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INTRODUCCION

Hoy en dia, la educacion a nivel mundial pero sobretodo en América Latina,
considerando a México por supuesto, son terreno fértil para quienes ven en la

adversidad oportunidades para crecer y desarrollarse.

Los sistemas de aprendizaje presentan grandes retos de adaptacion y
mejoramiento ante un ambiente de comunicacién global, que ofrece informacion de
todas las dreas del haber cientifico, asi como adelantos en la imparticion del proceso

ensenanza-aprendizaje.

A finales del siglo XX, la educacién en América Latina muestra los rezagos
propios de los campos sociales que no han estado a fa par con los adelantos
tecnoléglcos sobre todo de aquéllos que se han utilizado como medios para la

transmision del conocimiento.

Para que México adopte este nuevo paradigma de la educacion el medio clave
es ia capacitacién a los profesores. A través de las siguientes paginas se presenta
una investigacion al segmento de la educacion profesional técnica, en la que se
propone un modelo de capacitacion de docentes comprometidos con el cambio,
logrando asi pertenecer activamente a los retos del siglo XXI en materia de

aducacion,



Por otro lado, se reaiiza un esbozo de la enseitanza en Mexico a través de los
acontecimientos mas significativos del presente siglo, los antecedentes de! Colegio

Nacional de Educacion Profesional Técnica, institucion objeto de investigacion.

Ademés se parte de la teoria de la capacitacion para formar bases sdlidas en
ta propuesta de un nuevo modelo de capacitacion en dicha institucion educativa, a

través de! programa de capacitacion propuesta.



CAPITULO |
EL COLEGIO NACIONAL DE EDUCACION PROFESIONAL TECNICA

1.1 La snsefanza en México

Como en todos los paises, en México se registran esfuerzos educativos desde
sus origenes: las escuelas para nobles y sacerdotes, aziecas, calmécatl, la primera
universidad real y pontificia, en 1553 otras instituciones religiosas y laicas de fa
colonia, las escuelas de artes y oficios y los institutos de letras del siglo pasado. Pero
flegamos a comienzos del Sigio XX con mas de tres cuaras partes de la peblacion

analfabeta.

La educacién obligatoria fue en México de seis grados hasta 1993, cuando se

. adiciont la educacién secundaria, En este lapso se han hecho enormes progresos
que se han distribuido sin equidad entre la poblacion. Como en toda la historia, los de
menos recursos han sido los que han tenido menores oportunidades. Nos referimos

| a los més de 36 millones de personas en 1997, donde estén practicamente todas las

comunidades indigenas, las 56 cuituras indias que nos dan identidad.
A continuacion algunos logros imponantes en Educacion:

1959 - Libros de texto gratuitos para educacién primaria, revisados y mejorados en

1973-1975 y en 1992-1994.



1966 - 1982. Crecimiento y desarrollo de un extenso Sistema Nacional de Educacion
Tecnolbgica, desde jas secundarias agropecuarias hasta los Institutos
Tecnolégicos.

:1969 — Fundacién de la Telesecundaria, que con los afios se ha convertido en
Sistema de calidad y Eficacia en fa atencion para las comunidades mas
remotas.

1970 ~ 1980. Inversiones fuertes en la creacién y el desarrolio de las universidades.
Actualmente existen en todas ias entidades y proporcionan a cada estado una
gran parte de los hombres y mujeres calificadas que necesitan.

1972 - Establecimiento de los primeros cursos comunitarios de primaria en
poblaciones de 200 habitantes, con instructores egresados de la secundaria, a
través del Consejo Nacional de Fomento Educativo.

- 4973 — Fundacién de la Universidad Autonoma Metropolitana y del Colegio de
Bachilleres.

Se promulga la Nueva Ley Federal de Educacion, donde se reconoce la
validez de los sistemas abiertos, donde se puede acreditar lo aprendido
mediante examenes no aplicados por &l maestro dei grupo.

1975 - Se promulga fa Ley Nacional de Educacion para los adulios.

1978 — Se funda ol CONALEP.

" 1979 - Fundacion de la Universidad Pedagégica Nacional.

. 1981 — Se funda el Instituto Nacional para la Educacién de los Adultos.

1993 — Modificacion constitucional para hacer obligatoria ia educacién secundaria.

1994 — Se inicia el establecimiento de! Sistema Edusat, con el cual el sector



Educativo tendra a su disposicion seis canales de television digital, desde el

Satélite Sofidaridad !,

1997 — Se amplia el Sistema Edusat a 16 canales y se comienza a instalar
computadoras en las escuelas, con la idea de llegar en cinco anos a una
computadora por cada seis alumnos.

La Formacion y Actualizacion de Maestros.- Muchos han sido 1os intentos que
se han hecho a lo largo de las décadas para formar maestros y actualizarios
permanentemente, designando a veces recursos imporantes para ello. Ninguno ha
tenido éxito hasta ahora. Con los afios se han sucedido diversos planes y requisitos

+ para formar maestros en escuelas normales, desde los primeros planes, en los afios
wreinta, donde se requeria la primaria mas dos anos de norma!, hasta el presente,
| donde se le pide tener bachilierato y licenciatura. En varios pericdos egresaban

muchos méas maestros de los necesarios en cada estado.

Muchos maestros de {os bachilleratos y la educacion supesior son egresados
" con alguna especialidad profesional que, si acaso, han tomado breves cursos de
didactica. Lo mismos les ocurre a los maestros del sistema de educacion tecnolbgica.
Este es, sin duda, unc de los grandes problemas internos del sistema educativo

nacional, dificii de resolver en pocos anos.

El sector educativa mexicano tiene ya la posibiidad real, a costos
relativamente marginaies con lo que se gasta en cada escuela, de hacer legar de un
maodo continuo estos audiovisuales a los maestros y alumnos, a través del sistema

EDUSAT, de hasta 16 canales digitales. Bastara con instalar una antena parabdlica,



con su receptor digital, monitor de televisién y videocasetera en cada escuela, y
conseguir en el mundo los derechos para transmitir estos audiovisuales a través del
satélite Solidaridad |. A continuacién citaré algunos avances significativos que

aparecen en la Revista Analisis en el mes de Septiembre de 1998.

“La Secretaria de Educacion Plblica ha puesto en marcha la llamada
Red Escolar {la direccién electrénica es www.redesc ilce.edy.mx) para
enlazar las escuelas secundarias en cada uno de los estados de Ia
Federacion. Se espera que para ¢ afo 2000 todas las escuelas
secundarias del pais cuenten con computadoras enlazadas a esta red.
E! Instituto Latinoaomericano de la Comunicacion Educativa es el
organismo que opera este nuevo sistema de informacién electronica asi
como el sistema de satélites para la educacién por television conocido
como Edusat que, desde la década de los setenta, se utiliza para la
educacién secundaria a distancia. Asi, resulta que México cuenta con
una infraestriuctura para la educacion probablemente {nica en el
mundo porque tiene la capacidad de combinar la emisién de programas
educativos por televisibn al tiempo de requerir la respuesta de los
alumnos via la Red Escolar. E! potencial de esta infraestructura es
enorme.”

Un segundo proyecto que ha encontrado una enlusiasta respuesta es el
‘Concurso de Primavera de Matemdticas por la red escolar para estudiantes de
“secundaria en el marco del Programa Olimpiadas Nacionales de la Ciencia que
' coordina la Academia Mexicana de Ciencias. Los objetivos del programa incluye,

ademds de la creacién de contenidos educativos, el disefio de un modelo para una

" Ver Revista Andlisis, PAgina 26.



red nacional de bibliotecas digitales y la creacién de nuevas redes de afta velocidad

para satisfacer adecuadamente los requetimientos det pafs.

A partir del anv de 1997, el Fondo Mexicano para la Educacion y Desarrolio
d.C. organizé cologuios internacionales sobre educacion, en el 2° Coloquio

intemacional sobre Educacién menciona el ponente Roger Diaz de Cossio:

“Conviene distinguir los conceptos EDUCACION y CAPACITACION. La
EDUCACION s un proceso deliberado mediante el cual se transmiten
valores, actitudes y habilidades para pensar y aprender. Este proceso
se puede dar en lugares especificos, escuelas, y ahora a distancia,
puede ser abierto ¢ cerrado, acreditable o no acreditable. La
CAPACITACION fiene que ver con una tarea especifica. Muchos
autores confunden estos términos, especiaimente cuando se analizan
problemas de la economia de la educacidn, o las opciones de inversion
entre personas y cosas”. Ademés agrega: “La educacion es un proceso
misterioso, individual y social, deliberado y aleatorio. Es apasionante y
un permanente desafio, porque desconocemos las respuestas de
fondo. No sabemos coémo aprende et cerebro humano. La educacién
como proceso social, masivo, produce resultados sorprendentes,
inesperados porque a todos nos afecta de modos distintos™.!

* Articulo Aprender para toda !a vida por Mauricio Fortes Besprosvani. investigador del Instituto de
Fisica de la LNAM.
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Con su ponencia, hace mencion de la importancia de la educacion como
mecanismo de mejora econdmica y social, ademas abordé la problematica existente

en nuestro pais y sus posibles saluciones, en las que se encuentran:

1. Establecer que todos los examenes en el sistema educativo mexicano sean a
libro abierto, desde los primercs grados de la primaria hasta el posgrado. Asi se
inducird una habilidad fundamenta! que ahora no Se obtiene en el sistema: buscar
informacion para resolver problemas,

2. Intensificar la instalacion de computadores y antenas en todas las escuelas del
pais y de manera simutténea CAPACITAR profesores y alumnos en fa busqueda de
informacién y en fa comunicacion entre ellos.

3. Redistribuir el conocimiento basico de ios primeros 12 grados de lo mas simple a
b mas complejo, evitando las repeticiones en espiral que tenemos historicamente
desde hace casi 100 anos. Ahora se ven las matemdticas en primaria, se repasan en
secundaria y se “remepasan” en bachillerato, por ejemplo.

4, Para la educacion basica, reducir el curriculo a lo que en realidad sea
indispensable.

5. Reducir a la mitad del iempo que los maestros dedican a dar clase frente a los
grupos. La otra mitad debe dedicarse a guiar a los alumnos para que libremente
hagan proyectos entre si, con su escuela y con todas las del mundo.

