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INTRODUCCION

Sabemos hoy ‘en dia que la capacitacion ha existido siempre, como un proceso
que permitef mejorar la calidad de vida de los trabajadores e incrementa la
productividad en la empresa.

‘Cabe mencionar que la evaluacion dentro del proceso de capacitacion, debe de
incluir todas las actitudes y acciones requeridas para implementarse antes,
durante y después de! desarrollo de la capacitacion, para verificar que responda a
las necesidades de los participantes involucrados y de no cumplirse asi, introducir

los cambios necesarios.

De acuerdo a lo anterior, el presente trabajo de investigacién se abordara la
tematica denominada “LA EVALUACION DE LA CAPACITACION COMO UN
ELEMENTO QUE COADYUVA A OPTIMIZAR SU EFICACIA”. La cual tiene
como objetivo o finalidad proporcionar a la empresa una herramienta para mejorar
|a evaluacion de la capacitacion dentro de esta.

En general se abordan aspectos tedricos del proceso de capacitacion dentro de la
empresa, el diagnostico de la investigacion de campo con una propuesta
pedagogica.

El trabajo consta de cuatro capitulos: en el capitulo | denominado “La
capacitacion en el proceso de aprendizaje y su fundamentacion legal” en el cual se
abordaran los antecedentes de la capacitacidon, en el siguiente apartado
abordaremos el proceso administrativo de la capacitacion, ya que reflexionamos,
que va de la mano dicho proceso con la capacitacion, éstas llevan sus teorias
principales que se retoman desde diferentes enfoques educativos y por ultimo su
fundamentacidn histérico legal de la capacitacién laboral en México.




Posteriormente en el capitulo 1l se refiere a un analisis de la formacién y
conceptualizacién que intervienen en.el proceso de capacitacion laboral en
México. En el cual se hara una revision del proceso basico de la capacitacion sus
cuatro etapas fundamentales:

v

LA PLANEACION.
ORGANIZACION
OPERACION
EVALUACION

‘,’ ‘7

Y

. Una-vez teniendo los elementos fundamentales en el proceso, se analizaran sus
fases para tratar de ver al proceso de capacitacion de una manera sistematica que
nos permita que todos los elementos que intervienen en él, logren y cumplan sus
funciones interactuando en el desarrolio de los programas establecidos y de ésta
manera lleven un control y realicen una evaluacion acorde a los lineamientos que
la institucion establezca.

Por otro lado en el capitulo lll, siendo la base de ésta investigacion se hara un
estudio del caso, para verificar el proceso de evaluacion en la Secretaria de
Administracion Tributaria (SAT). Se abordaran los antecedentes, los elementos
que intervienen en su capacitacion, su proceso de evaluacion y seguimiento que
les da a éstas.

En el capitulo IV, se dirige la investigacion de campo a un entorno real y actual a
través de la seleccidon de una muestra de instructores, en conjunto con la Directora
del Departamento de Capacitacion. A quienes se les aplico un cuestionario que
permitiera conocer la esencia de los procesos que se presentan en la evaluacion,
es decir descubrir las leyes que rigen el origen desarrollo y transformacién de un
proceso de evaluacion y seguimiento de la capacitacion en el SAT. Asi, con la
aplicacion de instrumentos previamente disefiados, se procedié al andlisis de




res't..lltados. Lo cual finaimente llevo a construir una propuesta que contribuya al
beneficio de las necesidades detectadas.

" Dicha propuesta se aborda desde un enfoque metodoldgico en referencia a un
brograma, donde se le da el valor al sistema de evaluacion y el seguimiento, ya
que en la SAT ha dejado descartado tan importante punto del proceso de
capacitacion.

Este capitulo permite una interaccion de teoria establecida en los capitulos
anteriores, con una practica reafirmada en él, lo cual permite enriquecer la labor
del Pedagogo

Finalmente se sefialan las conclusiones y recomendaciones, a las cuales se
pudieron llegar después de haber sido analizada la problematica desde el punto
tedrico-practico. Ademas se cita la bibliografia consultada para los efectos del
trabajo y finalmente los instrumentos aplicados para efecto de ia obtencién de
informacién de la tematica.




Capitulo |

LA CAPACITACION EN EL PROCESO DE APRENDIZAJE Y SU
FUNDAMENTACION LEGAL.

Ante la revolucién industrial, la capacitacion constituyo, mas que un hecho
educativo, una formula para controlar los derechos de los diferentes oficios con el
proposito de proteger intereses economicos y ftrato social de artesanos y
comerciantes, como resultado surgieron los gremios y asociaciones cuyas metas
fueron proteger los que ejercian algun oficio, las caracteristicas principales de
estos gremios era apoyarse en los sistemas de control y privilegios econémicos-
sociales traducidos en estrictas reglamentaciones para pertenecer a un gremio y-
las normas exigentes de calidad de ejecucién en el trabajo para poder pasar de la
categoria de aprendiz a la de obrero y después a la de maestro.

Con el advenimiento de la revolucion industrial las actividades de capacitacion,
sufrieron transformacion notable tanto en los objetivos como en [a metodologia.

En ésta época la formula desarrollada por los americanos Charles R. Allen y
Michel J. Kane, (1919) modificd substancialmente la eficacia y costo a la
capacitacion, dicha formula fue dominada como el *método de cuatro pasos™.! La
férmula fué aprobada con gran éxito en la capacitacién, dadas las caracteristicas
principales de ésta formula, se expresan en hecho de considerar los factores

economicos, pedagdgicos y los materiales para darles una integraciéon coherente.

Del afio de 1920 a la fecha la capacitacidn ha sufrido una evolucién continua,
donde pretende ser reconocida no solo por la calidad pedagogica y social, sino
también los elementos que demandan la asignacién de recursos materiales,
humanos y financieros indispensables para facilitar la reconversion, lo que implica
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transforrﬁacidnés en Ios svistre'mas' 'y organizaciones, no sold los gue se dedican a
la educacmn sino Ios productlvos y generadores de bienes y servicics. En el
ambito empresanal Ia capacutacnon ha ganado terreno, las organizaciones
productwas reconocen y aceptan los beneﬂcnos que estos derivan, en el sector
publlco S

En este capitulo abordaremos en: un prlmer momento la educacion de adultos ya

que creemos que la’ capacnacmn al’ |gual que la educacion se ha trasmitido de
generacion en generacion y con el paso del tiempo han evolucionado al grado de
considerar a la capacitacién como una modalidad educativa, cuyo fin principal es
el desarrollo de conocimientos, habilidades intelectuales, sociales, destrezas y
actitudes necesarias para el desempefio de! trabajo que se le presente en
diferentes sectores de la economia.

Con respecto al marco legal de la capacitacion, el 1° de septiembre de 1977.en su

primer informe de gobierno, el presidente José Lopez Portillo, declara "Enviare una
‘ iniciativa de reforma al articulo 123 de nuestra Carta Magna de caracter de
: garantia social, el derecho de los trabajadores a la capacitacion, es la herramienta
que consideramos gran eficacia para elevar sus niveles de vida y combatir la

desocupacion”. E! 4 de octubre de 1997, el presidente envia al Congreso de la
Unién la iniciativa dei derecho de los trabajadores a la capacitacion.?

Por lo mencionado en el parrafo anterior como segundo punto de este capitulo
abordaremos la fundamentaciéon historico legal de la capacitacion |aboral en
México, porque creemos que es significativo tener en cuenta que las disposiciones

legales que regulan a la capacitacion se han desarrollado a través del tiempo con

el fin de proteger los intereses economicos y un trato social a lo trabajadores por lo
cual pensamos es conveniente para este trabajo abordarlo en este apartado.
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conocmlentos

En el ditimo buntof de este 6apitulb Vs'ek'tratara' el proceso administrativo de ‘la

capacitacion que 'es el conjunto sistematico de reglas para lograr la m‘éxima .

eficiencia en la forma de estructura manejar un organismo social. - Es ‘decir
emprende acciones que haga posible que las personas contribuyan a! Iogrd de
objetivo y es por ello necesario que el capacitador como administrador del
sistema de capacitacion conozca y aplique los principios y funciones de la
Administracion, ya que la capacitacion esta encaminada a la formacion de
conductas para et logro de objetivos.

1.4 EL PROCESO DE ENSENANZA-APRENDIZAJE EN LA EDUCACION DE
ADULTOS

Comenzaremos por sefalar el significado de aprendizaje, que en cualquier
diccionario proporcionaria significados tales como:

~ Conocimiento adquirido a través del estudio sistematico.

- Proceso de adquisicion de conocimientos y habilidades.

> Modmcamon del comportamlento a través de la interaccion con el medio
amb«ente :

Unade def mcuon masr elaborada lo describira como:

: La modmcaclén _habnual y relativamente permanente del comportamiento de Ias

personas que oc‘ re como resultado de un proceso de adquisicion o captura de
3.

Lt Estas defnlcmnes indican claramente que el aprendizaje es un proceso activo, en

,constante movimiento y evolucién: Por lo tanto, el aprendizaje implica que el

‘ »:rﬂgonpqmlemo y las habilidades no han sido adquiridas hasta en tanto no se haya

~“puesto en practica.
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La observacién evidentemente de que el individuo ha aprendido se nota en su
cambio de conducta o comportamiento. Es decif,- anteé del aprendizaje, el ser
‘ tiene cierto comportamiento, después de ‘un- proceso de adquisicion de
o conocimiento, el comportamiento tiene una reaccion distinta a la anterior.

Mediante esta transmision de los conocimientos, el desarrollo de las habilidades,
destrezas y actitudes encaminadas al desempeio eficiente de una determinada
tarea, es la actividad de la capacitacion, que se ha dado en diferentes formas y
que, de acuerdo a los adelantos de la época ha requerido de aplicar técnicas cada

dia mas avanzada.

P

Las referencias histéricas mas importantes en cuanto al proceso inicial de i
capacitacion en México, se remontan a la época de la colonia. En esta época la "
forma de impartir clases y habilidades entra, de una manera directa, en donde la
persona o personas con mayor experiencia y habilidades en un taller o fabrica,
iniciaban a los aprendices en el proceso ensefanza-aprendizaje siguiendo el
método de observacion y practica en determinada labor.

En el marco de las criticas que enfrenta la sociedad actual misma que vive
constantes movimientos y en donde los cambios son imprescindibles, donde el
atraso de la tecnologia del pais no se resuelve con la compra de tecnologia, es

importante hacer conciencia para formar recursos humanos que haran productiva

esa tecnologia.

Al existir las necesidades de llevar acabo la practica de una educacion que no solo
dirigida a nifios y adolescentes, sino que continué a las etapas posteriores de su

vida, es decir la etapa adulta.

Adulto, etimolégicamente se deriva del latin, adultum que significa "el que ha

L TESIS CON
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Hablar de L;n'proceso de aprendizaje de adultos es hablar de un campo de trabajo
en muchos sentidos trastocado, aunque la capacitacion ha sido siempre, como un
causa 'de ensefianza, que pretende modificar la conducta de las personas en
forma planeada y conforme a objetivos especificos.*

El aprendizaje en los adultos es la formacion profesional de los individuos,
entendida ésta como todo proceso de obtencion de conocimientos y desarrollo de
aptitudes, que permitan la preparacion integral del hombre para una vida activa,
productiva y satisfactoria, asi como para un eficiente desempeio en cualquier
nivel de calidad y responsabilidad y una participacion consciente en la vida social,

economica y cultural; es algo totalmente diferente a la ensefianza tradicional.

La mayoria de los adultos, participan en procesos de capacitaciéon por propia
voluntad, cierto que en ocasiones se le obliga a ir, pero aun asi, su participacién
acaba siendo voluntaria por lo menos en el aspecto cognoscitivo. Es raro el ser
humano que se resiste a adquirir nuevas ideas y conocimientos.

El aprendizaje consiste en el conjunto de mecanismos que el organismo pone en
movimiento para adaptarse al medio ambiente. Piaget afirma que el aprendizaje
se efectia mediante dos movimientos simultaneos o integrados. °

i Ensefiar es una especie de procedimientos de algquimia: El educando es imbuido
de amor al saber, las ideas se le infunden, la sabiduria se le instila.®

Los aspectos anteriores confluyen y ejercen una precision sobre la necesidad de
la formacidn del factor humano asi como la actualizacién indeleble y por ende de

una capacitaciéon permanente.

4 Pinto Viliaoro, Kotente, PROCESO DE CAPACITACKUN Pag 9
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Por lo que cabe sefialar que acorde al contenido del plan de estudios de la
Licenciatura en Pedagogia de la ENEP Aragén , hay una abem;ra en el quehacer
pedagdgico en el érea de capacitacion , considerando quela bépécitacién es un

‘ proceso de ensefianza aprendizaje y un factor que contribuye al beneficio y
desarrollc":'de los sectores productivos del pais.

'Consecuentemente en el presente capitulo se abordara uno de los factores que
estan |mphc|tos en la capacutacuén la educacién de adultos y que por consiguiente
es umperante tratarlo por que a partir de ellos se distinguira el angulo de la
'perc_:epcnon desde el cual se fundamenta a la capacitacién y el papel que cobra en

nuestra sociedad.

Si bien la capacitacion ha tenido un crecimiento notable en las Ultimas dos
décadas, en parte se debe a que juega un papel vital en la construccion de una
mejor empresa. La capacitacion siendo una forma de educacién de adultos,
representa la expresion de distintos puntos de vista, ideoldgico, morales y
pedagogicos. Por lo tanto resulta relativamente dificil definir él término con
precisién e inclusive adecuadamente.

La metodologia que se puede emplear en la educacién de aduitos es la del
aprendizaje en grupo, buscando unan participacién activa del educando haciendo
contribuciones simultaneas y directas a la sesién aprendizaje pretendiendo probar
sus ideas, de evaluar y asimilar las del grupo y de este modo, enriquecer sus
propios conocimientos y experiencias para buscar una retroalimentacion.

Lo cierto es que la capacitacion es un proceso de ensefanza-aprendizaje, que
actualmente se le conoce como una forma de educacion para adultos cuyo fin
principal es el desarrollo de conocimientos, habilidades intelectuales y sociales,
destrezas y actitudes necesarias para el desempefio del trabajo que se presente
en los diferentes sectores de la economia ( industrial, agricola, de servicios, etc.).

TESIS CON
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'Enseﬁanza_' es,sirﬁpl'ér'nente la contingencia de refuerzo, donde quien es ensefiado
'aprendemés 'ra'pido que aquel a quien no se le ensefa. La ensefanza es
lmportantlsrma cuando de no darse, no se producira el comportamiento. Hablar
“deun camblo de comportamlento es que el trabajador mejore sus labores dentro

‘dela _empresa. v

“U‘n'a. educacién de ‘adultos ideal, es darle la capacitacion para integrarse
ex;tosamente al trabajo, ésta idea se refuerza con los triunfos que logren los
‘educadores de adultos al desarrollar programas de capacitacion que tenga una
funclon productiva, donde sea una capacitacion controlada a través de la
edhéacién de adultos.

