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INTRODUCCION.

Todos los sistemas educativos, sean del tipo formal o no formal, han
evolucionado a partir de una situacion particular. Sin embargo, gran parte de
lo que fue aceptado en un momento dado como valido, se convierte en
anacrénico e insuficiente a medida que pasa el tiempo y se siguen utilizando
las mismas técnicas o métodos que alguna vez surgieron como soluciones a

un problema del pasado.

Los educadores, lideres politicos y ciudadanos comunes coinciden en
aceptar que el sistema educativo no responde a las necesidades actuales de

la sociedad en que viven.

Los paises, tanto desarrollados como aquellos en vias de desarrollo se
enfrentan a los problemas que la creciente urbanizacién y el avance
tecnologico van creando y a pesar del esfuerzo por resolver esos problemas,

la respuesta resulta lenta y a veces inadecuada.

A medida que la industria experimenta cambios rapidos en su estructura
ocupacional, y que el cambio tecnolégico y la automatizacion exige el nivel
de destreza de los empleados, la educacion debe experimentar también una

expansion dinamica.

La revolucién tecnologica de esta segunda mitad del siglo XX ha

producido un significante enfoque operativo para el desarrollo por lo que la



capacitacion se ha convertido en una constante y un reto para los

industriales (duefios de las empresas) y para los estudiosos de la educacion.

Para los primeros la capacitacion se convierte en una necesidad y a la vez
en la mejor opcidn para mejorar sus procesos de produccion; para los
segundos significa un espacio de estudio e investigacion sobre los procesos
de ensefianza-aprendizaje de los adultos que les permite a la vez la
construccion de teorias educativas que dan fundamento a la propia

capacitacion.

Por otra parte los cambios que sufre la sociedad nos demanda ser claros en
la determinacion de nuestros objetivos, Hemos de entender el papel que
juega la cultura y €l medio ambiente dentro del sistema social; tenemos que
ser mas exactos en la definicion de nuestros recursos y ser también mas

realistas.

Es por esto que en este trabajo analizaremos la capacitaciéon como forma
de desarrollo individual y medio de mejorar la calidad y la productividad de

la industria o de cualquier sector productivo.

El trabajo lo dividiremos en ftres capitulos, en el primero haremos un
esbozo historico de la capacitacion (sus etapas y tendencias a partir de
1949), en el segundo analizaremos el marco legal en el que se sustenta la

capacitacién y por ultimo sefialaremos los procesos de su administracion.



CAPITULO 1
DESARROLLO HISTORICO DE LA CAPACITACION EN MEXICO.

Es evidente que la capacitacién juega un papel importante en el
funcionamiento y desarrollo de cualquier empresa, de ahi la importancia de
que sea estudiada y considerada como un elemento mas de la planeaciéon y

ejecucion de los procesos productivos.

El interés por la capacitacion es relativamente joven, pues los empresarios
no habian considerado la importancia de desarrollar cuadros de mano de

obra calificados como una forma de mejorar la productividad vy

competitividad de su industria.

Histéricamente la capacitacion y su desarrollo podemos ubicarlas dentro
.

de la concepcion de educacion de los adultos (EDA). Los primeros estudios
sobre la necesidad de ofrecer educacion a los adultos se dan a partir de 1949
cuando la UNESCO en una reunion realizada en Elsinor Dinamarca, en la
que se encontraban los principales ministros o secretarios de educacion de
los paises latinoamericanos llegaron a la conclusion de la necesidad de que
los gobiernos de sus paises emprendieran camparfias para alfabetizar a sus
pueblos. Esto con el proposito de disponer de cuadros de mano de obra
calificada. Cada pais adopto su propio modelo para iniciar los procesos de
alfabetizacion y capacitacion que requeriran sin olvidar las limitaciones de

orden econdmico que padecian.



México por su parte como pais en vias de desarrollo tenia la necesidad de
cumplir tres funciones fundamentales dentro de la divisién internacional del

trabajo:

1.- La produccién de materias primas para el desarrollo de la industria

transnacional.

2.- La Provision de mano de obra barata exigida por ese modelo de

desarrollo.

3.- La expansion de un mercado de consumo selectivo de los productos que

el centro del sistema ofrece a través de su red transnacional.