6. Hacer obligatorio el estudic de inglés desde la primaria.

Estas medidas de acuerdo a Diaz de Cossio, son las idoneas para Hevarse a
cabo en la educacion del siglo XXI, de ahi la importancia de capacitar
adecuadamente a los profesores para que enfrenten con éxito, los retos de tan

grande magnitud.



Hoy por hoy, la funcion del docente asume una imagen compleja cuyas
dimensiones resultan dificiies de delimitar y especificar con precision; sin embargo en
esta evolucion su ejercicio ha ido vinculando al desarrollo, informacién, formacién y
transtormacion del hombre en todos los tiempo. Actualmente los docentes
donstituyen una verdadera clase social, muy numerosa, con sus grados y sus propios

sistemas de formacion.

En nuestra época. el movimiento del 68, y sus consecuencias, provecan en
nuestro pais como en otros, cambios fundamentales no sélo en la relacion a la
funcién docente, sino todo un cambio legisiativo y de conformacion del sistema
educativo nacional. A partir de estos cambios y de la apertura de diversas escuelas
Icomo: Colegio de Ciencias y Humanidades, Colegio de Bachilleres, Conalep y UAM,
entre otras, Se requeria de la contratacién de maestros, quienes en ocasiones no

contaban con una formacion docente formal.

A partir de esta apertura, los cursos de formaci6n docente se muiltiplican y se
aplican en todos los niveles, atendiendo no s6lo a estos profesores sino que
simultaneamente, se actualizaba a aquelios que ya estaban en servicio. Esto surge
' por &l hecho de que las condiciones de la ensehanza ya no eran las que se tenian en
el pasado; era necesario adecuar y modificar 1as practicas anteriores a i0s nuevos

requerimientos de la educacion.



12 ANTECEDENTES DEL COLEGIO NACIONAL DE EDUCACION

PROFESIONAL TECNICA.

A principio de la década de los setenta la industia mexicana requeria cada
vez méas técnicos en muchas especialidades, ya que s@ contaba solamente con un
téenico por cada cinco ingenieros, cuando la proporcion deberia ser a la inversa,

como lo sefialaban diversos estudios del sector educativo.

Por ese entonces, la demanda de profesionales técnicos de nivel medio
superior para sectoras como la industria, la agricuttura, el turismo, ja salud vy la
fndministradén, se cubrian con egresados de licenciatura o trabajadores empiricos.
En 1978 se presentaron los primeros proyectos para crear un organismo al gue se
ingresara después de la secundaria y que estuviera vinculado con la produccitn de

bienes y la prestacién de servicios.

_ A partir de estos estudios, el entonces secretario de Educacién Publica,
'Femando Solana, propuso establecer el Colegio Nacional de Educacion Profesional
Técnica (CONALEP) que se cred mediante el decreto del Presidente José Lopez

Portillo, & 27 de diclembre de 1978.

El primer director del CONALEP fue el Ing. José Antonio Padilla Segura (1978-
1982), en cuya Qestibn se establacieron las unidades técnicas y administrativas
bésicas para el desarrolio del colegio, definiéndose una estructura corporativa de

caracter nacional.
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El 10 de Septiembre de 1979 iniciaron sus labores académicas 105 Prmeros
siete planteles, cinco de los cuales estaban situados en el area metropolitana de la
ciudad de México: Iztapalapa, San Juan de Aragon, Ticoman, Tlalinepantia y
[Ecatepec; uno en la region de la Laguna, Coahuila, y otro mas en Chetumal,
'Quintana Roo. Un mes después iniciaron actividades ios planteles de E! Oro, Estado

de México y Canciin en Quintana Roo.

La gran acogida que fuvo la nueva institucion educativa, no sélo por parte de
tos estudiantes sino también por parte del sector industrial, dio por resultado que
para 1982, a sblo cuatro afios de su creacion, ei CONALEP contard con 161
planteles localizados en todos los estados de fa Repuiblica, atendienda & una
poblacion de 80 mil estudiantes € impartiendo 74 carreras diferentes.

Et segundo director fue el Lic. Fernando Elias Calles (1982-1983), quien
" orientd al colegio hacia su consolidacién mediante la revision de los métodos,

sistemas y procedimientos administrativos.

Durante el periodo 1983-1988, |a direccibén del colegio fue ocupada por el Dr.
José Gertl Valenzuela, quien modificd la estructura del colegio y reorientd las
funciones y actividades de los grupos académicos hacia una mayor vinculacién con
el sector productivo. En Enero de 1995, se inicia una nueva etapa con el

nombramiento de! actual directo Lic. Antonio Argiielles Diaz-Gonzalez.

11



1.3 ESTRUCTURA GENERAL DEL CONALEP

El Colegio Nacional de Educacién Profesional Técnica, es un Qrganismo
publico descentralizado que depende directamente de la Secretaria de Educacién

Publica.

El CONALEP cuenta con aproximadamente 200,000 estudiantes, ubicados en
260 planteles de toda la Republica Mexicana, ademas posee & Centros de Asistencia
vy Servicios Tecnologicos (CAST) que sirven como auxiliares en la preparacion de

docentes y la practica de los alumnos.

Todos los planteles cuentan con laboratorios y talleres equipades con

materiales y maquinaria de avanzada tecnologia.

MISION GONALEP.- Ser una institucidn educativa dedicada a la formacion de
:pfofesionales técnicos y a la capacitacién de recursos humanos, adaptada al
mercado de trabajo a través de una permanente vinculacion con los sectores
productivos y la comunidad, con el fin de contribuir al fortalecimiento de fa planta

productiva y al desarrollo nacional.

VISION CONALEP.- E! CONALEP es un centro de formacion de profesionales
técnicos que imparte una educacion flexible, pertinente y de calidad, adaptada a las
necesilades de cada region. A nivel nacional es lider en la aplicacién de una

" metodologia novedosa de aprendizaje.
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egresados de secundaria, ofrece a ios estudiantes la posibilidad de cursar una
carrera de profesional técnico y ademdas solicitar su ingreso a Universidades e
Instituciones de educacion superior, mediante un programa de Complementacién

Académica.

Las carreras que ofrece el CONALEP tienen una duracion de seis semestres,
‘estructurados en dos espacios de formacion: la basica, que permite ta adquisicion de
los conocimientos cientificos y humanisticos, y la ocupacional, que permite el
desarrolio de las habilidades, destrezas y actitudes necesarias para el trabajo dentro

'de empresas o instituciones, publicas o privadas.

El programa de Complementacién Académica consiste en un grupo de
'asignaturas adicionales a la carrera, que le permiten al estudiante solicitar su ingreso
f'a la educacion superior. De esta manera, Se le offece la posibilidad de obtener un
. certificado de terminacion de estudios de Profesional Técnico con equivalencia a

nivel bachillerato.

Actualmente &l CONALEP ofrece 29 carreras que abarcan las siguientes

areas:

- Procesos de Produccion y Transformacion
- Metaimecanica y Metalurgia

- Automotriz

- Electronica y Telecomunicaciones

- Instalacién y Mantenimiento

13



CAPITULO I
LA CAPACITACION
2.1 Generalidades
2.1.1 Definiclones
1. Definicién de Administracion.
A continuacién presento algunas definiciones de Administracion:

“Es la funcién de lograr que las cosas sucedan por medio de otros u obtener
resultados a través de otros”. REYES PONCE, AGUSTIN,

“Considera la administracién como la direccién de un organismo social, y Su
electividad en alcanzar sus obijetivos en la habilidad de conducir a sus integrantas”

KOONTZ AND O'DONELL.

“Consiste en lograr un objetivo predeterminado, mediante el esfuerzo ajeno” TERRY,

ROBERT GEQRAGE.

“Es la disciplina que persigue la satistaccién de objetivos organizacionales contando
para ello con la estructura y a través del estuerzo humano coordinado”. FERNANDEZ

ARENA.

“CIENCIA compuesta de técnicas y practicas cuya aplicacion & conjuntos humanos,
permite establecer sistemas racionales de esfuerzo cooperativo, a través de los
cuales se pueden alcanzar propdsitos comunes que individuaimente no se pueden

lograr”. W. JIMENEZ CASTRO.

15



Si analizamos detenidamente las definiciones anteriores podemos observar
que todos los autores utilizan los siguiente elementos para conformar el concepto de

administracion:

1. Objetivo.- Es decir, que la administracién siempre esta enfocada a lograr fines o

resultados.

2. El esfuerzo humano.- resulta de vitai importancia para el buen funcionamiento de

cyalquier organizacion.

3. Eficacia.- Es decir, no sélo busca lograr resultados sino optimizarios mediante el

abrovechamiento de los recursos.

4. Coordinacién de recursos.- Séic por la optimizacion de recursos se logra la buena

a&ministracién.

5. Aspecto social.- Para que la administracién exista, es necesario que siempre se

realice dentro de un grupo humano o sociedad.

16



2. Definicion de Administracion de Recursos Humanos
A continuacion algunas definiciones de administracién de recursos humanos:

“La administracién de recursos humanos, es el proceso administrativo aplicado al
crecimiento y conservacion del esfuerze las experiencias, la salud, los
conocimientos, las habilidades, etc. de los miembros de Ia organizacién, en beneficio

del individuo, de la propia organizacién y del pais en general’/. ARIAS GALICIA.

“L as organizaciones estan reconociendo cada vez mas el insumo laboral, vital para et
éxito de la organizacién. El reconocimiento de esto ha ayudado al auge de la funcidn
de personal y ha incrementado su condicion y credibilidad ante los ojos de la

_gerencia de tinea”. HENEMAN.

La efectividad de una empresa para alcanzar sus metas dependera mucho de
la calidad de sus recursos humanos. Si éstos cuentan con alto grado de habilidades

y conocimientos se puede esperar un aceptable indice de productividad.

La capacitacibn forma parte esencial de la administracién de Recursos

Humanos. A continuacion se mencionan algunas definiciones.

17



Agustin Reyes Ponce
Capacitacion: “Es de cardcter mas ampiio y para trabajos calificados.