,Al;yse’r el :humano un elemento de la sociedad se encuentra en un proceso
,conslante ‘de crecimiento y expansién que tiende a generar necesidades
~‘'educativas de cualquier edad y de cualquier actividad a que se dedique.

wiLos bbjétivds en la educacion de adultos, es lograr una mayor productividad en el

: ‘benefacuo de todos los integrantes de la empresa y de la sociedad, proporcionar el

: 'fpleno desarrollo de los integrantes de la propia empresa, actualizando y

i pgrf,éccnonando los conocimientos y habilidades de! trabajador en su aptitud, asi

fc:omb “proporcionarle informacién sobre la aplicacién de nuevas tecnologias,
‘_ay’udando a preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva

‘creacién.

Para determinar el grado de aprendizaje que se brind6 a los participantes, no solo
se debe evaluar a éste y a sus conocimientos sino también al instructor, de la
manera en que se dio el curso, los métodos y técnicas que utilizo, la actitud que
mostré ante el grupo, si fué de acuerdo con los contenidos, que ensefo si sus
clases fueron de interés general, si estuvo bien preparado y si tenia los contenidos

adecuados del curso.
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7




La evaluacidn es importante también para calificar elementos y la organizacion del
curso y la validez de los objetivos de aprendizaje como se planed, si se requiere
reesiructurarlos o elaborar cursos con los objetivos y necesidades de la empresa.
Con esto se deduce que la capacitacion, es parte de la formacion integral de las
personas, por lo tanto la capacitacion es aprendizaje y el aprendizaje es el cambio
de conducta.

1.2 FUNDAMENTACION HISTORICO LEGAL DE LA CAPACITACION
LABORAL EN MEXICO.

Ante la revolucidn industrial la capacitacion constituyd, mas que un hecho
educativo, una férmula para controlar los decretos de los diferentes oficios con el
proposito de proteger intereses econdémicos y trato social de artesanos y
comerciantes, como resultado surgieron los gremios y asociaciones cuyas metas
fueron proteger los que ejercian algun oficio, |la caracteristica principal de estos
gremios era apoyarse en los sistemas de control y privilegios econdmicos-sociales
traducidos en estrictas reglamentaciones para pertenecer a un gremio y las
normas exigentes de calidad de ejecucion en el trabajo para poder pasar de la
categoria de aprendiz a la de obrero y después a la de maestro.

Con el advenimiento de la revolucion industrial las actividades de capacitacion,
sufrieron una transformacion notable tanto en objetivos como en metodologia. En
esta época relevante la formula desarrollada por los norteamericanos Charles R.
Allen y Miche! J. Kane, (1319) que modifico substancialmente la eficacia y costo a

la capacitacion, ésta formula fue dominada como el “método de cuatro pasos".?

La férmula fué aprobada con éxito en la capacitacién, dadas las caracteristicas
principales de ésta féormula, se expresan en el hecho de considerar los factores
econdmicos, pedagdgicos y los materiales para darles una integracidén coherente.
Las disposiciones legales que regulan a la capacitacion no surgieron en forma

8 Werther B William Jr ADMINISTRACION DE PERSONAL Y RECURSOS HUMANCS Pag 34
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espontanea, se fueron desarrollando a tra\féé del ﬁempo, como una demanda de
la ideologia burguesa, pero al mismo tiempo.como una necesidad de las clases
trabajadoras para integrarse al campo de trabajo industrial, puede decirse que es
una necesidad condicionada constantemente por los diversos cambios vy
prioridades que emanan del avance de la ciencia y la tecnologia, asi como de la
necesidades, en la productividad, (entendida como el aprovechamiento de la cual
de la industria existente, para generar excedentes Utiles a la sociedad).

Dentro de su trayectoria nacional, la capacitacién tiene sus antecedentes en los
gremios y obrajes, en el que el proceso de capacitacion se manifiesta de manera
sistematica, consistiendo en la transmision de conocimientos y experiencias
adquiridas de maestros a aprendices y propicidndose una especializacién y

mecanizacién de las labores desempefiadas.

Centrandonos en los aspectos legales de la capacitacion y su desarrollo histérico,

estos tienen sus origenes en el Cdédigo Civil de 1870, cuando se habla del
aprendizaje no se considera pago alguno o remuneracién al aprendiz, ni se hacen
planteamientos mas precisos en su aplicacion. El Codigo Civil de 1981, éste
Cddigo vigente en el Distrito Federal y en el Territorio de Baja California establecia
en su titulo. Xlll, denominado "Del contrato de Obras de Presentacion de

Servicios", un capitulo especial para el contrato de aprendizaje.

Curiosamente esta Ley no define dicho contrato y en algunos supuestos equipara
al aprendiz con el sirviente, fundamentalmente en lo que se refiere a las causas de
justificacion para el despido de éste. Codigo Civil de 1884. Este ordenamiento
' L.egal recoge integramente al Contrato de aprendizaje del Cédigo antes sefialado:
Cabe hacer notar gue ninguno de |os anteriores contempla inicialmente el pago
para el aprendiz, sino que este podia determinarse con posterioridad, mientras
tanto se consideraba compensado dicho pago con la ensefianza proporcionada.
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Es hasta 1931 que se vuelve a dedicar importancia en la Ley Federal del Trabajo.
A pesar de la reglamentacién de la capacitacion para el trabajo, ésta solo se
continua dando de manera sistematica debido en gran parte a que el desarrollo
industrial no requiere de una especializacion del trabajo, lo anterior le permitia a
los empresarios poder contratar mano barata, a la que solo adiestrandolos® en

actividad de manera rapida, realizaba su labor.

Cabe mencionar que esto no es exclusivo de este periodo, ya que aun en
nuestros dias al trabajador solo se le adiestra, a pesar de que la apertura
comercial de nuestro pais requiere personal técnicamente preparado. Debido a los
abusos ocasionados por el contrato de aprendizaje y la lucha continta de
trabajadores para evitar los atropellos, queda suprimido en 1970, estableciéndose
en su lugar en el articulo 123 fracc. XV, las obligaciones del patron de
proporcionar capacitacion y adiestramiento a los trabajadores, de acuerdo a los
planes y programas mas elaborados de conformidad, con los trabajadores, dando
un reporte a las autoridades correspondientes, en este caso a la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social (ST y PS).

Es necesaric mencionar la desventaja que presenta la capacitacion del personal,

es que determinados empresarios, no capaciten a su personal y si lo hacen
solamente es para cubrir requisitos legales o necesidades coyunturales, por io
anterior la evaluacién queda en un plano desconocido para algunos empresarios o
bien pasa a segundo término, como si fuera Unicamente una etapa mas del
proceso de capacitacion. Esta decadencia trae consigo, una mala inversion en la
capacitacién y por lo tanto deficiencias en el personal, que trae consigo un mal
funcionamiento en la empresa, tanto publicas como privadas.

La utilizacion de la evaluacion, nos permite darnos cuenta de la realidad, porque
nos muestra si se alcanzaron los objetivos deseados, teniendo como

9 Adqurrr “destreza” ests es la emseflanzn on la cual hay un desgaste fiaco meyor al mental
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recdmpénsa en la mayoria de los casos un buen desempefio de los trabajadores.
Los 6bjetivos de la evaluacion son los siguientes:'®

Retroalimentar al sistema de capacitacion y normar la toma de decisiones.
Identificar las fuerzas, debilidades y area de oportunidad. Fortalecer al sistema

‘para el logro de mayores resultados y la optimizacién de sus recursos.

Como pedagogas consideramos que dentro’del sistema de capacitaciéon a veces
se utilice a la evaluacién como un medib para argumentar procedimientos y
disimular problemas y no como un proceso que sirve para retro-alimentar y realizar
los ajustes necesarios para optimizarlos.

Retomando los antecedentes légales de la capacitacidn en la Ley del Trabajo de
1970. Con la aparicién de este nuevo ordenamiento, se suprime el contrato de
aprendizaje, estableciéndose en cambio en la Fracc. XV del Art. 132, la obligacion
por parte de los patrones de "organizar periddicamente cursos de capacitacion
profesional o de adiestramiento para sus trabajadores, de conformidad con los
Planes y programas que de comln acuerdo, elaboren con los sindicatos o
trabajadores, informando de ello a la Secretaria del trabajo y Prevision Social (ST
y PS), o a las autoridades del trabajo de Estados y Distrito Federal".

Sin embargo, esta obligacién salvo honrosas excepciones no se cumplia,
fundamentaimente por la falta de un sistema que sehalara los pasos o
procedimientos que deberian realizarse para cumplir con ésta obligacion, existia
una sancién de tipo pecuniario para el caso de patrones infractores esta no tuvo

ninguna aplicacion.

En el aflo de 1976 y como parte de la Reforma Administrativa, en la que se
considera que le desarrollo lleva consigo una modificacion tecnolégica, cuyo
avances requiere de la aptitud de los trabajadores para mejorar la nueva

maquinaria.
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Con base en las modificaciones realizadas en donde se eleva a rango de
constitucional a la capacitacion, se reforma el articulo 123 Apdo. "A" fracs, Xl 'y
XXXI en que basicamente se establecia la obligacion del patrén de propbrcidriar
capacitacion o adiestramiento a los trabajadores podia establecer disposi'cior‘ies,
quedan las autoridades federales.

Todas las modificaciones presentadas en torno a la capacitacién, encontramos
gue es una politica que responda también a lo que se ha mencionado respecto a
la problematica de la educacion y la cual se encontro en el caréacter técnico de las
empresas capitalistas que persiguen la eficacia y el incremento de la
productividad, teniendo como tarea primordial la formacion de cuadros técnicos
profesionales, esto se hace evidente en los planeamientos referentes a la
capacitacion y productividad con una problematica coyuntural que exige eficacia y
competitividad por parte del aparato productivo, ya que no se ha logrado satisfacer
los recursos humanos calificados, es decir que existen desequilibrios en la
estructura de la ofertas y la demanda que garantice mayores niveles de
oportunidad.

A través de la capacitaciéon el gobierno asevera que se dard una distribucion
equitativa de la riqueza asignando mejores salarios y atenuar las diferencias
entre cada una de las ramas industriales, de las empresas y regiones del pais.
Dichos objetivos son cuestionables bajo nuestro contexto histérico-social y
economico, si se toma en consideracion que México no cuenta con tecnologia
propia con infraestructura para satisfacer los requerimientos de la planta industrial
de caracter nacional.

Dentro de esta politica y en apoyo a los legislados en el Plan de Desarrollo, se
promueve la capacitacion, donde las instituciones observan el cumplimiento con el
propdsito de hacer efectivo el hecho de llevar a cabo la capacitaciéon en los
diferentes centros de la planta productiva de bienes y servicios institucionales tales
como el Instituto Mexicano del Seguro Social (LM.S$.8.), asi como el de la




Secretaria de Educaéién' Pi’:bliéa (S.E.P.), correspondiendo a esta tltima, segun e!
Art. 38 fracec. XXVI! de la Ley Organica de la Administracién Publica, promover y
supervisar programas de capacitacion en coordinacién con los gobiernos de los
estados, municipios y entidades publicas y privadas. Paralelo al Sistema Nacional
de Capacitacion y Adiestramiento se otorga apoyo y estimulos al sector privado,
generandose centros de capacitacion que beneficia a sus respectivas actividades
productivas, de ahi la creacién de la Industria de la Construccién (ICIC), el Instituto
de Capacitacion Automotriz (ICA) y el Centro de Adiestramiento Textil (CATEX),
entre otros.

Como consecuencia de las carencias de infraestructura adecuada, la escasez de
recursos materiales y la ubicacion de apoyos operativos en otras entidades de
gobierno, desvinculadas del sector productivo y de las instancias de participacion
prescritas en la Ley Federal del Trabajo, los agentes capacitadores e instituciones
ha sido suficientes por lo que se habia pensado en la infraestructura de! sistema
de educacion tecnoldgica como una posibilidad para ampliar los programas de
capacitacion para el trabajo, asi es que los estudios tecnolégicos se integran a
este sistema, Centros de Educaciéon Tecnolégica Administrativa, otorgada a los
Consejos Consultivos, Estatales y Comisiones Mixtas.

Asi mismo y de acuerdo con el Art. 20 Fracc. Ill y Fracc. | del Art. 12 del
Reglamento Interior de Trabajo de Sistema Nacional para el Desarrolio Integral de
la Familia (DIF); tiene facultades para realizar acciones de capacitacion y
adiestramiento.

En el Art. 8 de la extinta Ley Nacional de Educacién para Adultos, (INEA) se
autorizaba realizar acciones de capacitacion en y para el trabajo. Dentro del marco
legal de la capacitacion se contempla en el Plan Nacional de Desarrolio: apoyo a
la pequefia y mediana industria que se encuentra en un momento de transicién
industrial, a partir de la integracion de México al GATT en el cual se debe incluir la
competitividad internacional, mejorando la calidad cantidad de sus productos y en



" caso de-no contar con la maquinarié y equipo suficientes tendran a desaparecer,
por. tal razén el gobierno éonsigna en su plan la situacion de las pequeias y

" medianas emprésas las cuales no producen con eficiencia, por carecer de una
organizacibn y administracién ademas de no poseer criterios bien definidos de
productividad nacional y regional, por sector y por rama industrial e igualmente por
no contar con técnicas para elaborar programas de comercializacion.

Sin embargo el Sector Industrial ha sido mas dindmico de ia economia nacional en
los Ultimos afos y la pequefia y mediana industria en su conjunto ha jugado un
papel muy importante, en cuanto a la generacion de empleos y distribucion mas
equitativa del ingreso.

Es a través de la pequefia y mediana industrias, donde se incurre mas en impartir
el adiestramiento en forma asistematico, es decir sin contar con planes y
programas bien delimitados y con recursos didacticos en forma continta, puesto
que a ella se integran trabajadores sin conocimientos concretos en el campo
laboral, es decir que no cuentan con los conocimientos basicos o generales para
desempefar una labor especifica, pero es justamente en la practica cotidiana
donde los adquiere, sin tener una capacitacion previa, y en el caso de estar ya
adiestrado o bien capacitados percibiendo bajos salarios tienden a desertar de
estas empresas e integrarse en las grandes industrias, quienes los absorben
proporcionandoles "mejores condiciones laborales" en la que respecta al ambito
fisico, condiciones de seguridad e higiene, reconocimientos de su labor en forma
de incentivos econdmicos, entre otros aspectos, como capacitacién permanente,
con estos se ve favorecida la productividad.

