (Delors,
1997)

Los planteamientos internacionales colocan la educacion permanente como factor
clave del desarrollo social, equitativo, sustentable y justo de la integracion plena de

los individuos en él. El periodo de aprendizaje cubre toda la vida, y cada tipo de

conocimiento invade el &mbito de los demas y los enriquece.

“La educacién hace uso de todos los medios que permiten a una persona
adquirir un conocimiento con flexibilidad los cuatro aprendizajes
fundamentales son: aprender a conocer, es decir, adquirir los instrumentos
de la comprensién; aprender a hacer, para poder influir sobre el propio
entorno; aprender a vivir juntos, para participar y cooperar con los demas
en todas las actividades humanas; por ultimo, aprender a ser, un proceso
fundamental que recoge elementos de los tres anteriores”. (Delors, 1997)

Por supuesto, estas cuatro vias convergen en una sola, ya que hay entre ellas

multiples puntos de contacto, coincidencia e intercambio.
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Actualmente la vida media del conocimiento técnico es de cinco afios y se piensa
gue los nuevos sistemas de distribucién de la informacién haran disminuir este ciclo
hasta dos afos para el final del siglo. Desde esta perspectiva, las consecuencias
para la educacion también parecen légicas. Las instituciones educativas han estado
formando a personas que podian mantener en cierta forma sus conocimientos
durante toda la vida, hasta el punto de que se prevén como necesarios varios

reciclajes para adaptarse al cambiante mercado.

“Para hacer frente a este cambio las organizaciones tienen que prepararse
para formar y reciclar a los empleados constantemente, explorando
estrategias y técnicas para estructurar su funcionamiento como
“organizaciones capaces de aprender”.®

Considerando, que el fin de la educacién permanente es el de capacitar al hombre y
a la mujer para comprender y superar los problemas psicoldgicos, sociales,
economicos y laborales en un mundo que exige una permanente renovacion,
podriamos concluir que la necesidad de insertarse en procesos de educacion a lo
largo de la vida, todas las personas adultas debemos asumir la responsabilidad en la
educacion, siendo agentes competitivos, proactivos, creativos, reflexivos y criticos,

no simples consumidores pasivos de la ensefianza impartida por las instituciones.

Sobre todo, como menciona Senge, (1990) buscar ser reciclados como empleados
y no desechados; actualizarse, capacitarse, mejorar continuamente, estar
dispuestos para insertarnos a los cambios que trae el dinamismo y capacitarse eny

para el trabajo, tema que abordamos a profundidad en el siguiente capitulo.

8 Senge (1990), citado por Sancho y Millan, y su libro “Hoy ya es mafiana”. (1995)
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Capitulo 11

La Educacion en y para el Trabajo

“ 9 viéramos nuestro trabajo no sélo como un medio de
subsistencia, sino como una oportunidad para

el placer, implicaria que cada persona marchara

en direccion a complacerse en la practica de trabajar.
Como no somos duefios de nada excepto de nuestra
experiencia, constituye un lamentable desperdicio

no sacarle jugo a cada dia de labor” .

Piedad Landaverde Ponce

| insertarnos en el tema de la educacion para el trabajo, es inevitable, hacer un
_/qalto, reflexionar sobre la importancia que este tiene actualmente en las
organizaciones de nuestro pais. Vamos adentrarnos a este tema, denominado por
los expertos como un area de intervencion en la educacion para las personas

jovenes y adultas.

Con la finalidad de esclarecernos el concepto de capacitacion exploremos como
diferentes autores han definido este término. Sin duda los grandes y profundos
cambios en todas las ciencias y tecnologias que se estan generando, obligan a que
la educaciéon en el trabajo también requiera de los mismos cambios, asi que
daremos un vistazo global sobre lo que esta aconteciendo actualmente en este

campo.

En seguida, al respondernos a los cuestionamientos sobre el marco legal que rige la
capacitacion indagué sobre lo que dicen nuestras leyes al respecto. Bajo la
perspectiva del sincretismo de conocimientos y habilidades que se requieren para
poder desempefar cualquier puesto de trabajo, afirmamos: “La educacién debe
vincularse al mundo del trabajo”, no es posible desvincular estos dos acciones como
no se puede separar la accion de la reaccion, en la actualidad a la educacion se le

asigna un conjunto de funciones que tienen relacion directa con el cambio de
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actitudes y la transmision de nuevos conocimientos, es asi, que bajo este enfoque
retomamos lo que autores como: Silicio, Ovalle, Cavaza, Arias, etcétera, sefialan

sobre este tema.

Sin el factor humano, seria inatil pensar en organizaciones, considerando que es el
motor principal de cualquier Institucién, no podemos dejar de hablar sobre este

principal e importante recurso.

Diversas teorias como la Neoclésica, Conductista, Sistematica, Humanistica,
etcétera, histéricamente han influido sobre los diversos enfoques de la capacitacion,
cada una de ellas dirigida a relevar diferentes niveles o areas de la organizacion. Se
han hecho explicitos sus propositos y objetivos centrales, y puede decirse que han

gozado, en su momento, de un éxito relativo.

Sin embargo, el desarrollo tecnoldgico y organizacional va dejando atras la vigencia
de esas teorias, por lo que también puede decirse que cada teoria nueva es, en
cierto modo, una adaptacion de la anterior, intentando asi "acomodarse"” a las
nuevas circunstancias y exigencias. Este trabajo no se ha propuesto exponer en
detalle sus principales rasgos, queremos de todos modos dejar constancia de ellas

en el siguiente cuadro:

CUADRO 1
Teorias que han influido en las corrientes de la capacitacion
Teoria - . .
. El propdsito del entrenamiento es lograr la eficiencia

Neoclasica
Teoria El propésito del entrenamiento es proporcionar a directivos, gerentes y
Conductista supervisores  las técnicas necesarias para dirigir y motivar a los

subordinados, a fin de que éstos satisfagan sus necesidades vy

expectativas
Teoria Hacer que los miembros de la organizacion interioricen sus obligaciones y
Sistematica cumplan voluntariamente sus compromisos
Teoria Clasica | Incrementar los resultados de la organizacion a través de la planeacién
Teoria Generar aprendizajes y formas de comportamiento en el individuo para
Humanista organizar sus esfuerzos e integrarlo en grupos de trabajo
Teoria Seleccionar los problemas que obstaculizan el desarrollo de los
Estructuralista | subsistemas de la organizacién que impiden lograr los objetivos

Fuente: Vazquez G., 1997
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La transformacion productiva y organizacional implica que tanto trabajadores como
empresarios adquieran y actualicen, permanente y respectivamente, conocimientos,

habilidades y destrezas, tanto para el trabajo como para la actividad empresarial.

En el proceso de educacion y capacitacion, el trabajador encuentra el medio para
ejercer plenamente su libertad con responsabilidad para su propia realizacion y, en
consecuencia, la de su sociedad, proceso basico que se debe dar a partir de las

familias, las escuelas, los sindicatos y los propios centros de trabajo.

2.1 Antecedentes de la educacion en y para el trabajo

El fendmeno de la educacién es tan antiguo como el hombre mismo, el proceso de
aprendizaje, eje de toda accion educativa y de entrenamiento, fue claro en los

primeros intentos por ensefiar e intercambiar habilidades en los pueblos primitivos.

La educacion como fendmeno social, analiza la funcién que ésta tiene dentro de la
sociedad, Durkheim (1988) la identifica en su dimension de realidad objetiva y
externa, instituida o institucionalizada y la constituye como un hecho social. Sostiene
gue en cualquiera de los aspectos en que se analice la educacion presenta el mismo
caracter. Es decir, recupera y expresa necesidades sociales concretas, ideas y

sentimientos colectivos.

La estructura de los gremios y asociaciones constituyen un antecedente remoto de
la actual educacion en y para el trabajo. Con el surgimiento de lo que llamariamos la
era industrial (primera mitad del siglo Xvill) aparecen innumerables escuelas
industriales cuyas metas fueron lograr el mayor conocimiento de los métodos y

procedimientos de trabajo, en el menor tiempo posible.

Los aprendices que se conocen desde hace 200 afios a.C. y la estructura de los
gremios y asociaciones constituyen un antecedente remoto de la actual educacion

para el trabajo. (Tranck, 1994)
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Como consecuencia de las dos guerras mundiales sufridas en el siglo pasado dieron
lugar al desarrollo de técnicas de entrenamiento y capacitacion intensiva, cuyos
meétodos se han ajustado a otros campos de la accidon humana, especialmente de la
industria. En 1940 fue cuando se comenzd a entender que la labor del
entrenamiento debia ser una funcién organizada y sistemética, en la cual la figura

del instructor/ra adquiere especial importancia. (Silicio, 1991)

La educacion en y para el trabajo, en sus comienzos respondidé a una organizacion
del trabajo que paso6 de ser artesanal a la organizacion cientifica, caracterizada por

el taylorismo-fordismo.

La organizacion de éste ha variado en el tiempo desde el trabajo artesanal de la
manufactura en la fdbrica, la cual se aceler6 con la Revolucion Industrial; de la
organizacion fabril tradicional a la organizacion cientifica del trabajo y actualmente,
asistimos a una tercera revolucion en la organizacion que va de la produccion en

serie a la robotizacion.

Hemos hablado de educacién en y para el trabajo, pero, ¢(Qué es trabajo?, la
palabra trabajo proviene del latin vulgar, tripaliare, significa torturar en una especie
de cepo hecho de tres palos o0 maderos cruzados al cual era sujetado el reo, de ahi

se formé luego la voz italiana trabaliare que significa trabajar.

Es interesante que el lenguaje hermane las nociones de trabajo con tortura. Sin
embargo, el trabajo puede y debe ser concebido como un acto de placer en tanto
gue es un acto de creacion. Representa la prodigiosa capacidad de hacer que
aparezca en el mundo algo que no emergeria a la realidad si no fuera por nuestra
accion. “El trabajo es el radiador de nuestro poder de expresion, un modo de
realizarnos y una via real de trascendencia.” (Ovalle, 2004)
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La Secretaria del Trabajo y Previsién Social (STPS), por su parte, define el término
como “la actividad fisica o intelectual que realiza un hombre o una mujer y le permite
trasformar la naturaleza en beneficio propio, obteniendo la produccién de un bien o

servicio para satisfacer una necesidad.” (STPS, 2002)

2.2 ¢Qué es la Capacitacion?

El diccionario enciclopédico Océano, define el término capacitar como: “Hacer a uno

apto, habilitarle para alguna cosa. Facultar a una persona para hacer algo”.

La capacitacion es un proceso continuo de ensefianza-aprendizaje, mediante el cual
se desarrollan las habilidades y destrezas de los servidores, que les permiten un
mejor desempefio en sus labores. Es el medio para reafirmar y adquirir nuevos
conocimientos, que se vinculen con las actividades que se realizan en el trabajo, asi
también es un fin en el que el trabajador incrementa su autoestima al ser
considerado como parte de la organizacion, como ser humano y no como simple
generador de resultados que la organizacion requiere. Al proporcionarle los
conocimientos el sujeto se ve comprometido a desarrollar sus funciones

eficazmente.

La UNESCO sefald, en la conferencia de Tokio (1972), sobre la educacién de
adultos, que la capacitaciéon es algo mas que el adiestramiento para una actividad
productiva. Es necesario superar el concepto de capacitacion referido al aprendizaje
de habilidades, conocimientos, destrezas y actitudes para el desempeiio del trabajo

con mayor eficiencia.

Se ha de entender la capacitacion como la busqueda de la eficiencia, si, pero
también y principalmente como generadora de explicaciones presentes en el
proceso laboral, su integracion al resto de los aspectos de la propia vida en términos
de las implicaciones en la calidad de vida y como una forma de modificar las

relaciones entre las personas que intervienen en el proceso ya que ésta se logra no
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s6lo por las maquinas, sino, también y sobre todo por la accién de los seres

humanos.

La capacitacion tiende a que el individuo aproveche mejor los elementos a favor de
una productividad adecuada: pero, ademas, es una posibilidad de que el individuo
analice su realidad, la conozca, la comprenda, se la explique y pueda, en

consecuencia, llegar a transformarla.

De la Peza, (2000), define la capacitacion como un proceso en el que el individuo se
prepara para actividades especificas, pero siempre vistas en relacibn con la
actuacion total de la persona, es decir, N0 cCOmo un proceso que prepara maquinas,
sino que se desarrolla en seres humanos, por tanto, es un proceso que es

eminentemente de caracter educativo.

Por su parte, la Secretaria de Educacion Publica, en el volumen | de: “La
capacitacion como instrumento del desarrollo umbral al afio 2000”, sefiala que el
vocablo capacitacion, fue tomado del verbo latino capare, que en sus voces
enunciativas proporciona la clave de su uso y de su significado: cap-io, cap-is, capt-
um, cap-ere, que significan, coger, tomar para si, capturar, aprehender, apoderarse
de una cosa, hacer suya una cosa. La misma raiz “cap” tiene los verbos captare que

significa captar, capacitare que significa capacitar y cap-tivare que significa cautivar.

La voz capacitacion, conforme a su definicién lexicoldgica es la accién y efecto de
capacitar. El verbo capacitar significa facultar a alguien para algo y facultar quiere

decir hacer apto o habilitar a alguien para realizar alguna cosa.

Como resultado inmediato de la accidon de capacitar es proporcionar o adquirir una
capacidad; implica un doble proceso activo, tanto del que da como el que recibe la

capacitacion.

Cavassa (1988), sefiala que la Capacitacion es un concepto basado en la necesidad

de la empresa de inducir un nuevo elemento de su estructura que le permita
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mantener en forma permanente su potencial de actuacion y de cambio a través del
conocimiento y desarrollo de habilidades de sus componentes, lo que se transforma
en una funcibn mas, como podria ser la de produccion y que en estos casos

responde a una funcion educativa con perspectivas de presente y futuro.

La capacitacion en el trabajo es el proceso que tiene como propésito fomentar y
conseguir nuevos conocimientos, desarrollar aptitudes y modificar las actitudes y los
habitos del trabajador para que desempeiie mejor sus actividades laborales y de

esta manera, estara en camino de encontrar satisfaccion en su trabajo.

Ademas, se puede afirmar que la capacitacion es un medio eficaz para provocar el
desarrollo integral de las personas, y que puede ser catalogado como una
prolongacion del proceso de educacion formal e informal que permite la
autorrealizacion, por lo que es indispensable mantener la mente en constante
aprendizaje aumentando asi la confianza en uno/a misma, dado que cuando se

aprende se esta motivado a seguir creciendo.

La capacitacion es un medio excelente para incrementar la autoestima, los estudios
de Meyers (1989) demostraron que el factor mas importante para que se eleve la
autoestima y la motivacion por el trabajo es necesario elevar los aspectos

relacionados con la cultura y los valores.

Meyers demostré que igual de importante a la actitud y los aspectos filoséficos del
trabajo, es necesario impulsar la aptitud y las habilidades. “Cuando un individuo no es
capaz de realizar la tarea con satisfaccion personal porgue se siente incompetente se

autodevalua y es descalificado por su jefe y comparieros de trabajo”. ’

! Meyers (1989), citado por José Cruz Ramirez en “Autoestima y gestion de la calidad”. Grupo Editorial
Iberoamérica., 1996
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Meyers llegé a la conclusion de que una cultura estimulante no es suficiente, la
capacitacion y el entrenamiento son lo mas importante, ya que la capacitacion
dirigida a desarrollar habilidades permite al sujeto acrecentar su capacidad

operativa.

Para la Secretaria del Trabajo y Previsién Social, la capacitacion es ademas, de
referirse al conocimiento y aprendizaje técnico que adquiere la persona para realizar
de una manera mas productiva y eficiente su trabajo, se refiere también a la

formacion intelectual del ser humano, contribuyendo a su desarrollo integral.

Agrega:

“La capacitacion es un derecho fundamental del trabajador que encierra
muchos beneficios, tanto en lo personal como para el mismo centro de
trabajo, ya que en lo personal, en la medida en que el trabajador va
adquiriendo mayores conocimientos técnicos, le ayuda a tener mas
oportunidades de mejorar las condiciones de su empleo, e inclusive de
auto emplearse”. (STPS, 2002)

2.3 ¢Qué es el adiestramiento?

Aunque muchas veces se usa indistintamente el término capacitacion o
adiestramiento a la funcion de educar en y para el trabajo, existe diferencia entre
estos, Siliceo (1991), define el adiestramiento como la habilidad o destreza
adquirida, por regla general, en el trabajo preponderantemente fisico. Desde este
punto de vista el adiestramiento se imparte a empleados de menor categoria y a los

obreros en la utilizacién y manejo de maquinas y equipos.

Segun Lambertini (s/f), el adiestramiento es la actividad continua y organizada en el
interior de cualquier complejo de actividades humanas, el intercambio de
conocimientos, habilidades, aptitudes o comportamientos unidos inevitablemente a
su aplicacién préctica, la cual debe ser claramente comprendida para satisfacer
exigencias concretas y existentes. Actda segun una programacion y un control

escrupulosamente respetados.
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El término adiestrar, segun Arias (1979), es proporcionar destreza en una habilidad
adquirida, casi siempre mediante una practica mas o menos prolongada de trabajos

de caracter muscular o motriz.

Segun Craig (1982), el adiestramiento es equivalente a ensefianza y/o aprendizaje
de una operacion de tipo mecanico, sin necesidad de posturas, progresos ni solucion

de creaciones a situaciones problematicas.

Sobre el término adiestrar coinciden estos autores que se refiere al trabajo de
ejecucion meramente mecanica, entrenamiento fisico, que se da a empleados de

menor categoria.

Se puede concluir, que el adiestramiento tiende a implantar a través de moldes
rigidos e inflexibles, habitos convencionales, negando las posibilidades creadoras

del ser humano y facilitando la automatizacion de la conducta.

2.4 Panorama de la situacion actual de la capacitacion

Las lineas fundamentales de la revolucién tecnolégica se manifiesta en el campo de
la informética, microelectronica, robética, ingenieria genética y los nuevos
materiales. Como consecuencia de los efectos de la revolucion se esta también en
los inicios de la nueva divisién internacional del trabajo y habra de existir una

diferencia entre sus efectos en los paises desarrollados y los paises periféricos.

Estas profundas trasformaciones en los sistemas productivos, cientificos,
tecnoldgicos y de relaciones sociales y laborales producen un impacto en el sistema
educativo, con la consecuente modificacién del papel de la educacion.

Estos cambios implican nuevas actitudes y nuevos conocimientos, las primeras se
refieren a la apertura para aceptar la innovacion y la disposicion cultural, que a su

vez permitan aceptar o criticar normas sociales.
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“Los nuevos conocimientos se refieren a la generacion y manejo de
nueva informacion. El tipo de actitud y de conocimiento estan
determinados por los roles sociales que se asumen tanto a nivel individual,
como colectivo o de clase.” (Briasco, 1995)

En las actuales condiciones del mercado laboral, los trabajadores deben ser
capaces de desempefiar nuevas tareas y emplear nuevos equipos obligandose a ser
mas flexibles y versatiles, a disponer de amplios conocimientos tedrico-practicos y

una acertada comprensioén del mundo en que cada uno vive y trabaja.

Las nuevas técnicas de produccion demandan de los trabajadores la realizacion de
tareas variadas que requieren ciertos conocimientos de los principios cientificos que
sustentan a los diversos procesos de produccion, ademas del manejo de
herramientas administrativas que les permitan integrarse en grupos de trabajo
interdisciplinarios, asi como del conocimiento de las matematicas, necesario para

llevar a cabo los procesos modernos de control de calidad. (Briasco, 1995)

Ante las consecuencias de la innovacién que en las diferentes ciencias, ramas y
tecnologias etcétera, que se estan generando, es necesario incorporar de manera
permanente nuevos saberes. Formar un aprendizaje permanente y un aprendizaje

complejo que implica aprender a aprehender, aprender a hacer y aprender a ser.

Para cumplir el conjunto de las misiones que le son propias, la educacion debe
estructurarse en torno a estos aprendizajes fundamentales, que en el transcurso de
la vida seran para cada persona, en cierto sentido, los pilares del conocimiento:
haciendo esta similitud Calvo, nos presenta los pilares de la capacitacion.
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Cuadro 2
Los pilares de la Capacitacion
Capacitacion Generalmente se practica y descansa casi siempre en el adiestramiento.
para hacer; Se refiere al desarrollo de las aptitudes, y habilidades para poder actuar

sobre las cosas. Su objetivo es la transformacion de la materia. Sus
condiciones son lo observable, lo cuantificable, lo dominable. Es la
capacitacion que parece ser mas Util y de resultados mas inmediatos.

Capacitacion Se proyecta hacia el desarrollo del hombre, es decir, hacia el
para llegar a ser | perfeccionamiento de su personalidad. Esta capacitacion es
generalmente ignorada. No obstante es esencial para la vida de la
empresa. Descansa en motivos principalmente éticos. Se refiere entre
otras cosas, a la conciencia de la responsabilidad personal en el trabajo,
a la auto valoracién de la dignidad humana, al acrecentamiento del
sentido del deber y el desarrollo del espiritu de justicia.

Capacitacion Se refiere al obrar humano en la conveniencia de la empresa. Tiene un
para hacer y| doble objeto: el hacer trabajo conjunto, en equipo, esto es, el trabajo en
llegar a ser; su dimension social, 0 mas claro aun, el trabajo organizado; y por otra

parte, el desarrollo del hombre como miembro de grupos de la
comunidad de la empresa y de la sociedad en general.

Fuente: Calvo, s/f

Esta capacitacion tiene sus exigencias propias, pero muy poco exploradas, casi
desconocidas, entre las principales: el sentido de la participacion objetiva en una
obra comun y que es, subjetivamente, la conviccion de la solidaridad humana, la
cual se logra mediante una sistematica cooperacion dentro del orden que implica
una coordinacién auténtica, y buscando como resultado final, la integracion del
hombre como persona en el ambiente social de la empresa y del medio donde ésta

opera. (Calvo, s/f)

Estos tipos de capacitacion se complementan y por ello no pueden desligarse, a
veces ocurre que se emplea Unicamente la capacitacion para hacer. Se piensa
errbneamente que lo esencial es la eficiencia en el trabajo, como si este pudiese

desprenderse del trabajador en su calidad humana.

El resultado es casi siempre negativo, el trabajador puede adquirir la habilidad y
competencia necesaria, pero se sentira desligado de la labor que ejecuta, no se
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identifica con ella, se estd entonces en presencia del trabajo deshumanizado y del
trabajador enajenado, y no se puede esperar que el trabajador se vincule con la

empresa y descubra el valor o significado social que su esfuerzo representa.

La Unica forma de subsanar tales deficiencias es abordar la capacitacion en toda su
amplitud. Los aspectos de participacion, la solidaridad, la cooperacion, la
coordinacion y la integracion son los que daran vida, sentido y positiva eficiencia a la

capacitacion para hacer.

Para ello es preciso, que la capacitaciébn descanse sobre conceptos fundamentales.
El respeto a la dignidad humana del trabajador y espiritu de justicia social en la

realizacion del bien comuan de la empresa y de la sociedad en general.

Podriamos sefalar que aprender a hacer no puede darse de manera definitiva, el
constante cambio provoca que algunos aprendizajes queden obsoletos rapidamente,
la evolucion de la tecnologia, la globalizacion de las economias, el advenimiento de
la era de la informacion y el efecto de estas transformaciones en los distintos

ordenes de la vida impone nuevas demandas sobre la formacion de las personas.

Silveira (2004), menciona que el mayor desafio que enfrenta actualmente la
educaciéon para el trabajo es el fomento de empleabilidad, este consiste en primer
lugar aportar una amplia base cientifica y tecnolégica que permita a hombres y
mujeres responder al qué, al por qué y al para qué de la actividad o el proceso a
emprender y, en segundo término, incluye el aporte de una orientacion e informacion
sobre el mercado educativo y de trabajo que despliegue la diversidad de

alternativas, sus exigencias y sus posibilidades.

El énfasis en la formacion para la empleabilidad, reubica el rol y las
responsabilidades que le competen a la educacién e incluso pone limites a su

tendencia omnipotente:
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“La educacién no puede resolver el problema del empleo ni reducir la
pobreza pero si puede instrumentar y mejorar las capacidades y
posibilidades de hombres y mujeres de acceder y permanecer en un
puesto de trabajo que le permita la satisfaccion de sus necesidades
personales y econémicas”. (Silveira, 2004)

Ante las necesidades imperantes que hemos sefialado, en este momento actual,

surge la imperiosa necesidad de la educacién a lo largo de la vida, que es por lo

tanto ademas de un derecho, una de las claves del siglo XXI. Es a la vez

consecuencia de una ciudadania activa y una condicidon para la participacion plena

en la sociedad. Es un concepto util para fomentar el desarrollo cientifico, econémico

y social, asi como construir un mundo en el que los conflictos violentos sean

sustituidos por el didlogo y una cultura de paz basada en la justicia.

La Declaracién de Hamburgo sobre la Educacion de Adultos, (1997) sefiala que:

“[...] la educacién de adultos puede configurar la identidad y dar significado
a la vida. Aprender durante toda la vida significa replantear los contenidos
de la educacion a fin de que reflejen factores tales como la edad, la
igualdad entre géneros y las discapacidades, el idioma, la cultura y las

disparidades econémicas”.

Para cumplir el conjunto de las misiones que le son propias, la educacion debe

estructurarse en torno a cuatro aprendizajes fundamentales, que en el transcurso de

la vida seran para cada persona, en cierto sentido, los pilares del conocimiento:

Cuadro No. 3
Los pilares del conocimiento
Aprender a: Para:
Conocer Adquirir los instrumentos de la
comprension
Hacer Poder influir sobre el propio entorno
Vivir juntos Participar y cooperar con los demas
en todas las actividades humanas.
Ser Que se lleve a cabo el proceso
fundamental que recoge elementos
de los anteriores.

Fuente: Delors, 1997

Aprender a conocer, tiende menos a la adquisicion de conocimientos clasificados

gue al dominio de los instrumentos mismos del saber, puede considerarse a la vez

medio y finalidad de la vida humana. En cuanto medio, consiste para cada persona
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en aprender a comprender el mundo que le rodea, al menos suficientemente para
vivir con dignidad, desarrollar sus capacidades profesionales y comunicarse con los
demas. Como fin, su justificacion es el placer de comprender, de conocer, de

descubrir.