Desarrolio: “Es la formacién necesaria para crear o desarrollar en el empleado pero
sobre todo en el jefe, habitos morales, sociales, de trabajc, que no pueden darse en
la capacitacién y sin embargo son indispensables para que e trabajador sea leal,

sereno, ordenado y decidido”,

Hugo Calderén Cordova.

Capacitacion: “Es el proceso mediante el cual se lleva a cabo una serie
gistematizada de actividades encaminadas a proporcionar conocimientos, desarrollar
habilidades y mejorar actitudes en los trabajadores, con el propésito de conjugar por
uﬁa parte de realizacién individual que se reflejard en ascensos dentro de la jerarquia
de la Organizacion con el correlativo mejoramienta, y por otra, con fa consecucion de

los objetivos de la emprosa”.

Capacitacién. “Proceso sistematizado de actividades encaminadas a proporcionar
conocimientos, babilidades y a modificar actitudes en los trabajadores con el
propésito de mejorar el trabajo a través del incremento de las capacidades de

quienes las realizan”.

Desarrollo. “Formacién de la personalidad, el desarrollo no elimina totaimente el

pasado, elimina lo obsoleto, lo inadecuado y lo inservibie”.

18



Unidad Coordinadora del empleo, ta Capacitacion y el Adiestramiento. (UCECA).

Capacitacion. “Proceso mediante el cual se llevan a cabo una serie sistemnatizada de
actividades encaminadas a proporcionar conocimientos, desarrollar habilidades y
mejorar actitudes de los trabajadores, con el propésite de incrementar la eficiencia de
su puesto de trabajo™
Desarrollo. “Progreso integral del individuo, debido al aprendizaje que le genera su
adaptacion al medio”.

Tomando como referencias cada uno de los conceptos anteriores quiero
aportar mis propias definiciones para enfocarlas al tema de investigacion: La

capacitacion en el CONALEP.

Cépacilacién. “Es el proceso sistémico, por medio del cual el docente podra adquirir
conocimientos, habilidades, autoconocimiento y tecnologias educativas, que e
permitan iograr una mayor productividad, superaciéh personal y un mejor nivel de
vida®.

Desamolio. “Es acrecentar en el individuo su aprendizaje, autoestima,
desenvolvimiento social, ademas de reunir las herramientas o habilidades necesarias
para adaptarse a un medio cambiante y altamente compelitivo, que les permita

acercarse cada vez mas hacia la excelencia educativa’.

La capacitacién forma parte integral del desarrollo del hombre, por lo que debemos
manejaria en relacién a la educacién, el adiestramiento, la concientizacion y la
formacién. A continuacién se presenta un cuadro que maneja Roberto Pinto Villatoro

en su libro “Proceso de Capacitacion”.
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DESARROLLO INTEGRAL DEL HOMBRE

. C, 0, o, £
& 0, 7ﬂ4 & 5, ‘10(‘ 01?41
,Qq/‘; C/)‘;? ,,‘4,9 'vb(\ q‘?
EDUCACION | CAPACITACION [ ADESTRAMENTO|CONCIENTIZACKON| FORMACION
PREPARACION | CAFACIDADES | DESTREZAS  |INTERESES COSTUMBRES
TEORIA ELEMENTOS PRACTICAS  JINCLNACIONES | CREENCIAS
FUNDAMENTOS | INFORMACION | PERICIAS IDENTIFICACION | PRINCIPIOS
CULTURA TECNDLOGIA COMPORTAMENT(Y TRADICIONES
INSTRUCCION [CONOCIMIENTO| HABILIDADES | ACTWIDADES VALORES
INTELECTUAL MENTAL FISICO EMOTIVO FORMATIVO
HOGAR/
ESCUELA CENTROS DE TRABAJO COMUNIDAD
SARER SABER
tove s (CAMO} PODER QUERER SER
HACER HACER HACER HACER
COGNOSCITIVO | PSICOMOTON AFECTIVO
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Para Pinto Villatoro, ademéas de muchos autores, el adiestramiento se ocupa
del desarrollo de habilidades y destrezas necesarias “para poder hacer”, afectando
primordiaimente la esfera psicomotiiz de las personas. En cambio, la capacitacion
estd mas enfocada al “saber como hacer” en la que participan en mayor medida el
aspecto cognitivo y afectivo, por io tanto, y para efectos de este trabajo de
investigacion Gnicamente se emplearan los términos de Capacitacidn y Desarrollo del

personal docente, dado las aclividades que desempenan.
2.1.2 ANTECEDENTES DE LA CAPACITACION

Ei fenémeno de la educacién es tan antiguo como el hombre mismo. El
broceso de aprendizaje, eje de toda accién educativa y de entrenamiento, era claro
en los primeros intentos de ensefiar e intercambiar habilidades en los pueblos
primitivos.

El codigo de Hamurabi (2199 a.C.) es el primer escrito que nos proporciona
reglas y procedimientos. Entre los siglos XII Y XV aparecen los gremios, se
originaron por la agrupacion de individuos que compartian intereses comunes y
esperaban llegar a metas andlogas. La era industrial marcé la transformacion de una
gconomia agricola a una de caracter fabril acompafiado del crecimiento de las
actividades de capacitacion, el auge de la industria da origen a las flamadas escuelas
industriales.

El siglo XIX trae consigo un notable cambio en cuanto a ia organizacion de los

trabajadores. La ensefanza especializada de los trabajadores es de suma
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importancia, ya que origind un sistema de educacion vocacional debidamente
reglamentado, ademas con el surgimiento y perfeccionamiento de técnicas
pedagégicas y didacticas (de acuerdo a las necesidades propias de cada etapa
productiva), la capacitacién y el adiestramiento han evolucionado enormemente
como la ensenanza-aprendizaje.

Por ofra parte, las dos guerras mundiales sufridas en este sigio dieron lugar al
desarrollo de técnicas de entrenamiento y capacitacion intensiva, cuyos métodos se
han ajustado a otros campos de la accién humana, especialmente de la industria y la
énpresa.

En 1940 fue cuando se comenzé a entender que la labor de entrenamiento
debia ser una funcién organizada y sistematizada, en la cual la figura del instructor
adquiere especial importancia.

Los indicios de ia capacitacién en Méxict_) se dan desde las culturas
prehispanicas, estas culturas tenian gran interés por la preparacion y la educacion en
las diferentes areas, artes y oficios que éstos tenian; posteriormente en la época de
la colonia los frailes y los franciscanos empezaron a capacitar a los indigenas, con el
objeto de mejorar sus artes y oficios incluso enseiiandoles nuevas actividades y
tareas a los indigenas asi como aprender de ellos; durante la época del Maximato, se
sigue mostrando interés por preparar al trabajador, aunque de una manera mas
shperficial: a la muerte de Maximiliano los trabajadores mexicanos se unificaron asi
en 1872 se formaron agrupaciones tales como la denominada “Gran circulo del
obrero” donde se propagaban los derechos y las obligaciones de los trabajadores en

lo referente a artes y oficios.



En 1931 la Ley Federal del Trabajo mencionaba que los patrones que
emplearan mas de 400 y menos de 2000 trabajadores, tenian que sostener los
estudios técnicos, industriales o practicos, en centros especiales, nacionales o
extranjeros, de uno de los hijos del trabajador, o bien de un trabajador, cuando se
trate de mas de 2000 trabajadores se otorgara a 3 de ellos y se podra cancelar en
~ taso de mala conducta, cuando terminaran sus cursos tendrian que prestar sus
servicios a la empresa.

En 1976 la coordinacién de la Secretaria de Educacién Publica y la Secretaria
del Trabajo y Previsién Social en convenio le otorgan al Instituto Mexicano- del
Seguro Social, el registro como primera unidad capacitadora.

£n junio de 1978 en et gobierno de José Lopez Portitio se crea ef Reglamento
de la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacion y el Adiestramiento UCECA,
organismo desconcentrado de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social.

2.2 ASPECTOS LEGALES DE LA CAPACITACION

En México por ley, todos los trabajadores de una empresa sea cual fuere,
deben recibir capacitacién o adiestramiento para realizar su trabajo de manera
eficiente y que aumente el valor de la persona en el mercado.

Respecto a la normatividad, la capacitacion se encuentra en la constitucion
politica de los Estados Unidos Mexicanos en su articulo 123 apartado A fraccion XII,
“Es una obligacion de las empresas proporcionar capacitacion o adiestramiento para
ol trabajador”. La capacitacién y adiestramiento de los trabajadores en {as empresas
esta contemplada en la Ley Federal del Trabajo, en el articulo 153 fracciones de la A

a la X asi como en los articulos 537-539, del Servicio Nacional de Empleo,
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Capacitacién y Adiestramiento.

El articulo 153 C se refiere especificamente a las escuelas y dice “LAS
INSTITUCIONES O ESCUELAS QUE DESEEN IMPARTIR CAPACITACION O
ADIESTRAMIENTO, ASI COMO SU PERSONAL DOCENTE, DEBERAN ESTAR
AUTORIZADAS Y REGISTRADAS POR LA SECRETARIA DE TRABAJO Y
PREVISION SOCIAL".

Este Gltimo parafo es indispensable considerarlo para el presente trabajo de

iﬁvesiigadén dado que probablemente sea considerado en temas posteriores en la
elaboraci6n del programa.

I En resumen sobre el articulo 153 de la Ley Federal del Trabajo, en sus
fracciones de la A a la X, se puede dividir en seis aspectos:
1 Sobre el propésito de la capacitacién.

Todo trabajador tiene derecho a que su patron le proporcione capacitacion en
su trabajo, que te permita elevar el nivel de vida y productividad; esta capacitacién se
_godré proporcionar dentro ¢ fuera de la empresa‘ y deberé estar aprobada y/o
registrada por la Secretaria del Trabajo y Previsién Social. La capacitacién o
adiestramiento debera tener por objeto:

a) Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajados en
su actividad; asi como proporcionar la informacion sobre la apiicacion de nueva
tecnoiogia en elia.

b) Prepara al trabajador para ocupar una vacante 0 puesto de nueva creacion.

¢) Prevenir riesgos de trabajo,

d) Incrementar la productividad, y

@) En general mejorar las aptitudes del trabajador.