Por otra parte se ha sefalado que al sector secundario al que se le ha dado mayor
impulso y sin embargo existen las dificultades ya sefialadas. Por tanto se ha
establecido las bases Juridicas de Capacitacién Administrativa, esta conformada
por varias disposiciones legales contenidas en los documentos, tales gcomo la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, la Ley Federal de los

14




'Trabajadores al Servicio del Estado y finalmente a los Acuerdos Presidenciales. <
Estos uitimos se realizaron a partir 1971, durante el gobierno del Lic: Echevérria, Rt
el 27 de enero y publicados en el Diario Oficial el 28 de enero. S . z

Estas disposiciones como se ha mencionado surgen a raiz de la tendencia [
tecnécrata que se impulsa en este régimen y que se va desarrollando hasta en i
nuestros dias aun que no se puede hablar de un resultado 100% favorable, si se

han desarrollado acciones positivas en las que la labor profesional tiene una tarea
muy amplia de desempefiar principalmente el pedagogo, quien esta inserto
directamente en el quehacer educativo no formal que aun no esta acabado, ni
perfilado en toda su extension. Por ello entra senalar que los objetivos del
Programa Nacional de Capacitacién y Productividad se derivan de algunos
elementos del Plan Nacional de Desarrollo del cual se enuncian a continuacion
tres aspectos que resulta interesante subrayar:"!

a) Conservar y fortalecer las instituciones democraticas.

b) Vencer la crisis

c) Iniciar los cambios cualitativos que requiere el pais en su estructuras
economicas.

En el Inciso a; por medio de la capacitacion, se planteo como el medio para lograr
la Independencia Nacional, confiando en |la capacidad de ios recursos humanos
para transformar concientemente sus condiciones y utilizar eficientemente los
recursos materiales. Por |o tanto se concibe a la capacitacion y a la productividad
como el modelo para facilitar la creacidn de condiciones objetivas para ejercer la
democracia a través de la igualdad de oportunidades entre lo trabajadores.

Con los inciso b y c; se pretende recuperar la capacidad de crecimiento, se toma
los dos elementos como ejes que son la capacidad y productividad, como los
principales para reducir en el mercado de trabajo los desequilibrios existentes
entre educacion y capacitacién para y en el trabajo, asi como entre la
investigacion, los cambios tecnologicos y las necesidades de produccion.
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En el inciso c, para realizar los cambios cualitativos que requiere el pais en sus
estructuras econdmicas, politicas y sociales. Para ello son los dos elementos ejes
deben conducirse hasta la participacion del pedagogo que debe ser mayormente
”dina’micé y principalmente integral, y a la vez coordinadora de dichas acciones,
‘ gr"nisrhas due bor su contenido son de largo alcance, aspirando siempre hacia la

: _’fc':‘relacr:ién de una sociedad mas justa y una preparacion cientifica y tecnolégica que

‘,fai/orezca nuestra economia nacional.

'La Iabor del pedagogo se orienta en el establecimiento y disefio de programas de

: : ffomento y apoyo a la capacitacion en la Deteccion de Necesidades y en la practica

" de cursos permanentes de capacitacién y adiestramiento.

De 1920 a la fecha la capacitacidn y el adiestramiento han sufrido una evolucion
continia. En el ambito empresarial la capacitacion ha ganado terreno, las
organizaciones productivas reconocen y aceptan los beneficios que estos derivan,

en el sector publico.

Con respecto al marco legal de la capacitacion, el 1o de septiembre de 1977. En
su primer informe de gobierno, el presidente José Lopez Portillo, declara, "Enviare
una iniciativa de reforma al Articulo 123 de nuestra carta magna de caracter de
garantia social, el derecho de los trabajadores a la capacitacion, es la herramienta
que consideramos gran eficacia para elevar sus niveles de vida y combatir la
desocupacion. El 4 de octubre de 1997, el presidente envia al Congreso de la
Unién la iniciativa del derecho de los trabajadores a la capacitacion. En los
articulos de la Ley de Trabajo podemos ver que tratan sobre la capacitacion.'? La
capacitacion en el contexto laboral permiti6 a los hombres transferir sus
conocimientos habilidades y destrezas de generacién ayudando al desarrollo de
los pueblos en lo que se refiere a labores artesanales, agricolas o agropecuarias,
sino también en tareas relacionadas con la administracian publica la industria el
comercio {0s transportes y otras actividades mas. La capacitacion al igual que la

TN AT B o8 ETADOS DS AESEASDS TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

R T-C SEC BV

e e e i ey i e - _ e ——



educacién se ha transmitido de generacion en generacion y con el paso del tiempo
han evolucionado al grado de considerar, que la capacitacidon es una forma de
educacion de adultos vista esta desde un punto de vista pedagogico. Como
pedagogas lo que mas nos interesa del proceso de capacitacion, vista como una
forma de educacion es la evaluacion de ésta con el propésito de mejorarla en sus

deficiencias.”

En el ambito empresarial, la capacitacién ha ganado terreno en las organizaciones
productivas ya que reconocen los beneficios que de ésta se derivan en el sector
publico.

1.3 PROCESO ADMINISTRATIVO DE LA CAPACITACION.

En este presente apartado abordaremos el procesc administrativo de la
capacitacion, ya que reflexionamos, que va de la mano dicho proceso con la
capacitacion, considerando a esta ultima como un elemento que ayuda a obtener
eficacia y mayor productividad dentro de algunas empresas.

El proceso administrativo, segun el autor Reyes Ponce, " Es el conjunto
sistematico de reglas para lograr la maxima eficacia en las formas de estructura y
manejar un organismo social”. Este proceso impulsa a que las acciones que
realiza el personal de las empresas contribuyan al logro de los objetivos y es por
ello que es de gran utilidad, tanto el capacitador, como el administrador, conozcan
y apliquen las funciones y principios de la administracion. Si se aplicara lo antes
dicho, se podra obtener una modificacion de conductas, una mayor eficacia y

eficiencia en su productividad.
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En este punto daremos una breve explicacién de Ias funciones que estan dentro

del proceso administrativo que son seis:

> Previsién
Planeacién
Organizacion
Inte&’aéién :

AU M 1

Y

. Ejecucion’
Evaluacién

‘,'

La palabra prevision( de pre-ver: ver anticipadamente) implica la idea de cierta
anticipacién de acontecimientos y situaciones futuras: por ello la previsidon es base

necesaria para la planeacion.™

Ante la prevision se debera realizar una investigacion, de las condiciones
presentes de la empresa y asi poder determinar los principales cursos de accion
que nos permitan cumplir con los objetivos dela misma.

Se debe de tener presente los principios generales de la prevision:

A) Principio de la Presivilidad; tomar en cuenta que nunca alcanzara certeza
completa ya que por el nimero de factores y la intervencién de decisiones
humanas, siempre existird un riesgo. Pero no hay que llegar a la incertidumbre
sino que debemos tener motivos serios y fundamentados sobre la probabilidad de
un fenémeno.

B) Principio de la Objetividad; las previsiones deben descansar de hechos. Se
debe reunir informacion -valida tanto cuantitativamente como cualitativamente,
basado en un analisis exhaustivo para que se presente mayor confiabilidad y

validez.
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C) Principio dela medicion; las  previsiones deben presentarse en forma
cuantitativa o susceptible a medirse, con la aplicacién de la Estadistica.

Por lo tanto, en.la materia de capacitacion, la prevision debera estar enfocada a la
investigacion de las condiciones existentes de la capacitacion en la empresa, y asi
determinar el curso de accidn basandose en satisfacer los objetivos de ios
individuos y de la empresa en un mejor tiempo y minimo costo.

Dentro de la prevision podemos detectar dos etapas:

1) Determinacion de Necesidades de Capacitacion (DNC)

Es un procedimiento que parte del andlisis de los insumos, con que cuenta la
empresa y en particular de las caracteristicas de los recursos humanos, para
conocer con mayor exactitud las deficiencias del personal en cuanto al desempefio
de las tareas inherentes a sus puestos de trabajo, sefialando la deficiencia entre lo
que "se hace” y lo que “debe hacerse”.

2) Objetivos
Son los fines 0 metas a los que se dirige toda actividad y conforman a |la base
estructural, de la prevision y planeacién y dan sentido a todo proceso pues sefiala

el fin hacia el cual hay que dirigirse.

La segunda funcioén del proceso administrativo de la capacitacion es la planeacion
que consiste, en fijar el curso concreto de accion que ha de seguirse,
estableciendo los principios que hablan de orientarlo, la secuencia de operaciones
para realizarlo y las determinaciones de tiempo y de numero, necesaria para su

realizacion.®

Equivale a trazar los planos para fijar dentro de elios nuestras futuras acciones
pues conduce a determinar lo que va a ser.
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Una vez fijado ios objetivos determinados de la deteccién de necesidades de
capacitacion y de los objetivos institucionales, se realiza Ia elaboracion de:

A) Planes y Programas
B) Presupuestacion

Planes y Programas

Los programas son un conjunto de procedimientos a seguir para llevar a cabo un
curso de acciones determinadas. La elaboracion de programas de capacitaciéon da
significado y contenido al plan y parte de los objetivos establecidos a través de la
informacion detectada en el DNC.

Presupuesto

Es el enunciado de los resultados esperados, expresados en términos numericos
ya sea de caracter financiero de horas, hombre, unidades de producto, horas
maguina o cualquier otra que permita su expansion numérica.

El tercer punto del proceso administrativo es organizacion, viene del griego
‘organon” que significa instrumento. La organizacion es la parte de la
administracion por la que se establece la estructura organizacional de la
realizacion de las actividades y el alcance de los objetivos; de la fase de
organizacion del proceso de la capacitacion es aquella por medio de la cual se
sostiene el sistema del entrenamiento para lograr los cambios de conducta
determinados en los objetivos y encaminados a reducir, eliminar o contrarrestar los
problemas y necesidades detectadas en la etapa de prevision y planeacion.

La administracion de un sistema de capacitacion, que requiere de una estructura
organica y funcional que apoye y dote de internacionalidad y direccién a las
acciones que se realizan. El departamento de capacitacidn es un area de
responsabilidades especializadas, de ahi que sus acciones deben de partir dentro
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de Ia empresa, de su qbicacién dentro de esta, de su nivel de dependencia, sus
funciones y objetivos particulares.

Un departamento de capaCitaciéh eficaz ha de preocuparse por proporcionar a
todas las areas usuarias, un servicio oportuno y de calidad que reditué en

beneficio para:

» La empresa: proporcionandole mano de obra calificada.

> Los empleados: ofreciéndoles oportunidades de desarrolio profesional y -

personal. .ol

» La familia: propbrcionando a los empleados satisfactores que les permite
elevar su nivel de vida, *

» La conﬁunidad: ofreciendo bienes y servicios de calidad.

El: siguiente punto es integracién que permite integrar y articular los elementos
materiales y humanos que la Organizacién y Planeacion consideren necesarios y
o “adecuados para un buen funcionamiento es tarea de la Integracion.

o 1.fln_tégracién Personal
_ Principios
: Xv De la adecuacion de hombres y funciones
=% De la provision de Recursos Administrativos
e De ia importancia de la introduccion adecuada.
‘2.-ln_tegracién de Recursos Materiales
" Principios
. » Dela caracter administrativo de esta integracién
> De la instalacion y mantenimiento
» De la delegacion y control.

El penultimo paso de este proceso es la ejecucion es la puesta en marcha del
sistema de capacitacién e implica la coordinacién de intereses, esfuerzos y




tiempos del personal involucrado (interno y externo) en la realizacion de los
eventos, asi como de la puesta en marcha de los instrumentos y formas de
comunicacion para supervisar de lo que se esta haciendo se haga segun lo

planeado.

La convergencia de esfuerzos y sistemas en el momento en gque toma vida los
planes, vienen a significar el desarrollo de programas de capacitacion: la
adecuada coordinacion y el efectivo control se complementa en la etapa de
ejecucion, la experiencia y la efectiva administracion es lo que permite al
capacitador verificar si lo esta hacie'ndo se realiza como lo habia planeado.

La puesta en marcha del programa de capacitacion requiere también de una
minuciosa planeacnon para la: coordmamén de los intereses, esfuerzos y tiempos
del personal,: invol ' ot |nterno ‘como externo en la realizacién, de los

planes y programas, asi como d

los registros correspondientes.

structores en el punto clave de la ejecucion los instructores
misma empresa o también existe la alternativa de contratar
los servicios de alguien institucion capacitadora.

proceso administrativo es el control y la evaluacion.

“ontrol .como |la medicién de los resultados, en relacién con lo

. ;Ente demos P

e )esperado con el fin de corregir, mejorar y formular nuevos planes por medio de la
- re‘colec‘:mén sistematica de datos. El control es imposible sino existe estandares de
.uha manera prefijado y seria mejor cuando éstas sean lo mas preciso posibles y
cuantitativos.
Hay que distinguir los pasos o etapas de todo control:
> Establecimiento de los medios de control
> Operacién de recoleccion y concentracion de datos
» Interpretacion y valoracion de los resultados
Utilizacidn de los mismos resultados

Y
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Los controles deben reportar rapidamente las desviaciones, asi como deben ser
claros para una eficiente utilizacion. Deben considerarse como instrumentos estos

ek s e o

pueden ser reportes, graficas, estadisticas, tendencias, etc.

La evaluacion entra en este proceso administrativo, es la medicion y correccion de
todas las intervenciones para asegurar que los hechos se ajusten a los planes,
implica la comparacidn de lo alcanzado con lo planeado y compete a su amplia
extension la medicion y valoracion del sistema, del proceso institucional, el

seguimiento y la ponderacion de los resultados.

Pretendemos que la evaluacion sea utilizada para retroalimentar al sistema y para
realizar ios ajustes necesarios para mejorarlos. La evaluacion se a convertido en
la fase a analizar del sistema, ya que el desarrollo de los procesos de evaluacion
tiene importantes repercusiones en ia planificacion, desarrollo y ejecucion de la
capacitacion.
Segun Kirkpatrick, la evaluacidn de la capacitacion contempla tres etapas:
» Se mide la reaccion de los participantes, es decir, lo que desean en cuanto
al curso.
» Se mide el aprendizaje antes y después del curso.
» Se mide la actitud a través de la realizacion del trabajo antes y después de
la capacitacion.

Debemos de tener en cuenta que si la evaluacion se aplica para determinar el
grado de cumplimiento de los planes y programas de trabajo, como la conduccion
de la ensefanza y en general para medir la reaccién de los usuarios. Si la

evaluacioén atiende a los efectos de la capacitacion considerandola estrechamente
vinculada con los procesos productivos, entonces obtendra una mejor calidad.