“Estas cuatro vias convergen en una sola, ya que hay entre ellas multiples
puntos de contacto, coincidencias e intercambios. La funcién esencial de la
educacion es conferir a todos los seres humanos la libertad de
pensamiento, de juicio, de sentimientos y de imaginacion que necesitan
para que sus talentos alcancen la plenitud y seguir siendo artifices, en la
medida de lo posible de su destino.” (Delors, 1997)

2.5 Marco legal en materia de capacitacion y adiestramiento

Se han decretado en nuestro pais leyes que orientan los objetivos y acciones para la
formacion del personal en las organizaciones, la teoria del Derecho del Trabajo y de
la Prevision Social. Esta obligacion data de 1970 cuando fue incluida en la fraccion
XV del articulo 132 de las reformas a la Ley Federal del Trabajo, aunque en esa
fecha y durante los siguientes ocho afios no se promovié ni se cumpli6 como se

estipulaba.

La reglamentaciéon de la Capacitacion y Adiestramiento fue expresada por el
Presidente José Lépez Portillo en su primer Informe de Gobierno. Posteriormente
envié una iniciativa de Ley donde la capacitacion se elevaba a rango de garantia
social. Publicado el decreto en el Diario Oficial de la Federacion el 9 de enero de
1978 en el que se adiciona la fraccion XlI y reforma la fraccion Xl del apartado A
del articulo 123.

En ese mismo afio el 28 de abril, se publica en el Diario Oficial de la Federacion, las
reformas a las disposiciones de la Ley Federal del Trabajo que reglamenta la norma

constitucional, relacionada con la capacitacion y adiestramiento a los trabajadores.
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A partir de esa fecha las autoridades de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social
se dedicaron a formular las leyes secundarias que reglamentan el cumplimiento del

decreto.

A continuacién sefialaremos a la letra lo que se estipula en cada uno de estos

documentos:

e De la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos. Articulo 123,
apartado “A”.

Fraccion Xlll. “Las empresas cualquiera que sea su actividad estaran obligadas a
proporcionar a sus trabajadores, capacitacion o adiestramiento para el trabajo. La
ley reglamentaria determinara los sistemas, métodos y procedimientos conforme a

los cuales los patrones deberan cumplir con dicha obligacion”.

e Ley Federal del Trabajo, capitulo Il Bis.

Articulo 153-A. “Todo trabajador tiene el derecho a que su patron le proporcione
capacitacion o adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su nivel de vida y
productividad, conforme a los planes y programas formulados, de comun acuerdo,
por el patrén y el sindicato o sus trabajadores, y aprobados por la Secretaria del

Trabajo y Prevision Social”.

Dentro de los aspectos mas relevantes que se plasman en las fracciones de este

Articulo son las siguientes:

a) Por Ley todos los trabajadores tienen derecho de exigir capacitacion vy
adiestramiento.

b) La existencia de convenio entre jefes y trabajadores, para determinar si la
capacitacion ha de impartirse dentro de la empresa o fuera de ella; aconsejandose

que el trabajador manual lo haga dentro de la empresa.
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c)

h)

La capacitacion y adiestramiento deberd ser impartida durante las horas de la
jornada de trabajo; existiendo la posibilidad de comin acuerdo, podra impartirse de
otra manera. Si el trabajador desea capacitarse en alguna actividad distinta a la
naturaleza de la empresa, la capacitacion ha de realizarse fuera de la empresa.

El objeto de la capacitacion y el adiestramiento sera: la actualizacion, el
perfeccionamiento de conocimientos y habilidades del trabajador en su actividad y
aplicacién a nueva tecnologia; previniendo riesgos de trabajo, incrementando la
productividad y mejorando las aptitudes del trabajador.

Es de importancia que los trabajadores a quienes se imparte la capacitacion y el
adiestramiento, asistan con puntualidad, presten atencién a las indicaciones vy
realicen los examenes correspondientes de evaluacion.

El éxito o fracaso que puedan tener los programas implantados dependeran del
funcionamiento de la Comision Mixta de Capacitacion® que se forme.

En los contratos colectivos de trabajo tendran que incluirse, la obligacion patronal de
capacitacion y adiestramiento para los trabajadores, también para quienes
pretenden ingresar a la empresa.

Se deberan presentar a la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, para su
aprobacién todos los programas y planes de capacitacion y adiestramiento.

Dentro de la Ley Organica de la Administracion Publica Federal en su articulo 40,

publicada en el Diario Oficial de la Federacion el 30 de diciembre de 1983, en la

Fraccion VI sefiala lo siguiente:

“Promover el desarrollo de la capacitacion y el adiestramiento en y para el

trabajo, asi como realizar investigaciones, prestar servicios de asesoria e
impartir cursos de capacitacion para incrementar la productividad que en el
trabajo requieran los sectores productivos del pais, en coordinacién con la
Secretaria de Educacion Puablica”.

Es indudable que el servicio y funcidn de la capacitacion en México se encuentra en

una etapa floreciente. EI gran numero de empresas que han surgido las cuales

® Comision Mixta: es la agrupacion de dos a mas personas de composicion heterogénea por cuanto al interés que
representan, y que actlan conjuntamente en la consecucion de un objeto preestablecido. Integrada por igual
nimero de representantes del patron y de los trabajadores.
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ofrecen de manera permanente y actualizada cursos de capacitacion, que
podriamos afirmar, abarcan toda la gama de necesidades en todos los terrenos
tanto empresariales como individuales. Estas empresas ofrecen sus cursos al
publico en general. Asi mismo, por parte del gobierno, existen Instituciones,

Secretarias, Consejos, que ofrecen la capacitacion al publico en general.

En el Instituto Nacional para Educacion de los Adultos (INEA), existe un manual en el
gue establece las disposiciones para llevar a cabo la capacitacion y el
adiestramiento de los trabajadores, con sujecion a lo dispuesto en los articulos 123,
fraccion XV, y 153-A de la Ley Federal del Trabajo y Clausulas 47, 52, 53 y 84,

fraccion XIX, del Contrato Colectivo de Trabajo.

El INEA, en vinculacién con el Sindicato Nacional de Trabajadores de Educacion de
Adultos, se plantea la capacitacion como un derecho de todos los trabajadores del
Instituto. “Se entiende por capacitacion el proceso de formacion de los trabajadores
destinado a la actualizacion y obtencién de conocimientos para lograr un mejor
desempefio de las tareas que realizan en el Instituto asi como propiciar su desarrollo
integral.” (INEA, 2000)

En el Articulo 8 de dicho Manual se estable lo siguiente: “La capacitacion en el
Instituto, consiste en un programa permanente que tiende al mejoramiento de los
niveles de escolaridad, formacion técnica y de superacion profesional de los

trabajadores.”

La capacitacion que se imparte en el Instituto es organizada por la Comisién Mixta
de Capacitacién y Adiestramiento, y se ajusta a lo establecido por la Ley Federal del
Trabajo y del articulo cuarto transitorio del Contrato Colectivo de Trabajo ya
mencionados. El programa de Capacitacion, adiestramiento y formacion del personal
debera ser aprobado por la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social, mismo que
debera cumplir con los objetivos previstos en el Programa de Modernizacién de la
Administracion Publica.
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La Comision Mixta funciona como un grupo colegiado de trabajo, bipartita y paritaria,
responsable de vigilar en el Instituto la instrumentacion y operacion de los
programas que se implanten para mejorar la capacitacion de los trabajadores y
sugerir medidas tendientes a perfeccionarlos conforme a las necesidades de los
trabajadores y del propio Instituto.

2.6 La capacitacion en y para el trabajo como proceso educativo

La capacitacion para el trabajo, como area de intervencion en la educacion de
jovenes y adultos, no es posible concebirla como algo aparte, esta vinculada

directamente a la educacién como proceso de socializacion.

Retomando la definicion que proporciona el Diccionario Enciclopédico de educacion,
éste precisa el término como “[...] formacion dirigida a la adquisicion de
conocimientos o al desarrollo intelectual, social, moral, civico, etc, de las personas”,
pues bien, a través de la capacitacion el individuo adquiere conocimientos y

desarrolla su intelecto.

La educacién vinculada al trabajo y la produccion tienen un alto valor, estimula el
desarrollo de las mejores cualidades humanas. Con el trabajo productivo el hombre
se convierte en solidario de sus semejantes, en creador de valores y, por

consecuencia, es duefo de ideales y de elevadas normas de conducta.

“La educacion es por tanto, un instrumento fundamental para el avance
social, politico y economico de cualquier sociedad y un medio
privilegiado para fortalecer la cultura. La educacion contribuye al
engrandecimiento de los paises al reafirmar los valores, capacitar a la
poblacién para que se entregue a la vida productiva” (Lozoya, 2004)
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La educacion para el trabajo, se ha entendido como un aprendizaje a lo largo de
toda la vida. En la concepcién de educacion permanente, la educacion para el
trabajo adquiere una nueva perspectiva ligada a generar capacidades para
aprender, para desarrollarse, adquiriendo multiples oportunidades posteriores de
ampliacion, profundizacién, especializacion, perfeccionamiento y reconversion
conforme a los cambiantes escenarios en que le corresponda desenvolverse al

trabajador.

A la educacion se le asigna un conjunto de funciones gue tienen relacién directa con
el cambio de actitudes y la transmisiéon de nuevos conocimientos. Estas funciones
dependen del momento historico del cual se trate; puede ser anticipadora del cambio
e innovacién y en otras puede tener un rol de sostenedora del statu quo. Es decir, la
educacion asume determinados roles, no de una forma ingenua sino marcada por la

relacion educacién-sociedad.

Los cambios en la educacion inciden en la cantidad de personas que se educaran en
los contenidos de la informaciébn que transmite y, por lo tanto, en los

comportamientos que se favorecen.

“La educacién se ha asumido asi misma con mayor rigueza y con todas

sus formas, de modo que, como ha dicho Philip Coombs en el Consejo de

Europa, la educacion formal, la educaciébn no formal y la educacion

informal se han fusionado en una sola gran red de educacién permanente”.

(Silveira, 2004)
El mundo del trabajo mira hacia la educacion como el gran eje del desarrollo. El titulo
del trabajo de la CEPAL en 1992 es expresivo en este cambio: “Educacion y
conocimiento: eje de la transformacién productiva con equidad”. A ello se le adiciona
el aprendizaje organizacional y autores como Gelpi y Farcas, hablan de las

empresas como organizaciones que aprenden de un modo permanente.

Organismos internacionales como la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT),
UNESCO y OEA desde mediados del siglo XX, comenzaron a instalar la idea sobre la

falta de adecuacion del sistema educativo a las transformaciones de los sistemas
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productivo y cientifico, pero sin entrar en las cuestiones centrales, como en planear

las estrategias para lograr dicha adecuacion.

Después de la Segunda Guerra Mundial, la educacion comenzo a ser considerada
como una inversion que contribuia al aumento de la productividad y por lo tanto, al
incremento de los ingresos, las decisiones educativas fueron concebidas en
términos de asignacion de recursos, y el vinculo con el empleo fue definido como
criterio central desde el cual debia analizarse la educacion y las politicas referidas a

ella.

Estas concepciones economistas asignaban un papel a la educacion tal que debia
dar respuesta al sector concentrado de la economia, nos referimos a la teoria del
capital humano y el enfoque desarrollista. Planteaban la necesidad de adecuar la
estructura del sistema escolar a las demandas de la estructura ocupacional.
(Briasco, 1995)

Es decir, que la demanda era el factor dinamizador de una situacion que tenderia a
la expansion y al crecimiento. Dicha expansion implicaria un aumento sistemético
de las exigencias de calificacion para el desempeiio, y la educacion formal debia

otorgar el tipo de conocimiento y habilidades requeridas por el mercado de trabajo.

En la medida que el efecto de la educacion sobre el crecimiento se mediatizaba a
través de la oferta de la calificacion de la mano de obra, todo el enfoque tendi6 a
concebir el vinculo entre ambas variables mediante la oferta de trabajo en el

mercado.

“Es evidente que la educacion del hombre debe ser la preocupacion del
grupo social y preparar a la persona para que desempefie en dicha
sociedad el papel que le corresponde. Formar al hombre para que lleve
una vida normal, util y de servicio a la comunidad, dicho de otro modo,
guiar el desenvolvimiento de la persona en la esfera social, despertando y
fortaleciendo el sentido de su libertad, asi como de sus obligaciones,
derechos y responsabilidades”. (Maritain,1954)
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La capacitacion es un medio formidable para encauzar al personal de una empresa
logrando una auténtica integracion en la misma. “Esto solo es posible si la educacion
gue se imparte es integral, pues solo asi ubicara y desarrollara al empleado
cualgquiera que sea su nivel y areas de trabajo, como un miembro responsable del

conglomerado social al que pertenece”. (Silicio, 1991)

La capacitacion en el trabajo es el proceso que tiene como proposito fomentar y
conseguir nuevos conocimientos, desarrollar aptitudes y modificar las actitudes y los
habitos del trabajador para que desempefie mejor sus actividades laborales y asi,

estard en camino de encontrar satisfaccion en su trabajo.

Ademaés, se puede afirmar que es un medio eficaz para provocar el desarrollo
integral de las personas, y que puede ser catalogado como una prolongaciéon del
proceso de educacion formal e informal que permite la autorrealizacion por lo que es
indispensable mantener la mente en constante aprendizaje aumentando asi la
confianza en una/o mismo, dado que cuando se aprende se esta motivado a seguir

creciendo.

2.7 El capital humano en las organizaciones

El capital humano ha sido reconocido en diversos foros sobre temas de empleo y
capacitacion como un elemento fundamental para el desarrollo econémico y social
de los paises, por ello se ha dado relevancia a metodologias formativas capaces de
incrementar la productividad y la competitividad. Asimismo, se ha destacado que el
desarrollo de los recursos humanos es responsabilidad solidaria de todos los

sectores a fin de que exista correspondencia entre capacitacion y trabajo.

El factor humano es cimiento y motor de toda empresa y su influencia es decisiva en
el desarrollo, evolucion y futuro de la misma. Sin este no es posible alcanzar la
mision, realizar lo procedimientos, mover el proceso o aparato productivo, integrar

metas congruentes y alcanzables, los recursos humanos son el subsistema mas
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relevante del sistema de la empresa, por lo que resulta inevitable reconocer que el
capital humano constituye un punto neuralgico para el desarrollo social, econémico y

tecnolégico que se esta llevando a cabo actualmente. °

El concepto y valor del Capital Humano como un factor econémico primario se
reconocié ampliamente por primera vez en 1964 con la publicacion del libro de
Gary S. Becker ganador del Premio Nobel, con el titulo “Capital Humano”.

La empresa de hoy no es la misma de ayer, los cambios que diariamente surgen en
el mundo influyen notoriamente en el diario accionar de cada empresa; con esto,
cada uno de los componentes de ella debe moldearse para ajustarse optimamente a

estos cambios.

No hay que olvidar como nos lo recuerda Pablo Bely (citado por Mora, 2004)
que la tarea de las organizaciones es crear un ambito en donde el conocimiento
individual contenido en el capital humano fluya por los grupos, equipos, hasta

llegar a la organizacion en su totalidad.

La gestidbn que comienza a realizarse ahora ya no esta basada en elementos como
la tecnologia y la informacién; sino, que la clave de una gestion acertada esta en la

gente que en ella participa.

Lo que hoy se necesita es desprenderse del temor que produce lo desconocido y
adentrarse en la aventura de cambiar interiormente, innovar continuamente,
entender la realidad, enfrentar el futuro, entender la empresa y nuestra mision en

ella.

Cabe preguntarse, ¢por qué es necesario para la empresa el desarrollo del Capital
Humano? Sabemos que el avance de la tecnologia es indispensable para lograr la

productividad que hoy nos exige el mercado, pero vemos también que el éxito de

o Represas s/f, citado por Alfonso Silicio en “Capacitacion y desarrollo de personal” . Editorial Limusa, 1991.
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cualquier emprendimiento depende principalmente de la flexibilidad y de la
capacidad de innovacion que tenga la gente que participa en la organizacion.

Ademas, en la nueva era del conocimiento, la tecnologia y la informaciéon estan al
alcance de todas las empresas, por lo que la Unica ventaja competitiva que puede
diferenciar una empresa de otra es la capacidad que tienen las personas dentro de
la organizacion de adaptarse al cambio. Esto se logra mediante el fortalecimiento de
la capacitacion y aprendizaje continuo en las personas, a fin de que la educacion y
experiencias sean medibles y mas aun, valorizadas conforme a un sistema de

competencias.

Segun Becker (citado por Mora, 2004), los éxitos econdmicos de los paises asiaticos
no se explicarian sin una base de fuerza laboral bien formada, educada, trabajadora
y politicamente ordenada. El recurso natural més valioso para esos paises fueron los

cerebros de sus habitantes.

El capital humano e intelectual de una empresa es uno de sus activos mas valiosos.
En la economia actual, basada en el conocimiento, la definiciébn de "capital" tiene
nuevas acepciones. El capital humano se define como el conjunto de conocimientos
y capacidades que existen en la empresa y en sus empleados. Algunos indicadores
de este término son el nivel de contratacion y de rotacion de la plantilla, la inversion

en formacion y desarrollo de los empleados y la capacidad de innovacion.

“El desarrollo con equidad y en democracia, la dinamizacion de la
potencialidades productivas de los distintos grupos poblacionales, el
acceso a niveles crecientes de competitividad y la generacion de nuevas
oportunidades de empleo pasan por el incremento de la calidad y de la
formacion de los recursos humanos. (Silveira, 2004)
Como parte importante del desarrollo del factor humano dentro de las
organizaciones, esta la administracion de personal: segun Carl Heyel, (citado por
Reza 1999), menciona que la definiciébn de administracién de personal: “es la forma

equilibrada, planificada, préctica y evaluable de seleccionar, utilizar y desarrollar las

posibilidades de los recursos humanos”.
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Ante esta definicién se despliegan los elementos que precisa como sigue:

Cuadro No. 4

Equilibrada | La administracion de los recursos humanos busca el equilibrio de justicia y
equidad entre los dos factores de la produccidn: capital (patrén) y trabajo
(empleado o trabajador).

Planificada |Para el éptimo aprovechamiento del personal es indispensable someterlo
a un proceso de planeacién estratégica.

Préactica Entendida como la accion basada en la experiencia cientifica para obtener
del personal su maxima efectividad.

Evaluable |Toda actividad debera ser controlada y la administracion de personal es
relevante, por lo tanto se estarda controlando, valuando y midiendo
constantemente, para obtener informacién que permita la mejor toma de
decisiones.

Seleccionar | Toda organizacién pretende incluir en sus plantillas al mejor personal, al
mas altamente calificado y con actitudes positivas hacia la organizacion,
en este sentido el proceso de reclutamiento y seleccion deberd ser
efectivo y bien dirigido.

Utilizar La mejor manera de hacer productiva a la organizacion es aprovechando
el potencial humano que ya tiene, por este motivo se torna indispensable
emplear al maximo la energia y caracteristicas de todos y cada uno de los
miembros de la empresa.

Desarrollar |La estrategia de la compafiia para tener recursos humanos dispuestos y
con alta capacidad para desempefiarse en sus labores, consistird en el
programa de formacion profesional y desarrollo que se les aplique,
incluyendo: capacitacion, adiestramiento, planes de vida y carrera,
evaluacién del desempefie incentivos por productividad, entre otras
acciones.

Fuente: Reza, 1999

Cada factor productivo debe trabajar de manera eficaz en el logro de los objetivos
gue estos cambios conllevan; y es aqui donde se llega a realizar el tratamiento del
recurso humano como capital humano, es a este factor a quien se considera de real
importancia para aumentar sus capacidades y elevar sus aptitudes, al punto tal en
que se encuentre como un factor capaz de valerse por si mismo y entregarle lo
mejor de si a su trabajo, sintiéndose conforme con lo que realiza y como es

reconocido.

Para que los recursos humanos se desarrollen eficazmente tanto en su organizacion
como en su vida personal, es necesario buscar capacitarlos buscando la calidad en
los procesos educativos en los que se incorpore. Por ello juzgamos pertinente

ahondar en el siguiente capitulo sobre el tema de la calidad en la educacion.
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Capitulo 111

La Calidad en la Educacion

“ S realizaramos nuestro trabajo, cualquiera que éste
sea, con amor, devocién, ahinco y entrega, esforzandonos
en poner lo mgjor de nosotras/os mismos, y dandole

un toque casi mistico, encontrariamos la calidad

en casl todo lo que hacemos’ .

Piedad Landaverde Ponce

3.1 Algunos conceptos de calidad

gE :n los ultimos afios, el concepto de calidad ha cobrado una importancia
sobresaliente. Hay cada vez mas negocios y es mas fuerte la competencia,
sin embargo, los que permanecen y sobresalen son los que practican y dominan los

servicios con calidad.

Existen diferentes enfoques con relacion a la calidad. Comenzaremos por la calidad
en el ser, ya que sin ésta, no se podria pensar en ningun tipo de calidad, ni en
ningun proceso, pues la esencia permanece no en las cosas de calidad, sino, en las
personas que hacen las cosas. No podemos seguir esperando que el espiritu de la
calidad se incorpore a las organizaciones, si los hombres y mujeres que la integran
han dividido sus principios fundamentales. Ser sensibles a la naturaleza moral y

ética es un requisito para el crecimiento como personas.

En toda actitud se encuentran valores implicitos de las personas, asi como las
virtudes.™® La virtud hace libre al hombre y duefio de si mismo, lo que hace la

diferencia entre un discurrir inercial meramente rutinario y uno consciente, en la

01 a palabra virtud viene de la raiz latina vir-virtud que significa fuerza.
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medida en que va habiendo congruencia entre lo que pensamos y sentimos con lo

decimos y hacemos.

Para vivir los valores no es suficiente contemplarlos y afirmarlos publicamente, sino,
gue es necesario practicarlos y expresarlos ante nosotros mismos y ante los demas.
Actuar conforme a valores morales eleva al hombre y le da la posibilidad de
humanizarse, al mismo tiempo que estos valores y virtudes humanas generan la

calidad.

Pasando a otro enfoque, el concepto de calidad se utiliza en algunos casos para
asociar hechos o casos que nos producen alguna satisfaccion. Inclusive el término
“buena calidad” en un producto significa, simplemente, que el producto es bueno
para el fin que fue creado. EI concepto de calidad que la Compafia Chrysler,
maneja es: “cualquier producto, servicio, trabajo, tarea que cumpla con sus

requisitos, es un producto, servicio, trabajo o tarea de calidad”.**

La anterior definicion sefala: cualquier servicio o tarea que cumpla con los
requisitos. ¢Qué requisitos debe cumplir la capacitacion para que sea de calidad?

En el Plan Nacional de Desarrollo 2000-2006, sobre el tema menciona que:

“Una educacion de calidad demanda que la estructura, orientacion,
organizacion y gestion de los programas, al igual que la naturaleza de sus
contenidos, procesos y tecnologias respondan a una combinacion explicita
y expresa de los aspectos mencionados”. (PND, 2000-2006)

Segun Ishikawa (1986) existen dos maneras de definir calidad. La primera tiene un
enfoque estrecho y se refiere en esencia al producto cuyas caracteristicas deben
estar de acuerdo con ciertas normas. Por el contrario, la segunda tiene una
concepcion mucho mas amplio, pues considera la calidad como el resultado final de
la calidad del trabajo, de los procesos productivos, del personal obrero y ejecutivo,

de la planeacion, lo cual implica que control de costos, productividad y calidad

™ Manual del curso de capacitacion “Al encuentro con la calidad” de Chrysler de México, s/f
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forman parte de un todo. En la primera definicién sefiala, “tiene un enfoque estrecho

y se refiere en esencia al producto”.

¢La educacion debe vincularse con la produccion?. La educacion proporciona a los
futuros trabajadores y profesionistas una cultura laboral basica que les permita ver el
trabajo como un medio de realizacién humana, de convivencia solidaria y de servicio
a la comunidad, a la vez que introducir visiones criticas, constructivas y
responsables que transformen los empleos en oportunidades de crecimiento

personal.

Desde mi punto de vista, debido a que en la capacitacion y adiestramiento no existe
un producto como resultado final, sino un cambio y modificacion de la aptitud y
actitud e incremento de los conocimientos de la persona adulta capacitada, nos
referiremos a la calidad en la ensefianza.

Pirsig (1976), relaciona la calidad con la areté griega*®

excelencia de la funcién”, ya
gue los helenos consideraban que cada objetivo, institucién o individuo tiene una
funcion especial que desempafar. A partir de esta definicion, la funcion de la o el
“facilitador”, “instructor” o “profesor” aparece aqui como miembro de una clase que
consta de alumnos con variedad de capacidades y necesidades diferentes que se

deben de cubrir.

Creo que la calidad en la capacitacion es de responsabilidad compartida tanto de las
y los instructores dedicados, preparados y motivados, asi como en las y los
trabajadores estimulados y orientados, influyendo también las instalaciones donde
se imparta, contenido de materiales, soportes tecnoldgicos adecuados, en el apoyo
de las y los jefes inmediatos y de los mandos motivados y participativos.

12 gl concepto areté (virtud) segun Guthrie, significaba para el griego: ser bueno para algo, saber ejecutar una
accion. Hay por ejemplo, la areté de los atletas, la de los generales, los médicos, etc. significaba habilidad
sobresaliente, eficiencia, excelencia en una tarea, oficio o profesion
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Wilson (1992), sefala que es necesario planificar, proporcionar y evaluar el curriculo
Optimo para cada alumno, en el contexto de una diversidad de individuos que
aprenden. En la capacitacion resultaria dificil disefiar un programa de capacitacion
para cada individuo, pero si conveniente elaborarlo para cada puesto en que se

desempenfan actividades similares.

En esta busqueda de alternativas por encontrar la calidad en la capacitacion,
adiestramiento y consecuentemente la profesionalizacion en las organizaciones de
nuestro pais, se han comenzado a introducir estrategias “virtuales”. La virtualidad
consiste en generar valor agregado a sus clientes, utilizando recursos mas alla de la

funcién estatica de la produccion.