2. Sobre las obligaciones de la empresa

Los patrones podran convenir con los trabajadores en gue la capacitacién y
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adiestramiento se proporcione a éstos dentro de la empresa o fuera de efla. Esta
capacitacién o adiestramiento debera impartirse al trabajador durante las horas de
jornada de su trabajo; salvo que patrén y trabajador convengan que podra impartirse
de otra manera.
3. Sobre os derechos y obligaciones de ios trabajadores.

Los trabajadores a quienes se les de capacitacion o adiestramiento estin
obligados a:

a} Asistir a los cursos,
b} Atender a las indicaciones de las personas que impartan la capacitacion y
c} Presentar los exdmenes de evaluacién y conocimientos que sean
requeridos.
4. Sobre las comisiones mixtas de capacitacion y adiestramiento.

Las fracciones J y K del articulo 153 tratan sobre las funciones y facultades de
las comisiones mixtas de capacitacion y adiestramiento y de los comités nacionales
que se conformaran de patronss, sindicato y trabajadaores libres que formen parte de
las mismas ramas industriales.

Los trabajadores que hayan sido aprobados en los examenes de capacitacion
y adiestramientos tendran derecho a constancia de habilidades laborales,
certificado, diploma, titulo 0 grade; y seran de validez oficial.

5. Planes y Programas.

En estas fracciones, N — Q se estipula el tiempo en que la empresa debe
mostrar los planes y programas a la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, los
requisitos que deben cumpiir estos planes y programas y la aprobacién de los

mismos.
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6. Sanciones

Trata sobre las sanciones al empleador en caso de no cumplir con la
presentacién de los planes y programas de capacitacién dentro del plazo establecido,

o bien por no lievar a la practica dichos planes y programas.
2.3 ETAPAS DE LA CAPACITACION

“Es muy impontante hacer notar que siempre existe la necesidad de una
Eonstante capacitacién a causa de los cambios de las técnicas de trabajo y en las
modificaciones a los sisternas de organizacidén. Los empleados no son estaticos y
los puestos en si cambian con mas o menos frecuencia. Por elio, los programas de
capacitacidn tienen que equilibrar las capacidades e intereses de los trabajadores,

con las oportunidades y requisitos de la empresa”.”

A partir de la anterior cita bibliografica, se presentan las etapas de la

capacitacidn:

1ra. Etapa. Una necesidad implica la carencia de algo, y nos referimos a una
necesidad de capacitacién, estamos hablando de una carencia o deficiencia que
puede satisfacer o cubrirse mediante la capacitacion, la cual debe de estar

relacionada con las necesidades de los trabajadores.

2 Ramer, Betancourt, Samuet. “La administracién de personal y su aplicacidon practica en la empresa
moderna”. México. 1984, pag. 73
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La Determinacion de necesidades de capacitacion es un proceso que nos
permite identificar las carencias y deficiencias, cuantificables o medibles, existentes
en los conocimientos, habilidades y aptitudes de! trabajador en relacion con los

objetivos de su puesto, 0 de ofro diferente al suyo.

Es decir, se hace un andlisis de las discrepancias existentes entre los
‘conogimientos y habilidades que posee un trabajador y las que se requieren en el

puesto.

lado. Etapa. En cuanto se determinen las necesidades de capacitacidn, se debe
elaborar un plan y programa de capacitacién en la que se desarrollan contenidos
congruentes con ias necesidades encontradas en la deteccién de necesidades de
capacitacién. Posteriormente se tratari este tema en la elaboracion del plan y

programa de capacitacion en CONALEP.

3ra. Etapa. Ejecucion del pian de capacitacion.- La ejecucion es la puesta en marcha
del plan y los programas, es decir, la accién de realizar los eventos de capacitacion.
A continuacion senalo los elementos y acciones ademdas de sugerencias para la

operacién del plan.

- Asignacitn de recursos.- Asignacion de recursos es disponer oportunamente de las
:instalacionas. como son aula, talleres, materiales, impresos, libros, reproducciones y
compaginacion de apuntes, etc. Otros apoyos didacticos son: pizarron, gises,
rotafolios, plumones, equipo de audio y video, antena parabélica, fax, Internet, entre

otros.
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- Seleccion y contratacién de servicios externos.- Para la seleccidn y contratacién de
servicios externos es conveniente estar bien informados, ratificar los servicios que
prestan 1as instituciones capacitadoras, asi como los instrumentos que prestan sus
servicios profesionales, por o que se recomienda: conformar fa informacion
curricular, entrevistar al instructor, evaluar sus materiales y por Gltimo, evaluar al

instructer por parte de los participantes.

Es conveniente llevar un registro en tarjetas por materias, cursos y nombres
de los instructores. En el desarrolio del plan se podran aplicar claramente estos

aSpeclos de evajuacion.

- Supervision del desarrollo de los curses.- La supetvision del desarrolio de los
cursos no siempre la hace la unidad capacitadora, sino que se puede delegar a un
résponsable, por lo que ef subsistema de capacitacion lieva una supervision indirecta
através de la verificacibn de que la lista de asistencié correspondiente a las cédulas
de inscripcién, verificacion del control de asistencia y puntualidad de participantes e
instructores, el registro estadistico de los cursos, instructores, participantes y areas

involscradas en la capacitacién, entre otras.

- Ejercicio del presupuesto.- Como su nombre lo dice, la asignacion de los recursos
econdmicos que fueron planteados y debidamente autorizados para que Sean
ejercidos en los tiempos que fueron determinados para gue sean ejercidos en los
tiempos que fugron determinados para un ejercicio del presupuesto adecuado en
materia de capacitacion. Es necesario que se ejerzan las partidas conforme al pian y

al programa; sin embargo, debe existir la flexibilidad necesaria para que si por
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circunstancias imprevistas no se efectuaran algunos cUrsgs, se traslade ese recurso

econdmico a incrementar otra rea de un programa.

- Instructores intemos.- Se pueden clasificar en instructores especializados gue son
aquelios que de forma permanente dan instruccidn dentro de la empresa. Por otro
iado tenemos a los instructores habilitados que son aquellos que ademas de
desempeiiar un puesto de trabajo, como es el de jefe de una funcién determinada o

la-persona que ocupa un puesto terminal, se han seleccionadoc como instructores.
4ta. Etapa. EVALUACION.

La evaluacién en el &mbito de la capacitasion es un proceso sistematico que
consiste en fa descripcian, obtencién y suministro de informacion Gtil para analizar los
cambios de conducta de los capacitados, juzgar attemativas y tomar decisiones

acerca de los dilerentes elementos que intervienon en la capacitacion.

En primer lugar se tendra que verificar si fos medios a través de l0s cuales se
traté de sensibilizar y motivar al trabajador fueron correctos. Luego se debera
verificar el perfeccionamiento y desarrollo adquirido por el trabajador y si éste es

aplicado al trabajo que desempeiia o va a desempehar, con esto se concluye el ciclo.
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DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

La deteccion de necesidades de capacitacion (DNC), es la parte medular del
proceso de capacitacion que nos permite conocer las necesidades existentes en una
empresa a fin de establecer los objetivos y acciones en el plan de capacitacion”.

Pinto Villatoro, Roberto.
La finalidad de Hievar a cabo la deteccion de necesidades de capacitacién es:
1. ta descripcién de las actividades en las que se requiere la capacitacién
2. Prioridad con que las instituciones la requieren,

3. Personal que puede ser instructor habilitado para llevar a cabo la
capacitacién, es decir, personal con los conocimientos, habilidades y
aptitudes adecuadas para desempefarse en esta funcién y obtener los

resultados deseados.

Otros factores que se deben tomar en cuenta son la existencia de variables
relacionadas con la institucion, que puede ocasionar posibles necesidades de
capacitacion; por ejemplo, en el CONALEP, cambio en la estructura curricular de las
modificaciones a los planes de estudio, en los que se requiere de docentes
comprometidos con el colegio capacitandolos para los nuevos cambios y con

verdadera vocacion.

Al elaborar ta DNC, es muy importante tener presente que la capacilacion es

la solucidn a los problemas de una empresa cuando sus causas se relacionan con
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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 organizacion de ia empresa.

La efectividad de un programa de capacitacién no depende Gnicamente de la
calidad de 10s cursos, sino también de ia forma en que se safisfacen las necesidades
de capacitacion previamente determinadas y que contribuyen al logro de los objetivos

fiiados por la organizacidn.

La determinacién de necesidades de capacitaciSn es entonces uha
investigacion sistematica, dinamica y flexible, orientada a conocer {as carencias que
manifiesta un trabajador y que le impide desempediar satisfactoriamente las

funciones propias de su puesto.

Para desarrollar el proceso para el DNC, es necesario en primer lugar
delimitar el problema o establecer el ambito de la investigacibn, esto conduce a
establecer la problematica, ya sea institucional, ocupacion o individual, también a
determinar los tipos de conducta o 4reas por investigar, asi como identificar los
niveles organizacionales y a los que se enfocara el estudio (direccion, supervisién,
ej‘ecucién) generando entonces la planeacion respecto a las fuentes de informacién
de mayor utiidad y a la seleccién de los métodos y técnicas més adecuados a los

fines y propositos de la investigacion.

El siguiente paso sera la recopilacién de informacion. Para que la DNC sea
sistemdtica se aconseja hacer una planeacién que sirva de guia para realizar las

actividades de una manera organizada que repercutira en el logro de los resultados
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previstos, ésta consiste en:
- Planear objetivos que sefnalen lo que se obtendra al final de ia DNC.

- Determinar los pasos que se seguirdn para la determinacién de necesidades de
capacitacién y las técnicas que se utilizaran para recopilar la informacion que sea

indispensable.

- Tomar en cuenta al personal que serd necesario para ia realizacién de las

actividades y también para proporcionar datos que puedan ser de utilidad.

- Determinar los recursos materiales que se utilizaran en las actividades, como

mesas, locales y apoyos de instruccidn.

. Especificar algun instrumento de control en donde se registren las actividades, los

recursos y la duracidn prevista en las actividades.
2.4 TECNICAS UTILIZADAS EN LA DNC.