Creemos que el proceso de capacitacion es de importancia para e! desarrollo
productivo de cualquier empresa, sin embargo también consideramos importante

la evaluacion de este proceso.
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Bl pedagogo al desarrollar funciones de capacitacion, trabaja con gente adulta que
- se esta'capacitando para el trabajo el cual puede ser industrial, comercial y de

sé‘rvit:io,e,n,tre otras.

f Sabemos que todo trabajador tiene sus derechos y obligaciones al igual que las

B 'empresas tamblen tienen estas condiciones, por lo cual tiene que haber una ley

~iqueiproteja los mtereses de ambas partes, pero sobre todo que regule a la

= capacnacu:n que en nuestro pais como un requerimiento legal obligatorio aunque

v ,algunas em resa s no

“en el sector publico

mplen con este requerimiento.

5 'En este capltulo * logramos ver que el pedagogo puede incursionar en la
e admumstracnén de personal 'y no‘ solo en instituciones educativas, al pedagogo se
: Ie puede encontrar reallzando estas funciones paralelamente a las de capacitacion

nstutucuones privadas.

De acuerdo con lo antenor mencionado, en el siguiente capitulo desarroftaremos el
sistema de capacnacnon laboral en México para dar continuidad a estos temas y
hacer mayor ‘énfasis en ia evaluacion que se lleva durante la capacitacion, siendo
éste de mayor interés en el presente estudio.




Capitulo Il

EL SISTEMA DE CAPACITACION LABORAL EN MEXICO

En este capitulo abordaremos el proceso de capacitacion laboral en México. En
los ultimos tres afnos las organizaciones productivas en México han mostrado un
fuerte interés por la capacitacion de los trabajadores para lograr una mayor
produccion y de mejor calidad.

Se ha manifestado el interés en hacer que la capacitacion, constituya un recurso
para obtener mejores condiciones de ingresos y preparacion, que coadyuven al
mejoramiento de la calidad de vida del trabajador. Ya que permite sistematizar
acciones y facilita el seguimiento de la misma, sin dejar aun lado que es un
sistema afin del proceso administrativo de la capacitacion.

La capacitacion bien dirigida representa una inversion en el elemento mas valioso
del proceso de produccion, ya que a través de ella, se esta en posibilidad de's:

‘f

Preparar a los trabajadores de reciente ingreso

v

Mejorar los conocimientos, habilidades y actitudes del personal

v

Ofrecer desarrollo de personal a largo plazo

v

Resolver problemas operativos
» Evitar riegos laborales.

Hasta la fecha algunas empresas ven todavia a la capacitacion como una carga
legal con la que se tiene que cumplir, desconociendo los beneficios que ésta les
proporciona, asi como la importancia de su legislacion y vigilancia. En este hecho
resulta paraddjico si se toma en cuenta que unos de los factores para el
incremento de la productividad es la eficiencia en el trabajo, renglén en el que la

16 Baltasar Mancilla, Manue! ESTUDIO PRACTICO DE LAS PRINCIPALES OBLIGACIONES PATRONALES EN MATERIA LABORAL Pag CYA:)

25

#
&
]




Acaba'citrécién' y éi adiestramiento son fundamentales al mejorar los niveles de
calificacion de los recursos humanos.'?

En nuestro pals, el sector empresarial estéd preocupado por la capacitacion del
personal. Se dice que hay inempleables que son personas que constantemente
cambian de trabajo y aunque esto es en parte cierto también lo es el hecho de que
aquel empresario, sobre todo el micro, pequefio y mediano, que no capacitan a su
personal, o si lo hacen solamente tratan de cubrir los requisitos legales o
necesidades coyunturales. La queja eterna es, que no hay presupuesto, para que
los capacito si al rato se me van o los trabajadores son unos flojos y no les gusta

estudiar.'®

Dada esta forma de concebir a’la capacitacion cabe sefalar que su proceso legal
de la capacitacion, tiene como objetivo cumplir con los requerimientos que le
sefiala la ley antes citada en materia de capacitacion y adiestramiento.
Como son;'®

» Informar sobre la constitucién de comisiones mixtas de capacitacion y

adiestramiento.
» Elregistro de planes y programas
> La expedicién y registro de constancia de habilidades laborales.

. La capacitacion debe ser tratada como con un enfoque sistematico para
: c;p’hsyirdferar todas las posibilidades que permitan la efectividad en su planeacién,
obefécién y control.

.-.En_este capitulo abordaremos el proceso basico de la capacitacion que esta
e formada por cuatro etapas fundamentales: %°

1% Poto Villatoro, Op Cnt Pag 41

18 Reza Trosmo, Jesus Op Cnt. Pag 9
19 Pinto Villatoro, Op Cit Pag 43
20 fwdem Pag 47
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LA PLANEACION. Es donde se expone la manera de hacer la descripcion del
puesto como una herramienta para hacer programas de capacitacion relevantes y

utiles.
'ORGANIZACION. Para revisar la forma de elaborar cursos o eventos de
‘capacitacion y para estudiar algunos modelos de cartas descriptivas.
: OPERACION. Dado que este es el proceso con mayor abundancia tocan otros
- documentos existentes en el mercado .
: EVALUACION. Se detallan las distintas dimensiones y categorias de los factores
que permiten obtener informacion confiable para la adecuada toma de decisiones.

e I My L SETH A Mg )

LAS CUATRO ETAPAS BASICAS DE LA CAPACITACION Y SU FORMA DE
LLEVAR A CABO

CPLANEAGION . T “ORGANIZAGION
EVALUACION C': OPERACION

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

27
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2.1 PLANEACION

En el proceso de capacitacién, la planeacion es la fase inicial que le da la razén de
ser y determinar los contenidos que es necesario proporcionar a los trabajadores
de ios diferentes niveles jerarquicos y dreas ocupacionales, donde los objetivos

generales del plan se aplican aqui.

Planear es decir con anticipacién que se va a hacer, cémo hacerlo, cuando
hacerlo y quién debe hacerlo; implica prever y seleccionar los cursos de accion a
seguir a futuro.

Es el modelo que permite destacar requerimientos basicos para que una empresa
emprenda programas de entrenamiento de su personal y de las necesidades
concretas que cada ftrabajador requiere satisfacer para desempedarse
correctamente en su puesto de trabajo.

Dentro de la Pianeacion existe el Diagnodstico de Necesidades (DNC), que se
realiza con el propésito de identificar los problemas o requerimientos que limitan a
los trabajadores en el desarrollo adecuado de las funciones laborales y que son
factibles de ser resueltos mediante acciones formativas.?’ El DNC es una
investigacion sistematica, que se lleva a cabo para obtener e integrar informacion,
permite guiar la elaboracién de programas de capacitacion y establecer
estrategias para su operacion. Es substancial que durante la planeacion se lleve a
cabo el DNC, debido a que en los resultados que nos arroje estara la informacion
de que areas se tiene que capacitar de acuerdo a sus debilidades

El autor Jesus Reza Trosino nps sugiere el siguiente método para el Diagnostico
de Necesidades.

21 Baluasar Mancilla, Manuel ESTUDIO PRACTICO DE LAS PRINCIPALES OBLIGACIONES PATRONALES EN MATERIA LABORAL. Pag CYA-9
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Como primer punto sugiere definir la situacion idénea de un puesto de trabajo,
considerando los recursos materiales necesarios para desempefarlo, las
actividades a desarrollar los indices de eficiencia, las caracteristicas del medio
laboral fisico y las medidas de seguridad pertinentes.

En un segundo momento se determina una situacion real para ello se podra Ilevar
a cabo entrevistas, aplicaciéon de cuestionarios, pruebas de desempefio ©

dinamicas entre otras.

Posteriormente . se. 'confrontan ambas oposiciones para determinar las
discrepancias-- en este  momento se obtendran desviaciones que  han
obstaculizado'el,’des‘émpeﬁo correcto del trabajador en su puesto de trabajo.

Como dltimo paso la determinacion de necesidades para la adecuada toma de

decisiones.

Dentro del anéljéis"

cripcion de puestos la materia prima para la aplicacion de
éste modelo de diagnéstic

g otros confiables hay que tomar en cuenta su

definicién;

El desaba:recido Servicio Nacional ARMO define estos conceptos de la siguiente

manera: .

ANALISIS DE PUESTOS: Debe entenderse como el proceso gue nos permite,
obtener, estudiar y ordenar mediante ciertas técnicas como la observacion,
entrevista, cuestionario e informes técnicos, las actividades que desarrolia una
persona en su puesto de trabajo, asi como los requisitos para su eficaz
desempeiio.

DESCRIPCION DE PUESTOS : Documento en el que se encuentra concentrada
la informacién de un puesto de trabajo, es el producto del analisis del puesto.

29
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Establece lo que debe hacerse en cada unidad de trabajo las actitudes y aptitudes
requeridas para desempefarios correctamente.

PUESTO: Como el conjunto de operaciones, cualidades, responsabilidades y
condiciones que forman una unidad de trabajo especifica e impersonal.

El andlisis y descripcion de puestos son de gran utilidad para los proyectos de
planeacién de recursos humanos, desgraciadamente no en todas las
organizaciones existen estos instrumentos, o cuando ilegan a existir no son
adecuados para utilizarlos en los procesos de capacitacion, adiestramiento o
desarrollo de personal.

Algunas de sus principales aplicaciones son: Para hacer mas efectivo el
reclutamiento, seleccion y colocacidn del personal para los programas del plan de
vida de carrera o de desarrollo al interior de la empresa.

DESCRIPCION DEL PUESTO

El contenido de las descripciones de puestos varia de acuerdo con los
investigadores y disefiadores que hayan formulado alguna propuesta acorde
también con ios fines que pretendan.

Por regla general incluyen lo siguiente:
% Titulo o nombre :
> Propésito u objetivo
» Alcance y responsabilidades incluyendo aquellas funcionalidades
administrativas
Niveles y grados de autoridad del puesto
» Criterios y estandares de desempefio

A\
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Para hacer el analisis del puesto se tendran que considerar algunos indicadores :

Identificacion del puesto

> Propéslto genénco y especificos del puesto

» Descrupcuon genérica y detallada de las actividades o tareas en términos de

su penoducudad importancia, relevancia, urgencia, etc.

S G_rados de responsabilidad con la toma de decisiones

> ReqUerimientos del puesto involucrando niveles de escolaridad, el tipo y
tiempo de experiencia laboral.

Condiciones generales del trabajo sefialando las herramientas y equipo

Y

necesarios.
» Conocimiento para desempeniar el puesto.

La planeacién del proceso de capacitacidon es mas ambicioso, sin embargo, el
diagnostico organizacional, de necesidades y la descripcion del puesto son las
herramientas de mayor relevancia.

2.2 ORGANIZACION

La organizacion es la parte de la administracion por la que se establece la
estructura organizacional que soportara la realizacion de las actividades y el
alcance de los objetivos, la fase de la organizacion del proceso de la capacitacion
es aquella por medio de la cual se sostiene el sistema de entrenamiento para
lograr los cambios de conducta determinados en los objetivos y encaminados a
reducir, eliminar o contrarrestar los problemas y necesidades detectadas en la
etapa de planeacién.?

En ésta fase se determina como se llevaran acabo las acciones propuestas. Para
ello conviene tomar como base la identificacion de las necesidades o

requerimientos obtenidos en la fase anterior.

22 Pouto Villatoro, Manuel PROCESO DE CAPACTTACION Pag 50
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Este subsustema tlene como proposnto estructurar los medios didacticos y
soportes tecmcos para hacer efectlvos Ios procesos de ensefanza-aprendizaje.

edios garantiza mejores resultados en la capacitacién

‘cart deSci;ri'p'tiva clara, un manual del participante,
cion de los adultos se facilitara grandemente
programa de capacitacién coadyuvando

" del

L sumultaneamente al blenestar de los trabajadores y la productividad de la empresa.

 En esta etapa es necesario disefiar los eventos, los materiales didacticos, evaiuar

la calidad técnica y didactica de los materiales.

También se tienen que disefar y aprobar metodologias para la preparacion de
eventos, proponer mecanismos para trabajar, disefiar los cursos, materiales y
apoyos didacticos necesarios para llevar a cabo el proceso de ensefanza
aprendizaje utilizando los medios de soporte fisicos necesarios al igual que
evaluar continuamente con calidad técnica y vigencia de los contenidos de los
materiales de los cursos.

- Al elaborar un plan de capacitacion se tienen que tener en cuenta las siguientes

~consideraciones:

» El anédlisis de las condiciones por lo cual es importante hacer un estudio y
descripcion del entorno que lo rodea.

» La deteccion de necesidades precisando los requerimientos de! puesto, del

area y de la organizacion estableciendo con claridad los objetivos.

Tratamiento de la informacién, tanto del contexto organizaciona! como de

v

las necesidades de capacitacion.
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» Estructuracién del plan, tomando en cuenta los aspectos que se resefian en

los parrafos sUbseéuehtes.

Los programas‘son l:conjunto de cursos y/o eventos que permiten atender las
necesndades de for' a 6n, actuahzac;on y desarrollo del recurso humano en los

centros de trabajo ncorporan las actlvadades de aprendlzaje y a los responsables

. de su ejecucmn

- ! Un curso ylo ‘evént‘o de capacitacion es la descripcion detallada de un conjunto de
' factiyi‘dvadke‘sAde instruccion-aprendizaje, estructuradas de tal forma que conducen al
' fckumpli‘miento’ de objetivos previamente establecidos.

Para la elaboracion de un programa de capacitacién se debe tener en cuenta los
antecedentes es decir Ias necesidades organizacionales y de capacitacion, al igual
que se tiene que hacer un inventario de recursos humanos.

Las fases de |a elaboracion de un programa son las siguientes:
1. Redaccioén de objetivos
2. Estructuracion del contenido especificacion de los objetivos intermedios y
particulares

i

3. La evaluacion del evento en todas sus dimensiones

»

La seleccion de técnicas y materiales de apoyo
La preparacion de las actividades de instruccion y la elaboracion de la guia

o

del instructor
! 6. La organizacidn e integracion del curso
La incorporacién en una sola estrategia de todos los cursos

7.
8. La programacién en tiempo y recursos de los eventos
9. El suministro del apoyo logistico necesario

1

0.La evaluacion en todas sus dimensiones
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* PREPARACION DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION

D'etalblando un poco los pasos a seguir para la elaboracion de un programa de

; ‘cyapacita'ciyén tenemos:

AL Marco de Referencia
e ‘Se anahzan los alcances y los obstaculos de la misidn organizacional y se elabora

~an lﬁfbfme de la detecclén de necesidades.

‘B,' ",D'et'é‘:r'mif{acién d'e grupos

- Es el umverso de pam antes debido a que conviene conocer la cantidad de

personas que se lnclu en cada programa
C.. Sistema

Se revisan los aspectos",é}ué‘buedén resolverse a través de los diferentes medios
disponibles para dar respuesta a las necesidades planteadas.

'D. - Secuencia y sistematizacion
Se marca la secuencia légica de los cursos
E. Calendarizacion de programas

Para la organizacion de cada programa se sefialara un calendario de cursos

dependiendo de la duracion.
F. instructores

Es importante considerar el numero, disposicion, calidad, versatilidad de los

instructores internos y externos.