“La organizacion, por tanto, se esta haciendo virtual y sélo podra generar
ventajas competitivas debido a su red de comunicacion y al flujo de
informacion que fluye constantemente por todas sus secciones. El personal
y los trabajadores tendran que estar equipados para trabajar y comunicar
en red. Su autonomia, su capacidad de trabajo y su rapidez de reaccion
deberan ser muy superiores a los que permiten los circuitos tradicionales
de toma de decisiones”. (Mertens y Wilde, 1996)

Calidad, en suma, significa satisfacer las necesidades del consumidor o del usuario.
La calidad que estamos buscando en la capacitacion debe entenderse como la
satisfaccion de las necesidades del trabajador. Que la capacitacion haya contribuido
para que se generara la modificacion de sus actitudes, comportamientos, desarrollo
de habilidades en los participantes asi como reforzar y/o actualizar conocimientos
que contribuyan al mejor desempefio en sus actividades laborales. Del mismo modo

el reforzamiento de valores tanto individuales como de convivencia.
3.2 Algunas concepciones sobre la calidad en la educacion
La inquietud por la calidad en todo es quiza lo que mejor caracteriza a nuestros

tiempos. Comenzando por la calidad de vida que es la aspiracion legitima de todo
ser humano. La calidad de vida depende primordialmente de la calidad del quehacer
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humano. La riqgueza de una nacion depende de su gente, y la funcion de la
educacion es crear seres humanos de calidad. Al respecto, Schmelkes explica:

“[...] partimos del convencimiento de que el deseo de mejorar esta
presente en todo ser humano, y que el deseo de mejorar es el impulso
fundamental y central de todo proceso de mejoramiento cualitativo.
Creemos, por tanto, que es mucho lo que se puede hacer desde el propio
plantel escolar por mejorar, significativamente, la calidad de lo que
hacemos y de lo que logramos en educacion”. (Schmelkes, 1995)

Cuando se menciona el término calidad, por lo general lo asociamos con productos o
servicios excelentes, que satisfacen nuestras expectativas y mas aun las rebasa.
Tales expectativas se definen en funcion del uso que se dara al producto o servicio
en cuestion. ¢Qué uso se le da a la educacion? Una educacion de calidad es la que
induce a que las personas crezcan en sus diferentes ambitos del ser,
conjuntamente, que avanzan hacia si mismas, logrando ser individuos reflexivos y

criticos.

La educacion tiene el compromiso de favorecer la formacién de una mejor sociedad
con un cuidado especial para buscar la calidad en todos los niveles educativos, a
partir de la familia y con un enfoque de aprendizaje a lo largo de la vida. Para
cumplir este compromiso se requiere la suma de esfuerzos de la sociedad; porgque
ademas de conocimientos técnicos y académicos se necesita la formacion en

valores, actitudes y habilidades.

Asi el movimiento hacia una mejor calidad en la educacion, sefiala Schmelkes,
(1995) debe partir del propésito de satisfacer al beneficiario, para lograrlo es
necesario conocer mejor sus necesidades, sus expectativas, sus preocupaciones,

sus insatisfacciones respecto al servicio que estamos ofreciendo.

“Ahora bien, es necesario reconocer que la calidad no es algo absoluto ni
estatico. Las concepciones sobre la calidad cambian con el tiempo y
quién juzga la calidad siempre tendera a ser cada vez exigente.
Podriamos decir que es un movimiento cuya trayectoria es una espiral
ascendente.” (Schmelkes, 1995)
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Con todo y a pesar de esta definicion el término "Calidad" siempre sera entendido de
diferente manera por cada uno de nosotras/os, ya que para unos la calidad residira
en un producto y en otras/os en su servicio posventa de este producto, por poner un
ejemplo. Lo cierto es que nunca llegaremos a definir exactamente lo que representa
el término calidad a pesar de que Ultimamente este término se haya puesto de

moda.

Para el presente trabajo, como ya lo mencionamos, el término calidad, se entendera
como la satisfaccién de las necesidades de las y los trabajadores en los cursos de
capacitaciéon que tomaron, asi como el impacto que estos cursos hayan tenido en el
cumplimiento de los objetivos, ¢se han cumplido?, ¢la capacitacion, ha impactado
en los participantes?, ¢eéstos, han incrementado o actualizado sus conocimientos?,
¢han modificado sus actitudes?, su jefa/e inmediato, ¢ percibe los cambios en sus

colaboradoras/es en cuanto a mejora en su trabajo?

Por otra parte, el progreso de la humanidad no es mas que reflejo del deseo innato
gue tiene el hombre por superarse. Responsabilizar a todos los elementos de una
empresa por la calidad integral de la misma, dotarlos de herramientas, capacitarlos
para hacerlo y delegarles la posibilidad de tomar decisiones propias, es una manera
en la que cualquier empresa logra transformar dicha caracteristica en una realidad

tangible; un producto o servicio mejor.

De esta forma, es mas facil obtener una actitud positiva de una persona hacia la
solucion de un problema, que cuando simplemente se le pide que ejecute una

instruccion.

Si como hemos mencionado, la calidad es responsabilidad de todas las areas, con
mas razon debe serlo de todos los individuos, desde el director hasta el de menor
rango, por si solo nadie puede lograr la calidad, es preciso que exista trabajo en
equipo, lo cual es uno de los rasgos mas distintivos y fundamentales de cualquier

empresa exitosa, ya que en las funciones y responsabilidades se asignan
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generalmente por grupo, es necesario que todas/os estén imprimiendo calidad en lo

gue le corresponde hacer a cado una, uno.

No obstante hay que distinguir entre un grupo de personas y un equipo de trabajo: el
primero es solo una aglomeracion de individuos, mientras el segundo es un conjunto
organizado con intereses comunes que buscan alcanzar una meta especifica.
Trabajar en equipo, no solo se refiere a formar grupos de personas de un mismo
nivel jerarquico, sino de varios niveles. Por ello es importante romper el tabu de las
jerarquias, de tal forma que se facilite combinar la organizacion formal, en la que
estan claramente establecidas las funciones con base a las diversas areas que

conforman la empresa o Institucion.

La calidad conduce al mejoramiento continuo de las organizaciones, y con ello a las
personas involucradas. La calidad de las personas es la primera preocupacion de la
filosofia de la calidad. Un sistema en el que se persigue la calidad se preocupara

gue las personas desarrollen al maximo sus potencialidades. (Schmelkes, 1992).

“Para producir mejores sistemas, una sociedad debe preocuparse menos
por producir bienes materiales en cantidades crecientes que por producir

personas de mejor calidad; en otras palabras, [por producir personas] que

sean capaces de producir esos sistemas”.*®

Lo anterior lo plantea una teoria que se aplica a empresas productoras de bienes y
servicios. jCuanto mas debe hacerlo una organizacion dedicada precisamente a
formar personas!. Sin embargo, en educacion, muchas veces los planificadores
parecen darle mas importancia a las cosas que a las personas para mejorar la

calidad.

Las personas se desarrollan como tales cuando son capaces de crecer
integralmente. Para desarrollarse es necesario tener conocimientos, gozar de una
calidad de vida digna, ser respetados y aceptados. Pero hay algo quizds mas
importante que todo lo anterior: El proceso de desarrollo personal radica en

descubrir el sentido de la vida que procede fundamentalmente de demostrarse a si

13 Claude Lévis-Strauss, citado por Kaizen Massaki en su libro: “La clave de la ventaja competitiva japonesa”, 1989
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mismo/o la capacidad de transformar la realidad en el sentido en que una/o cree que
debe ser transformada, y de manera igualmente importante, en hacerlo en forma
congruente con los valores que una/o quiere ver reflejados en esa realidad que
contribuye a transformar. ElI mejoramiento efectivo genera una verdadera

satisfaccion en la vida.

La busqueda de la calidad genera el espacio para que esto sea posible. Le da un
sentido de transformacion al trabajo cotidiano. Y persigue hacerlo resaltando el
compromiso, la responsabilidad y la solidaridad con los seres humanos con los que
trabaja, y con el objetivo en el que se participa. “La filosofia de la calidad se basa en
la conviccion del deseo inherente que las personas tienen de lograr calidad y valor,
de compartir su experiencia y de apoyarse unos a otros”. (Schmelkes, 1992)

3.3 La capacitacion basada en competencias laborales

Si bien es cierto que el tema del presente trabajo no es el de las competencias
laborales, consideré oportuno referirme a la capacitacibn que se basa en la
competencia laboral, ya que esta surgiendo como un referente para la

administracion y desarrollo del personal para las empresas y organizaciones.

El proceso de adaptarse a los cambios del entorno aparece actualmente como
consigna para lograr el desarrollo de las organizaciones, esto demanda la mejora
continua en todos los ambitos, producto de una mayor dinamica de aprendizaje de

las personas y las organizaciones.

La competencia laboral es la capacidad real para lograr un objetivo o resultado en un
contexto dado. Hace referencia a la capacidad real del individuo para dominar el
conjunto de tareas que configuran la funcion en concreto. Los cambios tecnoldgicos
y organizativos, asi como la modernizacién de las condiciones de vida en el trabajo,

nos obligan a centrarnos mas en las posibilidades en situaciones de trabajo
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concretas y evolutivas, o que nos aleja de las descripciones clasicas de puestos de

trabajo”.**

Ante los desafios de la globalizacion de los mercados, el acelerado avance
tecnolégico de la produccion, los nuevos esquemas de gestion del trabajo y los
cambios que estos desafios producen en los servicios de capacitacion para el
trabajo y de educacion tecnoldgica, que nos retan con oportunidades excepcionales
para el progreso nacional y para una interaccion mas provechosa con resto del
mundo. Los trabajadores necesitan contar con una gran capacidad de adaptacion
ante estos cambios de exigencias tanto de su actividad propia como la de la

organizacion de los procesos productivos.

La Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE) ha
sefialado que el grave problema del desempleo que se vive en casi todos los paises
del mundo podria tener esperanzas de solucion a largo plazo si se elevaran los
niveles de productividad y competitividad de las personas, de las empresas y de las

economias.

La recomendacion que este organismo internacional hace para lograr el objetivo es
la de desarrollar en el individuo tres capacidades basicas: la primera implica
imaginacion y creatividad; la segunda se refiere a la posibilidad de adecuarse a los
cambios tecnoldgicos y a las transformaciones de los mercados; y la Ultima, a la

necesidad de asumir el aprendizaje como un proceso continuo y sistematico.

Quizas en ningun otro ambito tengan lugar tantos cambios como en el del
conocimiento. Los avances de la tecnologia para procesar y transmitir datos son
asombrosos y su impacto se deja sentir, sobre todo, en los campos laboral y

educativo.

14 Reis, citado por Leonard Mertens y Robert Wilde en “El cotidiano, la revista de la realidad mexicana actual” No.
79
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Por lo que el gobierno federal instituy6 el Proyecto de Modernizacion de la
Educacién Técnica y la Capacitacion (PMETyC). ElI Plan Nacional de Desarrollo
1994-2000 plante6 en la seccion de Educacidon, concretamente a la educacion
tecnologica en estos términos: “Se estrechara la vinculacion de la educacion
tecnoldégica con los requerimientos del sector productivo y, en especial, de la

economias regionales”.

El PMETyC se plante6 con los siguientes componentes basicos:

1. El Sistema de Normalizacion de Competencia Laboral. Su objetivo es articular,
con el apoyo el Gobierno Federal, al sector educativo, al productivo y a los

trabajadores para elevar los niveles de productividad.

2. El Sistema de Certificacion de Competencia Laboral: su funcién es la de
establecer mecanismos y formas de evaluacion, verificacion y certificacion de
conocimientos, habilidades y destrezas, independientemente de la forma en que
hayan sido adquiridos, basados en las normas técnicas de competencia laboral.
(Garza, 2001)

3. Transformacion de la oferta de capacitacion. Su objetivo es reorganizar los
servicios y programas para satisfacer las nuevas necesidades de calificacion laboral

de la planta productiva.

4. Estimulos a la demanda. Su propésito central es apoyar la integracion y el
desarrollo del mercado de la capacitacion basada en normas de competencia y en
su certificaciéon. A partir del reconocimiento que los servicios de educacion
profesional orientan sus contenidos y estructura en funcién de la demanda, mediante
becas se otorga apoyo a jovenes estudiantes y trabajadores, para que selecciones

los servicios educativos que mejor les satisfagan.
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5. Informacion y Evaluacion. Tienen el propésito de desarrollar un sistema de
informacion, de realizar la evaluacion de los resultados y de coordinar los estudios e

investigaciones del proyecto.

Una vez consolidado el proyecto, el gobierno instalé el Consejo de Normalizacién y
Certificacion de Competencia Laboral (CONOCER). Este es un fideicomiso publico no
paraestatal que fue instalado el 2 de agosto de 1995 con base en el Acuerdo
Intersecretarial STPS-SEP publicado en el Diario Oficial de la Federacion de la misma

fecha.

El CONOCER como entidad responsable de operar los Sistemas de Normalizacion y
Certificacion de Competencia Laboral, promueve conjuntamente con otras
instancias, el proceso de cambio estructural tendiente a convertir a la formacion y a
la capacitacion de personal en el eje central del progreso personal y profesional de

los trabajadores, asi como la productividad y competitividad de las empresas.

El CONOCER se concibe hoy como el articulador de un esquema mediante el cual
las personas puedan acceder a procesos de capacitacién continua con base en
estandares fijados de manera consensuada por los sectores productivo, laboral y
educativo. Es una entidad de calidad en si misma, destinada a mejorar la calidad de
las empresas, de los trabajadores y de las instituciones de formacion del pais.

(Folleto, Conocer. s/f)

Para el CONOCER la Competencia Laboral es el conjunto de conocimientos,
habilidades, destrezas y actitudes que son aplicables al desempefio de una funcion
productiva a partir de los requerimientos de calidad y eficiencia esperados por el
sector productivo.
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3.4 La profesionalizacién en el sector publico

La capacitacién como parte medular que lleva a la profesionalizacién®® y con ésta a
lograr la calidad, no sélo de los servidores publicos, sino, de los trabajadores en
general, se presenta como una tarea inaplazable pues es la respuesta a la falta del
personal idéneo y es indispensable para alcanzar un cambio en sus actitudes y
aptitudes, lo que contribuira a obtener un mejor desempefio laboral ya que en
muchas ocasiones no estan realmente identificados con el puesto que desempefian.
(Guerrero, 1998)

Esa falta de identificacion ha sido elemento determinante en el mal funcionamiento
del sector publico, pues un gran numero de servidores publicos no se encuentran
preparados para desempeiar dicho cargo, tal situacion se repite con frecuencia ya
que al darse alguna alternancia en el poder, se producen diferente cambios en las
organizaciones, en donde la remocién de funcionarios provoca que se ubiquen al
frente de las organizaciones a individuos que no cuentan con los elementos

necesarios para desarrollar las funciones encomendadas.

El término profesionalizar, significa segun la Enciclopedia de la Real Academia
Espafiola, “dar caracter de profesion a una actividad. Convertir a un aficionado en

profesional, persona que ejerce una actividad como profesiéon”.

A pesar que la profesionalizacion de los servidores publicos es la respuesta a la falta
de personal idoneo y sobre todo al creciente y acelerado cambio organizacional, no
cuenta con la debida atencion por parte de las autoridades, olvidando con ello que
dicha cuestion es el medio para alcanzar un mejor desempefio laboral y por tanto el

aprovechamiento 6ptimo de los recursos con que cuenta.

!5 Refiriéndome al INEA en particular, el trabajador que no cuenta con formacién profesional, tiene la oportunidad
de ingresar al Programa de Profesionalizacion, mediante cursos de capacitacién que estén relacionados con las
actividades propias de su puesto que desempefia.
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Al respecto, Crozier (1982) seiala que en una sociedad como la actual el recurso
esencial que hara la diferencia en el largo plazo, es la calidad, adaptabilidad,
capacidad y desarrollo del elemento humano; la modernizacion se alcanzara
mediante el desarrollo de dicho elemento, pues considera que el cambio no es de
estructuras o responsabilidades del funcionario, sino de actitudes y procesos de
identificacion; ademas dichos cambios seran inducidos en una primera fase,
fundamentalmente, por los servidores publicos de nivel, para ello es necesario que el
sector publico proporcione los apoyos suficientes para impulsar al mayor nimero de
servidores publicos al movimiento de reforma, pues ellos haran la reforma. Ademas

que:

“En lugar de querer reformar el sistema administrativo culpando y
castigando a los funcionarios, la estrategia correcta consistiria en utilizar y
desarrollar el acervo de recursos humanos que constituye la funcién
publica para crear a partir de los problemas, las presiones y las
capacidades actuales, equilibrios mas abiertos, mas dinamicos, mas
fructiferos con la sociedad”. (Crozier, 1990)

Se ha mencionado que la profesionalizacion tiene una importancia significativa, ya
gue todo proceso de modernizacion requiere una adecuada preparacion de quienes
lo llevan a cabo, por tanto, las lineas que se establecen en el programa de

profesionalizacion son:

Sistemas de seleccion.

Actualizacién de conocimientos y habilidades.

Sistema Integral de Desarrollo de Recursos Humanos.

Establecimiento de mejores perspectivas de desarrollo.

Fortalecimiento de los valores civicos y éticos en el servicio publico.
Efectividad de la funcién de investigacion y fincamiento de responsabilidades.

Para que se logre la profesionalizacion como tal, se requerira un conjunto de

condiciones entre las cuales Omar Guerrero menciona las siguientes:
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“Una méas rigurosa seleccion del personal con base en su capacidad; el
fortalecimiento de la capacitacion como una inversién prioritaria para el
desempefio de aptitudes, habilidades y actitudes de todos los servidores
publicos; establecimiento de opciones para el desarrollo de una carrera en
el ambiente de la administracién publica; calidad en el ambiente de trabajo
y fortalecimiento de los valores éticos del servidor publico; el incentivo al
desempeiio honesto, eficiente y responsable con la seguridad de retiro
digno”. (Guerrero, 1998)

Por otra parte, la profesionalizacién en el INEA, se sefiala como un derecho
inherente a la capacitacion de todos las/os trabajadores. Para la Institucion se
entiende por profesionalizacion “el proceso de formacién y superacion de las/os
trabajadores destinado a la obtencién de nuevos conocimientos para lograr el mejor
desempefo de sus tareas y el debido manejo de los procesos de trabajo, elevando

la calidad y consolidando su nivel profesional”.

Su objetivo principal es elevar los niveles de calidad de los servicios que presta a la
sociedad; asi como, propiciar el desarrollo integral de los trabajadores de planta para
fortalecer la prestacion del servicio institucional con calidad profesional. Este sistema
busca fundamentalmente impulsar acciones que incidan en el desarrollo de los
trabajadores mediante su mejoramiento y bienestar para que propicie el

mejoramiento del servicio publico a cargo del INEA.

Con respecto a la profesionalizacion, en el Manual de Capacitacion, Adiestramiento

y Profesionalizacion de los Trabajadores del INEA dice que:

“La profesionalizacion consistird en un sistema permanente que tienda al
mejoramiento de los niveles de escolaridad, formacién técnica, profesional
y de posgrado de los trabajadores. Asi como del mejoramiento continuo de
los procesos de trabajo para elevar la calidad del servicio del instituto”.

De este modo se puede decir que mediante la profesionalizacion de los servidores
publicos se podra alcanzar una transformacion del sector publico, por ello el
presente trabajo pretende dar una vision sobre la importancia de la labor de los

servidores publicos en el proceso de modernizacion de la Administracion Publica.
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3.5 La calidad en la capacitacion

Respecto a la calidad en la capacitacion, a nivel general, la atencion deberia
volcarse hacia los procesos de aprendizaje y sus resultados. Esto supone dar mas
atencion a los procesos que se desarrollan en cada empresa o institucion,
priorizando la asignacion de recursos para el logro de una doble necesidad: por una
parte, el aumento sustantivo del actual nimero de horas en los procesos de
capacitacion y, por la otra, la incorporacion de nuevos métodos y materiales que
permitan a las instructoras/es ayudar a mas personas jévenes y adultas a aprender
y actualizarse, desempefiando nuevos roles de mediacidén y asesoria en vez de la

tradicional exposicién bancaria o frontal de los contenidos.

La calidad en la capacitacibn supone asimismo, establecer un ambiente y una
relacion socio-emocional y afectiva que permita a instructoras/es y participantes
avanzar crecientemente en sus grados de autoestima, lo que, sin duda, repercute en

unos y otros en cuanto su desarrollo profesional, personal y social, respectivamente.

Las empresas y los individuos de esta época desean plasmar la perfeccién en la
calidad de sus productos y de los servicios que ofrecen. Aunque no hay perfeccioén al
100% y no hay calidad absoluta, en materia de capacitacién si hay un avance
paulatino hacia niveles de creciente satisfaccién que se manifiestan en una calidad

sélida, consistente y en una creciente productividad.

Para lograr esto, Oria habla de la imperiosa necesidad de implementar las normas
de 1SO 9000 en la educacion, “con la ruptura de fronteras comerciales y la formacion
de mercados globales, en un pais y en el mundo se compite con la calidad de los
bienes y servicios que se ofrecen, es necesario implementar las Normas que rijan la
calidad educativa”. (Oria, 1998)

La calidad esta también asociada a una mayor transparencia de los resultados. La
urgencia de medir los logros del aprendizaje a través de practicas evaluativas

periédicas e instrumentos confiables estdn demandando las organizaciones de
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pruebas de medicion, de laboratorios regionales de medicién y hasta de sistemas
nacionales de evaluacion (UNESCO/OREALC y CEAAL, 1997)

El factor calidad no ha sido asumido como imperativo ni en la educacion de adultos,
ni en la capacitacion, por esa razén, es preciso mejorar la actual practica educativa,
formar/especializar/actualizar a las/os docentes e instructores y promotores,
considerando las nuevas necesidades de aprendizaje, elaborar materiales que
faciliten el autoaprendizaje e incorporar tecnologias que aproximen mas a las/os
participantes a las actuales dindmicas de produccion y sistematizacion del

conocimiento.

Por lo que valdria la pena evaluar los procesos buscando responder a las preguntas:
¢aumentaron o no los conocimientos y las competencias de los participantes? estos
conocimientos y esas competencias, ¢les ayudara o no a ser mejores y mas
eficientes madres, padres de familia, trabajadoras/es, ciudadanas/os,
productoras/es, o consumidoras/es? ¢ les permiten estar bien informados para tomar
decisiones que afectan su vida cotidiana, sus relaciones laborales y su entorno

familiar, social o ambiental?

La capacitacion en funcién de una mejor calidad de vida tendria que estar asociada

a.

Mecanismos preventivos e informativos sobre la salud.
e Los problemas demograficos en sus aspectos sociales, econdmicos Yy

culturales.

e Una educacion ambiental que identifique la naturaleza como hogar de todos.

e La orientacion del consumidor, que parte del principio de que todas la
personas deben tener la informacion acerca de los costos. La calidad de los

bienes y servicios.

MA. PIEDAD LANDAVERDE PONCE



1.A BUSQUEDA DE LA CALIDAD EN LA CAPACITACION

Para garantizar la calidad en la educacion (que bien cabe asignarlas también a la

capacitaciéon) en la Conferencia Internacional sobre Educacién de Adultos se

sefalaron como acciones necesarias:

a)

b)

d)

Elaborar politicas que tengan en cuenta el papel critico del ambiente en que
tiene lugar el proceso educativo.

Facilitar la coordinacion de las iniciativas de educacion de adultos
relacionada con diferentes instituciones y sectores de actividad.

Adoptar leyes, politicas y mecanismos de cooperacion con todos los
interlocutores, facilitando la participacién de los jovenes y adultos en la
educacion en el lugar de trabajo y dentro de la comunidad, apoyando y
extendiendo los programas.

Mejorar la calidad y velando por la pertinencia de la educacién de jévenes y
adultos mediante la participacion de los educandos en la elaboracién de los
programas. (UNESCO, 1997)

El mejoramiento de los niveles globales de calidad de los aprendizajes deberia

lograrse mediante acciones vinculadas con los distintos ejes involucrados en el

desarrollo educativo como el contextual, el institucional y el pedagdgico.

Siendo la capacitacion una oportunidad de desarrollar las potencialidades para

desempeiiar mejor un trabajo, y que sea de calidad debe contar con ciertas

caracteristicas:

a)

b)

Diagnosticar las necesidades de capacitacion del trabajador, sin este
diagnostico se estaria capacitando sin tener claro las habilidades que el

trabajador requiere para desempefiar sus funciones labores eficientemente.

Cubrir estas necesidades a través de cursos donde se incluya el mayor
tiempo de éste en la practica, sin practica la capacitacion se convierte en
simple informacién. La practica en un curso lleva al participante a vivir la

experiencia, a realizar los métodos aprendidos y corroborar lo aprendido,
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d)

f)

permitiendo al participante despejar dudas sobre la marcha. Una duda que no
se despeja claramente creara lagunas que terminaran diluyendo lo aprendido

durante la capacitacion.

Las técnicas de ensefianza que se utilicen en la capacitacion deben cubrir
formas de impactar al participante. Los seres humanos aprendemos a través
de imagenes, de sonidos y palabras, de sentir y experimentar sensaciones

diferentes, utilizando nuestra mente y cuerpo.

Se torna necesario utilizar los avances tecnologicos como herramientas para

apoyar y desarrollar responsable y creativamente las practicas pedagogicas.

La o el instructor debe actualizarse y perfeccionarse en el o los temas a
impartir, del mismo modo, recurrir a diversas técnicas didacticas pertinentes
para lograr el objetivo de la capacitacion haciendo uso de los materiales

adecuados. Ser dinamicos, atentos, amigables, flexibles.

Preferentemente, el lugar fisico donde se imparta la capacitacion debe estar
alejado y/o aislado de distractores como el ruido, las interrupciones, y

adecuadamente aclimatado.

En la capacitacion, la o el participante requiere de los servicios que le permitan irse

desarrollado aiun mas como persona, ir desenvolviendo su potencial y fortaleciendo

constantemente su autoestima, ir manifestando los valores adquiridos e irse

demostrando a si misma/o su capacidad critica y creativa. Pero también requiere

qgue los servicios de capacitacion le resulten cualitativamente (tiles para su vida

productiva.