Dentro de este contexto el sistema educativo cumplia con importantes
funciones que aseguraban la consolidacion y reproduccién de dicho modelo

econdmico tales como:

A) preparar la mano de obra necesaria para la produccién primaria e

industrial.

B) legitimar las relaciones capitalistas de produccién y contribuyendo asi a

perpetuarlas.

C) enajenar a amplios sectores poblacionales que ven en la educacidén un

instrumento de movilidad social.



Dentro del marco politico-juridico, el Estado es llamado a preservar el
orden que permite la reproduccion del modelo de desarrollo elegido, y
adquiere asi, segiin los paises, el momento histérico y el grado de desarrollo
de las contradicciones, modalidades distintas en funcion del grado de
autoritarismo requerido para ello. De esta manera, podemos hablar de
regimenes claramente represivos, regimenes pseudo-democraticos ( en los
cuales los limites de la disidencia estdn mas o menos establecidos) y

regimenes que presentan mayores oportunidades de innovacion y expresion.

A nuestro pais se podria ubicar basicamente en el segundo tipo de régimen

con tendencias en los ultimos tiempos al tercer régimen.

La naciente industrializacion que se estaba dando en nuestro pais al
principio de los afios cincuenta, obligaba al gobierno a buscar mecanismos
para alfabetizar al pueblo mexicano, y de esa forma lograr su insercion en el
mercado laboral (necesitaba saber leer, como minimo para entender las

instrucciones para el manejo de la maquinaria industrial).

Estas campafias se convirtieron en verdaderos fracasos pues los resultados
fueron minimos (CREFAL, 1977), lo que obligd a replantear los programas
en la EDA, lo primero que encontraron como errores mas evidentes fue el
haber utilizado la misma infraestructura (bancos, libros, metodologias y
docentes) que se utiliza con los nifios, lo cual no correspondia a las

necesidades y condiciones de un adulto.



En una segunda etapa se reconocid que el adulto es diferente al nifio y que
era necesario entender su psicologia para responder a sus necesidades y
requerimientos educativos “El adulto es educable pero es diferente”, por lo
que se le dio a su educacion un enfoque técnico-institucional, lo cual incluia

organismos propios, métodos y técnicas especificas.

En los afios setentas todavia se seguian buscando formas organizativas que
permitieran un mayor desarrollo de la capacitacién en México, y es en esas
fechas cuando nace ARMO (Adiestramiento Rapido de Mano de Obra). Esta
institucion se dio a la tarea de desarrollar la capacitacion desde el punto de
vista técnico-metodoldgico, es decir inician estudios desde el punto de vista
psicologico y pedagogico que les permitiera explicarse primero las formas
de aprendizaje del adulto, y segundo fundamentar los programas de

capacitacion.

ARMO desarrollo técnicamente todo el proceso de la planeacion,
ejecucion y control de programas de capacitacion, ofrecia a la industria y a
todos los sectores productivos asesoria y apoyo en materia de capacitacion,
a la vez que al interior formaba cuadros de instructores para capacitar
adultos de cualquier actividad econdémica y que éste adquiriera los
conocimientos y habilidades necesarios para capacitar a otros individuos de

la rama productiva en la que labora.

A partir de 1975 y en base a la ley promulgada por el ex-presidente José
Lépez Portillo en materia de educacion de adultos y capacitacion aparece la

Secretaria de Trabajo y Prevision Social como el organismo rector de la



capacitacion en nuestro pais, su funcion principal es supervisar y corroborar
que las empresas ofrezcan a sus trabajadores capacitacion suficiente para
mejorar tanto al trabajador como a la empresa; para lo anterior posee una
serie de reglamentos que conforman su marco legal y al que deben sujetarse
las empresas so-pena de ser multados.

Por otro lado el INEA (Instituto Nacional para la Educacidén de los
Adultos) coadyuva con la Secretaria de Trabajo y Prevision Social,
ofreciendo a los adultos mayores de 15 afios, la oportunidad de alfabetizarse
y aquellos que ya saben leer y escribir pueden hacer su primaria y
secundaria, obteniendo sus certificados correspondientes debidamente

oficializados y validos para seguir estudiando si asi lo desea.