G Carta Descriptiva

Es un plan de estudio que presenta una vision general y sintética del evento de
instruccion porque concreta ila atencidon del instructor del grupo en areas que
requieren el maximo de relieve. Porque asegura que se tengan en cuenta los
recursos disponibles y que se utilicen al maximo. También ofrece el medio para
verificar que nada se haya pasado por alto.

La carta descriptiva o guia didactica es el documento que orienta ia actividad del
instructor, basado en objetivo general y una serie de objetivos especificos. Es

una guia flexible.

Con relacién a los objetivos que dirigen el aprendizaje deberan considerarse en su

formuiacion a :-

‘ ‘Los geh’érales: Cuyos enunciados muestran las conductas que se esperan de los
<" participantes al concluir un curso.

““Los objetivos particulares: Son un grupo de especificaciones que muestran los

comportamientos a alcanzar, el analisis de un tema o unidad.

Los objetivos especificos: Se relacionan con los contenidos tematicos unitarios o

minimos de una unidad de aprendizaje.

Temas y subtemas
Se analizan y enlistan los temas y subtemas en concordancia con los objetivos

especificos sefalados.

Técnicas de ensenanza
Que técnicas didacticas serian las idéneas para aproximarse y simular de la
manera mas real y posible la experiencia del conocimiento planteado.
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Actividades de aprendizaje
En ésta columna se describen las consideraciones y acciones mas efectivas a
realizar poi' parte del instructor para facilitar el aprendizaje a los capacitadores.

Apoyos didacticos =
‘ A_Se eXbohen‘Ios materiales a utilizar

Evaluacion e

La evaluacion es un proceso constante y permanente desde el momento de la
deteccién de: ynecesidades, la elaboracién de los objetivos, la planeacion y
desarrollo del proceéo instruccional y el seguimiento del mismo ya que todas las
etapas coa‘dyyuv\ah al proceso de retroalimentacién que hace operar al sistema

mismo.

Tiempo o
Se asignaréun determinado espacio y tiempo a cada tema y actividad.

Coordinacién de eventos

La coordinacién de los eventos tiene por objeto armonizar todos los elementos que
intervienen en la realizacion de un evento, de tal manera que este cumpla con el
objetivo para el cual se lleva a cabo una buena coordinacion.

2.3 OPERACION

En ésta etapa, es indispensable hacer labor intensa de promocion y sensibilizacion
en la empresa, para motivar y conozcan el alcance, beneficios y motive una activa
participacion de todo personal.

La etapa de operacion es la puesta en marcha del plan de capacitacion, es decir,
después de la Organizacion donde tenemos la elaboracion del programa, es hora
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de ejecutarlo.. Donde hay que coordinar los intereses, esfuerzos y tiempo del
personal para la realizacion de los eventos de forma prevista.

En Operamén es donde tenemos que preparar del evento y la organizacion de
este Es necesano determinar los aspectos que a continuacion se sefalan:

Del personal a capacitar:

> Edad y escolandad
- Puesto de trabajo y principales funcuones
> vael jerarqmco .
- Hprarlo de trabajo -

Al tener en la_mano ‘ésta informacion, se da'la posibilidad de integrar grupos
homogéneos, lo que facilita el proceso y el cumplimiento de los objetivos de
aprendizaje.‘ Porque no es lo mismo una capacitacién a nivel operativo, que en los

altos mandos, por eso es necesario hacer una clasificacion.

También se tiene que hacer una deteccién del tipo de evento, es importante por
que es donde se aplicara el programa que se ha realizado, los puntos que se
sefalan posteriormente son indispensables para el control del evento.

Tipo de eventos

» Objetivos

» Fechas de la realizacion y horarios
Material didactico requerido
Instructores responsables

\4

v
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Otro punto que abarca el evento es de los lugares en los que se ilevara a cabo la
: capacntacnon ya que se tiene que buscar un Iugar donde- Ia capacntacnon sea

agradable :

> S| !a capacntamén es |mpart|da por |nstructores mternos el lugar de trabajo
‘ B 0 area de la empresa oen Ias |nstalac|ones de las instituciones contratadas

para tal efecto

> 8i se*contratar serv:caos externos,. deben decidirse si las acciones se

desarrollan en la empresa [o) en' las instalaciones de las instituciones
contratadas para tal efecto

: La formacion de instructores ace alusnon a la etapa de formacion de personal
‘ interno habilitado como lnstructor para partlmpar en el desarrollo de las acciones

programadas.

La ejecucién de los eventos, es a parte sustantiva del proceso capacitador ya que
implica el desarrolio de los eventos programados. En ella interactian trabajadores
a capacitar, instructores seleccionados; se desarrollan los contenidos y se
enriquecen las experiencias de aprendizaje; se suman esfuerzos para alcanzar ios
objetivos determinados.

Por ultimo la expedicién de las constancias de habilidades laborales, es el
resultado dela Imparticién de las acciones programadas, se debe expedir a los
trabajadores las constancias de habilidades laborales respectivas. A
La expide la entidad instructora o el patrén, en el caso de instructores internos, al '
termino de cada curso o evento aprobado.

Con lo mencionado anteriormente, éste subsistema es el encargado de la
promocion y ejecucién de los cursos o cualquier otra modalidad de capacitacion,
que satisfaga las necesidades del personal y que hayan sido captadas por medio
de un diagndstico confiable y completo.
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Dentro de las acciones generales que aqui se llevan a cabo son el coordinar y

desarrollar los proyectos planeados, segun los lineamientos dados por planeacion
y evaluacion, también es difundir en toda la empresa los eventos de capacitacion a

fin de promover la participacién del personal en ellos, por otro lado también se
: ‘,apﬁcan los programas de evaluacion que se generen en planeacién. Dentro de
‘éstas acciones también esta el retroalimentar continuamente a los subsistemas

- . sobre el desarrollo de eventos de capacitacion.

" /8i nos enfocamos a las acciones mas especificas tenemos que esta el certificar y

registrar la participacién del personal en cualquier evento de capacitacion. Hacer
los reajUstes a los calendarios de los proyectos, con base en ias contingencias

I que se presenten. Coordinar la participacion de los actores involucrados en cada
,proyecto Alimentar el banco de datos. Verificar la informacion difundida. Aplicar
“ los instrumentos de evaluacién que determinen el subsistema de planeacion,

'Una de las herramientas de mayor utilidad para el operador de procesos de
: capacntaclon es el * manual de politicas”. Este conjunto de normas o guias de
E ; func:on}amlento, le orientaran en su quehacer operativo, en su labor de ejecucion

de actividades. Es importante sefialar que las politicas también son elementos
de direccién a tomar en cuenta en las tareas de planeacion, evaluacién, disefio,

administracion y control.

Dentro de las politicas globales tenemos la capacitacion y desarrollo de recursos
humanos de la empresa, se constituye en un principio basico de la funcién de
Administracion de Personal. Todos los programas y actividades que se
emprendan, estaran sustentados en el diagndstico de necesidades de
capacitacion. El programa de capacitacion se estructurara de proyectos cuya vida
sera en funcidn de las necesidades de capacitacion y del presupuesto que se
destine a este fin.
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En cuanto a la cQordinaciéh,de cursds el coordinador debera llevar un control
estricto de las ﬁchas de inscripcion por cursos, debera seleccionar a los
parhmpantes a'los cursos, confirmando su asistencia. Levara un control por
- dreas, de |as personas que han asistido a los cursos, con el fin de formular un
reporte semestral gue se envia a cada una de ellas, anexando el presupuesto
e;erc:do y por ejercer

Consnderamos que tenemos que definir lo que es un |nstructor ~y.de acuerdo ,ak

_»Reza (1 993), “Es una persona gue domina teénca y préctlcamente una'o v nas,

i especuahdades u OﬂCIOS o:.una parte de ellos. Su propésuto fun arhental es

1 trasmmr sus conocnmlentos Yy experiencias a otras personas que los requleren para :

- desempenarse correctamente en su puesto de trabajo.

Héy una diferencia entre el instructor interno y externo:

,lhstruc{o'r Interno:” "Es aguel que, independientemente de sus labores cotidianas
de trabajo, capacita o‘adiestra a otros trabajadores o companeros de la empresa.
Instructor Externo:  Es la persona fisica o moral, formalmente registrada ante la
autoridad competente, que imparte cursos/eventos de capacitacion,
adiestramiento y desarrollo de recursos humanos.

En cuanto a los participantes de los grupos, para participar en los cursos de
capacitacion, sera necesario solicitarlo previamente y cumplir con todos los
requisitos de inscripcion, sefalados para cursos de capacitacién programado.
Para hacerse merecedor a un reconocimiento tendra que cumplir con un minimo
de asistencia. Al igual que cumplir con su material de trabajo. El participante
tendra que presentar algunos examenes a fin de evaluar sus conocimientos y
desarrollar practicas operativas o de campo que le sean requeridas por el

instructor.
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2.4 EVALUACION

Después de haber concluido casi el proceso de capaciiaqién, es necesario definir
el grado de avance de las acéiones programadas, verificar si las necesidades de
capacitacion fueron satlsfechas e identificar nuevos requerimientos , comprobar el
mejoramiento del desempeno Iaboral de’los trabajadores y establecer nuevos

objetivos y metas

Por tal mq@n{ d mos Ia mayor |mportanc1a en éste punto, ya que es

donde * se - verifica proceso de capacitacién como se menciond

"Comenzarefﬁos por dar una definicién de la evaluacion:

La evaluacion’ es la medicion y correccion de todas las intervenciones para
asegurar que los hechos se ajusten a los planes, implica la comparacién de lo
alcanzado con lo planeado y comprende en su amplia expresion la medicion y la
valoracion del sistema, del proceso instruccional, el seguimiento y la ponderacion
de resultados.®

Al estar en un mundo cambiante en el cual el avance de la técnica, la tecnologia,
ia ciencia, el arte y las disciplinas, tanto las exactas como las que estudian el
comportamiento humano, estan fuera de proporcién con relacién a la capacidad
de asimilacion del hombre.

Ante ésta situacion, los conocimientos van quedandose obsoletos con mayor
rapidez, y las escuelas, empresas e instituciones educativas, tienen que estar
revisando constantemente con sus programas de estudio y de capacitacion y
desarrollo de recursos humanos, con el propdsito de actualizarlos, introduciendo
los ajustes necesarios para caminar paralelamente con estos cambios.

23 Prwto Villatoro. Manue) Op Cut Pag 84
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En materia educativa, en capacitacion, adiestramiento y desarrollo de recursos
humanos existe algo similar, requiere explicar un fenémeno o un proceso
educativo en términos de alguna teoria y se pretende su generalizacién a todas
las sociedades, siendo que los comportamientos entre unas y otras sean

o diferentss.

Los problemas expuestos son algunas ideas que justifican en gran medida los
procesos de evaluacion en las organizaciones, empresas e instituciones, si a ésto
se agrega que tradicionalmente la educacion formal se ha preocupado
constantemente por. el analisis y evaluacion en todas sus posibilidades, a saber:
alumnos, profesores, coordinadores, sistemas, procedimientos, programas,
planes, curriculo, procesos, contexto, entre otras dimensiones.

También se considera que el examen de procesos, modelos, sistemas, cosas en

general es imprescindible para determinar si los caminos que se estan siguiendo

son los" correctos, si tienen razones mas que suficientes para justificar la
: 'neces:dad de la evaluacion.

Es evidente que en el interior de las empresas no todas tienen estrategias
completas de evaluacion, cuando mucho se evalia la reaccidon o el aprendizaje.

Daniel Stufflebeam define a la “evaluacion” como el proceso de identificar, obtener
y proporcionar informacion Util y descriptiva acerca del valor y el mérito de las
metas, la planificacion, la realizacion y el impacto de un objeto determinado con el
fin de servir de guia para la toma de decisiones, solucionar los problemas de
responsabilidad y promover la comprension de [os fenémenos implicados.

En términos generales dice Stufflebeam “evaluar significa proporciona informacion
a través de medios formales, tales como criterios, mediciones, estadisticas que
sirvan como bases racionales para la formulacidn de juicios en las situaciones de

decision.
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La evaluacién es también un proceso siétemético que consiste en la obtencién,
descripcion y suministro de informacién para retroalimentar el proceso capacitador
y normar la toma de decisiones con el propésito de mejorarlo y validar técnica y
profesionalmente la capacitacion que se impartic en funcion de los resuitados
obtenidos?.

Las definiciones que dan algunos autores coinciden en los siguientes aspectos:

» La evaluacion o control debe relacionarse con lo planeado, es decir, para
evaluar algo antes y necesariamente debid haberse planeado y revisar si su
operacion y la planeacion fueron correctos en su ejecucion.

» Debe permitir la medicion cuantitativa y el analisis cualitativo del fenémeno
sometido a juicio.

Y

Facilita 1a deteccion de desviaciones al fin y a cabo la evaluacién se hace
para detectar discrepancias entre lo sucedido y lo que debio pasar .

» Debe ser util para establecer medidas correctivas o preventivas,
intentandose corregir el o los errores que pudieran haberse cometido.

Con el proposito de impulsar el desarrollo de los recursos humanos de la
organizacion, de acuerdo a los objetivos de la empresa, se considera que con ésta
actividad el proceso de capacitacion ha cubierto un ciclo completo. Las actividades
inherentes a la evaluacién cubre un ciclo de capacitacién y hace posible el contar
con base para iniciar otro proceso que responda a nuevas expectativas y
transformaciones de la actividad productiva.

24 Balasar Mancille , Manuel ESTUDIO PRACTICO DE LAS PRINCIAPLES OBLIGACIONES PATRONALES EN MATERIA LABORAL Pag CYA-1?
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CARACTERISTICAS DE LA EVALUACION

Con base en [ defumcuén antes expuesta la evaluacién tiene que ser objetiva, es

: decur real y "ln'prejulclos o tendencias que puedan distorsionarla. Metédica

- basada os ‘o 'modelos ampliamente experimentados y probados en su
l tivida mpleta considerando en su andlisis la mayor cantidad de
ue la interpretacién sea correcta. Adicionalmente a éstas
: a evaluacnon debe de ser interpretativa, permanente, Util, factible,

entre otras

' ';DiMENsloNES DE LA EVALUACION

Evaluacion de la respuesta del participante ante el evento. Permite deducir el

éxito del evento de capacitacion se observa en el impacto que tuvo en el
participante. Es un indicador de gusto, mas que de efectividad.

Evaluacion de la efectividad de aprendizaje. Permite verificar en el aula si el
participante alcanzo los objetivos instruccionales del curso establecidos en la carta

descriptiva o curriculo,

Evaluacién del conocimiento aplicado en el puesto de trabajo. Se verifica cuando
el capacitado ha regresado a sus labores cotidianas empieza aplicar en sus
quehaceres |os conocimientos adquiridos durante el curso.