Si la capacitacion es una oportunidad para que el ser humano desarrolle las

potencialidades para desempefar mejor un trabajo, consideramos oportuno revisar

méas ampliamente este tema en diferentes contextos, en el siguiente capitulo.
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Capitulo 1V

La Capacitacion en Diferentes Contextos

“ El mundo es un proyecto inacabado, extendido
en el tiempo, unarealidad dinAmicay dispargja,

mezcla de orden y de caos, sustancialmente
abierta hacia el futuro”

Pablo Latapi

4.1 Contexto Internacional

?[abria que comprender de un modo profundo y hasta metaforico, los efectos
gue produce el vuelo de una mariposa 0 que un hecho de poca importancia
pueda verse ampliado hasta limites insospechados y cambiar los destinos de la vida

en general, se diria que es el paradigma de la complejidad.

Ante esta accidn concreta y evidente de la complejidad, nos pone frente a un nuevo
panorama; la democratizacion del conocimiento a través de las tecnologias
interactivas digitales y plataformas de Internet. Hoy es posible contar con
informacion de cualquier parte del mundo en tiempo real; se puede acceder a los
bancos de informacion, bibliotecas, centros estadisticos, universidades, empresas,
etcétera. La informacion es tan variada como los medios a través de los cuales la
recibimos; estas redes de informacion disponibles requieren de estrategias de

aprendizaje diferentes para enlazar a un cuando sea una porcion de los mismos.

Asi, entramos definitivamente a la era de la competencia de los talentos, donde los
gue desarrollan con velocidad las habilidades de aprender y desaprender y los que
amplian sus capacidades creativas e innovadoras, seran quienes estén preparados

para las nuevas oportunidades de esta sociedad del conocimiento. (Escurra, s/f)

Independientemente de la crisis coyuntural por la que atraviesan los mercados, el

laboral hace tiempo que sufre modificaciones, empujadas basicamente por las
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transformaciones tecnoldgicas, que lo han tornado cambiante e inestable. Varian las
descripciones de los cargos, se reeditan los negocios, se buscan nuevos horizontes
y se necesitan profesionales especializados. Todo ello ha motivado la urgencia de
empresas y personas por responder a las exigencias de la nueva economia vy,
aunque la capacitacibn no sea una herramienta nueva, se ha transformado en
excelente estrategia para sacar adelante los negocios, especialmente para las

pequefias y medianas empresas.

Farcas (s/f) asegura, que si bien en el pasado las personas podian aspirar a una

trayectoria laboral que incluia uno o dos empleos en la vida,

"[...] hoy, se espera que cambien de trabajo cinco, seis veces, e incluso
una persona puede encontrarse con que las especificaciones técnicas y
profesionales de su cargo varien sistematicamente en el tiempo". (Farcas

s/f)
Segun Farcas una persona que busca trabajo debe ser capaz de incorporarse a la
organizacién, de formar parte de un equipo, pero sobre todo, debe tener una buena
predisposicion a formarse y capacitarse, leer, estudiar, adquirir conocimientos y
habilidades. “Eso es valido para ejecutivos, mandos medios y trabajadores, porque
es una tendencia de todos los paises que crecen y quieren acceder a la economia

global".

Sucede que la globalizacion ha construido tal interdependencia entre los mercados
que, por una parte, sufrimos como propios los embates de las crisis econdmicas
externas, llamese asiatica, argentina, mexicana o norteamericana, Yy por otra,
empresas Yy ejecutivos mexicanos deben responder a las exigencias que les impone

un mercado cada vez mas exigente, competitivo y globalizado.

Esto pasa necesariamente por un dominio de lenguajes técnicos universales,
manejo apropiado de la tecnologia y actualizacion permanente de los conocimientos.

Por ello, no es raro constatar cambios en la demanda por capacitacion.

El desarrollo explosivo de la computadora y el procesamiento de datos, la television

y las telecomunicaciones, la biotecnologia y otras nuevas industrias, han venido a
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envolver no sélo a los paises industrializados que las originaron, sino también al

mundo en desarrollo, que de hecho representa el porcentaje mayor.

A medida que los pueblos se han interconectado, no sélo con el comercio sino con
los medios electronicos, transporte rapido, etcétera, se ha generado una acelerada
interaccibn que ha hecho cada vez mas interdependientes. ¢Por qué esa
interdependencia?, porgque la diversidad del mundo permite a todos aportar siempre
algo util para los demas, dandose un proceso natural de complementariedad y

fortalecimiento de las partes involucradas en estas interacciones.

Esta increible intensidad de la interaccion mundial en los ultimos afios ha sido
alimentada, sin temor a equivocarnos, por el crecimiento explosivo de las
telecomunicaciones via satélite, microondas y cable telefénico y digital. El satélite y
las comunicaciones inaldmbricas son el futuro practico de la red mundial de
telecomunicaciones que envolvera a todos, con sus consecuentes retos de manejo,

reglamentacion y optimizacion.

Aprovechando estas tecnologias se ha puesto en marcha, un programa de
instruccion masiva de formacién de recursos humanos (MAC) que se transmite por
via satélite, microondas y cable a diversos paises del continente en diferentes

idiomas.

Este programa (MAC) es pionero de aprendizaje multinacional a distancia en vivo, a
través de videoconferencias y seminarios magistrales. Estas ventajas, sin embargo,
no todas las empresas tendran la oportunidad de acceder, ya que el costo es un

limitante para las pequefias y medianas empresas.(Cardenas,s/f)

No podemos negar que las empresas enfrentan una serie de retos que se inscriben
en la transformacion productiva de los paises, estos retos generan que las empresas
busquen adecuar sus estrategias a partir de modificar sus trayectorias tecnoldgicas,
de organizacion del trabajo, de organizacion de la produccién y de gestion de

recursos humanos; trayectos que se interponen y se relacionan unos con otros.
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Es de reconocerse que los mercados actuales son mas competitivos como
consecuencia de la globalizaciobn. Los parametros de competitividad han
evolucionado hacia una mayor exigencia en la calidad de los productos y servicios,
enfocandose cada vez mas hacia las necesidades de los clientes, sin dejar de lado

el criterio de bajo precio.

Las empresas han tenido que introducir nuevas estrategias “virtuales”. La virtualidad
consiste sefialan Mertens y Wilde (1996) en generar valor agregado a sus clientes,
utilizando recursos mas alla de la funcién estatica de la producciéon. Recursos que no
son controlados por la gestidon de la empresa, sino que son movilizados en los
proveedores, los trabajadores, los departamentos de mercadotecnia e ingenieria, los

institutos de investigacion y los consumidores.

El surgimiento de este tipo de organizacion empresarial obedece a que ante la
convergencia de las estrategias seguidas por las empresas en el mercado global, la
arquitectura de la organizacion es la que da el caracter unico y flexible a la

empresa.

El personal, las/os trabajadores; son el componente mas importante de la
arquitectura interna de la empresa, tienen que estar equipados para trabajar y
comunicar en red. Su autonomia, su capacidad de trabajo y la rapidez para
adaptarse a los cambios deben ser superiores a los que permiten los circuitos

tradicionales de toma de decisiones.

El método taylorista de trabajo buscaba reducir el desperdicio del movimiento
humano en cada puesto, con la busqueda de esta reduccion, el método
“desperdiciaba” un recurso mayor; la educacién, conocimiento, experiencia,

creatividad e inteligencia del trabajador.

En la actualidad se observa una ampliacién en la tarea principal en cuanto a la
inclusion de funciones de inclusién de calidad y la introduccion de la multi habilidad

en un mismo nivel de complejidad de tareas. También se observa un
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enriquecimiento en las tareas periféricas tanto de tipo social (equipos de trabajo y
reduccion de niveles jerarquicos). (Lozoya, 2004)

Esta tendencia de apertura y complejidad de las funciones ademas de la necesidad
de ir construyendo nuevos limites a las mismas, hacen que la tarea ya no sea
sinbnimo de competencia como lo fue en el modelo taylorista, sino que surge la
necesidad de empezar por la competencia antes de pasar a describir la tarea, e
incluso dejar un rango abierto de posibles caminos para llegar a la competencia

deseada.
4.2 Lacapacitacion en el contexto nacional

Las actuales tendencias que determinan la conducta de los agentes y empresas,
incluyendo las de nuestro pais, se estan configurando en torno a la globalizacién y el
avance tecnolégico, en especial la llamada "tecnologia de punta”, llegando a

imponer el paradigma del "quehacer eficiente".

Por otra parte, no hay duda de que muchos de los investigadores dedicados al
desarrollo de la empresa en México estarian de acuerdo en destacar que una parte
significativa de las ventajas competitivas de la actividad econdmica reside en el
bagaje de conocimientos, destrezas, habilidades y capacidades que posee la fuerza
de trabajo. (Pinto, 1992)

La industrializacion y el desarrollo tecnolégico en México no se desarrollaron tan
rapidamente como en otras partes del mundo. La esclavitud y la explotacién del
trabajador perduraron durante mucho tiempo, y el sistema de aprendices, en el que

el aprendizaje padre-hijo, sobrevivié bastante tiempo.

El sistema de aprendices tuvo una larga vigencia histérica; sin embargo, con el
progreso industrial este sistema paulatinamente dej0 de satisfacer los

requerimientos de recursos humanos que tuviesen los conocimientos y las
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habilidades necesarias para los nuevos procesos productivos, cada vez mas

complejos.

“Mas tarde, con el desarrollo y perfeccionamiento tecnoldgico, se vio la
necesidad de reemplazar el de aprendices por un sistema capaz de
satisfacer la mayor demanda de recursos humanos calificados. A partir de
entonces la capacitacion para el trabajo adquiere un caracter mas formal y
complejo”. (Calvo, s/f)
Hoy en dia, tanto los sujetos como las empresas estamos sometidos a
determinaciones dificiles de soslayar, por lo que debemos aprender y actualizar un
cierto conjunto de conocimientos, destrezas y capacidades, a fin de insertarse
competitivamente en el mercado laboral. De ahi la importancia de la capacitacion, de
la instauracion y desarrollo de un sistema de capacitacion al interior de la empresa

mexicana.

Aun cuando la capacitacion es un tema del que todo el mundo habla recientemente,
es poco lo que algunos empresarios mexicanos se han preocupado por ésta. Esto
quiza suceda, por una parte, porque la mayoria de las cientos o miles de empresas
o capacitadores independientes no ofrecen programas de capacitacion real y hacen
gque ésta se convierta mas en un gasto que en una inversion y, por la otra, porque
las empresas no desean correr el riesgo de capacitar a personal que después se va
a ir o que, aun quedandose, no aplica los conocimientos adquiridos dentro de la

empresa.

Sin embargo, como ya lo sefialabamos en el capitulo I, apartado 5, la capacitacion
y el adiestramiento en La Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, en

su Articulo 123, Apartado A, Fraccion XIll, sefiala que:

“Las empresas, cualquiera que sea su actividad, estaran obligadas a
proporcionar a sus trabajadores, capacitacion o adiestramiento para el
trabajo. La Ley Reglamentaria determinara los sistemas, métodos y
procedimientos conforme a los cuales los patrones deberan cumplir con
dicha obligacién”.

La educacion y la capacitacion, ademas de ser fuentes fundamentales de

productividad y eficiencia en las empresas, de mejores condiciones de trabajo y
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remuneracion para las/os trabajadores, inculcan valores como los de
responsabilidad, solidaridad, superacién continua, capacidad de adaptacién al

cambio y trabajo en equipo, entre otros.

Asi, La Ley General de Educacion, que se publica en el Diario Oficial de la
Federacion el dia 13 de julio de 1993, declara que: "La educacion es un medio
fundamental para adquirir, transmitir y acrecentar la cultura; es un proceso
permanente que contribuye al desarrollo del individuo y a la transformacién de la
sociedad, y es factor determinante para la adquisicion de conocimientos y para

formar al hombre de manera que tenga sentido de solidaridad social".

Una de las finalidades de esta ley es: promover el desarrollo integral de la

personalidad, para que se ejerciten en plenitud las capacidades.

4.2.1 Programas y acciones para fortalecer la capacitacion
para el trabajo

Como ya lo hemos sefialado, para hacer frente a los desafios de la globalizacion de
los mercados, el acelerado avance tecnolégico de la produccién, los nuevos
esquemas de gestion del trabajo y los cambios que estos desafios producen en los
servicios de capacitacion para el trabajo y de educacion tecnologica; el Gobierno
Federal instituyé el Programa de Modernizacién de la Educacién Técnica y la
Capacitacion (PMETYC).

El PMETYC inici0 su operacion en septiembre de 1993 y lo ejecutan de manera
coordinada las Secretarias de Educacion Publica y del Trabajo y Prevision Social.
Este proyecto tiene como propdsito sentar las bases que permiten reestructurar las
diversas formas de capacitacion de la fuerza laboral y propiciar que esta formacion
eleve su calidad, ganando pertinencia respecto a las necesidades tanto de los

trabajadores como de la planta productiva nacional. (CONOCER, folleto s/f)
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Uno de los componentes que conforma el PMETYC es el Consejo de Normalizacion y
Certificacion de Competencia Laboral (CONOCER), este fideicomiso fue instalado el
2 de agosto de 1995, como entidad responsable de operar los Sistemas de
Normalizacién y Certificacion de Competencia Laboral, promueve conjuntamente
con otras instancias, un proceso de cambio estructural tendiente a convertir a la
formacion y a la capacitacion de personal en el eje central del progreso personal y
profesional de las y los trabajadores, asi como la productividad y competitividad de
las empresas. (CONOCER, folleto s/f)

Actualmente la Secretaria del Trabajo y prevision Social, promueve la nueva “Cultura
del Trabajo”, pues plantea que la globalizacién puede ser una oportunidad para crear
nuevas fuentes de empleo, o una amenaza donde se pierden oportunidades de
trabajo por el cierre de negocios y empresas. En gran medida, esto depende del
esfuerzo conjunto, es decir, de la corresponsabilidad.

Para que México pueda competir y generar mas empleos, se requiere que los
productos o servicios que se generen, sean buenos y a precios razonables a lo que
se le conoce como un producto o servicio competitivo. Pero, ¢cémo lograrlo? la

Secretaria del Trabajo y Prevision Social sugiere que:

1. Fabricando productos de calidad a través de dar nuestro mejor esfuerzo para
gue las cosas que hacemos, las hagamos bien y a la primera.

2. Para que los precios sean bajos necesitamos ser mas productivos, esto es,
que con la misma maquinaria y las mismas personas hagamos mas
productos. (STPS, 2002)

La Nueva cultura laboral que promueve dicha Secretaria consiste en:
= Tener un cambio positivo de mentalidad y de actitud en la forma de ver

y realizar el trabajo;

= Dar el maximo de nuestro esfuerzo en las actividades que realizamos y

hacerlo con calidad;
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— Contar con la capacitacion necesaria en los centros de trabajo y fuera
de ellos, para lograr una mayor productividad y participacion activa en
la empresa para que las utilidades generadas se traduzcan en salarios

mas justos y en condiciones laborales dignas.

= Luchar juntos: trabajadores, empleadores y gobierno para mejorar los
salarios y lograr mejores condiciones de vida para todas las familias.

= Reconocer el valor del trabajo y la dignidad de las personas que lo

realizan.

Respecto de la capacitacion, en los principios que promueve la Nueva Cultura
Laboral se reconoce la importancia de la educacion y la capacitacion para introducir
un cambio de actitudes y conductas que promuevan la creacion de una nueva
cultura laboral, y para elevar la productividad de los trabajadores y de las empresas,
formulando, en materia de educacion, capacitacion y productividad diversas

consideraciones.

Por otra parte, como una opcidn mas para dar respuesta a los efectos globalizadores
en la capacitacion surgen en nuestro pais, los Institutos Tecnoldgicos, estos, tienen
la capacidad fisica y humana para desarrollar el conocimiento cientifico y

tecnoldgico.

Como cabeza de sector la Secretaria de Educacion Publica cuenta con la Direccion
General de Formacion para el Trabajo, que tiene bajo su responsabilidad la
formacion para el trabajo que se imparte en los Centros de Capitacion para el
Trabajo Industrial (CECATI) y la regulacion de las escuelas particulares incorporadas
y descentralizadas que ofrecen este tipo de instruccién. Estos centros ofrecen
diferentes opciones de capacitacion, basada en las necesidades y en las del sector
industrial y de servicios. Sus cursos de caracterizan por estar basados en Normas
de Competencia y ser 20% tedricos y 80% practicos. (SEP-DGCFT, folleto s/f)
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Con la misma finalidad, el 22 de febrero del 2002, luego de que se dio a conocer en

el Diario Oficial de la Federacién, se crea la Comision Intersecretarial del Consejo

Nacional de Educaciéon para la Vida y el Trabajo (CONEVyT), que algunas de sus

facultades principales son:

No

Proponer a la Secretaria de Educacion Publica los planes y programas de
estudio de la educacion permanente para la vida y el trabajo.

Coordinar y armonizar las politicas y mecanismos de las distintas instituciones
publicas relacionadas con la educacion no escolarizada y con la capacitacion
para el trabajo de los jovenes y adultos del pais.

Promover los criterios y mecanismos para la asignacion de recursos
adicionales entre las dependencias y entidades paraestatales orientadas a la
educacion para la vida y el trabajo.

Concertar, promover y fomentar fuentes adicionales de financiamiento con los
sectores publico, social y privado, asi como con organismos internacionales
vinculados con la educacion.

Evaluar la calidad, la eficiencia y el impacto de los programas y modelos
educativos, apoyandose en la informacion e indicadores sustentados por
terceros calificados.

Alentar la investigacion sobre la mejora de los procesos educativos.

Promover la difusion y extensién de la cultura de los sistemas abiertos
flexibles y a distancia. (www. conevyt.org.mx)

El CONEVyT promueve la integracion sistémica de diferentes instituciones que

brindan servicios similares a la sociedad sin que ello signifique restringir su ambito

de influencia al sector publico, privado y social. Las Instituciones que estan

asociadas al CONEVYT son:

Instituto Nacional para la Educacién de los Adultos (INEA)

Consejo Nacional de Fomento Educativo (CONAFE)

Colegio Nacional de Educacion Profesional Técnica (CONALEP)

Centro de Capacitacion para el Trabajo Industrial (CECATI)

Consejo de Normalizacién y Certificacion de Competencia Laboral (CONOCER)
Programa de la Modernizacién Técnica y la Capacitacién (PMETyC)
Secundaria a Distancia para Adultos (SEA)

Programa de Capacitacion Integral y Modernizacion (CIMO)

Programa de Becas para la Capacitacion de los Trabajadores (PROBECAT)
Colegio de Bachilleres

Instituto Nacional de la Juventud (IMJUVE)

Instituto Latinoamericano de la Comunicacién Educativa (ILCE)
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El Programa Nacional de Educacién 2001-2006 constituye la base conceptual y
estratégica del Programa de Mediano Plazo del CONEVYT, éste integra todos los

proyectos y metas articuladas en areas programaticas, como son:

Integracion del sistema nacional de educacion y capacitacion de los adultos.
Nuevas formulas de combate al rezago educativo.

Fomento de la investigacion y la innovacion educativa.

P w0

Prospeccion y recomendaciones en las nuevas tecnologias de la informacion

y comunicaciones en apoyo de la educacion.

Los retos que habremos de afrontar como pais, se relacionan con la calidad y
oportunidad como una accion sistematica, aunada al quehacer académico; el reto
mayor es derribar las barreras institucionales, regionales y nacionales para unir los

esfuerzos y presentar frentes consolidados en las diferentes areas del conocimiento.

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social ha puesto en marcha el Programa
Calidad Integral y Modernizacion (CIMO) mediante el cual se proporciona asistencia
técnica y apoyos financieros a programas de capacitacion y productividad en micro,
pequefias y medianas empresas, a fin de incrementar la productividad de las
empresas para mantener y aumentar el empleo, desarrollar sus recursos humanos y
mejorar las condiciones de trabajo, al tiempo que, con la difusibn de las
experiencias, se pretende producir un efecto multiplicador en otras empresas con

caracteristicas similares. (www.conevyt.gob.mx)

De acuerdo con las necesidades del aparato productivo, el programa CIMO se ha
orientado a aspectos tales como el desarrollo de habilidades multiples, la
participacion de los trabajadores en la toma de decisiones dentro del proceso

productivo y al desarrollo de capacidades para el aprendizaje continuo.

El programa fue establecido en 1988, con objeto de reforzar y profundizar los apoyos
a la capacitacion de trabajadores en activo, como un proyecto piloto para apoyar a

las micro, pequefias y medianas empresas, las cuales se limitan a invertir en
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capacitaciéon y en el mejoramiento productivo y organizacional debido al costo que

esto implica y por carecer de una orientacion adecuada.

CIMO opera a través de 60 Unidades Promotoras de Capacitacion (UPC) localizadas
en todos los Estados de la Republica Mexicana y en la Zona Metropolitana de la
Ciudad de México.

Una vez establecido el contacto con la UPC ésta realiza, junto con la empresa, un
diagnéstico basico y ambas elaboran un programa de apoyo. Sobre esta base, se
proporcionan los apoyos financieros para el desarrollo de los programas de
capacitacion y consultoria, mismos que involucran, estratégicamente, a los distintos
niveles ocupacionales y areas de la empresa y son llevados a cabo por consultores

0 capacitadores seleccionados por el empresario. (Www.cniv.0org.mx)

Nos hemos referido a que es necesario, importante, primordial, urgente, etc.
capacitarse, adiestrarse. Pero no s6lo como una accidon meramente robotizada, sino
gue se construya la competencia no sélo a partir de la funcién o necesidad que nace
del mercado, sino, que conceda igual importancia a la persona, a sus objetivos y

posibilidades.

Una de las razones para que la capacitacion sea efectiva es la participacion de los
sujetos a formar en la definicibn de los contenidos, es decir, en la construccion y
analisis del problema. A manera de capacitacion que relacione el saber con el hacer.
La adquisicion de conocimientos vinculados con la accion, pero también, una
capacitacion no soélo para la insercion instrumental sino, ademas, con un desarrollo y

progreso personal.

Para los gobiernos, las comunidades, las empresas y los individuos la cuestion
significa simple y llanamente: subir al “tren del cambio”, a costa de menores o
mayores esfuerzos, o dejarlo pasar y verlo alejarse. En el terreno de la capacitacion,

la via del cambio como un gran movimiento social “el tren”, en sentido figurado, es
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visualizado a través del paradigma del aprendizaje a lo largo de la vida individual y
colectiva, cuya via general de acceso es la cultura del aprendizaje permanente. De
ahi la enorme relevancia de buscar la capacitacion para las personas jovenes y

adultas de hoy, como también lo seran, sin dudar, para las futuras generaciones.

4.3 La capacitacion en el contexto local

Acorde con lo dispuesto en el marco legal para la capacitacion en México, el Instituto
Nacional para la Educacion de los Adultos (INEA) estd obligado a proporcionar
capacitacion y adiestramiento a sus trabajadores con el propdsito de lograr un mejor
desempefio en el ejercicio de sus funciones y asi, elevar los niveles de eficiencia y

productividad.

¢,Qué es la capacitacibn para el INEA? En el Manual de Capacitacion,
Adiestramiento y Profesionalizacién de los Trabadores del INEA, en el Capitulo 1,
Articulo 6 establece:

“La capacitacion es un derecho de todos los trabajadores del Instituto. Se
entiende por capacitacion el proceso de formacion de los trabajadores
destinados a la actualizacion y obtencién de conocimientos para lograr un
mejor desempefio de las tareas que realizan en el Instituto asi como
propiciar su desarrollo integral”.

La capacitacion se vincula a la profesionalizacion del personal, el INEA, firmd un
convenio en junio del 2001 con el Sindicato Nacional de Trabajadores de la
Educacién de Adultos, (SNTEA), donde ambos se comprometen afio con afio a

elaborar en forma conjunta el Programa de Capacitacion y Profesionalizacion.

Mediante la imparticion y acreditacion de los cursos y talleres, los trabajadores
podran desarrollar y fortalecer habilidades y conocimientos que les permita acceder
a mejoras salariales y que al mismo tiempo redunde en beneficio del quehacer

educativo del Instituto.
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La capacitacion que se imparte en las Oficinas Normativas del Instituto, es durante
todo el aflo, se convoca a diferentes eventos, que imparten instructores internos y

externos.
Las areas en las que se capacita son:

Informatica; cuyo objetivo general es: proporcionar a las/os trabajadores que se
auxilian de equipos y sistemas de computo para realizar su trabajo, la capacitacion
tedrico-practica basica intermedia y avanzada referente al uso del procesador de
textos, hojas de calculo, elaboracion de presentaciones electronicas, asi como del
uso de esta tecnologia para el manejo a distancia de la informacion generada que

les permita eficientar las actividades propias del area.

Inglés: se busca brindar a las/os participantes las herramientas necesarias en las
cuatro habilidades del idioma (leer, escribir, escuchar y hablar) para que utilicen éste
en cualquiera de las areas en que se desempefien, a fin de que contribuyan con

efectividad al éxito de los programas del INEA en el extranjero.

Area Educativa: en esta area se pretende proporcionar al personal vinculado con la
practica educativa, las herramientas teorico-metodologicas que les permitan
desarrollar o fortalecer sus conocimientos y/o habilidades en procesos de

ensefianza-aprendizaje.

Area administrativa: Cuyo objetivo es dotar al personal que realiza actividades
técnico-administrativas de los conocimientos que les permitan un mejor desempefio
en las actividades propias de su area laboral; asi como la toma de decisiones en los

diferentes niveles de desemperio.

Area de desarrollo administrativo: se busca que las/os participantes adquieran
nuevos conocimientos o se actualicen en el desempefio de las tareas relacionadas
con la creacién, captura y control de la informacion que se genere en su area de
trabajo. Los cursos que integran esta area son: Ortografia, Redaccién, Taquigrafia,
Sistemas de archivo y correspondencia, efectividad en la interaccion secretarial, etc.
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Desarrollo Humano: al capacitar en esta area, se pretende dotar al personal
operativo y de mando, de la informacion y técnicas que les faciliten implementar
diferentes estrategias de crecimiento individual; asi como de interaccion,

comunicacion y trabajo grupal.