1. Observacion Directa.- Consiste en ia observacién de conductas en el trabajo para
compararlas con un patrén de conductas esperadas y, en su caso, encontrar
desviaciones que puedan iniciar o indicar la necesidad de entrenamiento. Esta

abservacion puede ser a un individuo o a un grupo.

2, Técnica de la entravista.- Consiste en recabar informacién a través del didloge
d;irecto enire el investigador (entrevistador) y alguno de los trabajadores sujeto a la
DNG (entrevistado). Los tipos de entrevistas pueden ser, segin su amplitud: abierta,
dirgida y semidirigida. Para manejar la entrevista se puede apoyar de un

cuestionario, el que puede contener preguntas cerradas o bien, preguntas abiertas.

32



3.- Encuesta.- Tiene por finalidad obtener informacion sobre hechos concretos u
opiniones del personal de una organizacién. La informacién se obtiene siempre a
través de un cuestionario disefiado para el caso y las respuestas se dan por escrilo.
La encuesta pretende recabar informacion de un numero considerable de sujetos que
de otra manera resuftaria muy caro y tardado. Precisamente por esta causa se

llevara a cabo esta técnica para el presente trabajo de investigacion.

Su aplicacion se puede realizar de dos maneras. Concentrandose en un local
a todas las personas que van a ser encuestadas, con la presencia del investigador,
o puede ser realizada enviando a cada una el cuestionario correspondiente para que

lo conteste individualmente sin ia presencia del investigador.

Se puede comprender facilmente, en el primer caso y debido a la presencia
del investigador, es posible aclarar las dudas que surjan a los encuestados. En el
segundo caso sera dificil garantizar la clara comprension de las preguntas vy,
consecuentemente hay mayor probabilidad de recabar informacién equivocada. En
ambos casos, pero especiaimente en el (itimo, es necesario disefiar un cuestionario
que contenga preguntas muy claras y que ubiquen a los encuestados en la situacién

0 contextos en que deben colocarse mentalmente para contestar cada pregunta.

También se requiere que el cuestionario esté antecedido de una ampiia
explicacién del porqué se hace la encuesta, agregando los argumentos necasarios

.para disimuiar la desconfianza e incitar a dar respuestas io mas objetivas posibles.

Al igual que la técnica anterior, existen preguntas abiertas y cerradas.
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4. Corrilios.- Técnica participativa.- Util para muchos propositos como el aprendizaje,
también sirve para recopilar informacién relacionada con la DNC, para examinar
problemas organizacionales y buscar soluciones. Puede ser empleada en cualquiera
de las etapas de la DNC deteccién, identificacién y determinacién especifica. Con
esta técnica se pueden emplear distintos elementos de captacién de informacion,
como pueden ser: cuestionarios, hojas de rotafolio, graficas de pareto, diagrama de
“pescado” o Ishikawa, listas de tareas de puestos, guia de observacion de conductas,

cédulas de calificacién de conductas, gréficas de perfil de habilidades, etc.

5..Lluvia de ideas.- E| objetivo de esta técnica es propiciar el surgimiento entre la
gente. Si bien esta técnica fue creada para promover la crealividad de la bisqueda
de soluciones a problemas, puede ser eficazmente empleada para que exprese

creencias u opinicnes acerca de:

- :Qué problemas tiene la organizacion?

¢ Cudles son las causas de los problemas?

L Cuéles son los efectos de determinadas decisiones?

- ;Cudl cree que sea el significado de determinada palabra, etc.?

Esta técnica se aplica a grupos de trabajo de 10 & 12 personas como maximo.



CAPITULO HI
METODOLOGIA
Para llevar a cabo el presente frabajo de investigacién, se apticara una
encuesta a profesores del CONALEP dentro del Distrito Federal, el que se divide en

2 zonas: Norte y sur. La primera zona es en donde se aplicaran dichos cugstionarios.

3.1 Objetivo.- El objetivo que pretendo alcanzar con el seminario de investigacion es
él siguiente: Detectar las necesidades que afrontan los profesores del CONALEP en
maieria de capacitacidn en habilidades docentes; ademas de proponer un programa

que abarquen contenidos actuales y aplicables en su campo de accién diario.

3.2 Hipétesis.- Los conocimientos tedrico-préacticos que aplican los profesores del
CONALEP son suficientes para la realizacion de su trabajo, sin embargo, una
adecuada determinacion de necesidades, permitiré la elaboracién de un programa de
capacitacién que ayude a elevar el nivel de eficacia y la excelencia en el proceso
énseﬁanza—aprendizaje.

3.3 Seleccion de la poblacion y la muestra.

El CONALEP tiene planteles dentro de toda la Republica Mexicana, dentro del area

metropolitana se dividen en zona norte y Sur.

Tomaré como poblacion los 14 planteles de ia zona Norte: Aeropuerto, Aragon,
Azcapotzalco, Aztahuacan; Centro México-Canadd, Gustavo A. Madero |, GAM I
Iztacalco I, {ztacalco Ii, |ztapalapa M, Servicios Bancarios y Bursatiles, Ticoman,

Venustiano Carranza | y Venustiano Carranza il.
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La plantilla de docentes de la zona norte es de 1200 profesores.

Férmula para determinar la muestra

N n = tamafo de la muestra
n=s ——— N = poblacién
1 + Ne? o° = error de estimacion

La poblacioén objeto de estudio es de 1200 profesores CONALEP en la zona norte.

El error de estimacién fue considerado de 0.090. Por lo tanto el tamafio de la muestra

se determina a continuacién aplicando valores a las variables independientes:

1 200
1+ 1200 (.10)°

1200
1+ 1200 (.01)
1200 1200

—_— = = 92.30 n = 92 encuestas
J+12 13
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3.4 Encuesta de DNC
C. Profesor(a)

La informacién proporciona por usted serd manejada en forma confidencial.

Agradecemos de antemano la ayuda prestada.

FAVOR DE MARGCAR CON UNA “X" LA RESPUESTA QUE CONSIDERE

ADECUADA.

Edad: anos Objetivo

Estado civil: soltero ( ) casado( ) otro( ) Determinar la edad de los
docentes y mayor ssguridad
an la permanencia del

docente sn el coleglo.
1.- i Le gusta su trabajo?
{ YMucho ( }Regular ({ }Poco Se puede determinar
vocacién y
motivacién,

2.- .En qué grado considera que su trabajo sea imporntante?

{ ) Muy importante ( ) Importante Determinar si los docentes
( ) Poco importante ( ) Nada importante estadn identificados con los
objetivos del coleglo.

3.- Considera que cuenta con los conocimientos necesarios para el dasempeno de

su trabajo?
{ )Si ( )No Primordial para detectar que
necesita una capachacién.
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4.- ;Cree que sea necesario que reciba algin curso de capacilacion para el mejor

desempeno de su trabajo?
( }Si ( YNo Reafirma la pregunta anterior.

5.- ¢ Ha recibido usted capacitacion en habilidades docentes?
{)Si ( )No Se enfoca a Ila actividad
docente.

6:.- Mencione el nombre o nombres de ios cursos que ha recibido.
Evitar duplicidad en
contenidos de nuevos planes

y programas.

7- Los conocimientos de capacitacién adquiridos ;son apiicables a su labor
docente?

{ }5i ( }No { ) Sbloen ciertos aspectos
JPor qué? Detectar errores anteriores
para no voiver a caer en elios.

8.- JEn qué aspecios de su practica docente le gustaria ser capacitado? Puede
marcar mas de 1.
{ ) Técnicas y modedos de calided dentro del sakén de clases
{ ) Lafuncién det profesor
{ ) Caracteristicas y estilos de aprendizaje del alumno
( )} Aprender a aprender Para elaborar el diseiio del
{ ) Expresion oral y escrita programa.
( ) Planeacidn y disefio de un curso
{ ) Aseriividad y automotivacion del docerite
( ) Pensamiento critico y creatividad
{ ) Manejo efectivo de un grupo
( ) Otro, especificar




9.- El material didactico en sus cursos anteriores ¢Fue Gtil para la comprension de

los temas?

( )Si () Nogporqué? Determinar el material

necesario en el nuevo curso.

10.- Los horarios de los cursos 4los considera apropiados?
{ }Si () No ;porqué? Tomar una declslén en

cuanto al horarlo del curso.

11.- Considera que el personal que imparte la capacitacion ;es el adecuado?
( )Si ( )No;porqué? Determinar instructores

internos o externos.

12.- ¢ Qué beneficios le proporciona la capacitacién en habilidades docentes?. Puede

marcar mas de 1,
{ ) Wejorar sconémicamnents faumerto de sueldo)

{ ) Actualizacién de conocimientos y habilidades
{ ) Manejo efectivo dentro def aula

{ ) Desarrolio personal

{ ) Tomar parte en ka fijacidn de los objetivos de la empresa
{ ) Formar profesionaies técnicos competitivos

Enfocar la motivacidn hacia el
nuevo programa.
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CAPITULO IV
RESULTADOS DE LA APLICACION DE LA ENCUSTA

COLEGIO NACIONAL DE EDUCACION PROFESIONAL TECNICA
Resuitado a la encuesta de DNG pregunta 1.

;Le gusta su trabajo?

{ }Mucho { ) Regular { ) Poco

Poco
1%
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2. Grado de importancia hacia su trabajo docente.

{ YMuyimportante  ( )Importante  ( ) Poco Importante
{ } Nada importante

Poco importante

Importante 3%
20%

Muy importante
77%
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3. Considera que cuenta con los conotimientos necesarios para €l desempeio de
su trabajo.
{ )Si { JNo

78%
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4, Es necesario recibir un curso de capacitacion para el mejor desempefio de su

trabajo.
()Si ( )No
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5. ;Ha recibido usted capacitacion en habilidades docentes?

()Si ( ) No

6. Mencione el nombre o nombres de los cursos que ha recibido.

E! 55% de los profesores que han recibido capacitacién ha sido en los programas
de formacion pedagégica impartidos en el Colegio por instructores Internos, que
constan de 6 madulos de 40 horas cada uno y de manera seriada, ademas de cursos
en habilidades informaticas.

El resto no han tomado ningin curso, cabe hacer mencidn que de este gnipo el

80% es de nuevo ingreso.



7. (Los conocimientos de capacitacién adquiridos, ¢son aplicables a su labor
docente?