Evaluacion del costo beneficio de la capacitaciéon. Se observa en la demostracion
g cuantitativa de la relacién entre los gastos destinados a la capacitacion y los
] incrementos en productividad, produccién o resultados obtenidos.

f Evaluacion del esfuerzo de la capacitaciéon. Se verifica por medio de la revision
é que se hace a los programas de capacitacion de |la empresa.
j

Para evaluar con efectividad el aprendizaje o nivel de conocimientos que el

participante ha adquirido en el aula, durante el proceso educativo al que se hayan
sometido sera necesario contar con la planeacion del curso o evento o actividad
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de ensenanza aprendizaje en las que existan objetivos claramente definidos y
expresados en términos de metas susceptibles de ser alcanzadas.

Por lo anterior expuesto surge en nosotras el interés de darle un mayor peso a la
evaluacién, ya que consideramos que es el elemento mas importante de dicho
proceso; donde verificamos las necesidades de los participantes involucrados y
obtenemos los resultados con el fin de medir la eficacia del sistema y poder
identificar las causas que pudieron afectar a su correcto desarrollo.
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Capitulo 1l
EVALUACION EN LA SECRETARIA DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA

La memoria humana es como un procesador de informacion, quien afronta varios
aspectos en su trabajo y tiene que ajustar su conducta de acuerdo a ellos. El
comportamiento del trabajador como un ser social se ve afectado por los grupos
de personas con las que trabaja y la empresa en la que labora. Ahora si lo
cohsideramos como un individuo aporta diferentes habilidades y motivos a su
trabajo porque posee la capacidad de cambiar su situaciéon de su trabajo para
desarrollar sus propias habilidades y objstivos.®

Ante ésto'y como se ha. comentado en los capitulos anteriores la condicion de la
capacitacion, como hgt;ho educativo, debe planearse desarrollarse y evaluarse
con base en prihci‘pié's pfo'bibs'de la educacion y formacion profesional de los
adultos en el trabajo,

La educacion de adultos de acuerdo con FREIRE, “es un proceso de
autoaprendizaje estrechamente vinculado a las experiencias reales de la vida del
individuo convirtiéndose asi su educacién en un acto de liberacion’.

Esta educacion liberadora implica la eliminacién de la ignorancia de los adultos y
de la conciencia de sus limitaciones, también lo prepara para una vida laboral.

Cuando hablamos de educacion de adultos estamos hablando de personas que
han asumido ya responsabilidades de trabajo con compromisos tales como la

familia.

25 Ghlbert y Heellen Jexsup PSICOLOAIA BASICA Ed Conunental P 19

46




Recordando qué la capacitacion es una modalidad de educacion de adultos por lo
tanto es un proceso de ensefanza aprendizaje que requiere de situaciones
_organizadas para facilitar las experiencias que promueven el cambio de conducta
en el sujeto que aprende, es un cambio que se verifica evaluando los logros
totales o parciales respecto a los objetivos de capacitacion.

Uno de los objetivos de la capacitacion es la organizar y desarrollar la destreza y
las habilidades de esas personas.

E! aprendizaje es la modificacion habitual y relativamente permanente del
comportamiento de las personas que ocurre como resultado de un proceso de
adquisicion o captura de conocimientos.?® Por lo tanto el aprendizaje implica que e!
.conocimiento y las habilidades no han sido adquiridas, hasta en tanto no se haya
puesto en préctica.

~~Como se sabe la capacitacion es una educacion de adultos, que motiva al cambio
“de actitudes, habilidades, conocimientos y destrezas del personal de una

_empresa.?’
Algunos de los principales problemas que se enfrenta la capacitacion son:

' :1.-  No hay credibilidad de los empresarios, no creen en los beneficios de la
.- capacitacion, 1a consideran un gasto, no una inversion.

2.- Los participantes no se interesan en los programas de capacitacion. Estan
- mayormente interesados en obtener reindivicaciones de tipo economico.

3.- Los jefes no dejan ir a su personal a capacitarse, argumentando detener las

lineas de produccién y perdida de tiempo.

TESIS CON
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Para llevar acabo un proceso de capacitacion, basicamente debe de estar formado

por 4 etapas:

~ Diagnostico de Necesidades (DNC)
> Eldisefio de Planes y Programas
seracién de Planes y Programas

En este'tfabajo de investigécién tiene el prop6sito de dar una mayor difusion a la

: capacjfécién'déhdolé"'un peso mayor a lo que es la evaluacién , donde se busca

qué’deb’e de ser acorde a los objetivos planeados en el programa de capacitacion,
dejar a un lado que la evaluacién es un instrumento de opresién, es mas bien una
guia para obtener la retro-alimentacién que permite mejorar al capacitado.

La evaluacién mas que un indicador de competencia de grupo debe ser una
instancia o instrumento que retroalimente. “Recuerde que ia evaluacion no es para

sancionar o frustrar gente” %2

Por lo anterior mencionado surge el interés por llevar a cabo esta investigacion en

la Secretaria de Administracion Tributaria (SAT), como érgano desconcentrado de

la de Secretaria de Hacienda y Crédito Publico.

3.1 ESTRUCTURA ORGANICA DEL SAT

A partir de primero de Julio de 1997, surge la Secretaria de Administracion
Tributaria, como un érgano publico desconcentrado de la Secretaria de Hacienda
y Crédito Publico, con caracter de autoridad fiscal con atribuciones y facultades
vinculadas con la determinacién y recaudacion de las contribuciones federales que
hasta ahora ha ejercido la subsecretaria de ingresos, que tendra por objeto
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recaudar los impuestos federales y otros conceptos destinados a cubrir los gastos
previstos en el presupuesto de egresos de la Federaciéon para lo cual gozara de
autonomia técnica para dictar resoluciones.

La SAT tiene el objetivo de dar respuesta a las demandas y necesidades que
surgen de la propia dindmica econdémica y social del pais, y se enmarca en la
tendencia mundial orientada a modernizar y fortalecer las administraciones
tributarias, como herramienta para que la actividad de recaudacién de impuestos
se realice de manera eficaz y eficiente‘,’antetodo, en un marco de justicia y

equidad contributiva.

De ésta manera, al contar con una orgahizacién especializada conformada con
personal calificado, se podra responder con agilidad, capacidad y oportunidad a

las actuales circunstancias del pais.

Esta medida permitirda disponer de los recursos necesarios para ejecutar los
programas propuestos por el gobierno federal para impulsar el desarrolio nacional.

; La misidn de ia SAT es recaudar con calidad y eficiencia las contribuciones
; federales necesarias para financiar el gasto publico, garantizando la correcta y
equitativa aplicacion de la legislacion fiscal y aduanera propiciando su

cumplimiento voluntario y oportuno.

T

Tiene la visidn de constituirse. en una administracion tributaria moderna,
profesional, honesta y con una vocacidn de servicio, que acredite un alto grado de

confianza en la sociedad.

La SAT tiene la determinacion, liquidacion y recaudacion de impuestos y demas
contribuciones y sus accesorios, asi como la vigilancia en el correcto cumplimiento

de las obligaciones fiscales.

TESIS CON
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En el desarrollo de esta funcién se destaca la necesidad de garantizar la
aplicacién correcta y oportuna de la legislacion fiscal y aduanera de manera

imparcial y transparente.

Esté organismo goza de autonomia de gestion y presupuestacion para realizar sus
objetins, pero de manera importante hay que subrayar que dispondra de
e a'utonqm!a técnica para dictar sus resoluciones.

) _»Triméstralmente, la Contraloria Interna del propic organismo realizara una
i evaan_idén de la administracién tributaria para corroborar el cumplimiento de los
.“-objetivos'y metas aprobados.

La SAT esta integrado por una Junta de Gobierno quve.:,coh:sti,tuye su érgano
principal de direccién, por las Unidades Administrativas qué lo fcqnforman y por un
Presidente que sera nombrado y removido por el Presidente de la Republica.

El Presidente de la SAT sera el enlace entre la SAT y las demas entidades
gubernamentales a nivel federal, estatal y municipal, de los sectores social y
privado, en las funciones encomendadas a la propio Secretaria de Administracion

Tributaria.

Por su parte, la Junta de Gobierno de la SAT esta configurada por el titular de la
Secretaria de Hacienda que funge como presidente, asi como dos representantes
de la propia dependencia, el presidente de la SAT y dos funcionarios de!l mismo
_ organismo. Entre sus principales atribuciones esta la de establecer medidas de
politica fiscal y aduanera necesarias para la formulacion y ejecucion del Plan
Nacional de Desarrolio y de los programas sectoriales.
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El patrimonio de la SAT se conforma con los recursos financieros y materiales, asi
como con los ingresos que actualmente tiene asignados la Subsecretaria de

ingresos.

Adicionalmente, la SAT recibira recursos en proporcion a sus esfuerzos de
productividad y eficiencia.

ORGANIGRAMA DE LA SAT

(2001)
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Los datos mencionados sobre la SAT fueron consultados a través de la pagina

www.sat.gob

3.2 CAPACITACION EN EL SERVICIO DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA

En éste apartado abordaremos el proceso de capacitacién laboral en la Secretaria
de Administracion Tributaria (SAT), con la finalidad de dar un panorama general
de las estrategias que se utilizan para llevar a cabo la capacitacion.

) TESIS CON
FALLA DE ORIGEN




Las estrategias de capacitacion que se llevan a cabo en el SAT tienen como
objetivo especifico que al término del estudio del tema, el participante identificara
las caracteristicas fundamentales de las estrategias de capacitacion, asi como las
funciones del facilitador del aprendizaje en cada una de ellas, con la finalidad de
mejorar su vida laboral del empleado.

El Secretariado Técnico de la Comisién del Servicio Fiscal de Carrera (STCSFC),
a través de Coordinacién Central del INCAFI, ha desarroliado una serie de
estrategias de capacitacion en funcidon de las multiples necesidades que en
materia de capacitacion tiene la SAT, con la finalidad de garantizar que éstas se
cubran en todas las dependencias que la integran.

El citado Secretariado Técnico visualiza la capacitacion de personal del SAT como

Ur‘i proéeso formativo permanente, conformado por una serie de actividades
:planeadas y sustentadas en la busqueda de del desarrollo integral del ser
-humano, a través de las satisfacciones de necesidades individuales y
B organizacionales; para tal finalidad las estrategias de capacitacion fueron

estructuradas de tal manera que son flexibles y accesibles a todo el personal del
SAT.

CONCEPTO DE LAS ESTRATEGIAS DE CAPACITACION EN LA SAT

Una estrategia de capacitacion es un grupo de procedimientos y actividades
tendientes a facilitar el proceso de ensefianza—aprendizaje, considerando las
necesidades de capacitacion, caracteristicas del personal, tiempo disponible y
naturaleza de la materia, a fin de hacer eficiente el desemperio laboral y fomentar
el cumplimiento de las actividades y estandares de calidad previamente
establecidos en el proceso de trabajo.

‘ TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

52




La finalidad de implementar diferentes estrategias de capacitacion es, por un lado,
minimizar la ansiedad e inquietud que se pueden presentar en un individuo a
causa del desconocimiento en el trabajo debido a los multiples cambios.

Existen en los procedimientos, leyes, disposiciones, etc. Y por otro lado, fomentar
la experiencia técnica de los individuos para el desempeno de su trabajo.

La variedad de las estrategias permite difundir, de manera homogénea, las
politicas, reglas, regulaciones, procedimientos, estandares de calidad, valores y
actitudes que se requieren para el desarrollo personal y de la organizacion.

OBJETIVOS DE LAS ESTRATEGIAS DE CAPACITACION
Los objetivos de las estrategias de capacitacion como tales son los siguientes:

re Capacitar a un gran numero de empleados de manera simultanea,
_~homogénea y oportuna.
Contribuir a la formacién del personal de la SAT a través de contenidos
programados que permite paricipar y aprender de acuerdo a las

\Y4

necesidades y disponibilidades de tiempo del personal.

‘f

Capacitar al personal utilizando los avances tecnologicos y apoyandose en
la didactica.
Utilizar los medios mas adecuados, actuales e innovadores para la

v

capacitacion del personal (audiovisuales, televisivos, por computadora,
ensefianza programada en medios impresos y via satélite), de acuerdo a
los contenidos técnicos de cada materia.

CRITERIOS DE SELECCION PARA LAS ESTRATEGIAS DE CAPACITACION

Por criterio se entiende los principios reguladores que sirven como punto de
referencia para la seleccion de una estrategia de capacitacion, que se basan en la
definicién de una problematica a resolver.
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A continuacién se mencionan los criterios mas importantes a tomar en cuenta en
la SAT, para la correcta seleccion de una estrategia o un combinacion de ellas
para que se cubra una necesidad de capacitacion.

Las necesidades de Ia organizacién pueden ser:

> Optlmlzamon de Ios recursos humanos, materiales y financieros.
(o] uctwndad y mejoramiento de la calidad de los servicios

I d Elevacron

a los contnbuyentes

> Actualizacién del personal para hacer frente a las modificaciones de los
procedimientos leyes y reglamentos.

» Profundizacion de contenidos especificos sobre conocimientos, habilidades
y actitudes.

» Preparacion del personal de nuevo ingreso para que desarrolle las
funciones de un puesto con eficiencia. :

v

Establecer el uso de un lenguaje técnico en comun para toda la

organizacion.

Tiempo disponible para su aplicacion:
Determinado por la amplitud del contenido por la profundad el mlsmo y el‘
disefio de los materiales didacticos requeridos.

v

\H

Finalidades del evento de capacitacion:

Homogeneizar conocimientos

» Induccion del personal de nuevo ingreso

Actualizacion del personal

Caracteristicas deseables para el desarrollo del evento de capacitacion:

v

v

» Oportuno, masivo, simultaneo, a distancia.
» En la propia area del trabajo

TESIS CON
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Recursos materiales disponibles:
» Instalaciones (aulas) o
» Equipo necesario para la capacitaciéon (T.V., video, compradora,'fax,
; teléfono, diskette, sistema de satélite).
» Recursos humanos formados (facilitador del aprendizaje, responsable de la
: capacitacion, coordinador del evento),
> Material didactico (retroproyector de acetatos, pizarrén, rota folios,

pintarrones, etc.)

Aspectos pedagégicos y didacticos recomendables y deseables para la
capacitacion:

» Instruccién personalizada
Ensefianza programada
~ Educacion a distancia

\Y

Auto capacitacion

'

Capacitacion grupal

v

Capacitacién individual ‘
Interaccion entre el facilitador del aprendizaje y el participante. ...