Asi mismo se capacita obligatoriamente en Programas Especificos, que plantea

Metas Presidenciales como son:

= Programa Operativo de Transparencia y Combate a la Corrupcion.

(capacitacion en valores, difusion de Codigos de Conducta y Etica)

= Programa de Sistemas de Manejo Ambiental

= Programa de Proteccion Civil y Seguridad e Higiene.

Las Oficinas Normativas del INEA se responsabilizan de informar a la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social, mediante el formato DC-1 sobre la constitucion de las

Subcomisiones Mixtas de Capacitacion, Adiestramiento y Profesionalizacion.

Todos los cursos que se imparten son avalados por la “Constancia de Habilidades
Laborales”, formato DC-3, conforme a la normatividad emitida por la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social. Asimismo se informa ante dicha Secretaria el total de
Constancias de Habilidades Laborales que se emiten durante el afio, mediante el
formato DC-4.

Para impartir la capacitacion en las diferentes areas, el Instituto se encarga de
formar su plantilla de instructores internos, el Departamento de Capacitacion y
Desarrollo de Personal busca la coordinacion con areas internas del propio Instituto
para la emisidon de los presupuestos asignados para la contratacion de los
instructores externos, asi mismo se considera el apoyo que se logre establecer con

organismos externos ya sean publicos o privados.
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Se realiza también, convenios con Instituciones Educativas de nivel medio y
superior, que le permita establecer politicas para el logro del objetivo planteado en el

Programa de Capacitacion.

Los lineamientos que se establecen para que los cursos que se imparten tengan

validez son que:

= La y el participante requisite el formato RIC-01 “Registro de Inscripcion al

Curso”.

= Las y los participantes acumulen como minimo el 80% de asistencia. Para
lo cual se utilizara el formato CAE-01 “Control de Asistencia y Evaluacion”,
en el que las/os participantes deberan firmar en cada sesion su asistencia

para tener derecho a realizar la evaluacion escrita final.

= Para que acredite el curso, es requisito que la y el participante elabore
tareas, ejercicios, que sean producto del trabajo en el aula; para lo cual la
instructora/r debera tomar en cuenta: la participacion individual y el trabajo
grupal, estableciendo a su criterio estandares claros de evaluacion.

= Que lay el participante realice la evaluacion final de conocimientos, misma
gue debera tener de calificacion minima aprobatoria de 8.0 para tener
derecho a recibir constancia.

= El curso tenga una duracion minima de 20 horas.

= La calificacion final estara conformada por las evaluaciones escritas dentro

y fuera del aula; el 70%, la participacion individual 20%, asistencia 10%.

Los cursos que se impartieron durante el 2004 en el INEA, como respuesta al
resultado que se obtuvo del Diagndstico de Necesidades de Capacitacion, fueron

los siguientes:
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e Acces| Iyl
e Actualizacion fiscal

Administracion basica

Administracion del tiempo en el trabajo

Calidad en el servicio

Comunicacion eficaz con técnicas de programacion neurolinglistica
Contabilidad gubernamental

Desarrollo de planes y programas educativos
Desarrollo humano

Dream weawer | y I

Educacioén y divulgacion de la ciencia y tecnologia
Excelencia secretarial

Excell basico, intermedio y avanzado

Fire works 1 y II

Flash Iy Il

Inglés comercial para secretarias

Inglés introductorio, basico e intermedio

Inglés para secretarias

Integracion de grupos de trabajo

Inteligencia emocional

Ortografia | y Il

Planeacién estratégica en el sector publico

Power point | y Il

Primeros auxilios

Redaccion

Taquigrafia

Técnicas avanzadas para la conduccion del aprendizaje
e Word basico, intermedio y avanzado

Asimismo, existen puestos dentro de la plantilla administrativa que por las
actividades que desempefian solicitaron en el Diagndstico de Necesidades de
Capacitacion que se impartieran cursos de adiestramiento. Los que se programaron
e impartieron durante el 2004 fueron:

Manejo de extinguidores
Prevencion de riesgos de trabajo
Levantamiento de cargas pesadas
Mecanica automotriz

Electricidad basica

Mecénica avanzada

Electricidad avanzada
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Debo aclarar, que de estos cursos de adiestramiento s6lo se consideraron para la

presente investigacion los de mecanica y electricidad.

La difusidon de los cursos de capacitacion que se imparten se realiza de manera
abierta, es decir, a todo el personal interesado, sin importar que tipo de plaza o
puesto que ocupe, a través de carteles, tripticos, via internet y por oficio.

A diferencia de los cursos de capacitacion cuya difusion se hace abierta, los talleres
de adiestramiento se programan exclusivos para los empleados que realizan las
actividades especificas; choferes, electricistas y los integrantes de brigadas de

rescate.

Pues bien, tenemos un panorama sobre la capacitacion en los diferentes contextos:
internacional, nacional y local; para determinar el nivel de calidad en este ultimo, me
permiti investigar mediante la aplicacion de cuestionarios, para obtener de viva voz
de los participantes de los diferentes cursos, asi como de sus jefes, su opinion
sobre ésta, por lo que en el siguiente capitulo describimos el proceso de la

investigacion de campo, asi como los resultados obtenidos.
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Capitulo V

La Calidad en la Capacitacion en Oficinas Centrales del INEA

Sn método, no habria camino a seguir;

no habria persecucién; no habria esfuerzo

para alcanzar un fin o realizar una busqueda;

no habria orden en la investigacion ; simplemente,
no existiria el conocimiento verdadero.

Piedad Landaverde Ponce

5.1 Obtencidén de la Informacion

[)ara la toma de informacién en la presente investigacion de campo, el
instrumento que se utilizd fue el cuestionario, al ser este un instrumento
impreso, destinado a obtener respuestas sobre el problema en estudio y que el

investigado o consultado llena por si mismo.

Al utilizar el cuestionario obtuvimos algunas ventajas, entre las que destacan: el
costo relativamente bajo, su capacidad para proporcionar informacion sobre un
mayor numero de personas en un periodo breve y la facilidad de obtener, cuantificar,

analizar e interpretar los datos.

En cuanto al rapport, establecerlo con los informantes es la meta de todo
investigador de campo. Cuando se comienza a lograr el rapport con aquellas
personas a las que se esta estudiando, se experimenta la sensacion de realizacion y
estimulo. En esta investigacion se establecié facilmente con un porcentaje
importante de los encuestados, 65% aproximadamente. El concepto de rapport,
Taylor y Bogdan (1996) lo definen como “comunicar la simpatia que se siente por los

informantes y lograr que ellos la acepten como sincera”.
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Nuestro universo de estudio que se consider6 para ésta investigacion, son 272
trabajadoras/es del personal administrativo que si tomaron uno o mas cursos de
capacitacion durante el afio 2004. Asi como 44 Jefes de Departamento que

conforman la plantilla al momento de la investigacion.

Cabe hacer la aclaracion que solo se consideraron a las/os Jefes de Departamento,
al ser estos las/os que trabajan directamente con el personal administrativo,

quedando excluidos los Subdirectores y Directores de Area.

Para obtener la muestra representativa de la investigacion de ambas poblaciones
del personal, administrativo y Jefas/jefes, se recurri6 al Departamento de
Capacitacion, en donde se obtuvo la informacion sobre los cursos que se impartieron
durante el afio, asi como los listados con el personal que habia concluido
satisfactoriamente cualquiera de los cursos impartidos. De este universo, se tomo al

azar dos o tres empleadas/os de cada uno de los diferentes cursos.

Para obtener la muestra representativa de las/os Jefes de Departamento, se ubico
por adscripcion el personal administrativo que concluyo alguno de los 53 cursos que
se impartieron durante el afilo. Se encuesto a las y los jefes de las areas donde si se

habia capacitado el personal.

Se pretendié y logréd, recoger y evaluar informacién de manera independiente tanto
de las/os trabajadores capacitados como de sus jefas/es.

Asi, que se aplicaron dos diferentes cuestionarios: uno dirigido al personal de Apoyo

o llamado también Administrativo y otro a las/os Jefes de Departamento.

Esto nos permitié recabar la percepcion de manera separada que cada nivel tiene
sobre la capacitacion que se impartio durante el 2004, misma que nos permitio medir
la calidad que perciben en la capacitacion las/os trabajadores de Apoyo
Administrativo y las/os Jefes de Departamento.
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Los cuestionarios se aplicaron en dos etapas. Después de haber identificado al
personal capacitado a traves de la estadistica que realiza el area de capacitacion y
elegido al azar la muestra, se procedio a ubicar el lugar fisico en donde realiza sus
actividades laborales, la y el trabajador para entregar el instrumento de

investigacion.

En la primera etapa se entregaron 55 cuestionarios a los empleados capacitados, se
detectd que no todas/os lo respondian argumentando tener exceso de trabajo o que
se habia traspapelado, por lo que se optd en recabar los contestados e iniciar una
segunda etapa, en esta se entregaran 20 mas. Del total de 75 cuestionarios

entregados, se rescataron 50.

Simultaneamente la investigacion se realizé en el personal Administrativo capacitado
y a las/os Jefes de Departamento, presentandose el mismo fendémeno en la
devolucion del instrumento en ambos niveles, en el personal de mando en la primera
etapa se entregaron 18, y en la segunda 10 més. Del total de 28 cuestionarios
entregados se rescataron 15. Debo aclarar que varios de los cuestionarios de ambas
poblaciones fueron entregados posteriormente, cuando ya se habia trabajado el
vaciado de la informacién y calculado porcentajes, por lo que ya no se incluyeron en

la presente investigacion.

Se observé en esta etapa de la investigacidon, que existen trabajadoras/es de apoyo,
asi como Jefas/es de Departamento muy dispuestos a contribuir aportando sus
comentarios, mostrando interés en contribuir con éstos para conocer la calidad en
los cursos de capacitacion, hubo otros tantos que se mostraron reacios a colaborar,
argumentando que tenian exceso de trabajo y que no tenian tiempo para

contestarlo.

La muestra representativa tomada al azar del personal administrativo especificada

por sexo y plaza se encuesto6 de la siguiente manera:
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Cuadro No. 5
Poblacion encuestada de empleados capacitados
Sexo Mujeres Hombres
Tipo de Plaza |Base |ConfianzalHonorariosBase |Confianza |[Honorarios
Cantidad 17 7 7 12 3 4
Total 31 Total 19

Fuente: Informacion recopilada en la presente investigacion.

Como se observa en el cuadro anterior en esta poblacion fueron mas mujeres que
hombres, asimismo predomina el personal con plaza de Base, esto de debe como ya
lo comentabamos, a que en su mayoria es el personal de base el que se capacita. A
diferencia de los encuestados de jefes que se observa lo contrario; Mujeres 6,
Hombres 9. La totalidad de esta poblacién ocupa plaza de confianza.

Los cursos que evaluaron las/os participantes de la investigacion fue el que ellas/os
decidieran evaluar, ya que algunas/os de las/os encuestados habian tomado mas de
un curso al aflo. Se enlistan en seguida los que evaluaron, especificando si la o el

instructor fue interno o externo, asi como el nimero de horas.

Cuadro 6
Nombre del curso Instructor Horas del
Curso

Acces |, Il y llI Externo 24
Actualizacion fiscal Externo 20
Administracion de proyectos Externo 20
Creatividad e Innovacion Interno 20
Desarrollo de planes y programas educativos Externo 20
Desarrollo humano Interno 20
Dream weawer | y I Externo 16
Excelencia secretarial Interno 20
Excell basico, intermedio y avanzado Externo 24
Flash 1yl Externo 16
Inglés comercial para secretarias Interno 30
Inglés intro, basico e intermedio Interno 60, 120y

350
Integracién de grupos de trabajo Interno 20
Inteligencia emocional Interno 20
Ortografia l y Il Interno 40
Planeacion estratégica en el sector publico Externo 20
Power point 1 y Il Externo 16
Redaccion Interno 20
Taquigrafia Externo 20
Técnicas de relajacién Interno 20

Fuente: informacion obtenida en la presente investigacion
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Del total de la poblacion (50) del personal administrativo que evaludé los cursos, 29
participantes evaluaron el curso impartido por la o el instructor externo, y 21 de ellos
impartidos por la o el instructor interno. Es de sefalarse que durante el afo, se
contrataron mas cursos de empresas particulares, que los cursos que impartieron

instructoras/es de la plantilla interna.

5.2 Resultados y analisis del instrumento aplicado al personal
administrativo (Cuestionario 1)

A continuacién presentamos los resultados cuantitativos asi como el analisis del
instrumento que se aplicé al denominado personal administrativo o de apoyo. A

dicho instrumento lo hemos denominado: “Cuestionario 1”. (Ver anexo).

Reactivo 1. ¢ Por qué asistid a este curso? (curso que evalua)

La pregunta se cerr6 ofreciendo las opciones que se muestran en el siguiente

cuadro. Asimismo se muestran los resultados que se obtuvieron.

Cuadro No. 7
Inciso Opciodn Porcentaje
a) |Me intereso el tema 42%
b) | Quiero mejorar las actividades laborales que desempefio 78%
c) | Porque quiero mejorar en mi vida personal 50%
d) |Me pidi6 mi jefe que asistiera 2%
e) |Para actualizarme en el tema 56%
f) Para aprender algo nuevo 26%
g) |Acumular puntos para la profesionalizacién 20%
h) | Otra causa 2%

Fuente: Informacién recopilada en la presente investigacion
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De los datos que arrojo este primer reactivo, podemos observar que el porcentaje
mayor, (78%), sefialdo la opcion “querer mejorar sus actividades laborales que
desempenfia”. De este dato se puede inferir que la y el trabajador esta sensibilizado,
sabe la importancia de estar capacitado para afrontar los nuevos retos a los que nos
enfrentamos dia a dia y el deseo por desempefiar sus labores adecuadamente,
reflejé también el compromiso de la y el trabajador con la Institucion. Por otra parte,
el deseo innato del hombre por su desarrollo humano tanto en su esfera individual

como en la grupal e institucional, que tiene como causa fundamental a la educacion.

Como se muestra en el cuadro No. 7, el porcentaje que le sigue, 56% sefiala que la
causa por la que tomoé el curso es “la actualizacion”. La actualizacidn es sumamente
necesaria hoy en dia, pues como ya lo hemos sefalado, la ciencia y la tecnologia
avanzan de manera vertiginosa, por lo que resulta indispensable mantener vigentes
los conocimientos. En este cuadro la media se representa por la respuesta: “Quiero
mejorar en mi vida personal’, el 50% de las/os trabajadores apuntan este inciso. La
y el trabajador, del Instituto no se reduce tan solo a desempefiar su actividad laboral,
sino, antes que trabajador/ra, es un ser humano, un ciudadano/a, que desempefia

diferentes roles en el mundo que le a tocado vivir.

Asimismo, el deseo por mejor en la vida personal, implica querer ser mejor padre o
madre de familia, hijo e hija, compafiera/o, mejor pareja, ciudadana/o, etc. Esto
obliga a instructoras/es a prepararse cada vez mejor, no sélo en los temas
vinculados directamente con los del trabajo, sino también en los de Desarrollo

Humano.

El inciso a), se refiere a la denominacion del titulo del curso, la media en este
reactivo con el 42% dijo haber asistido al curso porque le intereso el titulo. Este es
importante, pues de ahi surge el interés o el desinterés para que decida un
empleado asistir o no, o bien para que su jefa/e le proporcione la autorizacion para
gue acuda. El contenido tematico de este, desde luego, debe tener estrecha relacion

con la denominacién del curso. Pues el disefio curricular tiene que ver con la
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operacion de darle forma a la practica de la ensefianza.

El 36% sefald que asistio al curso porque quiere aprender algo nuevo. Cuando
existe interés, inquietud, motivacién y apertura por parte de las personas jovenes y
adultas para el conocimiento, se torna mucho mas dindmico y enriquecedor el
proceso de la capacitacion. Ante la actitud inquisitiva del participante, se logra
construir con base en los conocimientos que ya posee los nuevos, y asi, es como

éstos se incrementan, haciendo significativo el proceso de la capacitacion.

Como ya sefialabamos en su oportunidad, la profesionalizacién es un programa que
consiste en acumular puntos a través de la capacitacion para que se le incremente
en un porcentaje su percepcion a la o el trabajador, esta prestacion es soélo para el

personal con plaza de base.

Resulta sorprendente que a pesar de los ingresos bajos que percibe la mayoria de
las/os trabajadores del personal de apoyo, los porcentajes mayores de las causas
por las que les interesa capacitarse sean por “desempefiar mejor su trabajo”; porque
“quieren mejor en su vida personal”’; porque “desean actualizarse en el tema”; por
“aprender algo nuevo”; y solo el 20% manifiesta su interés por incrementar puntos,

gue al hacerlo, simultaneamente incrementa también sus ingresos.

El menor porcentaje (2%) de este reactivo se recoge del inciso d), es decir, que no
asistio a los cursos por instruccién de su jefal/jefe inmediato, sino, que es la o el
trabajador el que solicita el permiso para poder asistir al curso. ¢Como interpretar
este dato?, ¢ serd que a los jefes no les interesa que sus empleados se capaciten?
0 ¢tal vez sea, que no se involucran en el proceso de la capacitacion? o ¢quiza sea

gue no quieren que sus empleadas/os inviertan tiempo en esta actividad?

Si las y los responsables del area, no conocen las necesidades de capacitacion de
sus empleadas/os para que en su departamento se realice con mayor eficiencia y
calidad las actividades, entonces, ¢,cOmo esperaria la o el jefe que mejore la calidad
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en lo que realiza su empleada/o?, ¢cdmo exigirle eficiencia?. Es asi, que se percibe
la iniciativa de las/os empleados para capacitarse y mejorar sus actividades
laborales, crecer como seres humanos y no por que la o el Jefe de area esté

interesado en la capacitacion de su colaborador/ra.

Reactivo 2. ¢Habia usted solicitado o sugerido que se impartiera este curso?

El 56% contestd afirmativo y el 44% restante sefialé no haber solicitado el curso con
anterioridad.

Sobre el resultado que arroj6 este reactivo es posible sefialar que la mayor parte de
los cursos que se impartieron dieron respuesta a las necesidades de capacitacién de
las y los trabajadores, al haberlo solicitado con anterioridad. Uno de los principios
de la calidad que encontramos en esta investigacion, es el proporcionar el servicio

que el empleado solicitd. Cubrir una necesidad.

Reactivo 3. ¢El curso de capacitacion que tomo, le ha servido para un
desarrollo més eficiente en su trabajo?

El 62% de las personas encuestadas respondieron que les ha servido en mucho el
curso que tomaron, el 22% respondid que regular, el 10% que poco, y el 4%
respondié no le ha servido en nada.

Mediante este reactivo obtuvimos que el 62% indicoO que la capacitacion le ha
servido mucho para el desarrollo mas eficiente en su trabajo, y a un 22% mas
también les ha servido, aunque en menor medida. A través de este resultado se
conoce que el porcentaje mayor de los cursos que se impartieron y evaluaron
tuvieron impacto en las/os trabajadores, que les sirvio, que el curso les fue de
utilidad; la capacitacion cumplido su objetivo. La calidad en la capacitacion sigue
siendo evidente. La y el trabajador es mas eficiente en su puesto de trabajo. Los

resultados se ilustran en la siguiente gréfica.
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Grafica No.
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Fuente: Informacién obtenida en la presente investigacion

Reactivo 4. ¢Ha puesto en practica los conocimientos que adquirié, en su

puesto laboral?

El 42% respondi6 que mucho, el 34% regular, el 14% poco, el 8% nada, y el 2% no

respondio esta pregunta.

En la siguiente gréfica se muestra el resultado de este reactivo, del que podemos

sefalar que el porcentaje mayor de los encuestados, 76% coincide en que ha puesto

en practica los conocimientos que adquirié en el curso, de éstos el 42% lo ha hecho

en gran medida. La capacitacion ha cumplido un requisito mas.

Gréfica 2
Pregunta 4
No respondi6 [ 4% |
Neca [T
Poco | 14% |
Regular 34%
Mucho | 42% ‘ |

Fuente: Informacién obtenida en la presente investigacion.
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Reactivo 5. Si han sido de utilidad, ¢en dénde pone en préactica esos
conocimientos?

A esta pregunta el 74% respondidO que pone en practica los conocimientos que
adquirié en sus actividades laborales, el 40% que en su vida personal, el 26% en su

vida social, el 4% en su vida familiar, y el 2% contestd que en todas.

El porcentaje mayor (74%) revela que pone en practica lo aprendido en sus
actividades laborales. Lo que podemos inferir de este resultado es que se cumple
con el propdésito que tiene la capacitacion y el adiestramiento en y para el trabajo. El
resultado se representa en la siguiente gréfica.

Gréafica 3

Pregunta cinco

26% 2% O En mis actividades

laborales
B En mi vida personal
4%
O En mi vida familiar

O En mi vida social

M En todas

74%

Fuente: Informacion que se obtuvo de la presente investigacion

Reactivo 6. Si no ha puesto en practica los conocimientos, ¢a qué cree usted
gue se deba?

El 74%, como era de esperarse, no respondié a esta pregunta, ya que solo la
respondieron quiénes no han puesto en practica los conocimientos. El 14% marco el
inciso c¢) es decir, que este porcentaje indicé que si no ha puesto en practica los
conocimientos es porque no se vinculan éstos con las actividades que realiza. EI 8%

respondié que por otra causa entre las que sefialaron las siguientes:

1 “Porque es mucha informacion en poco tiempo”.

2 “Porque el tiempo del curso es muy limitado”.
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3 “Porgue el equipo de cOmputo que se maneja no es el adecuado”.
4 *“Porque el curso de computo fue dado en una plataforma diferente a la que
uso en mi trabajo.
El 4% respondio que le resulté dificil ponerlos en practica, el 2% contesté que no ha

puesto en practica los conocimientos porque no le resultaron interesantes.

Ninguna persona de las encuestadas respondié que el instructor no supiera explicar
con claridad. Asimismo, en el inciso d), ninguna persona contesto que se deba a que

los conocimientos le resultaran dificiles de entender.

A este cuestionamiento, el 74% respondié que ha puesto en practica los nuevos
conocimientos en su vida laboral. En contraste, unicamente el 14% afirma que no ha
puesto en préactica los conocimientos porque no se vinculan con las actividades que
desempeiia. El 6% sefialé que la razén por la que no pone en practica los nuevos
conocimientos es porgue el equipo de computo que tiene no es el adecuado. Lo
anterior es otra muestra de la tendencia hacia la calidad, expresada por los datos

cuantitativos.

Reactivo 7. Después de una capacitacion, ¢en qué ha mejorado usted que
contribuya en el desempefio de sus funciones laborales?

La pregunta se cerrg, dando las siguientes alternativas:
a) Actitudes; b) Habilidades; c) Aptitudes; d) En nada
El 76% respondiéo que mejord en habilidades, después de la capacitacion, el 32%
gue en actitudes, el 26% respondié que ha mejorado en aptitudes. El 8% respondio

que en nada. El 2% no respondi6 a esta pregunta.
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Grafica 4
En nada Pregunta siete
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Fuente: Informacion obtenida en la presente investigacion

A través de la grafica 4 se observa los resultados que se obtuvieron en este reactivo.
El 76% dice ser mas habil después de la capacitacion. Tener habilidad, ser habil, es
tener el conocimiento, se trabaja durante el proceso de capacitacion el area
cognitiva del individuo, la cual se encamina al correcto desempefio en las
actividades de su puesto laboral. Se admite que una de las finalidades de la
capacitacion es dotar al trabajador/ra de herramientas para que desempefie su
trabajo adecuadamente.

El 32% mejoro su actitud. Esta es una postura, un estado de animo para hacer las
cosas, es estar dispuesto para hacerlas con gusto, muchas veces el trabajador/ra
tiene el conocimiento, pero no la actitud. El 26% mejoré su competencia, su aptitud

para realizar una tarea especifica.

Como podemos ver el porcentaje mayor (76%) mejor6 su habilidad. Esta es la

calidad que buscamos, cuando un servicio ha cumplido con su objetivo.

Reactivo 8. ¢ El contenido de los temas del curso que tomo, fue?

El 64% respondi6 muy bueno, el 36% bueno. Ninguna persona encuestada

respondié que los temas del curso fuera regular o malo.
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La moda con el 64% respondié que muy bueno. El disefio curricular en los manuales
de capacitacion, se busca que el contenido de los temas cubran las necesidades de
los trabajadores, que sean utiles en la practica para las actividades que el trabajor/ra

realiza, en esta investigacion el porcentaje mayor opiné que fueron muy buenos.

Reactivo 9. (Cémo califica la calidad en el material didactico o manual que se
empleo en el curso?
El 48% lo califica como bueno, el 30% respondié que muy bueno, el 14% como
regular y el 6% malo.

Gréafica b
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Fuente: Informacién recabada en la presente investigacion

Los resultados de este reactivo, se muestran en la grafica 5, en la que podemos
observar que el 48% dice que el material que se utilizd en el curso fue bueno, mas
un 30% que lo calificé como muy bueno. Tenemos el 78% que lo califica como muy
bueno y bueno, en contraste con el 20% que lo califican como regular y malo. En los
manuales de capacitacion el instructor/ra busca disefarlos de manera que el
enfoque del proceso de aprendizaje sea eminentemente practico: orientado a

cambios inmediatos a corto plazo.
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Reactivo 10. ¢(Qué opina, del espacio fisico (aula) en donde se imparti6 el
curso?
El 46% opina que es bueno, el 30% regular. El 14% contesté muy bueno, y el 10%

sefalé que es malo el espacio fisico.

Refiriendonos al aula en la que se impartio el curso, el 46% opind que fue buena.
Los espacios destinados a la capacitacion en esta Institucion, son reducidos y
condicionados en tiempo, ya que se ocupan para mdultiples actividades de las

diversas areas de estas oficinas.

De los encuestados que opinaron que es malo, algunos de sus comentarios son los
siguientes: “el aula no es adecuada”; "que se mejore el lugar donde se imparten los
cursos”; “que los cursos se impartan en lugares mas amplios” ; “que el aula donde se
imparten los cursos sea adecuada” ; “que se proporcione un aula adecuada,

equipada con tecnologia moderna y mobiliario”.