Es necesario reconocer que histéricamente nuestro pais ha hecho esfuerzos
constantes y sistematicos por lograr ofrecer el servicio educativo a todos los
mexicanos, pero esos esfuerzos se han visto debilitados por problemas
principalmente de orden econémico que obligan a gran numero de nifios (en
edad escolar) a desertar de la escucla formal e insertarse generalmente en ¢l
mercado informal para poder sobrevivir. Estas generaciones de nifios con el
paso del tiempo se convierten en adultos analfabetas o analfabetas

funcionales a los que es necesario atender y capacitar.



CAPITULO 2
MARCO LEGAL

La ley federal del trabajo establece los siguientes articulos para regular la
capacitacion, mencionaremos los que mas directamente se refieren a la
normatividad, y la identificacion de derechos y obligaciones de patrones y

trabajadores.

Articulo 132.- Son obligaciones de los patrones:
Participar en la integracion y funcionamiento de las comisiones que deban
formarse en cada centro de trabajo, de acuerdo con lo establecido por esta

ley.

Articulo 153 I.- En cada empresa se constituiran Comisiones Mixtas de
Capacitaciéon y Adiestramiento, integradas por igual numero de
representantes de los trabajadores y del patrén, los cuales vigilaran la
instrumentacion y operacidon del sistema y de los procedimientos que se
implanten para mejorar la capacitacion y el adiestramiento de los
trabajadores y sugeriran las medidas tendientes a perfeccionarlo, todo esto

conforme a las necesidades de los trabajadores y de las empresas.

Articulo 153 J.- Las autoridades laborales cuidaran que las Comisiones
Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento se integren y funcionen oportuna
y normalmente, vigilando el cumplimiento de la obligacion patronal de

capacitar y adiestrar a los trabajadores.



Articulo 153 O.- Las empresas en que no rija contrato colectivo de trabajo,
deberan someter a la aprobacidén de la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social, dentro de los primeros sesenta dias de los afios impares, los planes y
programas de capacitacion o adiestramiento que, de comun acuerdo con los
trabajadores, haya decidido implantar. Igualmente, deberdn informar
respecto a la constitucion y bases generales a que se sujetara el
funcionamiento de las Comisiones Mixtas de Capacitacion y

Adiestramiento.

Articulo 153 T.- Los trabajadores que hayan sido aprobados en los
examenes de capacitacion o adiestramiento en los términos de este Capitulo,
tendran derecho a que la entidad instructora les expida las constancias
respectivas, mismas que, autentificadas por la Comision Mixta de
Capacitacion y adiestramiento de la empresa, se haran del conocimiento de
la Secretaria del Trabajo y Previsidon Social, por conducto del
correspondiente Comité Nacional o, a falta de éste a través de las
autoridades del trabajo, a fin de que la propia Secretaria las registre y las
tome en cuenta al formular el padrén de trabajadores capacitados que

corresponda, en los términos de la fraccion IV del articulo 539.

AT el 153 Vi vsmausmvmmsnsrismsmmes s s s s S i ames

Si en una empresa existen varias especialidades o niveles en relacion con
el puesto a que la constancia se refiere, el trabajador, mediante examen que
practique la Comisién Mixta de Capacitacion y adiestramiento respectiva

acreditara para cual de ellas es apto.



Las bases sobre la Integracion y funcionamiento de las Comisiones que

deban integrarse de acuerdo con esta Ley.
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También correspondera a las autoridades federales la aplicacion de las
normas de trabajo en los asuntos relativos a conflictos que afecten a dos o
mas Entidades Federativas; contratos colectivos que hayan sido declarados
obligatorios en mas de una Entidad Federativa; y obligaciones patronales en
materia de Capacitacion y Adiestramiento de sus trabajadores y de

Seguridad e Higiene en los centros de trabajo.

Articulo 539.- De conformidad con lo que se dispone el articulo que
antecede y para los efectos del 537, a la Secretaria del Trabajo y Prevision

Social le corresponden las siguientes entidades:

Fraccion I11.- en materia de Capacitacion y Adiestramiento de trabajadores.
Inciso A).- Cuidar de la oportuna constitucion y el funcionamiento de las

Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento.