Y

Y

CONDICION DE APLICACION

Con base en los objetivos y Ioé criterios generales de seleccién que se hayan
determinado es necesario conocer las condiciones de aplicacion de las estrategias
de capacitacion:

A) Compenetracion y correspondencia plena con el sistema de capacitacion.
Las estrategias y su punto de aplicacién deben de corresponder con los
objetivos de la institucion, pero respetando la normatividad establecida
para la aplicacién._.: i
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B) Sistematicidad. Para que las estrategias de capacitacidn sean efectivas,

deberan desarrollarse de acuerdo a la estructura y sistematizacion con la
que fueron creadas ya que, aunque son flexibles, responden a una visién
especifica de la ensefianza.

C) Caracter participativo. En correspondencia con las diversas caracteristicas

D

E

F

~—

~

~—

’Objetlwdad

de los capacitados las estrategias deben fomentar ampliamente la
participacién, permitiendo la interaccidon del grupo con el proceso de
capacitacion.

Efectividédk " Las estrategias de capacitacién, permiten alcanzar
posmvamente las finalidades que le son propias, por ello se trata de llevar a

'cabo de manera correcta la estrategia, a fin de que conduzca a desarrollar
’pos[tnvamkente los conocimientos, habilidades, y actitudes de los
‘participantes.

“'La seleccién de las estrategias de capacitacion debera
reallzarse a traves de un analns:s lo mas apegado posible a la realidad en
que se aphcan para reducir al maximo los niveles de subjetividad. Que en
dltima instancia implica todo proceso de capacitacion.

Factibilidad. Significa que por concepcién misma de las estrategias de
capacitacion se debe contar con la posibilidad practica y real de ilevarse a
cabo de la mejor manera, no tiene sentido esforzarse por concebir
estrategias de capacitacién irrealizables (tanto por las costosas o
complejas, como por el tiempo gque requieren). Con la mira puesta
siempre en los propositos esenciales de las estrategias, se trata de
concebir, organizar y planificar el proceso de ensefianza-aprendizaje.
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En resumen la seleccion de las estrategias de capacitacion, se determinaran por
la identificacion de los criterios generales y de aplicacion considerando las
caracteristicas especificas de cada uno, lo que debera estar estrechamente
relacionado con el proceso de capacitacion que se pretende realizar y de las

condiciones de aplicacion reales.

TRAMITES ADMINISTRATIVOS

La aplicacion de toda estrategia de capacitacién o implementacion en cualquier
dependencia del SAT, requiere de ciertos tramites administrativos. La relacién de
capacitacion el la estructura del SAT se da directamente entre ios coordinadores
de capacitacion de las dreas centrales y la coordinacion central del INCAFI .

Lo anterior quiere decir que cuando una dependencia de nive! regional o local
requiere de un curso de capacitacion para su personal, debe solicitarlo al drea
central correspondiente, que a su vez lo solicitara. A la areas de atencion a
clientes de la coordinacion central del INCAFI.

En la actualidad dentro de la estructura de la SAT, se pretende contar con
personal capacitado para aplicar cualquier estrategia de capacitacion lo que hara
que el proceso sea rapido y efectivo.

Durante la aplicacion de cualquier estrategia el responsable de capacitacion de las
dependencias tanto de nivel central como regional y local, sera el responsable de
coordinar todo el proceso de los eventos de capacitacion y llevar un control
actualizado de éstos en el sistema Génesis.
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"CURSO DIRECTO Y CURSO EN CASCADA
CONCEPTO DE CURSO DIRECTO

El curso directo o presencial es una estrategia de capacitacion, que se basa en la
exposicion directa de una o mas personas expertas en materia didactica y técnica
ante un grupo, apoyandose en materiales educativos, asi como en técnicas y
medios didacticos que le permiten interactuar con el participante, promoviendo su
participacion activa y facilitando la adquisicion de conocimientos, el desarroilo de
habilidades y la modificacion de actitudes.

MARCO DE REFERENCIA DEL CURSO DIRECTO.

El curso directo, se fundamenta el los principios de la educacién para adultos; uno
de los principios mas importantes es aprender haciendo, lo cual permite a los
participantes tener contacto directo con la fuente de conocimiento (experto,
material base, materiales de apoyo, etc.) y ejercitar, casi de manera simultanea
aquello que se esta estudiando (mediante la resolucion de problemas, aplicacion
en casos practicos o respuesta a cuestionamientos especificos; lo anterior
gracias al involucramiento en el proceso de ensefianza — aprendizaje de la mayor
parte de los sentidos (vista, oido, tacto), mismos que son estimulados con el uso
de diferentes materiales educativos, técnicas y medios didacticos.

En el curso directo los participantes tienen la oportunidad de preguntar ya que
cuentan con un experto como instructor quien puede transmitir al grupo sus
experiencias y conocimientos tanto en el area laboral como personal; permite
también que el instructor realice la promocion hacia el gjercicio, la practica, la
repeticion, la reflexidn, el cuestionamiento y la experimentacion, con el objetivo del
conocimiento.

En este contexto podemos observar que el participante no se limita a operar con
ejemplos, sino que se concreta aplicando el conocimiento adquirido en situaciones
de aprendizaje laboral; de ésta manera se promueve un aprendizaje significativo.
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' METODOLOGIA PARA LA IMPLEMENTACION DE CURSOS DIRECTOS

En la metédologia que se desarrolla para la implementacion de cursos directos se
identifican dos momentos: el primero es el disefic y el segundo es la aplicacién; a
continuacion se veran ambos momentos de manera un tanto general, sin
embargo podra apreciar la importancia que reviste considerar todos los aspectos
que hacen posible que ésta estrategia se utilice eficientemente.

Disefiador Técnico. Experto en materia técnica que proporcionara la informacion
tedrico—técnica de los contenidos para la materia a disefiar.

Asesor didactico.-Es el experto en materia didactica, quien apoyara al disefiador
técnico en la estructuracion del contenido teérico.

Disefador Grafico.-Experto en disefio grafico por computadora o manual, quien se
hara cargo de elaborar los graficos y, si es necesario, material de apoyc como
acetatos, carteles, etc.

Esta primera etapa se trabaja en un taller de asesoria didactica. En el taller el
disefiador técnico con el apoyo del asesor didactico, establecen, jerarquizan y
desarrolla los contenido, las evaluaciones, los ejercicios y las ilustraciones que

integran las materias a tratar.

Las fases para el disefio, que se lievan a cabo en el taller de asesoria didactica se
describe a continuacioén: : g

» Sensibilizacion de! disefio técnico. En ésta fase el asesor didactico se
encarga de sensibilizar al disefiador técnico acerca de su valiosa
colaboracion y responsabilidad en el disefio del curso, asi mismo , se le
explica en que consiste la estrategia , Ios elementos y las fases para su
realizacion.

» Revision del material e informacion base. Se estudia el material que
contiene la informacién indispensable para integrar el curso, misma que ha

sido proporcionado por el disefiador técnico.
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Establecimiento del calendario de actividades. E! asesor y el disefador
técnico establecen el calendario de actividades para la estructuracion del
curso.

Elaboracion del objetivo general. Se define el objetivo de aprendizaje.
Analisis estructural se determinan los contenidos que son necesarios para
alcanzar el objetive general cuidando el orden légico de los mismos para
definir un temario determinado.

Desarrollo de contenidos. E! disefiador técnico, con el apoyo del asesor
didécticq, desarrollaréa contenidos y diseNara los ejercicios y evaluaciones
formativas.

Elaboracién de las evaluaciones . El disefiador técnico con el apoyo del
asesor didactico, disefiara las evaluaciones.

Elaboracion de la guia didactica. En ésta fase, se elaborar la guia
didactica que servira de apoyo para la aplicacion del curso, se determinaran
los objetivos particulares de cada sesion y las actividades a desarrollar en
el aula para cada tema, asi como las técnicas, medios didacticos y tiempo
requeridos.

Elaboracién de gréficos. E! disenador gréfico elaborard los graficos,
acetatos, y demas materiales, necesarios para ilustrar y promover y una
mejor comprensién de los contenidos, a partir de la informacion y
sugerencias a que le proporcionen el disefiador técnico y el asesor
didactico.

Integracién y reproducciéon de material. Una vez terminado el diseho del
curso se edita e integré el original, de acuerdo a los lineamientos
establecidos por el area de Obra Editorial de la Coordinacién Central del
INCAFI y se envia a la imprenta para su reproduccion.
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Una vez completo el proceso, se obtendra el siguiente material:

1) Manual para el instructor, el cual obtiene el contenido esencial de la
" materia, recomendaciones para su aplicacion, ejercicios y / o. practicas,
respuestas a ejercicios y / o practicas, anexos y en sui caso lecturas
complementarias. . '

2) Manual para el participante, incluye el contenido esencial d la materia a
estudiar, recomendaciones para el estudio, ejercicios y /o préctiéas para su
resolucion, anexos y en su caso lecturas complementarias.

3) Material de apoyo: juegos de acetatos

4) Guia didactica.

6) Evaluaciones: diagnésticas al final.

6) Otros materiales necesarios para el curso.

- METODOLOGIA PARA LA APLICACION DEL CURSO

. La aplicacion del curso es la puesta en pra’ctit:a de todo lo planeado y elaborado
en la etapa anterior para que esto resulte tal y como se ha pensado se lievara a
cabo la metodologia de la aplicacién que a continuacion se describe y que
involucre directamente al facilitador del aprendizaje quien es responsable que
ésta se realice de la mejor manera y se alcancen los objetivos definidos.

El facilitador del aprendizaje responsable de aplicar el curso es el instructor, quien
deberd ser experto en la materia (puede ser el disefiador técnico del mismo) y
haber sido formado en materia didactica para la aplicacion de la estrategia se
consideran tres momentos clave; el primero es antes de dar inicio al curso, aqui el

instructor debera:

Pedir informacion, al responsable de capacitacion de la dependencia, acerca de
las caracteristicas del personal que asistira al evento, como pueden ser : puesto,
area y profesion; con el fin de tener una vision general antes de iniciar el curso.
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Requerir, al responsabrle'de capaciiét_ﬁiéh. los r'na'terialesAy medios necesarios para
la aplicacion .. '

Famlllarlzarse con el material del curso y su guua dldactlca

Revisar el Iugar fisico en donde se desarrollara el curso e

El segundo momento se da durante el desarrollo del curso, a qulén el lnstructor
debera realizar las siguientes actividades: :

Formar la comunidad de aprendizaje realizando los éiéuientés pasos.

Aplicar una técnica de “rompimiento de hielo”.

Introducir y contextualizar los contenidos del curso.

Explicar la mecanica de trabajo.

Establecer conjuntamente con el grupo las reglas a seguir dentro del grupo, es
decir, en contacto grupal.

Desarrollar los temas con base en la guia didactica.
Aplicar los ejercicios, practicas y evaluaciones formativas .
Estar pendiente de los signos de cansancio de! grupo.
Aplicar la Evaluacién final.

Realizar las actividades de cierre del curso.

El tercero es después del curso y el instructor desarrollara las siguientes
actividades:

Entregar al responsable de capacitacion de la dependencia un reporte con
informacién de cada uno de los participantes (desemperio, resultados de la
evaluacion final y observaciones).

Redactar y entregar al responsable de capacitacion la retroalimentacion hecha al
material (contenidos, tiempos, presentaciones, etc.).
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PARTICIPACION DEL RESPONSABLE DE CAPACITACION

Es jmportante conocer las funciones que el responsable de capacitacion tiene, ya

‘que apbyanry contribuyen en el desempernio del instructor. Las actividades que
realiza se resumen .en'los siguientes puntos:

» Convocar al curso

> 'Preparar el aula y el material necesario.

» Contactar y /o designar al instructor.

» Coordinar el everito

» Notificar resultados

» Registrar la |nformacu5n en eI sustema GeneS|s

ia versatil y muy completa que permite realizar
ée logra graciias a que compromete la participacion de

_todas las personas mvolucradas en su desarrollo las caracteristicas mas

R Permmr,la mteraccmn directa entre el instructor y el grupo.
> Promover la unificacién de temas especificos.
g Forlalecer la integracion grupal.
> Permitir. dar respuesta rapida a demandas especificas de capacitacién
cuando se trata de una pequeha poblacion.

CURSO EN CASCADA

E! curso en cascada es una modalidad del curso directo que permite aprovechar la
informacion que en materia didactica y técnica recibe una persona al participar en
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un curso que no involucra otros aspectos y sera disefiado para cubrir necesidades
de capacitacién en un alcance mas amplio.

Esta estrategia de capacitacion, al igual que los cursos directos, consiste en la
exposicidon directa de un instructor experto en la materia, ante un grupo de
personas, sin embargo, tiene ia particular caracteristica de que los participantes
en el curso deberan “desdoblarlo” , reproduciendo el mismo curso que han
recibido, ante sus compafieros de trabajo en un Curso o cursos directos
posteriores; la formacién que reciben_ se realiza en dos momentos el primero es |a
formacidn en materia técnica y el segundo corresponde a la formacién en materia
didactica. Dadas estas caracteristicas se habla de una capacitacion masiva y
simultdneo “efecto de cascada” a un nimero considerado de personas.

"' MARCO DE REFERENCIA DEL CURSO DE CASCADA

=Debido a sus caracteristicas el marco de referencia es el mismo que el del curso
'f'd‘ii'eéto sin embrago, se remite a los principios educativos lancasterianos o por
monitoreo desarrollados en zonas rurales de nuestro pais en pocas en las que la
escasez de maestros limitaba la instruccién a la poblacién en las que habitaba en
éstas zonas; éste tipo de educacién se fundamenta en el aprovechamiento de los
alumnos mas avanzados y con mas edad “monitores” a fin de desdoblar el
conocimiento que habian adquirido del maestro, hacia los alumnos mas

pequenos o atrasados.

METODOLOGIA PARA LA IMPLEMENTACION DE CURSOS EN CASCADA
Metodologia para el disefio

En su etapa de disefio, el curso en cascada se elabora de la misma manera que
un curso directo, es decir mediante un taller de asesoria con la participacion de un
disefiador técnico experto en la materia, un asesor didactico y un disefiador
grafico. Este curso se complementa con el disefio de materiales para la

64




§

{
!
:
:
{

cvapacitac':ién"didé'crtrié'a QUe facilitéré- la - transmision 'y promocion de los
conocimientos técnicos utilizando métodos y técnicas apropiadas.

Las actividades que desarrollan los participantes en el disefio son las siguientes:

Disefiador Técnico. Es e! experto en materia técnica que proporcionara la
informacion tedrico — técnica de los contenidos para la materia a disefar.

Asesor Didéactico. Es el experto en materia didactica quien apoyara el disefiador
técnico en la estructuracién de contenido tedrico y , si se requiere, apoyara o
disefnara los materiales para la formacion didactica.

Disefiador Grafico. Es el experto en diseiio grafico por computadora o manual
quien se hara cargo de elaborar los graficos y si es necesario material de apoyo

como acetatos, carteles, etc.