Manifiestan tener limitantes en cuanto a espacio, pero, esto no importé para las/os
instructores dispuestos a desempeifiar su labor o mejor posible; asi lo manifestaron
las/os encuestados en el reactivo 11, y por otra parte, las/os participantes motivados

para actualizar sus conocimientos, como ya lo analizamos en el reactivo 1, inciso b).

Reactivo 11. El desempefio del instructor (a), ¢ Como lo evalta?

El 67% lo evalu6 como muy bueno, el 28% como bueno, el 4% regular y ninguna

persona encuestada evaluo al instructor como malo. (Gréfica 6)
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Grafica 6
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Fuente: Informacidn recopilada en la presente investigacion

Para que se logre la calidad en la capacitacion, el desempefio que tiene la o el
instructor es muy importante. La o el conductor del aprendizaje no es una
profesor/ra, sino un facilitador/ra, un animador/ra, un coordinador/ra. No es una
figura de autoridad; sino una/un colega que asiste y ayuda en una busqueda comun.
El aprendizaje debe ser vivencial y significativo; la direccidon no estd dada con base

en los programas de alguien, sino, en los intereses de los participantes.

El alto porcentaje 67% que califica el desempefio de la o el instructor como muy
bueno, y un 29% mas como bueno, por lo que es posible deducir que el buen
desempefio de la o0 el instructor podria ser un factor mas para lograr la calidad que
hemos descubierto que tienen los cursos de capacitacion que se impartieron en las
Oficinas Centrales del INEA durante el 2004.

Reactivo 12. ¢Se uso la tecnologia (cafion, video, retro proyector, pelicula, etc.)
para apoyar el proceso de capacitacion en el curso que tomo6?

El 54% contestd negativo, el 44% contestd afirmativo, mientras que, el 2% no

contesto.

Sobre el uso de la tecnologia, como apoyo en el proceso de capacitacion, no se uso
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en la mayoria de los cursos, el 54% asi lo expres6. A pesar que no se aprovecho
esta herramienta en todos los cursos como apoyo didactico, las/os trabadores
perciben buena la capacitacion, el desempefio de la o el instructor la evaluaron
como muy bueno, sefialaron que la capacitacion les ha sido de utilidad. Seria
conveniente hacer uso de esta herramienta en la capacitacién, vivimos en una
fascinante época en la que las telecomunicaciones nos ofrecen increibles

posibilidades para la ensefianza y el aprendizaje.

Con respecto a este tema algunos informantes sefialaron en sus comentarios: “se
sugiere el uso del retro proyector, en los cursos de excel, asi podriamos seguir las
instrucciones del instructor mas facilmente”; “sugiero que se proyecten videos o
peliculas, en este curso no se usaron”; “que estos cursos se puedan tomar en

linea”.

Reactivo 13. Si contestod afirmativo, ¢Cémo lo califica?

El 54% no contesté al ser este porcentaje el que respondid negativo el reactivo 12.

De la poblacion que apuntd que si se habia usado, el 42% la percibié6 mediante el
reactivo 13 como buena, mas el 8% que la califica regular, soélo el 4% dijo que era
muy buena. De estos resultados podemos deducir que las Tecnologias de
Informacién y Comunicacién, en estas oficinas aun no estan siendo utilizadas, como

herramienta de apoyo en la capacitacion.

Reactivo 14. ¢ Ha tenido dificultades para asistir a los cursos?

El 56% respondié afirmativo, mientras que el 38% respondid negativo, el 6% no

respondié.

El porcentaje mayor del personal administrativo encuestado manifestd enfrentarse
con dificultades para poder asistir a los cursos de capacitacion. Para conocer las

causas, se formulo la siguiente pregunta.
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Reactivo 15. Si contesté afirmativo, ¢qué tipo de dificultades?

Del porcentaje que sefald si tener dificultades para asistir a los cursos, el 44%
manifiesta que es por exceso de trabajo, el 22% por cupo limitado de participantes
en los cursos, el 22% indico que su jefe/jefa se opone a que asista, el 10% responde
gue es falta de difusion de los cursos. El 2% indicO ser otra causa y expresa lo
siguiente: “Porque en algunos cursos sobre todo de computo, s6lo dejan entrar a las

personas de un area determinada”.

El personal indica tener exceso de trabajo, datos que se muestran en la grafica 7, la
moda en este reactivo, lo marca “el exceso de trabajo” (44%). Pero, si el trabajador
no tiene actualizados los conocimientos, si no adquiere nuevas habilidades, etc. Me
pregunto: ¢No se convierte éste en un circulo vicioso? Pienso que si, si el trabajador
actualiza conocimientos, adquiere nuevas habilidades, mejora su actitud, aprende a
ser mas eficiente, tiene mas herramientas para optimizar el tiempo, asi agilizaria su

trabajo y tendria mayor rendimiento.

Gréfica 7
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Fuente: Informacion recopilada en la presente investigacion
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Por otra parte, el 22% del personal administrativo sefialé tener dificultades con su
jefa/jefe para asistir a los cursos. Mediante los reactivos 1 y 2 del cuestionario
aplicado a Jefes/jefas el 100% de éstos sefialdé que considera importante la
capacitacion, y que esta de acuerdo en que su personal se capacite. Entonces, ¢ por
qué el 22% sefalé oposicion de su jefe para asistir? El personal encuestado,
manifiesta que ha tenido dificultades, a pesar de éstas, asistié a por lo menos a un
curso durante el afio 2004, el personal que no asistié a ninguno, y que por lo tanto
no se encuestd, ¢tendran dificultades?, ¢sera esa la causa por la que no se

capacitaron? Preguntas que quedaran quiza, para tema de otra investigacion.

En los comentarios adicionales, algunos informantes expresaron: “que se otorgue el
permiso por parte de los jefes para tomar los cursos”, “Qué se envié oficio para

solicitar autorizacion del jefe”.

Reactivo 16. ¢Qué carga de trabajo tedrico y practico desearia para los cursos
que se imparten, a un porcentaje?

a) Teorico. %
b) Practico. %

El 42% desea que el trabajo teodrico sea de 50% y 50% practico, el 24% opina que
sea 40% tedricos y 60% practicos. El 20% sefialdé que se impartan los cursos en un
porcentaje 30 tedrico y 70% practico, el 14%, que fuera 20% tedrico y 80% practico,

estos porcentajes, dependeran mucho en la tematica que se trate en cada curso.

En este reactivo por tratarse de cursos en diversos temas, en los resultados hubo
disparidad. Los resultados se muestran en la grafica 8. Para que la capacitacién o
cualquier tipo de ensefianza resulte significativa, es necesario que se incluya la

practica en ésta.
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Gréfica 8
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Fuente: Informacién recopilada en la presente investigacion

La idea comun de los especialistas que asumen el enfoque constructivista, es que el
conocimiento y el aprendizaje son producto de una construccion personal del sujeto.
Este esta mediatizado por la representacion del mundo que el sujeto tiene, a partir
de la cual él construye su propia vison de la realidad, desde su individualidad,
logrando un cambio conceptual que resulta de la comparacion de las concepciones

preexistentes con las nuevas.

Finalmente, se dejé abierta esta pregunta para el encuestado (a) plasmara sus

comentarios.

Reactivo 17. Si desea hacer algun comentario y/o sugerencia sobre la
capacitacion, por favor utilice este espacio.

Las sugerencias y comentarios que aportan fueron las siguientes:
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Cuadro No. 8

Infor- Comentario y/o sugerencia
mante

1 Sigan impartiendo cursos, son de gran ayuda para actualizarnos.

2 Que los cursos de computacion sean de mas horas, para que no estemos tan
presionados.

3 El aula no es la adecuada, se sugiere un retro proyector. En los cursos de cémputo, el
material de apoyo no esta en espafiol. Fueron muy rapidos, express. Cansados, mucha
informacién en poco tiempo.

4 Ningln comentario

5 Que se impartan mas seguido los cursos de actualizacion fiscal, reformas fiscales, y de
programacion.

Que haya mas difusién de los cursos.

Que se pregunte a la personas gue cursos quieren tomar.

6
7
8 Seria bueno cursos de ortografia y redaccion impartidos por personas expertas.
9 Ningln comentario.

10 | Que los jefes otorguen el permiso para gue uno se pueda capacitar.

11 | Que la capacitacién sea mas extensa.

12 | Que se sigan impartiendo los cursos de informatica.

13 | Que haya mas cursos para mejorar en la vida personal y laboral.

14 | Que la capacitacion sea permanente y obligatoria para todos.

15 | Que se impartan cursos de carpinteria y plomeria.

16 |Los cursos de computo que sean de mas horas, para que sean mejor. Cursos de
computacion permanente.

17 | Sugiero que se difundan mas los cursos.

18 | Que estos cursos se puedan tomar en linea y con bibliografia actualizada.

19 | Que se impartan cursos de computacion con paqueteria actualizada.

20 | Que no se limite la asistencia del personal.

21 | Que no se limiten el nimero de cursos que se puedan tomar.

22 | Mejorar el lugar donde se imparten los cursos.

23 | Existe en el area de capacitacion personal con malos modos para atender a los usuarios
de los cursos.

24 | Que exista disposicién del personal de capacitacion. Que se hagan convenios con otras
instituciones para incrementar la oferta de los cursos.

25 | Que haya coordinacion y atencion de parte de los coordinadores. Que los cursos se den
a todo el personal que lo quiera tomar y no a determinadas areas. Que no se retracen
las constancias.

26 |En los cursos de computacién, que no pasen tan aprisa de un tema a otro. Deben
permitir mas tiempo y con mas ejemplos para aplicar lo aprendido.

27 | Que los cursos se impartan pocas horas, por mas dias, ya que no podemos ausentarnos
mucho tiempo de nuestro lugar de trabajo. Que den permiso los jefes.

28 | Que sigan impartiendo cursos de computacién por instructores externos.

29 | Que se envie oficio para solicitar autorizacion del jefe.

30 | Que los cursos de computo sean de mas horas para que sean completos.

31 | Ningln comentario

32 | Sugiero que en el curso de inglés se proyecten peliculas, videos, en este curso no se
usaron. Mas tiempo para poder practicar.

33 | Dar seguimiento a la evaluacién del curso.

34 | Ningln comentario

35 | Que se proporcione cursos de Disefo grafico, pero que no sean intensivos.

36 | Que se abran cursos de conversacion de inglés. Mas variedad de horarios.
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37 | Que los cursos con mas demanda los impartan mas repetidamente y en lugares mas
amplios.

38 | Difusién de todos los cursos. Continuar con el programa de inglés.

39 | Que estos cursos se impartan dos veces al afio para poder asistir. Mas difusion de los
cursos. (se refiere al que evalla, que es el de Power Point)

40 | Ningln comentario.

41 | Que se impartan cursos de word y excell bien programados, difundidos y actualizados, y
en lugares mas amplios.

42 | Que se impartan mas cursos de aspectos fiscales.

43 | Ningln comentario.

44 | Que los cursos se impartan en el aula adecuada.

45 | Ningln comentario.

46 | Ningln comentario.

47 | Que estén actualizados los cursos que dan. Que sean mas seguidos, tres horas diarias.

48 | Que sigan impartiendo cursos de informatica. La capacitaciéon no es un gasto sino una
inversion.

49 | Ningln comentario.

50 | Revisar curriculum de cada instructor externo, asi como los temarios respectivos.

Fuente: Informacién obtenida de la presente investigacion

Como se puede observar, los comentarios fueron tan diversos como encuestados,
es posible inferir de éstos, que los trabajadores perciben carencias en los cursos, en
los horarios, en el espacio fisico etc, asimismo expresaron sus necesidades y

solicitudes, que el area de Formacién y Desarrollo de Personal debiera considerar.

5.2.1 Resultado y andlisis del instrumento que se aplic6 a los Jefes de
Departamento (Cuestionario 2)

Recordemos que se encuestdé de manera separada a las y los Jefes de
Departamento con la finalidad de conocer su opinién en cuanto a los cambios que
percibieron como resultado de los cursos de capacitacion en las y los empleados

bajo su mando que si se capacitaron durante el afio 2004.
Reactivo 1. ¢ Considera importante la capacitacion?
A este reactivo el 100% de los jefes encuestados respondieron que consideran la

capacitacion mucho muy importante.

Por lo tanto, si los lideres de equipo de trabajo, estan convencidos de la importancia
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gue tiene la capacitacion, se pensaria que tanto jefes como colaboradores estarian
motivados e interesados en los cursos de capacitacién. Sin embargo, a través de la
estadistica que el Departamento de Capacitacion concentra, se pudo observar que
durante el aflo 2004, s6lo se capacitaron 7 de 44 personas que ocupan plaza de
jefes de departamento, asimismo, asistieron de 5 a 6 empleados en promedio en
cada uno de los eventos que se realiz6, como ya lo mencionabamos, en los
reactivos 14 y 15 del instrumento que se aplicé al personal administrativo, sefialaron

tener dificultades con su jefa/e para poder asistir a los cursos.

De igual manera, en la estadistica ya mencionada se detecté un alto porcentaje de
personal que se inscribe en el curso, asiste a una o dos sesiones y no lo concluye, o
bien, estando en la sesion del curso es solicitada/do en su area de trabajo por
instruccion de la o el jefe, la causa que manifiestan es que su jefa/jefe no les
permitid ir. Se puede concluir que existe incongruencia de los jefes entre lo que

manifestaron en este reactivo y lo que sefalan los empleados.

Reactivo 2. ¢ Esta usted de acuerdo que el personal a su cargo se capacite?

El 100% respondié que esta de acuerdo en que el personal a su cargo se capacite.

Al preguntarle, si contesto afirmativo. ¢Por qué?

Se cerrd la pregunta proporcionando diversas alternativas, las cuales se muestran
en el cuadro 9.

De este reactivo se obtuvo lo siguiente: El 66% considera que es necesaria la
capacitacion, coincide en igual porcentaje del 66% en que la capacitacion ayuda a
que el trabajo que se realiza en el area tenga calidad. El 53% expresé estar de
acuerdo que su personal se capacite porque le interesa que su empleado
desemperiie mejor sus actividades laborales. El 46% menciond que esta de acuerdo
porque la capacitacion les permite mejorar como personas. El 33% coinciden en
gue esta de acuerdo porque sus actividades la requieren, 33% porque es un derecho

del trabajador, 33% por que asi es mas eficiente su personal.
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Cuadro No. 9
Inciso Opcién Porcentaje
a) Sus actividades la requieren 33%
b) Es necesaria la actualizacion 66%
c) Es un derecho del trabador 33%
d) Ayuda a que el trabajo que se realiza en el area tenga 66%
calidad
e) Asi es mas eficiente mi personal 33%
f) Me interesa que desempefie mejora sus actividades 53%
g) Les permite mejorar como personas 46%
h) Otra causa, ¢Cual? 0%

Fuente: Informacién obtenida en la presente investigacion™
Sobre este resultado inferimos que a pesar que el 100% de la muestra opind en
mayor o menor medida, por una u otra razon, estar de acuerdo en que el personal a
Su cargo se capacite, sin embargo, el 22% del personal administrativo sefialé que su
jefe se opone. Como lo hemos analizado en los reactivos 14 y 15 del cuestionario
del personal administrativo. Las y los jefes reconocen la importancia que tiene la

capacitacion, pero, la delimitacion de la investigacion, no contempla esa tematica.
Si contest6 negativo, sefale por qué.

El 100% de los encuestados no respondio a ningun inciso de esta pregunta. Se debe

a que todos los encuestados contestaron positivo la pregunta.

Reactivo 3. ¢Ha sido de utilidad para sus funciones laborales, la capacitacién
gue su personal harecibido?

El 40% menciond que ha sido de mucha utilidad, el 26% sefal6 regular, el 26% no
respondi6 a la pregunta y el 13% dice que la utilidad ha sido poca. Nadie respondio

el inciso d), que marca la opcién: En nada.

De este reactivo se deduce que los jefes percibieron que la capacitacion en los
trabajadores capacitados bajo su mando ha sida de utilidad en sus actividades
laborales, asi lo manifiesta el porcentaje mayor. Esto indica que la capacitacion

cumplio su objetivo. Los resultados se muestran en la siguiente grafica.

16 Los porcentajes, sumados no dan el 100%, se debe a que los encuestados tuvieron la oportunidad de marcar mas
de una opcion.
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Grafica 9
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Fuente: Informacion obtenida de la presente investigacion

La competencia y capacidad del trabajador consiste en saber hacer las cosas, es
ser capaz, ser competente, experto. Estar capacitado para ocupar un puesto de
trabajo, saber desempenar las diferentes actividades que se requiere para cubrir con
el perfil de éste. Por lo tanto, a través de los cursos continuos de capacitacion, eso
es lo que se pretende alcanzar. Sera complicado lograr un resultado 6ptimo sila o el
empleado asiste esporadicamente, de manera aislada a un curso de capacitacion

durante todo un afo.

Reactivo 4. ¢Percibe si es més apto el personal capacitado en sus actividades
laborales?

El 46% de la poblacién encuestada percibe que es regular la aptitud del personal
capacitado en sus actividades laborales, el 26% no respondié a esta pregunta, el
20% sefala que es mucho mas apto. Nadie marcé el inciso d), es decir, que ninguno

de los encuestados marco la opcion [Nada].

Hemos analizado ya que las/os empleados sefialan tener dificultad para capacitarse.
A pesar de ello, mediante el reactivo cuatro en el que se cuestiono a las y los jefes
gué tan apt o perciben a su personal capacitado, el 46% de ellos coinciden que
regular, un 20% mas sefial6 que mucho y soélo el 6% manifestd que poco. En
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resumen, el 86% de las y los jefes perciben en mayor o menor medida mas apto a
su personal capacitado. Podriamos inferir, que los cursos en los que participaron

dieron respuesta, para eficientar el trabajo que desempefan.

Reactivo 5. ¢La capacitacién ha traido con sigo un cambio de actitudes en su
personal?

El 40% sefnala que el cambio de actitudes es regular, el 26% mucho, el 20% no

respondio, el 13% dice que poco, ningun encuestado respondié que en nada.

La grafica 10 muestra el resultado que se obtuvo del reactivo cinco, mediante éste
se descubre el cambio de actitudes que las/os jefes perciben en sus colaboradores.
El porcentaje mayor (40%) indica que hay un cambio de actitud es su personal.
Como ya se menciond, la actitud, es la disposicion, es el comportamiento o conducta
gue tiene el trabajador para realizar sus actividades laborales, sin la actitud, de muy

poco servirian los conocimientos que acumule el ser humano.
Grafica 10

¢La capacitacion hatraido consigo cambio de actitudes en su personal?
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Fuente: Informacién obtenida de la presente investigacion

El 26% de las y los encuestados, sefialdé que percibe notablemente el cambio de
actitud, en sus colaboradores. Esto imprime un resultado favorable de la
capacitacion, con el 66% de la poblacion que percibe en alguna medida cambios. El

13% lo not6 en poca medida, el 20% se abstuvo de contestar esta pregunta.
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Los resultados que manifiestan tener, son provechosos, considerando que resulta
complicado que durante un curso de capacitacion, se logre modificar la actitud del
trabajador/ra, implica estimular el area afectiva del ser humano. Contemplando,
ademas, que estan implicitos diferentes factores, como: el econdmico, social,
emocional, etc. que motivan y/o desmotivan para que un trabajador/ra desempefie

sus funciones laborales con buena actitud.

Reactivo 6. Con la capacitacién, su personal; ¢Ha mejorado la calidad del
trabajo?

El 53% dijo que regular, el 26% no respondid, el 13% opind que poco y el 6% que en

mucho. Ningun encuestado respondié que en nada.

El porcentaje mayor de las y los jefes, coincide en que la o el trabajador ha
mejorado, en diferente escala, pero ha mejorado. De este dato se puede sefialar que
la capacitacion generd cambios. Los seres humanos somos perfectibles en lo que
hacemos, debemos buscar la mejora continua, todos los dias tenemos la
oportunidad de realizar nuestro trabajo de mejor manera, inyectandole un extra,

puliéndolo, refinandolo, agregandole una dosis de amor.

Para que la capacitacion cumpla con sus objetivos, es importante no solo el proceso
durante el curso, sino, hasta que el trabajador pone en practica lo adquirido. La
capacitacion si no impacta, si no cristaliza en los sujetos de aprendizaje, no tiene
razon de ser, para que esto se logre, el trabajo debe ser en equipo, directivos,
capacitadores y participantes. Los resultados que genera la capacitacion se
observan a largo plazo, el cambio no surge de la noche a la mafana, sin embargo,

durante el afo los jefes notaron cambios en el personal a su cargo.

Reactivo 7. Su personal, ¢ Es mas habil en las actividades que desempefia?

El 46% respondié que regular, el 26% que en mucho, el 20% no respondio, el 6%
gue poco. Nadie respondi6é que en nada.
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Sobre el incremento en la habilidad que las y los jefes percibieron en el personal
administrativo, el 72% noté mejora. El (46%), sefial6 que fue regular, y el 26%
menciona que es mucho mas habil (Grafica 11). Tener la habilidad significa ser
diestro, competente, experto, apto, es tener la capacidad para realizar determinada

actividad.

Otra de las funciones que debe cumplir la capacitacion es proporcionar la habilidad
al trabajador para desempeiiar profesionalmente sus actividades laborales. De este
reactivo el porcentaje 72% sefialé que su personal es mas habil, por lo que, se
puede deducir que la capacitacion fue de calidad y cumplié con su finalidad. Los

datos se grafican en la siguiente figura.

Gréfica 11
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Fuente: Informacién obtenida en la presente investigacion

Reactivo 8. ¢Considera la capacitacion como parte de la formacion
profesional?

El 100% respondio afirmativo.
Los por qué que respondieron y que se repitieron con mayor frecuencia son los
siguientes:

1 “Porque nos permite mantenernos actualizados”.
2 “Es importante la actualizacién ante los diversos cambios”.
3 “Por su impacto en el ambito laboral”.
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4 *“Porque nos permite adecuar el trabajo a las nuevas necesidades”.
5 *“Porgue mantenerse actualizado da como resultado la superacion personal”.

Resulta favorable para las y los trabajadores del INEA, que los responsables de area
la consideren asi, como ya hemos mencionado, el aprendizaje se obtiene y se
actualiza mediante la capacitacion, por lo que ésta debe ser continua, no termina

esta tarea al salir de las aulas y graduarse, sino, que es un proceso permanente.

Acle (1990) seiala que: los conocimientos hoy en dia caducan rapidamente, debido
a que la ciencia y la tecnologia avanzan de manera vertiginosa, esto hace que los
conocimientos se tengan que actualizar frecuentemente, para ello es necesario
desaprender para volver a aprender lo nuevo. Las y los trabajadores debemos estar
preparados para el cambio constante, para actualizar habilidades relacionadas con

la formacion profesional que cada quien tenga.

Reactivo 9. ¢ En qué area considera usted que deberia capacitarse el personal a
su cargo?

Con el fin de que esta investigacion, pueda ser de utilidad para el area de Formacion
y Desarrollo, indagamos las necesidades de capacitacion que los responsables de
los Departamentos consideran que necesitan los integrantes de su equipo de

trabajo. Lo que obtuvimos fue lo siguiente:
Cuadro No. 10

Inciso Area Porcentaje
a) Informatica 66%
b) Inglés 6%
C) Desarrollo Administrativo 13%
d) Desarrollo Humano 20%
e) Administracién 26%
f) Otra érea 13%

Fuente: Informacidn obtenida en la presente investigacion

Como se aprecia en el cuadro anterior, el porcentaje mayor (66%) sefiald que su
personal debe capacitarse en el area de informatica. Sefialdbamos con anterioridad,
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la necesidad urgente de los trabajadores de insertarse y/o actualizarse en los
avances de la tecnologia. Asi lo demuestra el resultado de este reactivo.

En menor proporcion opinaron las y los encuestados (26%) que el personal debe
capacitarse en temas referentes al area de Administracion, como redaccion,
ortografia, excelencia secretarial, taquigrafia, etcétera. EI menor porcentaje 6% lo
representa el idioma Inglés. La dispersion que se percibe en los datos, se deduce
gue es consecuencia de la diversidad de necesidades de capacitacion en los
diferentes departamentos o areas que conforman el organigrama de las Oficinas
Centrales del INEA, y como en su oportunidad lo sefialamos no se encuesto a la
totalidad de los jefes de los diferentes Direcciones que conforman la Institucion ya
gue se eligié la muestra de las areas donde si se habia capacitado el personal. Del
porcentaje que sefald: “En otra area”, se refirieron a: a) Administracion Publica; b)
Marco Juridico que regula el INEA; c) Paqueteria de Disefio y d) Administracién de

Proyectos.

Mediante el siguiente reactivo, quisimos conocer con exactitud, los cursos

especificos que consideran que incrementaria la productividad de su personal.

Reactivo 10. ¢(Qué cursos de capacitacion considera que incrementarian la
productividad de su personal?

Los cursos que sugieren son los siguientes: a) Legislaciéon Laboral; b) Compras
Gubernamentales; c) Excelencia y Calidad; d) Uso adecuado del Tiempo Libre; e)
Elaboracion de Paginas Web; f) Uso de correo electronico; g) Inglés; h) Acrobat; i)
Excel Avanzado; j) Relaciones Humanas; k) Manejo del Estrés; I) Manejo de
Emociones; m) Gimnasia Cerebral; n)Contabilidad, o) Motivacién en y para el
trabajo; p) Evaluacion de cursos en linea; q) Paquetes de disefio.

Ninguno de los cursos propuestos por los jefes coincidid, como ya lo he mencionado,
las necesidades de capacitacion difieren en cada una de las areas que conforma el

Instituto.
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Observamos que los temas en los que solicitan los cursos de capacitacion no sélo
son en lo referente al area cognitiva o psicomotriz del ser, encaminadas a la
adquisicion o actualizacion de habilidades y conocimientos para el trabajo, sino, que
se expresaron necesidades también en temas dirigidas hacia la parte humana, la

parte emocional y afectiva del trabajador/ra.