CRITERIOS
De conformidad con lo que se dispone la Ley Federal del Trabajo en sus
articulos 153 Y, 153 J, 153 O, y 539 fraccion IIl inciso a), compete a la

Secretaria de Trabajo v Prevision Social cuidar de la oportuna constitucion

10



y funcionamiento de las Comisiones Mixtas de Capacitaciéon vy

Adiestramiento.

Con base a lo expuesto, se ha estimado conveniente expedir los siguientes

criterios.

I.- Las Comisiones Mixtas de Capacitacion y adiestramiento se integraran

preferentemente con el siguiente numero de representantes:

1.- Uno por parte de los trabajadores y otro por parte del patron, cuando la
Comision Mixta de Capacitacion y Adiestramiento represente hasta 20

trabajadores.

2.- Tres de los trabajadores y tres del patron cuando la Comision Mixta de

Capacitacion y Adiestramiento represente de 21 a 100 trabajadores.

3.- Cinco de los trabajadores y cinco del patrén cuando la Comisiéon Mixta

de Capacitacion y Adiestramiento represente a mas de 100 trabajadores.

II.- El namero de integrantes a que se refiere el criterio que antecede podra
aumentarse en forma proporcional, conforme a la diversidad de puestos,
niveles de trabajo, variedad y complejidad de los procesos tecnologicos y a

la naturaleza de la maquinaria y equipos empleados en la empresa.

A las empresas con 20 o mas trabajadores se recomienda integrar una sola

Comision Mixta de Capacitacion y Adiestramiento, la cual puede contar con

11



Subcomisiones en razon de la dispersion geografica, de los establecimientos
de la empresa, de sus caracteristicas tecnologicas o la cantidad de mano de

obra que ocupe.

III.- Se recomienda que los representantes que integren las Comisiones
Mixtas de capacitacion y Adiestramiento reunan las siguientes

caracteristicas:

1.- Por los trabajadores:

a).- Ser trabajador de la empresa.

b).- Ser mayor de edad.

c).- Ser reconocido por su buena conducta.

d).- Saber leer y escribir.

e).- Ser designado por los trabajadores; en el caso de que exista sindicato
sera conforme a las disposiciones estatuarias del mismo. a falta de sindicato

ser electo por la mayoria de los trabajadores de la empresa.

2.- Por el patron:

a).- Ser trabajador (empleado de confianza) de la empresa.

b).- Ser mayor de edad.

¢).- Ser reconocido por su buena conducta.

d).- Poseer conocimientos técnicos sobre las labores y procedimientos
tecnolégicos propios de la empresa.

e).- Ser designado por el patrén o su representante legal.

12



IV.- En una empresa se podran constituir mas de una Comision Mixta de
Capacitacidn y Adiestramiento cuando las relaciones laborales asi lo

requieran.

V.- Trabajadores y patrones deberan elaborar las Bases Generales de
Funcionamiento de la Comision Mixta de Capacitacion y Adiestramiento
que podran contener entre otros 10s siguientes procesos:

1.- Funciones que la Ley Federal del Trabajo establece para las Comisiones
Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento.

2.- Funciones especificas que deberan realizar.

3.-Organizacién interna de la Comisidén Mixta de capacitacion vy
Adiestramiento.

4.-Duracion en el cargo de los representantes.

5.- Periodicidad y condiciones de las reuniones.

6.- Normas de operacion para los acuerdos de la Comision.

7.- Normas de operacion para el registro y control de sus actividades.

8.- En su caso, normas de operacion a que se sujetaran las Subcomisiones
Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento y periodicidad en que se

presentaran sus informes.

VI.- Se recomienda que la Comision Mixta lleve un seguimiento escrito de

sus actividades.
VII.- Las empresas informaran de la constitucion de las Comisiones Mixtas

de Capacitacion y Adiestramiento de la Direccidn a su cargo directamente o

por conducto de las Delegaciones Federales del Trabajo, a efecto de que se

13



verifique la adecuada integracion de las mismas y se otorgue el registro

correspondiente.

VIII.- Para la presentacion del informe relativo a la integracién de las
Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento ante €sta Secretaria,

se empleara la forma DC-1 impresa en hojas de 28 x 21.5 cms.

IX.- Las empresas deberan presentar debidamente requisitada la forma DC1

por triplicado anexando las bases Generales de Funcionamiento.