( )YSi ( YNo { ) Sdlo en ciertos aspectos

Sdlo en ciertos aspectos
53%
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8. ¢En qué aspectos de su practica docente le gustaria ser capacitado?

NOTA: En el grupo de “gtros” se manejaron: tecnologi

educativa, el proceso de comunicacidn, métodos

de calidad, entre otros.




9. Ef material didactico en sus cursos anteriores ¢fue uti! para la comprension de los
temas?

()8 {)No

El 78% mencionaron que se les proporciond material bibliografico para desarrollar su
curso, ademas de instalaciones adecuadas para el mismo.

El 22% mencionaron que ellos mismos tenfan que absorber los gastos de
fotocopiado a falta del bibliografico.

78%
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10. Los horarios de los cursos ;los considera apropiados?
{:)si ( YNo

El 87% respondieron que es adecuado debido a que se imparten en periodos
intersemestrales.

El 13% consideran que no es apropiado debido a que necesitan ese tiempo para
desarroliar otras actividades.
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11. Considera que el personal que imparte la capacitacién, ;es el adecuado?

()si ()No
El 53% considera que no es el adecuado debido a que los instructores, son los
mismos profesores de los planteles quienes no cuentan con los conocimientos

necesarios sobre los temas pedagégicos.

El 47% estd de acuerdo, porque piensan que el ambiente que se propicia es el

idéneo ya que existe cierta familiaridad entre los docentes.
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12. ;Qué beneficios le proporciona la capacitacion en habilidades docentes?
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CAPITULO V
ELABORACGION DEL PROGRAMA

5.1 JUSTIFICACION

A partir de los resultados obtenidos en la encuesta de determinacion de
necasidades de capacitacién aplicada a 92 docentes dentro de la zona norte del 4rea
metropolitana de colegios CONALEP, se desarrollara el programa en base a 5 temas

que obtuvieron mayor porcentaje en dicha encuesta, Estos temas son:

»  Lafuncidn del profesor como asesor

» Caracteristicas y estiios de aprendizaje del alumno
* Aprender a aprender

+ Planeacién y disefho de un curso

» Peansamiento critico y creatividad
SELECCION DE INSTRUCTORES:

Se debe seleccionar y fortalecer un equipo de instructores que pueden ser
internos y externos. Para efectos del presente trabajo de investigacion, se sugiere
contratar instructores externos debido a que se pretende implementar este tipo de
capacitacién por vez primera, por lo que internamente el colegio no cuenta con
personal idéneo para ser instructores. Ademas se recurrié a universidades que se
dediquen a capacitar como el Institutc Tecnolégico de Estudios Superio:les de
Monterrey ITESM, quien cuenta con prestigio y alta calidad en [a imparticion de

cursos de capacitacion.
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5.2 CONTENIDOS DE LLOS TEMAS
5.3 DURACION

- Lafuncién del profesor como asasor.
Obijetivos:

« Desarrollar en el profesor una perspectiva fundamentada de la relacién que
establece con sus estudiantes desde el enfoque de tos principios basicos

de consejeria y tutoria.

« Conocer los diferentes papeles que se presentan en la relacion profesor-
alumno, en particular en lo correspondiente a las relaciones

inferpersonales.

En este tema se abordaran las funciones asignadas al profesor por parte de la
sociedad, la institucion educativa a la que pertenece, asi como sus propios alumnos;
se propiciard una refiexion acerca del profesor como persona, su vida emocional,
salud mental, desgaste emocional, asi como las caracteristicas necesarias para un
proceso de asesoria, los errores més comunes en la practica de |a asesoria y por

tjnimo se analizaran cursos practicos de asesoria.

Duracion; 20 horas

Horario: 8 a 12 hrs. de lunes a viernes durante 2 semanas.
- Caracteristicas y estilos de aprendizaje del alumno.

Objetivos: Analizar las caracteristicas relevantes del
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un proceso de ensefianza-aprendizaje y explorar de forma paralela, la participacion

de) maestro en este proceso.

En este tema se abordara el desarrollo intelectual a través de los principios
generales del desarrolio humano, asi como a los principales técnicos de la
it_;rteligencia humana: Piaget, Robert Stemberg y Howard Gardner. Ademas se
énalizaran las diferencias individuales que conlevan intereses, capacidades,
temperamento y estlios cognitivos. El estudio de la identidad de los alumnos en
etapas criticas como la adolescencia, su autoestima y su autoconfianza. Por ultimo
#e refiexionaran las normas sociales y morales que afectan el desarrolio del ser

humano, todo esto a través de tebricos como Kohlberg y Anita Woolfolk.
Duracidn: 20 horas
Horario: 8 a 12 hrs. De lunes a viernes durante 2 semanas.

- Aprender a aprender

Objetivos: Conocer y analizar una serie de estrategias y/o modelos que
desarrollan habilidades de auto aprendizaje en los estudiantes, de modo tal que a
pattir de la reflexién det sustento tedrico y de sugerencias instruccionales el docente

pueda aplicarlos en su practica docente.

En este tema se abordara el significado e importancia del aprendizaje, los
diferentes enfoques teéricos (conductista, cognoscitivista, por asociacion y por

reestructuracién), asi como las estrategias de aprendizaje como mapas
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conceptuales, paradigma de proceso de M.A. de Sanchez, Técnica Neuristica UVE
de Gowin, Niveles de lactura de Donna Kabalen, 4mbito de flujo de Edward da Bono
y & PBL (aprendizaje basado en problemas), por ultimo se analizara la importancia y

significado de la metacognicion,

Duracién: 20 horas

Horario: de 8 a 12 hrs. de lunes a viemes durante 2 semanas.

- Planeacion y diserio de un curso

Objetivo: Que los participantes sean capaces de elaborar el programa de un
curso en forma sisteméatica a través de la aplicacion de los conceptos y criterios

fundamentales que deben considerarse para la elaboracion de un programa.

En este tema se abordard el concepto de disefio del trabajo docente, el
andlisis de los objetivos educativos como motor principal para el disefio del curso, los
modelos para la seleccién de los contenidos del curso, los tipos de estrategias de
apreriizaje a utilizar dentro del aula, ademas el estudio del ambiente propicio para
desarrollar el proceso ensefanza-aprendizaje y por ultimo seleccionar los criterios de

evaluacién para el curso.

Duracion: 20 horas

Horario: De 8 a 12 hrs. de lunes a viemes durante 2 semanas.



- Pensamiento critico y creatividad

Objetivo: Aplicar el razonamiento logico, el pensamiento critico y la creatividad
a la solucién de problemas, la toma de decisiones y la ensehanza de contenidos en
las diferentes areas del conocimiento despertando asi el interés por el autodesarrolic

y la busqueda de oportunidades.

En este tema se abordara la definicion de creatividad, inteligencia y solucién
de problemas, las barreras a las que se enfrenten los alumnos para alcanzar un
pensamiento critico y creatividad, ;como el docente puede activar la creatividad?.
Ademas se propondra un modelo aplicable a los alumnos por propiciar el desarrollo
de su creatividad; por GRimo se analizaran los aspectos a considerar en el diseno de
clase para desarrollar el pensamiento critico como son: atmésfera de clase, rol del

maestro facilitador, entre otros.
Duracion: 20 horas

Horario: 8 a 12 hrs. de lunes a viernes durante 2 semanas.
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5.4 INSTRUMENTOCS DE EVALUACION

El propdsito de desarrollar el programa de capacitacién de docentes, es el de
actualizar las habilidades de la piantilla CONALEP, para ello es necesario monitoreos
peribdicamente det desarrollo de cada tema del programa. A continuacion se
presenta el documento por el cual se llevard a cabo dicha evaluacién, en el que cada

participante plasmara su opinidon personal del tema tratado.
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<4

Colegio Nacional de Educacion Profesional Técnica
Encuesta de opinién del participante
Instrucciones: Rellene el espacio que considere conveniente.

Nombre del tema:

Area (s) en la(s) que imparte (n) sus clases:

{ ) Automotriz { ) Mateméticas y Metodologia ( ) Salud
{ )} Electronica ( ) Comercio y Administracién ( } Turismo
( )instalacibny  { ) Procesos de produccién y ( ) Informatica

mantenimiento mantenimiento

Seleccione la opcién que mejor exprese su opinion de acuerdo a la siguiente

ponderacion:
1 = totaimente 2 = <an gran medida 3 = medianamente 4 = muy poce 5 = en nada

'CONTENIDOS
Totalmente

1. Ha existido claridad en los objetivos del tema
2. Lps contenidos del tema son novedosos y actuales
3. Los contenidos de tema son aplicables a su practica docenta

- -t ek s
[ ST S )
W L W
a8 b Ba
th &4
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ACTIVIDADES DE APRENDIZAJE
Totalmentg 1 2
4. Las actividades le motivan a realizar cambios en su trabajoenelavta 1 2 3 4 5

.

5 ennada

5. Las actividades del curso le han ayudado a mejorar la capacidad de
identificar y solucionar problemas en su practica docente 1 2 3 4 5

6. Las actividades de aprendizaje le ayudar4 a refiexionar sobre el

Trabajo con 10s alumnos 1 2 3 4 5
7. Las actividades de tema han promovido participacion activa
on ol analisis de casos reales 12 3 4 5

8. Jersrquice def 1 al 7 Iag hablildades que ha desarrollado ai realizar las actividades del tema:

8.1. Capacidad de andlisis y sintesis 1
8.2. Pensamiento criticos 1
8.3. Creatividad 1
8.4, Trabajo en equipo 1
8.5.Autoavaluacion 1
8.6. Aprender por cuenta propia 1
8.7. Manejo de las tecnologias de comunicacién e informacion 1

LU U CRE S A O
W Ww W W W ow W
PO T R
N gy tho¢gn M ¢ e
0o m oM

Seleccions (3 opcion que mejor exprese su opinién de acuerdo a ka siguiente ponderacian:
1 = totalmente 2=engranmedida 3 = medianamente 4 = MUy poco 4 = en nada
Totalmente 1 2 3 4 5 ennada

9. El tema ha aportado elementos para desarrollar en sus alumnos habilidades como;
pensamianto critico, autoevaluacién y trabajo en equipe 1 2 3 45

10. indique on qué aspectos da su practica en el aula no ha podido aplicar las habilidades y
conocimientos adquiridos:

Totalmente 1 2 3 4 5 ennada

10.1 Identificar posibildades pedagogicas de los medios tecnolbgicos disponiblest 2 3 4 5
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10.2 Definir la intencion educativa de ios medios tecnoiogicos

i 2 3 4 5
10.3 Emplec de medios tecnoldgicos acorde a objetivos da aprendizaje 1 2 3 45
1(.4 Disefio de ssiralegias te aprendizaje GON ol ampleo te medios 1ecnoKGICos 1 2 3 4 5
10.5 Innovar en el empleo de medios tacnolégicos para el aprandizaje 1 2 3 45
40.6 Evaluar lgs alcances del aprendizaje con el emplec de medios tecnokdgicos 1 2 3 4 58
11, La reallzacién de actividades de ayuda a madir su propic aprendizaje
Totaimente 1 2 3 4 5ennada

12. ;Como evaluaria su desampaiio en el curso (interés en participy,
reaizaciin de actividades individuales y por equipo)?