Reactivo 11. ¢ Qué comentarios le ha hecho y/o escuchado de su personal con
respecto a los cursos de capacitacion a los que ha asistido?
Para conocer el sentir del personal capacitado después de un curso, se encuesto a
las y los jefes sobre los comentarios que éstos hacen o bien los comentarios que
haya escuchado de ellos entre los compafieros. La pregunta se cerré dando
diferentes alternativas. Se obtuvo lo siguiente:

Cuadro No. 11"

Inciso Opcidn Porcentaje
a) Fue buena la capacitacién 40%
b) | Cubri6 sus expectativas 26%
C) Lo recomienda para otros empleados 13%
d) |Le fue dtil 20%
e) Le result6 interesante 20%
f) No fue buena la capacitacion 6%
g) No cubri6 sus expectativas 26%
h) No lo recomienda para otros empleados 13%
i) No le fue atil 6%
)] No le resulté interesante 0%
K) Ningln comentario 0%
)] Otro comentario 0%

Fuente: Informacién que se obtuvo en la presente investigacion

Como podemos observar el porcentaje mayor (40%) expresé que su personal le ha
comentado que la capacitacion fue buena. Coincide el mismo porcentaje (26%) los
que sefialaron que han escuchado que su personal dice que “si cubrid sus

expectativas”, y los que sefialan que “no cubrio sus expectativas”.

Sin embargo, sumados los porcentajes que la califican de manera positiva, se inclina

la balanza de manera significativa, contra quienes sefalaron que recibieron

17 Nota: Los porcentajes en este cuadro no suman el 100%, debido a que el encuestado marcé mas de una opcion.
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comentarios de los cursos de capacitacion calificAndola negativamente.

Reactivo 12. ; COmo percibe a su colaborador (a) después del curso?

El 46% respondio que percibe a su personal motivado después de la capacitacion. El
40% que contento, 26% satisfecho. El 13% igual. Nadie respondio que insatisfecho

ni molesto. Nadie contest6 otro sentimiento, como se observa en la siguiente grafica.
Gréfica 12

Pregunta doce

Otro0%
Igual 13% ]

Molesto0%

Insatisfecho0%

Contento | 40% ]
Motivado | 6% ]
Satisfecho ‘ 26% ‘ ]
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Fuente: Informacién obtenida en la presente investigacion

Mediante la datos obtenidos de la pregunta doce, nos permitié descubrir, la manera
en que percibe la o el jefe de departamento a su colaborador/ra después del curso,
¢,como lo nota?. Los resultados con los porcentajes mas elevados se obtuvieron de

los sustantivos calificativos que expresan bienestar, sentimientos positivos.

Si el trabajador/ra esta motivado/da, contento/ta y satisfecho/cha de la capacitacion
gue ha recibido, es mucho mas factible que ponga en practica los conocimientos que
obtuvo en el curso. Cuando el empleado/a expresa ese sentir invita con su actitud al
resto de sus comparieros a capacitarse. Por otra parte, el analisis cuantitativo de
estos resultados tiende a que la capacitacion que se imparte en las Oficinas
Centrales del INEA es de calidad.
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13. Si desea externar algun comentario y/o sugerencia sobre la capacitacion,
por favor utilice este espacio.

Las sugerencias y comentarios que proporcionaron se muestran en el siguiente
cuadro:

Cuadro No. 12

INFOR- COMENTARIO Y/O SUGERENCIA
MANTE

1 |Seria bueno que se le asignara un aula especial para Recursos Humanos,
equipada con tecnologia moderna y mobiliario.

Mayor difusion de los cursos.

Ningln comentario

4 |Que los cursos sean especificos por area, con logica de tiempo,
aprendizaje y secuencia.

5 |Dar importancia a los cursos de Desarrollo Humano y Relaciones
Personales

6 |No en todas las personas se nota un cambio, también depende de cada
uno de los trabajadores.

7 Garantizar la calidad de los eventos de capacitacion en contenido,
estructura y recursos de apoyo.

8 [Ningun Comentario

9 |Mi personal se queja de los capacitadores, que no saben conducir al
grupo, que no estaba preparado en el tema.

10 | Elaborar un proyecto de motivacion para las diferentes areas

11 |Que se haga mayor difusién de los cursos.

12 | Ningun comentario

13 |En algunas personas que participan en cursos se nota mas la aplicacion
de los conocimientos que en otras.

14 | Ningln comentario

15 |Que el instructor atienda a las necesidades de todos los participantes.
Fuente: Informacién obtenida en la presente investigacion

N

w

En los comentarios que externaron los jefes dejaron ver las carencias y necesidades
no cubiertas que se tienen en capacitacion en diversos aspectos como; los espacios
fisicos en donde se imparte, la incompetencia del instructor/ra en algunos temas y
habilidades, la falta de difusion de los cursos a impartir, la necesidad de cubrir los
temas adecuados para el area especifica, etc. Lo que podemos inferir que adn faltan
aspectos importantes por considerar en la capacitacion. por lo que en el capitulo VII

nos atrevemos a sugerir uan propuesta para mejorar la calidad en la capacitacion.
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Capitulo VI

Hallazgos y Discusiones

“ El conocimiento ha sido, esy sera
una aventura para el hombre, un proceso
cargado de incertidumbre, de prueba, de
ensayo, de propuestas y rectificaciones compartidas...”
Angel |. Pérez Gomez

6.1 Descripcion de los hallazgos

0s encontramos frente a la realidad, de lo que descubrimos, de lo que
Wencontramos en esta investigacion. Hemos realizado ya, el analisis de los
datos, numeros frios y cifras en porcentajes que nos mostraron con toda claridad lo

gue respondieron las dos poblaciones a las que se encuesto.

Por una parte, tenemos los datos que se obtuvieron de las y los empleados que se
capacitaron y que participaron directamente en los cursos de los cuales externaron
su opinion. Por otra, lo que opinaron sus jefas/jefes inmediatos sobre su conducta,
sus cambios en actitudes, conocimientos, habilidades, etcétera, después de la
capacitacion.

Entre los hallazgos que encontramos mediante el cruce de preguntas entre ambos
instrumentos, se desprende que la mayoria de las y los empleados administrativos
(cuestionario 1, pregunta 3) afirmd que la capacitacidon le sirvid para el desarrollo
mas eficiente en su trabajo, asi lo expreso el 84%, mas de cuatro quintas partes.
(62% mucho, 22% regular). Existe cierta coincidencia (cuestionario 2, pregunta 6) en
la opinion de las y los jefes que indicaron que ha mejorado la calidad del trabajo de
su personal, 59% (6% mucho, 53% regular). Se puede concluir de este cruce de

informacién, que en ambas poblaciones notaron mejora aun cuando las y los
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empleados se auto perciben con un mayor beneficio que el que sus jefas/jefes notan
en ellas/ellos.

De acuerdo a la informacion que se obtuvo mediante la pregunta 4, cuestionario 1;
mediante este reactivo el 76% sefiald que ponen en practica los conocimientos
adquiridos en el curso (42% mucho, 34% regular). Asimismo, se encontré que esta
misma poblacion ratifica en su respuesta del reactivo 5 con un porcentaje de 74%
que sefalé que donde pone en préactica los conocimientos adquiridos es en su

actividad laboral.

Al confrontar estos datos con la percepcion que las y los jefes tienen de sus
subordinados, descubrimos que coincide (cuestionario 2, pregunta 3), pues el 66%
de las y los jefes respondieron que la capacitacion le ha sido de utilidad para un
mejor desempefio de las funciones laborales de su personal (40% mucho, 26%

regular).

Al continuar analizando los hallazgos y cotejar los resultados de los reactivos que se
elaboraron exprofeso para conocer la percepcién en ambas poblaciones, tenemos
que: el 32% de los administrativos se auto perciben con una mejora en sus
actitudes, (cuestionario 1, reactivo 7, inciso a) mientras que un mayor porcentaje el
60% de las y los jefes advierten este cambio en sus empleadas/os (cuestionario 2,
reactivo 5), aunque debe sefalarse que el 20% sefialdé que mucho y 40% regular. Se
concluye que las y los jefes observan en mayor medida los cambios en sus

empleadas/os que como ellos mismos se auto califican.

Pasando al cruce con respecto a las habilidades tenemos que mas de tres cuartas
partes (76%) del personal administrativo se auto percibe mas héabil en sus
actividades laborales (cuestionario 1, pregunta 7 inciso b), lo cual es congruente con
el 67% de los mandos que sefalaron en la respuesta 7 que su personal es mas

habil, 20% marca que mucho y 47% que regular. Estos porcentajes son muy
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proximos en las dos poblaciones encuestadas, ambas coinciden en los beneficios

obtenidos a través de la capacitacion.

En cuanto a las aptitudes de los trabajadores, de los resultados se desprende que el
personal administrativo ha notado que la capacitacién contribuyé a modificar sus
aptitudes para mejorar sus funciones en mas de una quinta parte, 22%, (7 a)
mientras que una mayor proporcion (el 67%) de las y los jefes percibio mas apto a
su personal capacitado, 20% de los jefes sefial6 que mucho y 47% regular,
(pregunta 4). Las y los jefes externaron en un porcentaje tres veces mas elevado la

mejora en las aptitudes de su personal que como ellas/os mismos se autoperciben.

Es de hacerse notar que los porcentajes son muy aproximados entre los jefes/as que
percibieron a su personal mucho mas apto, (20%) (cuestionario 2, reactivo 4) y el
porcentaje total de las trabajadoras/es (24%) (cuestionario 1, reactivo 7 inciso d) que
notaron que han mejorado en sus aptitudes. Se encuentra el mismo fenédmeno que
en el inciso de la pregunta anterior, es mayor el porcentaje de los jefes/as que
registraron el cambio de actitud en sus subalternos que como los mismos

empleados se auto califican.

Siguiendo con el cruce de la informacién obtenida sobre el contenido de los temas,
casi dos terceras partes del personal administrativo (64%) lo calificaron como muy
bueno, al responder la pregunta 8, mientras que el 40% es decir, dos quintas partes
de los jefes, recibieron el comentario de sus subalternos que la capacitacion fue
buena (pregunta 11 inciso a). Sobre este dato se obtiene que el personal
administrativo calificO en un porcentaje mayor como bueno los contenidos de los

temas que la informacion que poseen los jefes, mediante comentarios.

Como nos ha mostrado la informacion proporcionada por las dos poblaciones
encuestadas, se encuentra que la capacitacion ha generado cambios, hay

satisfaccion del servicio que recibieron.
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Ademas, podemos dar cuenta del hecho de que la mayoria de las y los trabajadores
que desarrollan actividades administrativas, ven a la capacitacion en y para el
trabajo, como una oportunidad para desarrollar sus competencias laborales y por
afiadidura tener un mejor desempefio en sus tareas cotidianas. En el mismo sentido,
se constatd con el andlisis de la informacion proporcionada por las jefas/es, su
satisfaccion, al poder percibir algin cambio en la actitud de la o el empleado que fue

capacitado.

Como han demostrado los datos, la calidad que buscamos en la capacitacion,
entendida como la satisfaccién de las necesidades del trabajador, como un servicio
proporcionado que cumplié con sus objetivos medido a través del impacto, podemos
concluir que hemos encontrado calidad en la capacitacion que recibieron los

empleados en las Oficinas Centrales del INEA, durante el 2004.

Después del andlisis de la investigacion de campo, descubrimos que tanto los
trabajadores capacitados como sus jefes, manifiestan que los cursos les han sido
Utiles para el desempefio en sus actividades laborales, sin embargo, también
encontramos algunos aspectos no muy favorables de dichos procesos, y
considerando que siempre se estd en la busqueda de mejora continua, me he
permitido proponer algunas acciones que desde mi punto de vista podrian contribuir

para mejorar, en el siguiente capitulo.
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Capitulo VI1

Propuesta para Mejorar la Calidad en la Capacitacion en y para
el Trabajo

“Al despertar la conciencia (capacidad propia del ser humano)
sobre la maravilla que somos, surge implicitamente

la necesidad de crecer en todos |os ambitos,

buscando cada vez ser mejores’ .

Piedad Landaverde Ponce

7.1 El Diagnoéstico de Necesidades de Capacitacion

[ )ara lograr la calidad en los procesos de capacitacidn es necesario conocer en
gué requiere capacitarse al personal, de lo contrario, se estarian programando
eventos con temas que no interesen y/o no sean congruentes con las funciones que

se desarrollan en la Institucion.

Cabe mencionar, que en las oficinas donde se realiz6 la investigacion de campo no
se realiza el Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion (DNC) anualmente. En el
analisis de los datos los jefes encuestados sefialan que “los cursos sean
especificos por area”, se sabe, que los trabajadores de cada area tienen
necesidades particulares que deben atenderse de manera especifica, y que
mediante el DNC se detectan.

El DNC, constituye la primera etapa, es la parte medular, del proceso de la
Capacitacion que nos permite conocer las necesidades existentes de la
organizacién a fin de establecer los objetivos y acciones en el plan de capacitacion.

“El DNC no debe considerarse como una investigacion al azar
respecto a lo que un trabajador le hace falta para desempenfar
eficientemente un determinado puesto, sino como un andlisis dirigido y
planeado de los factores que influyen en el desempefio de los
trabajadores”. (Pinto, 1992)
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El DNC nos permite conocer las deficiencias en conocimientos, habilidades y
actitudes que habran de superarse mediante actividades concretas de capacitacion,
se debe realizar la comparacion en términos de los requerimientos del puesto contra
los que posee y ejerce el ocupante del mismo. No obstante, esto es muy dificil de
realizar en forma directa, por lo que recomienda Pinto, se debe partir del andlisis y

evaluacion de “lo que hace” y “lo que logra” contra “lo que debe hacer” y “lograr” y de

ahi inferir las deficiencias correspondientes a las areas.

Toda necesidad implica la carencia de un satisfactor. Cuando se mencionan las
necesidades de capacitacion, se refieren especificamente a la ausencia o

deficiencia en cuanto a conocimientos, habilidades y actitudes para desempenar

satisfactoriamente las tareas o funciones propias de su puesto.

El cuadro que se presenta a continuacion, sintetiza la relacion entre (el lograr) y el

desempeirio (el hacer) con la identificacion de las necesidades.

Cuadro No. 13
Las necesidades de capacitacion

Lo esperado Lo real Evaluacién
|¢Que9 debe ¢, Qué logra?
ograr?
Lograr o Resultados Resultados
Objetivos y o
objetivos
metas
¢, Qué se debe
hacer? . ~
; 2
Hacer Actividades y ¢ Qué hace~ Desempefio
funciones
¢Que ggw%iimientos
Saber conocimientos y habilidades Necesidades
Poder actitudes actitudes Y lde
Querer requiere el : Capacitacién
requiere la
puesto?
persona?
Fuente: Pinto, 1992

Al analizar las necesidades de capacitacion se detectan las discrepancias entre “el
deber ser” o situacién esperada y “el ser” o situacién real; esto nos permite conocer a
qué personas se debe capacitar y en qué aspectos especificos, estableciendo

también la profundidad y las prioridades.

MA. PIEDAD LANDAVERDE PONCE




1.A BUSQUEDA DE LA CALIDAD EN LA CAPACITACION

Debe ser un estudio comparativo entre la manera apropiada de trabajar y la manera

como realmente se trabaja, por ejemplo, si se dijera que una mecandgrafa debe

escribir 50 palabras por minuto sin cometer errores y si escribe realmente 20

palabras por minuto con un numero “X” de errores, se encuentra un deficiencia

cualitativa y cuantitativa, de lo que se deduce la necesidad de aumentar la

velocidad y mejorar la calidad al escribir a maquina o en computadora.

“La determinacién de necesidades de capacitacibn es entonces una
investigacion sistematica, dinamica y flexible, orientada a conocer las
carencias que manifiesta un trabajador y que le impide desempefiar
satisfactoriamente las funciones propias de su puesto”. (Pinto, 1992)

Las areas a las cuales se dirige el DNC son las cognitiva, afectiva y psicomotriz, en

las cuales se ubican, respectivamente, los conocimientos, actitudes y habilidades

gue permiten a la persona realizar un sin nimero de actividades encaminadas al

correcto desempefio de un puesto.

Como ya lo sefialabamos, las areas a las que se dirige la capacitacion son:

Cuadro No. 14

Cognitiva Que sabe hacer las cosas conocimientos

Afectiva Que quiere hacer las Actitudes
cosas

Psicomotriz Que puede hacer las Habilidades
cosas

Fuente: Pinto, 1992

La efectividad de un programa de capacitacion no depende solo de la calidad de los

cursos, sino también de la forma que se satisfacen las necesidades de capacitacion

previamente determinadas y que contribuyen al logro de los objetivos de la

Institucion.

“Al elaborar el DNC, es muy importante tener presente que la capacitacion
es la solucién a los problemas de una empresa cuando sus causas se
relacionan con deficiencias en conocimientos, habilidades y actitudes por
parte de los trabajadores; pero cuando los problemas sean de tipo
administrativo o econdémico es indudable que las soluciones impliquen
cambios en la organizacién de la empresa”. (Pinto, 1992)
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Por lo que, el Diagnostico elaborado con base en datos oportunos, suficientes y
relevantes, permitird a las organizaciones presentar una Propuesta de Programa
Anual de Capacitacion, sectorizada y priorizada, acorde a sus necesidades,
considerando que la capacitacion tiene como propadsito la profesionalizacién de los
servidores publicos en el desempefio de las actividades que desarrollan, al servicio

de la ciudadania.

Es muy conveniente que en la deteccion participen los Mandos Medios y Superiores
con conocimientos o experiencia en el area, debido a que si su propuesta puede ser
considerada en el Programa Anual de Capacitacion, el area participara en la
determinacion de la programacion de los eventos, en reunién con el prestador de
servicios de capacitacion (Instituciones Educativas y/o empresas externas), asi
como con el personal de estructura responsable de la capacitacion de la
Dependencia y el area de Capacitacion y Desarrollo de Personal, emitira el

Dictamen Técnico al manual correspondiente.

Seria conveniente, por otra parte, realizar un andlisis organizacional a través de
éste, se trata de identificar la vision y la misiébn de la entidad, es decir, su
comportamiento, crecimiento, su ambiente fisico, social y tecnoldgico; los objetivos a
corto, mediano y largo plazo, sus recursos fisicos y financieros y la filosofia asumida

frente a la capacitacion.

Todo esto contribuira a conocer los problemas o nivel de cultura y clima
organizacional, asi como del perfil técnico de la entidad, para efectos de

capacitacion o soluciones administrativas.

Del mismo modo en cuanto al analisis del personal, en este nivel se identifican dos
aspectos: el primero relacionado con las exigencias actuales y futuras de cada cargo
0 sea con el desempeiio del trabajador/ra; el segundo referido a sus potencialidades

y proyecciones como trabajador/ra y como persona.
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En relacién con su desempefio: se trata de investigar la labor del trabajador en su
cargo especifico, procurando verificar si estd 0 no realizando correctamente las
funciones asignadas a partir de los requisitos exigidos y determinar si sus

competencias estan acorde con dichas exigencias.

En relacién con sus potenciales: su objetivo es desarrollar y perfeccionar el personal,
lo que es a largo plazo y no se limita a los requisitos exigidos por el cargo actual.
Pretende el crecimiento profesional y personal del trabajador/ra, ya sea para
permitirle desarrollar una carrera en la entidad o para estimular su eficiencia y
productividad. Para su aplicacién se requiere de una politica acertada en la entidad.
(Pinto, 1992)

Un trabajador/ra no solo es lo que hace en su puesto de trabajo. Su realizacién
depende del desarrollo de sus potenciales y del desarrollo de su integridad personal,
social y cultural. La capacitacion es una via importante en el proceso de esta
realizacion y rebasa los limites de su puesto de trabajo para hacerlo mas util a si
mismo, a la entidad y la sociedad.

El método para recopilar informacion debe ser de naturaleza participativa, por cuanto
en el desarrollo del diagnéstico asi como en los resultados, la opinion de los propios
trabajadores va determinando los niveles de conocimientos y actividades laborales,
ayudandolos a su auto-ubicacion ocupacional, en términos de funciones vy
desempefio, permitiéndoles sugerir formas y vias para la satisfaccibn de sus

necesidades e intereses de desarrollo profesional.

7.2 El papel que desempeiiala o el instructor en la capacitacion

Para mejorar la calidad en la capacitacion es importante elegir adecuadamente la
plantilla de instructores. El papel que éste desempefia en sus diferentes enfoques,
es decir, como el facilitador/ra, lider/eza, expositor/ra, instructor/ra, mediador/ra,

etcétera, es un factor importante para el éxito de todo programa de capacitacion.
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Pueden existir las mejores condiciones para la instruccion, es decir, aula, mobiliario,
instrumentos o equipo, método, etc, pero si el instructor falla y no es aceptado, todo
ird mal y con toda seguridad habra fracaso, se puede presentar también la situacion
contraria, que ni el aula o los medios sean los mejores, pero si el instructor es
eficiente y sus habilidades y caracteristicas de liderazgo son tales que mantienen al
grupo interesado y motivado, se puede llegar a un gran éxito.

En nuestros dias, un gran reto para todo instructor/ra es saber manejar un grupo e
instruirlo con éxito. Silicio sefiala que las caracteristicas que debe tener un
instructor/ra son:

= Ser capaz de sefialar un objetivo comun

= Poder sefialar el camino por el cual se va a lograr ese objetivo comun

= Tener los conocimientos necesarios, estar al dia en su especialidad

= Ser un agente de cambio

= Despertar atencién, interés y deseo de estudio hacia los temas que se van a
tratar

= Lograr la plena involucracion del grupo en los objetivos del curso, y crear
un ambiente tal que sirva para la auto motivacion del grupo

= Propiciar un ambiente de informalidad u ofrecer un sincero apoyo y amistad

El instructor/ra se enfrenta ante dos realidades, por un lado, la del grupo como tal, es
decir, la que esta regida por principios sociolégicos en relacion con sus reacciones y
comportamiento en general, por el otro, la conducta individual, la personalidad propia
y particular de cada uno de los miembros del grupo. El instructor debe estar
conciente de esta doble personalidad: la colectiva y la individual, pues de lo contrario

sus enfoques y tratamiento careceran de prudencia y tacto.

7.3 Laresponsabilidad de los directivos en la capacitacion

Como cualquier cambio trascendente en la vida de una empresa, organizacién e

institucién para que éste ocurra debe tener como promotor mas entusiasta a los
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mandos y/o directivos, y ello no se refiere a que ordenen su realizacion, sino a que
se involucren decididamente en el proceso de cambio. Su funcién no sélo debe ser
la del estratega que defina su rumbo, sino, convertirse en la chispa que encienda la

mecha.

“Los directivos de una empresa son como los de una orquesta: marcan el

ritmo, determinan la fuerza y asegura la armonia de los instrumentos de

todos los ejecutantes. Si ellos no estdn comprometidos no habra

compromiso de los demas; si ellos no creen en la capacitacion, ésta no

existird.” (Acle, 1990)
De los resultados de la investigacion de campo, nos permitié conocer que existe
renuencia por parte de algunos directivos en las Oficinas Centrales del INEA para
gue el personal a su cargo se capacite, sin la participacion de los jefes, la
capacitacion sera posiblemente, tan sélo un esfuerzo aislado que realiza el
Departamento de Formacion y Desarrollo dentro de la Institucidon, sin que su

esfuerzo y entusiasmo cristalice en nada concreto.

Sin embargo, para que las/os directivos puedan actuar como un eficaz agente de
cambio mediante la capacitacion, deberan reconocer las carencias de su personal y
de ellas/os mismos, por lo que, al igual que el resto de sus colaboradoras/es, habra
de integrarse a un proceso de desarrollo de personal que implique la asistencia a

cursos y/o seminarios, y que esté abierto a la consulta de asesores externos.

Hay quienes errobneamente piensan que la necesidad de preparacion marcha en
sentido inverso a la posicion jerarquica. Seguramente también consideran que la
humildad transita en la misma direccion, puesto que es preciso reconocer que nunca
lo sabemos todo, menos aun si tomamos en cuenta la creciente rapidez con la que

evoluciona el conocimiento humano.

La capacitacion no es solo un precepto aplicable en épocas de nifiez y juventud,
como ya lo habiamos mencionado en el capitulo I, sino, que debe ser norma de vida

gue nos permita adecuarnos a nuestro tiempo.
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Bajo la responsabilidad de las/os directivos estd también la asignacion de recursos
financieros, para contratar eventos externos, asesoras/es con el perfil adecuado,
espacios fisicos apropiados. Presupuestos que las/os directivos asignan cuando
éstos creen en la capacitacion. Sin embargo, generalmente a ésta es la que menos

recursos se le asignan.

7.4 Las tecnologias modernas como herramientas auxiliares en la
capacitacion

Sobre el uso de las tecnologias modernas como herramienta auxiliar en el proceso
de capacitacion, descubrimos en esta investigacién que en las Oficinas Centrales de
esta Instituciébn no se utilizaron en la mayoria de los cursos impartidos, 54% del

personal de apoyo capacitado, asi o expreso.

Los medios de comunicacién modernos en el campo de la ensefianza ha tenido un
especial desarrollo originado por el interés de un efectivo aprendizaje y contando

con la ayuda y avance de la tecnologia.

Lo mas importante en la implementacion de cualquier sistema de capacitacién es
siempre recordar quién es el cliente. El cliente en este caso es la o el interesado en
aprender, y el propésito de adoptar un nuevo modelo de instruccion es el generar un
cambio positivo en ella o él. Otros aspectos importantes pueden ser motivar al

cliente en aprender.

Vivimos en una fascinante época en la que las telecomunicaciones nos ofrecen
increibles posibilidades para la ensefianza y el aprendizaje. Pero, ¢qué es la
llamada tecnologia de instruccion?, es algo mas que el solo uso de equipos

audiovisuales, videocintas, videoconferencias y computadoras.

La tecnologia de instruccion, Broderick (s/f), la define como la aplicacion del
conocimiento cientifico sobre el aprendizaje humano a las tareas practicas de
ensefianza y recepcion de conocimientos. En esta definicion incluye no solo el
concepto de materiales y equipo, sino el proceso mismo por el cual la ensefianza y

el entrenamiento se conducen en la préactica.
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Se habla de las tecnologias de punta, que sean apropiadas, pero, ¢,cuales son estas

tecnologias? ¢ como auxiliarse con ellas?. Una tecnologia apropiada, dice Broderick,

es aquella que demuestra efectividad en el proceso de ensefianza-aprendizaje, y

cuyo costo es términos de tiempo y dinero es aceptable. En general un sistema de

tecnologia instruccional personal, equipo, materiales, instalaciones y procesos. Cada

uno se desarrolla en respuesta a un objetivo o a un conjunto de objetivos

interrelacionados.