En el caso de Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento de
trabajadores con relacion individual de trabajo, se debera anexar ademas

una lista con el nombre y firmas de los trabajadores representados.

X.- Cuando existan cambios relativos a las Comisiones Mixtas, las
empresas deberan informar directamente a la Direccidon a su cargo o por
conducto de las Delegaciones Federales del Trabajo sobre los mismos con ¢l

proposito de actualizar a las Comisiones Mixtas.

El informe sobre la actualizacidon relativa a la Comisidon Mixta debera

Hacerse mediante 1a Forma DC-IA por triplicado en hojas 28 x 21.5 cms.

Se autoriza a los particulares a la libre impresion de esta forma, siempre y

cuando se ajuste a las dimensiones mencionadas.

14



Los criterios referidos deberan hacerse del conocimiento de los particulares
mediante su publicaciéon en el Diario Oficial de la Federaciéon y en los

periddicos oficiales de las Entidades Federativas.

- MARCO ADMINISTRATIVO DE LAS COMISIONES MIXTAS DE
CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.

I- Atribuciones de la Comision Mixta.

Conforme a lo que establece la Ley Federal del Trabajo en sus articulos

respectivos, la Comision Mixta tendra las siguientes atribuciones:

- Vigilar la instrumentaciéon y operacion del sistema y procedimientos que
se implanten para mejorar la capacitacion y adiestramiento de los

trabajadores.
- Seguir medidas tendientes a perfeccionar ese sistema y tales
procedimientos, conforme a las necesidades de los trabajadores y de la

empresa.

- Autentificar las Constancias de Habilidades Laborales que se expidan a los

trabajadores capacitados.

- Practicar a los trabajadores los examenes de que trata el Articulo 153 V de

la Ley Federal del Trabajo.

15



I1- Actividades de la Comisidon Mixta.

Para el ejercicio de las atribuciones que la ley concede a la Comisidén
Mixta y que fueron sefialados en el punto anterior, asi como un mejor
desempefio de sus funciones, podria llevar a cabo entre otras las siguientes
actividades:

- Prestar el apoyo necesario en la deteccion de necesidades de capacitacion

y adiestramiento.

- Verificar que la empresa elabore un plan y programa de capacitacion.

- Coayudar, en caso conveniente en la elaboracion del Plan y Programa que

se vaya a implantar.

- Verificar que el programa de capacitacion sea presentado en la Secretaria

del Trabajo y Prevision Social.

- Recabar de los instructores la certificacion de resultados obtenidos por
cada trabajador participante a efecto de estar en condiciones de autentificar

las constancias.

- Promover la participacién activa de los trabajadores, tanto para que se
capaciten como haciendo sugerencias para que se le designen como

Instructores.

16



- Llevar un registro actualizado de sus acttvidades y acuerdos que se
realicen en cada reunidén ordinaria o extraordinaria a efecto de llevar un

seguimiento que le permita evaluar los resultados y alcances de su gestion.

- Elevar sugerencias o0 recomendaciones, en caso de que exista, el Comité
Nacional de Capacitacion y Adiestramiento de la Rama Industrial o
Actividad Economica a que pertenezca la empresa donde esté constituida, a
fin de coayudar en la elaboracion de criterios y establecimientos de

programas generales de capacitacién por rama.

- Colaborar en la elaboracion de criterios, procedimientos, sugerencias y

medidas que mejoren la capacitacion en la empresa.

Por lo que hemos expuesto se puede observar que la ley contempla en
términos genecrales todos los aspectos necesarios para implementar la
capacitacion, es muy clara en cuanto a los derechos y deberes tanto del
patrén como del trabajador.

Las Comisiones Mixtas estan disefiadas como alimentadoras y reguladoras
del proceso de capacitacion, sin embargo no en todas las empresas existen

las condiciones y el interés necesario para llevar a cabo .

17



CAPITULO 3
LA ADMINISTRACION DE LA CAPACITACION.
A través de este estudio hemos observado el desarrollo que ha tenido la
capacitacion en México, desde los primeros intentos de alfabetizacidén hasta
la institucionalizacién de ésta a través de una legislacion que trata de

legitimar la importancia y necesidad que se tiene de ella.