13. £l desarrollo del tema ha cumplido sus expectativas

1 2 3 4 Sennada

00000
14. QOpinién general del tema.

Por otra parte se evaluara al instructor para determinar su eficiencia para lo cual se

utilizara el siguiente formato:

"~

Colegio Nacional de Educacién Profesional Técnica

Evaluacion de sesidn de trabajo

NOTA: Este formato tiene la finalidad de contar con un adecuado seguimiento

estadistico. Agradecemos elegir la respuesta que mas se acerque a su punto
de vista. Agradecemos su colabaracion.
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Sesion No. Nombre del instructor:

Fecha de la sesidn

Curicteastics Rls Malo  Regular  Busnc  Excelente Tota!  Observacon

aacd de .micio y termming de ja

Por (itimo se evaluara al docente a través de un ensayo adaptado a su quehacer
cotidiano dentro de las aulas y que aplique los conocimientos y habilidades
adquiridos durante las sesiones que abordan los temas del programa que deben
cumplir con los siguientes criterios de valuacion:

<d

Colegio Nacional de Educacién Profesional Técnica
Criterios de Evaluacion
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Aspecto a evaltuar %T Valor
I, Estructura T ) 23;67
A tntroduccion 4
B. Desarrolio 9
C Conclusion 5
Il Organizacién del contenido 39%
A. Ideas logicas y congruentes 10
B. Léxico pertinente al contenido 6
C. Correccién sintactica 10
D. Puntuacién pertinente 8
E. Desarrolic de la idea central 5
Iit. Ortografia 10%
V. Empleo de mas de una estructura discursiva 10%
adecuada a) contenido tedrico del tema
V. Aplicacién y explicacién de ejemplos y apoyos 10%
pertinentes al frabajo
VI. Presentacion del trabajo 8%
A. Portada 2
B. Indice de contenido 2
C. Titulos y subtitulos 2
D. Ejemplos y apoyos gréficos, dibujos, etc. 2
Total 100%
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CARACTERISTICAS DEL PROGRAMA

El programa contempla 5 temas que suman 100 horas de instruccion directa.

Es indispensable cursarios en su totalidad.

Mgtodologia.- Se propone que os temas estén disenados en una variedad de
metodologias que incluyen exposicidn por parte del instructor, talleres, entrevistas,

estudio de casos y dinamicas grupales, entre otras.

Asistencia.- Para acreditar el programa de capacitacién, los participantes

deberan cubrir el 80% de asistencia.

Acreditacion.- El instructor de cada tema revisard los ensayos que deberdn

realizar los participanies bajo los criterios ya antes mencionados.

Materiales.- Los participantss reciben para cada tema un texto didactico que

incluye teoria, referencias bibliograficas, ademas de apoyo audiovisual.

El modelo que propongo de capacitacién, tiene un seguimiento después de un
semestre transcurrido en el cual el docente puede aplicar sus conocimientos y

herramientas didéacticas gue obtuvo durante su programa de capacitacion.
Esta evaluacion al docente comprende 3 aspectos:

1) Planeacién del curso y de cada sesion: incluyen aspectos de planeacion o
programacion de la imparticion de cada clase; proponer mecanismos de
interaccién con cada grupo de ensefianza, llevar a cabo una bitacora; llevar
a cabo medidas correctivas para disminuir et indice de reproduccion; elegir
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adecuadamente los criterios de evaluacién a seguir entre otras: E! total de

puntos es de 90,

2) Observacién de la imparticion de una sesion (clase, faboratorio, taller). Este
aspecto comprende la cbservacion directa de una sesion al docente, por

parte de la comisién evaluada. El tofal de puntos es de 210.

3) Evaluacién Estudiantil- Este aspecto comprende la opinion del
estudiantado acerca de la imparticion de su docente, sobre calidad de
expresién, motivacion, forma de evaluar, entre otras. El total de puntos es
de 60. (Este punto resulta del promedio de aplicar la evaluaicon a 30

alumnos en forma arbitraria).

La normatividad del drgano CONALEP sélo acepta calificaciones mayores a 8;
en todos sus programas de capacitacidn, sujetdndonos a dicha normatividad se

propone la siguiente escala:

De 288 a 310 puntos Calificacién de 8
De 311 a 340 puntos Calificacién de 9
De 341 a 360 puntos Caliticacion de 10




Evaluacién de Competancla Docente.
instrucciones:

Esta evaluacién se aplicard a todos los docentes que recibieron el Programa

de Capacitacion,

Este documento debidamente llenado formard parte de la carpeta de
svidencias del desempeio del docente en el Colegio. El docente serd informado

personalmente de los resultados de la evaluacién aplicada.

Nombre del docente:

Asignatura que imparte:

Para la evaluacion se desighara una comisién evaluadora que sera integrada

por los instructores del programa de capacitacion.



PLANEACION DEL CURSO Y DE CADA SESION

1. Ei docente define e incorpora en su planeacion actividades de aprendizaje durante
la clase adicionales a las indicadas an los programas de estudio. (Se busca evaluar
ta creatividad del docente para idear actividades de aprendizaje y su intencion de

variar las actividades de clase a clase).

+  incopora actividades que coadyuvan al aprendizaje de los temas {2
*  Plantea 16cnicas que fomenten los valores y actitudes del drea ocupacional en |a que ensefia (2
*  incluye Wcnicas de integracion grupal {2
. ‘Incu:yeacdonesparamemaraltabaioenaquipo (2)
s Presentaun diversidad de actividades de aprendizaje de acuerdo al contenido de los programas (2)

o -

2. El docente manifiesta una actitud de autocritica hacia su desempefio en el aula,

laboratorio o taller.

*  Muyestra disposicion para mejorar en el desempedio de la docencia {2)
»  Apica personalments astrategias para detectar sus fortalezas y debilidades docentes [Pl
*  Establece accionas de mejora en su desempeiio docente 2)
*  informa a autaridades del plantet sus necesidades de actualizacion y/o formacion @)

«  Analiza el avance en el desarroio de habilisades cognitivas, psicomoltriz y afectivas

de su grupo {s) (e

]




3. El docente incluye en su planeacion semestral actividades extraclase que son
congruentes ¢on 105 objetivos del programa de estudio. {Se busca evaluar si el
docente esta informado y participa en actividades académicas relacionadas con la

asignatura/médulo que esté ensenando).

* £l objtivo de las actividades extraclase se refaciona con el objetivo del tema a apoyar 2

«  Prooner visilas a empresas, museos, bibliotecas y/o exposiCiones industriales para obtener

informacién de apoyo @
*  Promueve fa participacion de alumnos en conferencias de expartos )
*  Promueve la participacion de alumnos en conferencias de expertos @
* ' Eatablecs acciones ¢a participacidn en eventos culwralas, deportivos v lecnolbgicos ()

]

4. El docente considera en su planeacién acciones para deteciar en los alumnos
dificuitades interpersonales, personales y sus diferencias individuales de aprendizaje.
{Se trata de actividades de grupo, en equipos de trabajo, o de otro tipo, disenadas

especificamente para este fin).

= Establecer una evaluacidn diagnéstica de conecimientos det grupo 2}
= Propone acciohes preventivas y/o cormectivas para mejorar ol aprendizaje 2)
*  Fastablece acciones para identificar los estudios de aprendizaje de os alumnos 2)
*  Considera emplear © tipo da material y recursos adecuados a las caracteristicas del grupa (2
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5. El docente realiza un andlisis de la situacion de los grupos gue ensefa y de su

interaccion con eilos, y en consecuencia implementa acciones para mejorar esa

interaccion.
= Aplica herramientas para conocer la integracion docente-akimno @
*  Aplica heramientas para dentificar el tipc de interaction alumno-alumno 2)

«  Detecia problernas de estudic en alumnos e informa a autoridades para gue e de orientacion

espacializada (@
*  Proporciona asesorias grupales o individuales dal tipo académico y/o personal )
«  Orienta o alumno para mejorar su desempeno académico (1]

]

6. El docente ileva un registro escrito de los sucesos ocurridos en el salén de clases

en su “bitécora docente”.
. :Tmmmumaoconm @
. ‘ Emplea su bitacora por samana 2

*  GComenta algunas reflexiones aobre su huncidn como docente con otros docentes

_para identifica acciones conjuntas Iri)
¢ |dentifica sus fortalezas v debilidades como docante a partir de sus reflexiones {2)
*  Detanmina accionss de mejora an su actividad docente @
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7. El docente analiza los indices de aprobacién y reproduccion de los alumnos y

aplica acciones correctivas.

= Obtiene indice de aprobacion y reprobacion de los grupos que ensefia 2)
*  Da seguimiento y analiza la variacién de los indices de aprobacion entre un pericdo

De evaluacitn y otro 2
- identifica las causas que afectan los indices de aprobacion ¥ reprobacion 2
*  Proporciona problemarios, guias de estudio, formularios como herramientas

de apoyo para & aprendizaje @
*  Selacciona e implementa técnicas que reforzan su desempenc frenle a grupo 2

[ ]

8. Las evaluacionas aplicadas fueron formuladas para permitir evidenciar la
adquisicién de las competencias planteadas en el Programa de Estudio por parte de

los alumnos del grupo.