Con base a la vision que lleva la formacién, se desarrollan un conjunto de metas,

algunas de éstas pudieran ser:

Crear un area de trabajo donde las/os instructores puedan disefar y elaborar

sus propios materiales instruccionales con base en computo.

Equipar aulas o salas instruccionales con tecnologia basica tal como una
pantalla para proyecciones, un retro proyector de acetatos, una television y

una video casetera.

Instrumentar una sala para producir y recibir programas de instruccion en

vivo, por via de video digital comprimido.

Entrenar a instructoras/es y directivas/os sobre lo que es la tecnologia de
instruccion y como se debe manejar en concordancia con los principios

basicos de ensefanza-aprendizaje.

La television y el video siguen siendo medios sumamente Utiles para la
instruccion. El videodisco en particular ofrece al instructor/ra gran capacidad

de manejo y control sobre la secuencia de una presentacion.

El manejo de medios de instruccion cada vez se basa mas en las
telecomunicaciones electronicas. Algunas organizaciones utilizan un sistema
de television de circuito cerrado conectandose a diversas oficinas, salas de

reunion, salones de clase, etc.
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e En cuanto a la musica ambiental, los auditivos constituyen una herramienta
importante para el aprendizaje. Existen en el mercado grabaciones especiales
para activar los hemisferios cerebrales y prepararlos para la recepcién del

conocimiento.

e Seria conveniente no descuidar la organizacion fisica de las aulas, en cuanto

a la ventilacion, esto para el efectivo funcionamiento del cerebro.

7.5 La planeacion estratégica

Otro de los recursos a los que habria que recurrir para incrementar la calidad en la
capacitacion, seria de planeacion estratégica, con esta se trata de prever el rumbo y
orientar el destino. Acle (1990) define la planeacion estratégica de la siguiente
manera: “Es traducir los objetivos estratégicos en acciones concretas, es pasar de la

planeacion a la administracion estratégica.”

Se trata, por tanto, de planear el futuro en vez de padecerlo. De la investigacion que
realizamos para el presente trabajo, descubrimos que en estas oficinas se
impartieron 53 eventos de capacitacion durante el afio 2004, se capacitaron 272
trabajadores, en promedio asistieron 6 trabajadores a cada evento, ¢sera la
planeacion?, ¢sera que el jefe no autorizé que participara el trabajador?, ¢,0, que el
tema no les resulté atil para lo que requieren en su area de trabajo?, ¢sera el
instructor/ra que no les agrada la forma en que expone sus temas?, estas preguntas

guedaran sin respuesta por la delimitacion del tema de la presente investigacion.

Hablamos de la planeacion estratégica, pero, ¢ qué es una estrategia? Acle, (1990)
sefala que es el conjunto de acciones que deberan ser desarrolladas para lograr los
objetivos estratégicos, lo que implica definir y priorizar los problemas a resolver,
plantear soluciones, determinar los responsables para realizarlas, asignar recursos

para llevarlas a cabo y establecer la forma y periodicidad para medir los avances.

La idea de planear responde a esta logica inquietud de la humanidad por conocer su

futuro, aunque con un simple enfoque mas activo que la simple espera de su
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ocurrencia. Lo que se busca con la planeacion no es tan solo el disefio de

escenarios, sino la forma de alterarlos y sacarles el mayor provecho.

“Planear es una de las actividades -caracteristicas en el mundo
contemporaneo, la cual se vuelve mas necesaria ante la creciente
interdependencia y rapidez que se observa en el acontecer de los
fendmenos econdmicos, politicos, sociales y tecnoldgicos.” (Acle, 1990)
Lo anterior ha hecho que tanto gobierno como particulares destinen buena parte de
Sus energias y recursos a planear, lo cual ha ido desarrollando paralelamente una
metodologia cuya sofisticacion ha crecido en complejidad. La planeacion sigue
siendo en esencia un ejercicio de sentido comudn, a través del cual se pretende
entender, en primer término, los aspectos cruciales de una realidad presente, para
después proyectarla, disefiando escenarios de los cuales se busca finalmente

obtener el mayor provecho.

El conocimiento de la mision, objetivos y estrategia de la empresa o institucién por
parte de todos sus integrantes, es un elemento fundamental para cumplirlos. Sirve
también como mecanismo motivador pues, al participar en su establecimiento,
lograrlos se convierte en un reto profesional para cada individuo. La planeacion y
administracion estratégicas implican un esfuerzo participativo. Esto se refiere no solo
al establecimiento de los objetivos y al disefio de la estrategia, sino también a la

ejecucion y evaluacion de esta ultima. (Acle, 1990)

De ahi el caracter estratégico de la planeacién: no se trata solo de prever un camino
sobre el que habremos de transitar, sino que se busca anticipar su rumbo y, si es

posible, cambiar su destino.

“El objetivo no es solo planear sino realizar en forma ordenada un amplio
namero de actividades que, a su vez, implican el uso de recursos humanos
y materiales. Por ello es fundamental tener claridad de cuél es la mision y
los objetivos que se persiguen, para que la repeticién del ciclo de la
planeacion nos acerque paulatinamente el destino deseado. Esto es el
disefio e implementacién de una estrategia.” (Acle, 1990)

La idea central es que primero se planea la calidad y después se la construye

durante el proceso. Una vez concluida la capacitacion, nada se podra hacer para
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mejorarla. De ahi la gran importancia del autocontrol en cada una de las fases y por
cada uno de las/os participantes del proceso.

Desde la elaboracion del manual del participante, la planeacion didactica, la
preparacion del instructor/ra en el tema a impartir, el lugar fisico donde se va a llevar
a cabo el proceso, los medios tecnolégicos que se utilicen, la disponibilidad de la o el
participante por querer aprender algo nuevo, y/o bien reforzar o actualizar algo que
ya conocian y finalmente la calidad se vera reflejada cuando la o el participante

ponga en practica en sus actividades laborales lo que se impartié en el curso.

Deming, (1986) sefiala que la calidad debe construirse en cada fase del proceso
desde la recepcion de los insumos (conocimientos o dominio del tema por parte del
instructor/ra) hasta el comportamiento de producto (impacto de la capacitacion) en
manos del cliente (trabajadores). En otras palabras no basta con saber que hicimos
bien las cosas; lo que interesa es que quienes la utilicen obtengan de ellas la mayor

satisfaccion y provecho.

“Un plan cuyos objetivos no se traducen en una estrategia especifica y
consistente, presentada por acciones concretas, no es un plan
verdaderamente sino un catalogo de buenos deseos. Por cada objetivo se
deben definir las acciones a realizar, anticipar los problemas por resolver,
priorizar sus soluciones, establecer recursos y responsabilidades, y disefar
medidas de seguimiento que permiten no so6lo evaluar el avance, sino
sobre todo volver a planear”. (Acle, 1990)

Traducir los objetivos estratégicos en acciones concretas que se incorporen al
guehacer diario del Departamento de Capacitacién es pasar de la planeacién a la
administracion estratégica, es darle un sentido trascendente a la accion cotidiana de
todos sus integrantes, quienes sabran que, al margen de las tareas rutinarias, hay

gue desarrollar otras actividades que tienen un efecto mas importante, duradero.
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7.6 La competencialaboral, como elemento para mejorar la calidad

Finalmente, juzgo pertinente hablar de competencia laboral. Este tema parece ser ya
algo cotidiano en México. Algunos sindicatos estan enterados del tema; algunas
empresas han desarrollado sistemas basados en la competencia laboral; (no siendo

aun el caso de las Oficinas Centrales del INEA).

¢, Qué son las competencias laborales? ¢por qué considero que seria util como

elemento para incrementar la calidad?

“Las competencias de las personas son la conjuncién de una serie de
capacidades y saberes que provienen de origenes diversos: formacion;
aprendizaje y experiencia en el o los puestos de trabajo; asi como la
experiencia de la vida en general; y cuya aplicacion o puesta en practica es
la que permite actuar sobre problemas criticos y aprender de éstos”.
(Folleto del CONOCER, 1999)
Sin embargo, el andlisis de las competencias no puede reducirse a un inventario o
descripcion de los saberes y capacidades movilizados en la practica de trabajo; tiene
que ver con la movilizacion de estos saberes en el marco de las reglas del
funcionamiento interno de la empresa y de las propias caracteristicas de su

organizacion.

Partiendo del principio de que la competencia laboral puede ser definida como el
conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes que son aplicables al
desempeiio de una funcion productiva a partir de los requerimientos de calidad y
eficiencia esperados por el sector productivo, es posible decir que la competencia
laboral debe ser vista como parte de un conjunto de articulaciones de las diferentes
politicas a nivel de institucion o empresa,; estrategias de productividad, de calidad,
politica de recursos humanos; mejoramiento continuo; sistemas de aprendizaje;

innovaciones técnicas; organizacion del trabajo; etc.

Para lograr la calidad en la capacitacion, sera necesario, ademas recurrir a las
competencias laborales de los trabajadores, incluir otros elementos importantes que
contribuyen para el cambio en la empresa, componentes que muestra el siguiente

cuadro:
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Cuadro No. 15

Productividad

T~

—

Competencia laboral

/

Mejora continua

Norma

Busqueda de calidad

/

\

Innovacidén tecnoldgica

N

Organizacion del trabajo

Fuente: Wilde, 2000

El entramado de la arquitectura de la organizacion generaria con estos elementos,

una serie de nuevas actividades que se incorporarian al inventario historico de los

trabajadores, y nuevas formas de cooperacién que se articulan bajo una nueva

forma de organizacion del trabajo. Nuevos requerimientos incorporados al balance

de competencias que son movilizadas por los directivos dentro de la empresa.

(Wilde, 2000)

Se define la funcién del trabajador a partir del cumplimiento de objetivos de la

organizacion mas alla de un puesto, con tareas ampliadas y enriquecidas, orientadas

a estimular el aprendizaje individual y de la empresa, cambiando la definicion y la

estructura de calificaciones demandadas por la organizacion.

“Las competencia laboral ha surgiendo como un referente para la
administracion y desarrollo del personal para las empresas y
organizaciones. El proceso de adaptarse y adelantarse a los cambios del
entorno aparece actualmente como consigna para lograr el desarrollo de
las organizaciones. Esto demanda la mejora continua en todos los &mbitos,
producto de una mayor dinamica de aprendizaje de las personas Yy las
organizaciones. Este proceso convierte al aprendizaje en el eje de atencion
y preocupacion de la gestion de los recursos humanos”. (CONOCER,1999)

El aprendizaje como base de la innovacion y ésta a su vez como base de la

competitividad, constituyen los principales referentes de la competencia laboral hoy

en dia. A la vez, la competencia laboral permite articular el aprendizaje con otros
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instrumentos que regulan el mercado de trabajo, convirtiéndose de esta manera en

una propuesta integradora y estratégica para la gestion de los recursos humanos.

¢, Qué se pretende con la gestion de recursos humanos por competencia laboral?. Lo

gue se pretende es crear y fomentar una nueva cultura del trabajo en la que:

e “El personal asuma sus responsabilidades de manera creativa y haga un
ejercicio sistematico de reflexion sobre su aprendizaje.

e Se guie y estimule el aprendizaje del personal, convirtiéndose en un
instrumento que impulse y administre la innovacion, como base de la
productividad.” (Garza, 2001)

Para lograr certificarse en una competencia, se tienen que integrar diversos
componentes, que si se suman las condiciones en las que pueda ponerlo en
practica, serd como poner esa competencia en tierra fértil, logrando asi el

desempeifio eficiente del trabajador.

Cuadro No. 16

Conocimiento \

- Competencia Condiciones Desempefio
en e trabgjo

Comunicacion /

Actitudes

Fuente: CONOCER, folleto 1999

Teniendo un desempeiio efectivo en el trabajo que se realiza, se puede hacer
frente a los retos que los cambios se presentan. Sera soOlo mediante la
capacitacion de calidad del personal que se logre contar con los elementos que
se requieren para el efectivo desempefio de las funciones laborales que se

desemperien en cualquier puesto.
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Conclusiones

No cabe duda que el ser humano esta en constante aprendizaje. Me considero
afortunada de vivir en esta época tan fascinante en la que nos permite obtener
tanta informacion como deseemos, a través de tan diversos medios. La
experiencia que tuve a traves de la indagacion en la presente investigacion, fue
de constante aprendizaje, (como lo fue durante los diferentes seminarios que
conforman la licenciatura), fue como correr la cortina y asomarme ante un mundo
nuevo y maravilloso de conocimientos. Sé que no descubiri el hilo negro, pero en lo
personal me abre ampliamente el panorama sobre la capacitacion en y para el
trabajo como un area de intervencién en la educacion en las personas jovenes y
adultas (EPJA).

La EPJA, engloba diversas modalidades a lo largo de la vida del ser humano, y
como punto de partida, como base principal la alfabetizacion y la educacion basica,
pues 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 para enfrentar las diversas circunstancias no soélo del trabajo,
sino, de la vida. Sin embargo, en nuestro pais aun existen altos indices de
marginacion social y econémica de poblacién rural, campesina e indigena en

rezago educativo. (32.5 millones)

Los esfuerzos que diversas instituciones y ONG's, estan realizando por coadyuvar
esta problemética, no son suficientes, aun falta mucho por hacer para lograr la
cobertura total de la poblacién meta. Por lo que sera necesario generar acciones
integrales y flexibles, que respondan a las diversas problematicas y demandas

locales, fomentando una activa participacion social.

Por otra parte, estamos viviendo una época que se distingue por un gran
dinamismo, en la que la tecnologia y la ciencia cambian, avanzan e innovan

nuevas maneras de hacer las cosas a pasos agigantados, por lo que la necesidad
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de capacitarse para el trabajo y poder competir se convierte en una prioridad, si no
gueremos quedar al margen de la modernidad, analfabetos tecnoldgicos y

cientificos, tenemos que capacitarnos, actualizarnos.

Sin embargo, aun hay resistencia de parte de directivos y trabajadores. Algunos
patrones aun no creen en la capacitacion, se resisten a invertir en este rubro, se

limitan a solo adiestrar al trabajador empiricamente.

Los trabajadores necesitamos contar con una gran capacidad de adaptacion ante
los cambios, tanto en la actividad propia como de la organizacion y de los procesos
productivos, dispuestos a involucrarse en los cursos de capacitacion que se
requiera para desempefiar con eficiencia el puesto de trabajo. Tenemos dos
opciones ante los nuevos retos del mundo; una capacitarnos y actualizarnos en lo

gue hacemos y competir, y la otra; quedarnos como simple espectadores.

Es mediante la actividad laboral que el ser humano se dignifica, consigue
independencia econdmica, obtiene crecimiento personal, es a través del trabajo
gue tiene la oportunidad de cubrir sus necesidades basicas fisiol6gicas, sus
necesidades de seguridad econdémica, de reconocimiento, de estima y autoestima,

de autorrealizacion, etcétera.

La capacitacibon como &rea de intervencion en la educacion de las personas
jovenes y adultas es un proceso que no tiene fin, este proceso debe ser de

calidad e impartida por personas de calidad.

El mundo ha cambiado, no se puede competir, si no hay calidad. Calidad en los
productos, en los servicios, en la educacion, en la capacitacion y considerando
que cada individuo, empresa, institucion, nacion y continente concibe la calidad
de diversas maneras, se establecieron normas que estandarizaron los

lineamientos para homogenizar la calidad en los productos. Pero, ¢como
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homogenizar la calidad de un servicio?, ¢si todos los servicios son diversos y

cada cliente tiene diferentes necesidades?

Para lograr la calidad, tanto en los productos como en los servicios, en la
educacién y la capacitacion, es fundamental que exista primero la calidad en el
ser que hace las cosas, que proporciona un servicio, en el docente, en el
instructor/ra. Es imposible programar robots para que proporcionen un servicio
con calidez, eduque o capacite contemplando la parte humana. Se debe
contemplar primero, actualizar o capacitar al trabajador enfocando los temas al
ser, que favorezcan el crecimiento personal y desarrollo humano, en la ética y

los valores universales. Pues, es de alli donde nace la calidad.

Una vez teniendo como trabajadores a personas con calidad, enfocar la
capacitacion para desarrollar y/o actualizar la potencialidad cognitiva vy
psicomotriz. Es mediante la capacitacion constante y de calidad que podremos

competir y ganar en los nuevos retos que el mundo del trabajo exige.

En cuanto a la calidad que buscamos en la capacitacion, entendida como la
satisfaccion de las necesidades de los trabajadores de las Oficinas Centrales del
INEA, como un servicio que cumplié con sus objetivos medido a través del
impacto, podemos concluir que hemos encontrado calidad en la capacitacion que

ahi se impartié durante el 2004.

Por ultimo, deseo enfatizar que como profesional de la educacion de personas
jovenes y adultas, me encuentro frente a un gran reto, ante un desafio en el que
adquiero la responsabilidad y el compromiso social de involucrarme
responsablemente en el proceso de formacién, y contribuir, en la medida de mis
posibilidades, en la educacion de las personas jovenes y adultas, que mediante
esta dinamica sera sin duda una oportunidad que me permitira contribuir para que
los jovenes y adultos continden creciendo y a la vez me permitan crecer en las

diferentes areas de mi ser.
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Instrumentos que se aplicaron en la investigacion de campo.

Cuestionario 1

@ Msmmwro AN
D r:::’oll':AALcr::A @WARAHD[SARRMO M]A
DE LOS ADULTOS (1m0 TR

Subdirecciéon de Recursos Humanos

Departamento de Capacitacion y Desarrollo de Personal
Cuestionario dirigido al personal administrativo que se capacité durante el 2004.

Con el propdsito de conocer el impacto que tuvieron los cursos de capacitacion que se impartieron
durante el 2004, le solicitamos nos proporcione la siguiente informacién sobre el curso al que asistié.
Sus respuestas seran de gran ayuda para que el logro de este objetivo, por lo que le rogamos que
responda con sinceridad las siguientes preguntas.

Instrucciones de llenado: Marque con una X su respuesta y utilice letra legible. Puede marcar mas de
una opcion en las preguntas que asi lo considere.

DATOS DEL TRABAJADOR (A)

Tipo de Plaza: Base ( ) Confianza ( ) Honorarios ( )
Sexo: Femenino ( ) Masculino ( )

DATOS DEL CURSO

Curso que tomé

Numero de Horas del Curso
Instructor: Interno( )  Externo ( )
¢, Cuantos meses hace que lo tom6?

1.- ¢Por qué asistio a este curso? (curso que evalla)
a) Me intereso6 el tema (nombre del curso)
b) Quiero mejorar las actividades labores que desempefio
c¢) Porque quiero mejorar en vida personal
d) Porque mi jefe me pidio que asistiera
e) Para actualizarme en el tema
f) Para aprender algo nuevo
g) Para acumular puntos para la profesionalizacién
h) Otra causa
Mencione cual
2.- ¢Habia usted solicitado o sugerido que se impartiera este curso con anterioridad, en el
Diagnéstico de Necesidades de Capacitacion?

AN AN A A AT YT
— O — e

a) Si ()
b) No ()
3.- ¢El curso de capacitacion que tomo, le ha servido para el desarrollo més eficiente en su trabajo?
a) Mucho ()
b) Regular ()
¢) Poco ()
d) Nada ()
4.- Ha puesto en practica los conocimientos que adquirié en el curso, en su puesto laboral?
a) Mucho ()
b) Regular ()
c) Poco ()
d) Nada ()
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5.- Si han sido de utilidad, ¢en dénde pone en practica esos conocimientos?
a) En mis actividades laborales (
b) En mi vida personal (
¢) En mi vida familiar (
d) En mi vida social (
e) En todas (
6.- Si no ha puesto en practica los conocimientos, ¢a qué cree usted que se de
a) Los nuevos conocimientos no me resultaron interesantes (
b) El instructor no los supo explicar con claridad (
¢) Los conocimientos no se vinculan con mis actividades que realizo (
d) Los conocimientos me resultaron dificiles de entender (
f) Me resulté dificil ponerlos en préactica (
g) Otra causa (
Senfale cual.

7.- ¢Después de un curso de capacitaciéon, en qué ha mejorado usted que contribuya en el
desempefio de sus funciones laborales?

a) Actitudes ()
b) Habilidades ()
d) Conocimientos o aptitudes ()
e) En nada ()
8.- ¢ El contenido de los temas fue?
a) Muy bueno ()
b) Bueno ()
c) Regular ()
d) Malo ()
9.- Como califica la calidad en el material didactico o manual que se empleo en el curso?
a) Muy bueno ()
b) Bueno ()
¢) Regular ()
d) Malo ()
10.- ¢ Qué opina, del espacio fisico (aula) en donde se imparti6 el curso?
a) Muy bueno ()
b) Buen ()
¢) Regular ()
d) Malo ()
11.- El desempefio del instructor (a), ¢ Como lo evalia?
a) Muy bueno ()
b) Bueno ()
¢) Regular ()
d) Malo ()

12.- Se us6 la tecnologia (cafon, video, retroproyector, pelicula, etc) para apoyar el proceso de
capacitacién en el curso que tomé?

a) Si ()

b) No ()

13.- Si contest6 afirmativo, ¢,como lo califica?

a) Muy bueno ()
b) Bueno ()
c) Regular ()
d) Malo ()
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14.- ¢ Ha tenido dificultades para asistir a los cursos?
a) Si ()
b) No ()

15.- Si contest6 afirmativo, ¢,qué tipo de dificultades?
a) Exceso de trabajo
b) Cupo limitado para participantes
¢) Oposicién de su jefe para asistir
d) Falta de difusion de los cursos
e) Otra causa. Sefale cual

A~ NN~

16. ¢ Qué porcentaje de trabajo tedrico y practico desearia para los cursos que se imparten?
a) Tedrico. %
b) Practico. %

17.- Si desea hacer algun comentario y/o sugerencia sobre la capacitacién, por favor, utilice este
espacio.

Muchas Gracias
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Cuestionario 2

INSTITUTO
NACIONAL PARA

'® LA EDUCACION

DE LOS ADULTOS

Subdireccién de Recursos Humanos

(CADDA\
(1PN P4 ELDSRROLO MNSTRT)

Departamento de Capacitacion y Desarrollo de Personal

Cuestionario dirigido a los Jefes de Departamento.

Con el propésito de contar con elementos que nos permitan conocer la calidad de la capacitacion, le
solicitamos nos proporcione su opinion sobre el impacto de los cursos impartidos durante el 2004 al
personal a su cargo. Por lo que pedimos a usted, nos apoye respondiendo con sinceridad a las
siguientes preguntas.

Instrucciones de llenado: Marque con una X su respuesta y utilice letra legible. En algunas preguntas
las opciones pueden tener mas de una respuesta correcta, en estos casos puede marcar mas de una

opcion.

1. ¢ Considera importante la capacitacion?
a) Mucho
b) Regular
c¢) Poco
d) Nada

2.- Esté usted de acuerdo que el personal a su cargo se capacite?

a) Si
b) No

Si contesté afirmativo. ¢,Por qué? ...

a)
b)
c)

Sus actividades la requieren

Es necesaria la actualizacion

Es un derecho del trabajador

Ayuda a que el trabajo que se realiza en el area tenga calidad
Asi es mas eficiente mi personal

Me interesa que desempefie mejor sus actividades

Les permite mejorar como personas

Otra causa, ¢,Cual?

A~ AN~
—

—~~
~— —

e N N N N R R
N N N N N N N

Si contesto negativo, sefiale por qué ...

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)
h)

Los cursos no sirven

Le quitan el tiempo a mi personal
Porgue no noto ninguna mejora
El exceso de trabajo no lo permite
Porque no la considero necesaria

Los cursos que se imparten no estan vinculados con las necesidades del area ( )

No creo que la capacitacidon que se imparte aqui, tenga calidad
Otra causa. ¢ Cual?

()
()
()
()
()
del
()

3. ¢Ha sido de utilidad para sus funciones laborales, la capacitacion que su personal ha recibido?
a) Mucho
b) Regular
¢) Poco
d) Nada

()
()
()
()
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4. Percibe si es més apto el personal capacitado en sus actividades laborales?

a) Mucho ()
b) Regular ()
c) Poco ()
d) Nada ()

5. ¢ La capacitacién ha traido con sigo un cambio de actitudes en su personal?

a) Lo noto mucho ()
b) El cambio es regular ()
¢) Lo noto poco ()
d) No noto ninglin cambio ()
6. ¢, Ha mejorado la calidad del trabajo, su personal que se capacit6?
a) Mucho ()
b) Regular ()
c¢) Poco ()
d) Nada ()
7. Su personal capacitado, ¢ Es mas habil en las actividades que desempefia?
a) Mucho ()
b) Regular ()
c¢) Poco ()
d) Nada ()
8. ¢ Considera la capacitacion como parte de la formacion profesional?
a) Si ()
b) No ()

Por qué

9. ¢ En qué area considera usted que deberia capacitarse el personal a su cargo?

a) Informética ()
b) Inglés ()
c) Desarrollo administrativo ()
d) Desarrollo Humano ()
e) Administracion ()

f) Otra. Mencione cual.

10. ¢ Qué cursos de capacitacién considera que incrementarian la productividad de su personal?
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11. ¢Qué comentarios le ha hecho y/o escuchado de su personal con respecto a los cursos de
capacitacién a los que ha asistido?

a) Fue buena la capacitacion

b) Cubrié sus expectativas

¢) Lo recomienda para otros empleados

d) Le fue atil

e) Le resulté interesante

f) No fue buena la capacitacion

g) No cubri6 sus expectativas

h) No lo recomienda para otros empleados

i) No le fue util

j) No le resulto interesante

k) Ningan comentario

[) Otro ¢ Cual?

N N e N N N N N N N N

12. ; Cémo percibe a su colaborador (a) después del curso?
a) Satisfecho
b) Motivado
¢) Contento
d Insatisfecho
e) Molesto
f) Igual
g) Otro. ¢ Cémo?

AN AN AN AN S
N N N N N N

13. Si desea externar algiin comentario y/o sugerencia sobre la capacitacion, por favor, utilice este
espacio.

Muchas Gracias
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