Pero no basta con tener una legislacidon que imponga la capacitaciéon como
un deber de las empresas; sino que es necesario concientizar de su valor a
empresarios y/o directivos para que se le de la importancia que requiere.
Existe a la fecha un desarrollo tedrico que sistematiza ¢l proceso de
capacitacion, direrentes autores presentan modelos que permiten una
administracion adecuada, sin embargo todas coinciden en las principales
fases que enseguida sefialaremos

Fases del proceso de capacitacion:

Todo proceso de capacitacion implica una planeacion, una ejecucion y un

control de los cuales se derivan las siguientes fases:

1.- Identificacidon de necesidades manifiestas.

2.- Deteccion de necesidades encubiertas.

3.- Determinacion de objetivos a lograr a partir de las necesidades.

18



4.- Elaboracién de un plan general de capacitacion.

5.- Elaboracion de los programas con los siguientes elementos: redaccion de
objetivos de cursos, contenidos, actividades de ensefianza-aprendizaje,

materiales didacticos, tiempo y formas de evaluacion.

6.- Organizacion de los eventos de capacitacion.

7.- Evaluacion general del plan.

8.- Seguimiento.

Como lo mencionan las dos primeras fases abarcan el estudio de las
deficiencias reales o actuales, las fases tres y cuatro orientan de manera
general y particular la capacitacion, la quinta es el disefio propio de la
capacitacion, la sexta se refiere a la ejecucion de plan y las dos ultimas son

la evaluacion de los resultados del mismo.

Existen varias clases de necesidades de capacitacion que es necesario

identificar, sefialaremos las mas importantes:

Las de areas.
- Necesidades de la empresa (organizacionales)
- Necesidades de un area (ocupacionales)

- Necesidades de un trabajador (individuales)
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Las temporales.
- Necesidades urgentes.
- Necesidades a corto plazo.

- Necesidades a largo plazo.

De origenes de los problemas.

- Necesidades de conocimiento, de habilidades o de actitudes.

- Necesidades por carencias en la estructuras y politicas de las empresa.
-Necesidades por carencia en el equipo material ( instalaciones, maquinaria,
etc.)

- Necesidades en el renglon de salarios.

Por otras parte la deteccion de necesidades tiene propdsitos y tareas los

cuales podemos sintetizar de la siguiente manera.

- La deteccion de tareas proporciona bases para nuevos planes y programas
en toda la empresa y sus diversos sectores.

- Sirve también para revisar y mejorar planes y programas ya existentes.

- Puede facilitar la toma de decisiones sobre distribucion y asignacion de los
recursos disponibles para la capacitacion y el adiestramiento.

- Puede justificar, o bien cuestionar la aplicacién de recursos a necesidades

supuestamente prioritarias.

La deteccion de necesidades podemos sintetizarla en tres pasos:
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Primero- definir s1 las necesidades son de capacitacion o especificamente

de adiestramiento.

Segundo- definir las prioridades de acuerdo con la importancia y la

urgencia de las necesidades detectadas.

Tercero- definir quienes seran las personas involucradas en los diferentes

modos y grados de la capacitacion.

Modelos de programacion.

Una vez que se han determinado, clasificado y priorizado las necesidades
de capacitacidon de una empresa, es necesario el disefio de el programa o
programas ( segun el tipo y cantidad de problematicas detectadas).
Generalmente existen diferentes formas para realizar dicha programacion,
en nuestro caso nos remitiremos al modelo de “la carta descriptiva” y al

propuesto por la Lic. Dora Antinori en su curso-taller de la Universidad de

Monterrey.
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CARTA DESCRIPTIVA

Curso

No. de participantes

Objetivo

General

Obj. Partic. | Contenido | Activ. E-A | Material Tiempo |Evaluacion
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MODELO DORA ANTINORI

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON

FACULTAD DE AGRONOMIA
INGENIERIA EN INDUSTRIAS ALIMENTARIAS.

Curso

Semestre

Horario

Maestro Responsable

PROGRAMA
I.- Objetivo general

II.- Objetivos particulares.
A).-

B).-

C).-

( cuantos incisos sean necesarios)

[I1.- Contenidos.
A)

1.-

2.-
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( cuantos incisos y numeros s¢an necesarios, puede variar dependiendo del

objetivo y de la extension del contenido).