* Disefia evaluaciones que permiten valorar: conocimiento, comprension, aplicaciin,

anblisis 'y sintesis. 2)
+  Elabora y aplica lista de cotejo de trabajos individaales o grupales, repostes de loclura

informas y practicas &
*  Selecciona estrategiag de evaluacitn integral que contempien conocimientos, habilidades

y actitudes @



9. Las estrategias de evaluacién consideran los criterios establecidos en el Programa

de Estudio y en ia planeacion semestral.

*  Pruebas objetivas parciales y finales @
. Trabajos individuales o grupales @
*  Psslizaciin presencial de acividades @
" Presentacion de productos terminados @
*  Reportes diversos, informes de actividades y/o resolucién de cuestionarios o problemas @

EBE

MBUOIEC

ESTA TESB Mo p
N U
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2) OBSERVACION DE LA IMPARTICION DE UNA SESION (CLASE,
LABORATORIO, TALLER}.

Una vez realizada la observacion de Ia sesién, la comisién evaluadora deberd llenar
el siguiente cuestionario, colocando en la celda correspondiente el puntaje asignado
a cada reactivo y cancelando con una linea horizontal las dos celdas restantes, Se

sigharé el puntaje de su siguiente manera.

{0) No se evidencié
{5} Se evidencié parcialmente

(10) Se evidencié
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(0)

(5)

(10) |

1. El docents planed cuidadosamente la organizacion del contenido de ia sesion.

[ El docente adecud la planeacion de la sesién al iempo, espacio y equipo disponibles.

f. El tama de la sasién correspondio a la planeacibn entragada por el docente a
principios dal semastre 0, en caso contrario. el docente justifich previamente la

modificacién de su plangacion.

. El contenido de la sesion estaba claramente enmarcado dentro del programa de
ios y [a guia de practicas vigenles.

. Al iniciar la sesidn of docente pregentd un resumen do la sesidn anterior,

. €| docente, mediante la forma que estructurd la sesion y lo fluido de sus
xplicaciones, evidencié dominio del tema que impartio.

7 El docents implement’ actvidades de aprendizae acordes con ef abjetivo de esion.

. En el dasarrolio de la sesidn of docente utiizd materiales y/o prototipos didacticos
para la imparticién del tema, (pizarrdn, dibujos, graficas, lustraciones,
vidoos, diagramas, prototipos, etc.).

'Eldooemamaﬁzéalgunaacﬁvidadmoﬁvadondeonalunnoealkﬂdoodummeia

10. El docente realizd aocbnoaparaobtenory mantenar la atencidn y concentracion del
po {todos lo podian ver y oir perfectamente; elimind interferancias y distractores,
que fos alumnos _hicieran prequnas.

1 La exposicitn dei tema por patte del docents fue Clara.

12. Ei docente utiizd un lenguaje sencilo y comprensible para los alumnos (en caso
, Bciard 1a terminoiogia especificada).

13 HMMMMedeM&m&npmMacmefgmpoMramalasle&én

14.Eldownemmmlasdwasymmiomosquebsalummslemm.

115. El docente asegurd que todos los alumnos participaran en la sesién (en el caso de
Acticas, asegurd que todos los alumnos realizaran la préctica y asesord
r«mmacadamo

18. Erdoeommmtwoenlodomomemounuamrespetuosohmalosalumos (se
a allos por su nombre, atandid las observaciones y comentarios, no hizo
acerca de un aumno}.

7. El docents mantuvo una actitud de seguridad en si mismo y confianza en e grupe.

18. £} docene inickd v termind pumuajmente ia sesibn

19, Al finalizar ia sesién, &l docenta presentd un resumen de los puntos vistos on la
isna o hizo preguntas concretas a loa alumnos, con 8l objeto de retroalimentar los
habiliiades adquirides.

, El docente realizb alguna actividad evaluativa al final de la sasion para ubicar el
de aprendizalo del tema.

1. EI dooatna promovié e! autoestudio en los alumnos (recomendd lecturas, tareas,
para la autoevaluacion, etc.
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3.- EVALUACION ESTUDIANTIL

Plantel

Nombre del Profesor (s)

Asignatura Fecha

PREGUNTA

MARCA CON UNA (X} A CADA PREGUNTA EN EL CUADRO CORRESPONDIENTEY {0)

. A CAS] | SIEMPRE
NUNCA|, 8 | e

(1) [ (2) | (3)

1. ;Tu profesor (a) asiste a clases?

p. {Tus clanes COmGNZAN ¥ terminan puntualments?

.LammmmuumymmmwamMMmm
el

aTammampromushncompmu" {conocimientos, hablidades, actitudes)
Q mddulo).

- ACiana tu profescr (a) 108 terminos 6onicos utiizados dixane ia ciase?

memmwmmmmm(a)MMmd

[11. i Te siertes valorado poskivaments por t profesor (a)?

2. ﬂchaocisnudomprmm(a)puammmmwamwmha

h3. gcouidemqwbm trabajos y/o efercicios que deja tu profasor ()

14. LTahaamudoMpwbw(a)ambajtonaqupocmmwmpnﬁormdeum?

15. ;. Tus trabajos y participaciones en la clase forman parte de tuy calificacion fnal?

18. (,T\u profesor (a) regreaa tus exdmenes, tareas, irabajos y {royectos corragides?

17. Grees que lus calificaciones correspondan a lo que has aprendido en tu curso?

—

18. ; Piensas que tu profesor (a) ha sabide solucionar los problemas que se han
on & dosaimolio del curso?

9. Tu profesor (a) te hace sentir orgulloso da estudiar en CONALEP?

0. ;Te gustaria tomas olro CLrso COn ef TSmO profesor (a)

No (0} puntos  Si {39 punios
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CONCLUSIONES

En México como sistema educativo, se reflejan tradiciones y rasgos de la
sociedad, tales como el apoyo y el impulso que le brinda el gobiérno a través de la
historia siempre ha sido insuficiente, la Organizacion (centralizada o descentralizada)
de los servicios escolares, o bien, el crecimiento demografico acelerado que han

afectado el desarrollo del sistema educativo mexicano.

La capacitacidn, sin una educacion previa, s dificil. Pero la educacion, por si
misma, no proporciona armas suficientes para ¢l trabajo; 10 interesante es tratar de

iniciar paraletamente la educacion con el aprendizaje para el trabajo.

La capacitacion no es sinénimo de educacion, sin embargo, la capacitacion es
aprendizaje que se traduce en un cambio de conducta, en beneficio propio y del

organismo social at que pertenezca.

La administracién cientifica juega un papel primordial para lograr que la '
educacién en México sea de calidad y formar estudiantes que asuman retos
actuales, para enfrentar dfficultades y tomar decisiones acertadas. Si a esto le
aunamos una capacitacion paralela para desarrcllar potencialidades, los resultados
se veran reflejados en una mejor productividad, una mejoria en el nivel de vida de los

mexicanos.

Por otro lado, el programa de estudios de la licenciatura en administracién,
nos muestra asighaturas humanisticas en mas del 50% del global, por lo que

corresponde sin duda al tratamiento de recurso humano para poder comprender su
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comportamiento y aprovechar al méximo sus habilidades o aptitudes.

El papel del Licenciado en Administracion es precisamente, encontrar en cada
individuo una fuente de desarrollo de sus habilidades y explotarios en beneficios de

ellos mismos y de la organizacion, un medio infalible para logrario es la capacitacion.

Después de haber aplicado las encuestas de 92 profesores que laboran en el
sisterna CONALEP en el Distrito Federal encontré que la gran mayoria de profasores
tianen un afto sentido de la responsabilidad y de vocacién para la docencia, sin
embargo, pacos son los que cuentan con estudios pedagégicos, asto conlleva a que
las armas para impartir asignaturas es pobre, por lo que propongo un modelo para
otorgarles a los profesores bases slidas para un exiioso proceso ensefianza-
aprendizaje en el que los alumnos puedan adoptar una filosofia de raciocinio y que
patticipen activamente de su propio aprendizaje, y por ende, prepararios para su
futura vida laboral.

México en los Ulitimos afos, ha tenido un auge significative sobre las areas
técnicas en cuanto a educacion, por lo que es importante aplicar nuevos médulos de
capacitacién hacia los profesores que preparen a este tipo de estudiantes, ya que
son la base para que nhuestro pais crezca y se desamolle, pero sobre todo, sea

competitivo en el &mbito global.

74




BIBLIODGRAFIA
Almaguer Salazar, Teresa E. “El desarrotlo del alumno™. Edit. Trillas, 1998.
Arias Galicia, Fernando. “Administracién de Recursos Humanos”, Edit. Trillas, 1986

Arias Galicia, Fernando. “Capacitacién para la competitividad y la colaboracion”.

Institucién internacional de Capacitacion y Estudios Empresariales, S.C. 1992,
Ayala Aguirre, Francisco G. “La funcion del profesor como asesor”. Edit. Trillas, 1998.

Garza, Rosa Ma. y Leventhal, Susana. “ Aprender como aprender “. Edil. Trilias,

1998.

Gonzélez Capetillo, Olga. “Enfoques innovadores para el disefio de un curso”. Edit.

Trillas, 1998.
Lépez, Blanca y Recio Hilario. “Creatividad y pensamiento critico”. Edit. Trillas, 1998.

Moreno Pineda, Ignacio. “Deteccién de necesidades y evaluacion de la capacitacion”,

1985.
Pinto Villatoro, Roberto. “Proceso de la capacitacién”. Edit. Diana, 1992.

Reyes Ponce, Agustin. “Administracion de personal”. Tomo 1. Edit. Limusa, México,

1979

Siliceo, Alfonso. “Capacitacién y desarrollo de personal”. Edit. Limusa, México, 1973,

75



	Portada
	Índice
	Introducción
	Capítulo I. El Colegio Nacional de Educación Profesional Técnica
	Capítulo II. La Capacitación
	Capítulo III. Metodología
	Capítulo IV. Resultados de la Aplicación en la Encuesta
	Capítulo V. Elaboración del Programa
	Conclusiones
	Bibliografía