IV.- Actividades.
A).-
l.-a)
b)
¢)

( niameros e incisos segun la extension del contenido)

V.- Evaluacion.
- Diagnostica
- Formativa.

- Sumativa.

VI.- Bibliografia.

Como puede observarse entre estos dos modelos existen semejanzas en
cuanto a los elementos que conforman el programa (objetivo general,
objetivos particulares, contenidos, actividades y evaluacion) sin embargo en

el primero por su forma de estructura resulta mas recomendable en la
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capacitacion, por que el instructor tiene en una sola hoja toda sus
actividades para una sesion de trabajo, ademas es mas sencilla y concreta
para aquellas personas que no estan muy familiarizadas en el ambito

educativo.

El segundo es mas elaborado, requiere de conocimientos precisos, técnicos
metodologicos, en el ambito educativo, en sintesis, es mas escolarizado y se

recomienda para uso en la educacién superior.

Nuestro propoésito de presentar dichos modelos es para tener una visidn de
los que los diferente autores proponen en programacion, y a la vez observar
que existe grandes similitudes ( cuando menos de forma entre un proceso de

capacitacién y un proceso de ensefianza formal).

En lo referente a la organizacion del evento de capacitacion se sugiere que

el responsable de €sta cuide detalles importantes, tales como:

a) Difusién del evento ( por medios de comunicacién, por Organos

informativos internos de la empresa, invitacion personal, etc.)

b) Seleccion del espacio fisico para la capacitacion.

c) Revision y cuidado de materiales y aparatos para el curso ( material

didactico, aparato de sonido, peliculas, etc.)
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Al finalizar el curso el responsable de capacitacion debera realizar
evaluaciones tanto para medir el grado de aprovechamiento de los
participantes, como el nivel de solucién que el curso proporciona a las

necesidades detectadas y que dieron origen a dicha capacitacion.

Hasta aqui hemos esbozado de manera muy concreta los pasos minimos de
la administracion de la Capacitacién donde 1a deteccidn de necesidades de
capacitacion hasta la evaluacion de ésta en funcién de las necesidades
detectadas.

Estamos seguros que tedricamente existen otros modelos para la
administracion, pero desde nuestra opinién, la que aqui presentamos es
sencilla y concreta recomendable para quienes se inician en la
Administracién de la Capacitacion. Seguramente en la practica se
descubriran nuevos procesos o se podran mejorar los aqui dados, pero la

implementacion de éstos puede ser un buen inicio.

Lo mas importante debe ser que el modelo que se adopte debe solucionar

la problematica que dio origen al Programa de capacitacion.
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CONCLUSIONES

Es evidente que la capacitacion surge en nuestro pais a partir de las
necesidades de la industrializacién naciente a finales de los afios 40 y

principio de los 50.

La capacitacion ha tenido un desarrollo lento debido principalmente a la

falta de concientizacion tanto de empresarios como de los trabajadores.

Las condiciones actuales de competencia y productividad estan obligando

a las empresas a iniciar procesos de capacitacion entre sus trabajadores.

El gobierno también ha intervenido, implementando leyes que apoyan a la
capacitacion. Actualmente la Secretaria de Trabajo y Prevision Social es el
organo encargado de normativizar y dar seguimiento a la capacitacion que

se da en las empresas.
[.a administraciéon de la capacitacion se ha desarrollado y existen
actualmente empresas que cuentan con departamentos dedicados a la

capacitacion.

Teoricamente podemos reducir a tres pasos la administracion en materia de

capacitacion: Planeacion, ejecucion y control.

La planeacién consiste en la determinacién de las necesidades de

capacitacion y el plan general de la misma.
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La ejecucion corresponde al disefio del programa y la implementacion del
mismo.

El control, es la evaluacion tanto del aprovechamiento de los participantes
como de los cambios y resultados que se den con respecto a la problematica

detectada en el diagnostico.

En términos generales consideramos que la capacitacién juega un papel
muy importante en el desarrollo y productividad de cualquier empresa , por
lo que cualquier esfuerzo que se realice al respecto debe apoyarse y

recenocerse.
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