METODOLOGIA PARA LA APLICACION

Para que se implemente esta estrategia se selecciona un grupo de empleados o
funcionarios de las diferentes areas del SAT a nivel central, local y regional, con la
experiencia, capacidad y disponibilidad para la capacitacién. El material que se
obtiene es el mismo que se ha manejado para el curso directo, unas vez que ya
se tiene la estrategia se desarrolla en dos etapas:

Primera Etapa:

Formacion Técnica. Primeramente se les capacita en la materia técnica de la que
trato el curso, de la cual por lo menos ya deben tener conocimientos basicos .
Formacion didactica de facilitadores. Después de la formacidon técnica, los
participantes son capacitados en la segunda parte de! curso en la especialidad de
instructores, con el fin de desarrollar en ellos los conocimientos, habilidades y
actitudes necesarias para conducir un grupo de aprendizaje.
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Segunda Etapa:

Consiste en el desdoblamiento del curso, en materia técnica, en las diferentes
areas y niveles del SAT. En ésta etapa el personal capacitado se encargara de
desdoblar el curso en sus respectivas dependencias, siguiendo los mismos pasos
que se realizan para la aplicacion de un curso directo para garantizar una mayor
efectividad del curso en cascada se debe asegurar la calidad en el material que se
proporciona al instructor para el desdoblamiento. Para esto se proporcionara a
cada uno, un juego completo de acetatos, lecturas complementarias, practicas,
casos practicos y demas material necesario para impartir eficientemente el curso
asi como un ejemplar del material del facilitador del aprendizaje (manual del
instructor y material para el participante).

PARTICIPACION DEL RESPONSABLE DE CAPACITACION

El?'respdns'ablke de capacitacion de las diferentes dependencias se encargard de
distribuir. el material o reproducirlo si fuera necesario; convocar al curso, preparar
el aula'y material de apoyo y coordinar el desarrollo del evento.

 CARACTERISTICAS DEL CURSO EN CASCADA
El curso en cascada se caracteriza por permitir :
Unificar los conocimientos unificales que se manejan en el SAT.
Formar facilitadores de!l aprendizaje especializados provenientes de Ias diferentes
dependencias, los cuales pueden desdoblar un curso técnico las veces que sea
necesario contacto con los elementos tedrico — didacticos basicos para que lo
desarrolien eficientemente.
Llevar a cabo el desdoblamiento de manera simultanea a nivel nacional y facilitar
la labor de las areas regionales y locales, ya que no tienen que trasladar a su
persona fuera del area de trabajo.
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Hacer extensiva la capacitacion que recibe un grupo original a varios grupos, de

acuerdo a las necesidades de una dependencia y con una minima inversién de
personal y tiempo.

CURSO DE VIDEOENSENANZA

El paquete de video ensefianza (PVE), es una estrategia de capacitacién que
consiste en la presentacion de una videocinta, complementandose con materiales
didacticos impresos, abordados en aula a través de técnicas didacticas, ejercicios
grupales y medios didacticos complementarios.

MARCO DE REFERENCIA

Esta estrategia de capacitacion se basa en la ensefianza programada y en los
principios de la tecnologia educativa. EI modelo para el disefio se basa en el
materia impreso y los programas de television grabados que contienen lo esencial
de la material a estudiar expuesto por un experto, este conjunto de elementos
permite lograr un a_prendizaje significativo, ya que involucra una variedad de
estimulos y acercamientos a la fuente directa del conocimiento.

'PARA EL DISENO
e lleva a cabo en cuatro etapas:

la eaCIén)

r tapa del proceso, se genera la informacion que constituye la
materla tanto lo: .ue se grabard, como la que integra el material impreso y los
- anexos '

Producc:én ejecumon)
Una vez reV lzado o anterior, se graba el contenido, se disefian los graficos y

8 demas apoyos a utullzar
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Post-prdduéciéh (control)

Esta etapé es ia ablicacic’m de la prueba piloto y el copiado de los casettes para su
distribucién. El propdsito de ésta prueba es verificar que todo este cubriendo las
necesidades que se requieren.

Aplicacion de piioto y reproduccion (evaluacion).
Consiste en una evaluacion para verificar el aprendizaje de los participantes, se
aplica al final del evento de capacitacion para verificar el logro del objetivo general.

CARACTERISTICAS DE LA ESTRATEGIA
Es la mas econdmica que las estrategias de instruccion directa.

Ayuda a proporcionar la capacitacion de manera oportuna y la informacion que se
proporciona es homogénea.
Facilita el aprendizaje, porque estimula positivamente la vista y el oido.

Después de revisar las diferentes estrategias de capacitacién, nos damos cuenta
de que cuentan con una buena estructura, se percibe que siguen los pasos
basicos del programa de capacitacion.

En el siguiente apartado analizaremos mas detalladamente como es su proceso
de evaluacion, en cada una de las estrategias que anteriormente se mencionaron.

3.3 EVALUACION DE LA CAPACITACION EN LA SAT

El tema de la evaluaciéon es muy discutido, enjuiciar o evaluar es algo tan subjetivo
que es dificil precisarlo. Con el afan de ser lo mAs objetivo posible, definimos
evaluacion como la forma en que se puede medir la eficacia y resultados de un
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programa educatwo y de Ia labor de un |nstructor para obtener la informacion que
permita mejorar habilidades y correg|r eventuales errores.®

Es necesario hacer hincapié en que se trata de la calificacién o juicio, tanto de la

capacitaciéon como del partlcnpante

Consiguientemente el pUnto prinbipal‘de éste trabajo de investigacion es la 3
evaluacién, donde se méh‘éibh’é:i'_a"j de manera detallada como se lieva acabo el
procedimiento de Ia evaluacion en el SAT.

La evaluacion es la é,_’nf;afgada de valorar las actividades del proceso de
capacitacion, paso previdi para proporcionar un juicio que resulte de la propia
evaluacion ' :

Diferentes'ﬂ estudiosos de este tema han definido a lo que es para ellos la ; 5
evaluacwn El'autor Blomm, nos dice que es un proceso sistematico de evaluacion

a fin: de determlnar en realidad si se producen ciertos cambios en el alumno y
establece}r‘el grado de cambio en cada estudiante.®

Para Gronlund NF este autor afirma que la evaluacion es un proceso sistematico
para determinar hasta que punto alcanzan los alumnos los objetivos de la
educacién.®

La evaluacién es importante para calificar los elementos y la organizacion del
curso y la validez de los objetivos de aprendizaje, después de la calificacion del
- resultado final se podré determinar si se alcanzaron los objetivos planeados o si se
requiere de reestructdralos para que cumplan con las necesidades de la empresa.

Para determinar el grado de aprendizaje que se di en los participantes no solo se

debe de evaluar a éste y a sus conocimientos, sino también al instructor de la

29 Sdicea A Allonso CAPACTTACION ¥ DESARROLLO DE PERSONAL Pag 108
30 Ausube] David P PSICOLONIA EDUCATIVA Pag $82
31 Gronlund Norman, Edward MEDICTON ¥ EVALUACION DE LA ENSENANZA Pag 389
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manera en que se dio el curso, los métodos y técnicas que utilizd, la actitud que
mostré ante el grupo, disponibilidad para con cada estudiante, si la evaluacion que
hizo al grupo fue de acuerdo a los contenidos que enseid, si la capacitacion fue
de interés general, si estuvo bien preparado en los contenidos del curso.

La evaluacion que le hara los mismos participantes al instructor servira para que
el departamento de capacitacion verifique la calidad de la instruccion que se esta
dando y la capacidad del instructor en el desempefio de su funcion.

Como se ha mencionado, se analizara la forma de evaluacion en la SAT, que a
continuacién se explicard acordando que toda esta informacién fue obtenida en

dicha institucién.

Tipo 1. Evaluacion del evento

Es necesario que se evalué el evento que piensa llevarse a cabo, ya sea por
personal interno o externo, con el fin de estar seguros que el evento dara
respuesta a las necesidades especificas del personal que sera capacitado.

Una forma de evaluar el evento es utilizando ia COMPARACION CON UNA
NORMA, que consiste en verificar si el objetivo de aprendizaje del evento esta de
acuerdo con el objetivo que nos hemos fijado. Adicional a esto, es verificar que la
duracidn, contenido y metodologia del evento esté de acuerdo con el objetivo a

lograr {(norma).

Tipo 2. Reacciones
La informacion sobre las reacciones de los adiestrados hacia la capacitacidon y el

adiestramiento puede obtenerse durante éste, inmediatamente después de el o

despues de algun tiempo.

DURANTE EL ADIESTRAMIENTO, el instructor experto y sensitivo podra, obtener
informacion Util sobre las reacciones de los adiestrados simplemente
observandolos y escuchando su conversacion. Sin embargo, en algunas
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: ocasiones seria de desear que complementara ésta informacion no sistematica
; con el uso de formas de sesiones. S

Estas son las formas, en las cuales al final de cadé sesion de capacitacion se le
pide a los alumnos colocar una marca en una escala numerada con “X" puntos.

A continuacién se da un ejemplo de la forma de evaluacién utilizada:

Me parede_q[ié esta capacitacién fue....

2:3.4°5 16;:' 7 - Muy mal presentada

Muy bien presentada
2.3 4.5 6 7 Carente de estimulo

Muy estimulante

Para mi trabajo actual, est'a’cébécitaéiéh'ha sido....
MuyGtil 1 2 3 4 5 6 7 Totalmente inatil

Las escalas de registro sobre reacciones inmediatas, son muy Gtil para reconocer
el mecanismo de los propositos y para decidir que hacer en consecuencia en el
proximo programa de capacitacién que se desvia de su camino. No deberan ser
usados si tal programa es tan flexible que no puede hacerse cambios a la luz de
la informacion obtenida. también lleva consigo un riesgo usarlas para decidir que
sesiones incluir en repeticiones del mismo programa; para este propaésito, es mejor

obtener informacién a largo plazo en vez de reacciones inmediatas.

Como se observa este tipo de evaluacion es rapidamente analizada y si se desea,
los resultados pueden presentarse a los adiestrados. Lo que se obtiene en este
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tipo de evaluacion solo es una forma de recoleccion de opiniones y es imposible
N ’ utilizar ésta eval‘uacién como base para hacer cambios en el plan de capacitacion,
ya que:ia ‘informacion que se obtiene no es suficiente para determinar una

E modificacién en el programa.

Otro tipo de eyaluacién que utilizan es la siguiente:

Evaluacion de eventos de capacntacnon
Para fines de eval el evento de capacitacion en que participan, se solicita que
cuestlonano Con la informacién que se da pretenden

contesten el s
resolver probjema‘s'dé' capacycrtarcmn en la empresa.

Ejemplo
EVALUACION GENERAL

o atit
Posiblemente Util
Inatil

Bueno

—~ o~ o~
— N

’ Regular mé}lo‘;
i Muy malo i

Los materiales que me proporcionaron fueron:

Muy explicativo'y dtiles' - 7= 1 ()
_ atites » )
{ Regulares )
1 Indtiles B R _)‘
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El instructor que bondujo él curso fue:
Muy bue'no () ‘ ‘
Bueno " ()
~ “Regular Sy
© Malo” )
jMVUyman, ) A ) _
Una forma mas de'eb"a'lﬁaéyiéh que se utiliza en el SAT y la mas comun es la

siguiente...

1.- ¢ Que fue lo que mas le gusto?

2.- ¢ Qué fue lo que menos le gusto?

3.- ¢ Como podriamos mejorar el curso?

4.- ¢ Qué temas le gustaria que se cubrieran del curso?

Esta forma de evaluacion se les presenta a los capacitados al final de la
capacitacion o bien los instructores le envian el formato de evaluacion pocos dias
después, pidiéndoles que lo devuelvan después de llenarlo (aunque de esta forma
los niveles de respuesta son muy bajos).

Es por tal motivo el hacer la investigacion en dicha institucion donde toman a la
evaluacidn sin importancia y solo reciben de esta "las hojas de sonrisas” ya que
la mayor parte de preguntas que utilizan son de agrado a la capacitacion, porque
las respuestas tienden hacer positivas. Ademas de preguntar lo que les agrada y
desagrada, es posible que la evaluacion inquiera sobre lo aprendieron, lo que

estimulo su pensamiento, lo que esperan utilizar.

Aunque son muchas las empresas que le dan la suficiente importancia a la
evaluacion, hay algunas que no se le ha considerado como uno de los intereses
principales por parte del personal capacitado. En parte se ha dejado que los
planes y programas de capacitacion y adiestramiento descansen en sus propios
méritos y ha habido poco utilizacion de esquemas integrales de evaluacion.
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Esta failt'a de interés QUe se presenta posiblemente sea por consecuencia de dos
factores principales:
La naturaleza de los mismos planes y programas de capacitacion.

La ausencia de un marco conceptual, asi como de técnicas e instrumentos que
permitan una evaluacién mas significativa.

No hay que olvidar que los eventos de capacitacion no siguen un patron
convencional, se desarrollan de acuerdo a las necesidades especificas del
personal y de la empresa y por otro lado, las diferencias de preparacion
profesional de los instructores, la disponibilidad de recursos y la enorme variedad
de técnicas empleadas producen una enorme variedad entre curso y curso.

Todo lo anterior origina que se tenga que utilizar variadas formas y enfoques para

medir la efectividad de la capacitacion, teniendo que contar con una gran cantidad
de técnicas e instrumentos para lograr tal evaluacion.
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Capitulo IV
DESARROLLO DE LA INVESTIGACION DE CAMPO.

En éste capitulo se hace un desarrolio de la investigacion de campo que se
desarrolio bajo un modelo de investigacion ex post facto en torno a la evaluacion
de la capacitacién que se lleva en el SAT. Se tomo este modelo de investigacion
ya que las acciones son dadas y no puede haber un control de variables ni

manipulacion de éstas.

El pedagogo puede incursionar en el campo de la capacitacién, en el sector

privado, industrial, comercial y de servicios.

Entre las actividades que puede desarroliar en esta drea son el diagndstico de
necesidades de capacitacion, disefic del sistema, elaboracién de programas,

elaboracion de material de apoyo, formar instructores, Imparticiéon de cursos y
Siendo esta dos ultimas el eje central de

. evaluacion y seguimiento del sistema.
la

“esta investigacidn, ya que creemos que la evaluacion es la base de que
capacitacion sea de calidad porque si se da seguimiento y se parte de esto se esta
dando respuesta realmente a las necesidades de capacitacion que se lleva a cabo
en este caso y de nuestro interés en el Sistema de Administracion Tributaria

(SAT).

Por lo anteriormente mencionado llamo nuestra atencion como pedagogas este
problema observado en el SAT en el area motivacional ya que se observo que la
evaluacion que se lleva cabo es un requerimiento del proceso y no se le da un
seguimiento a los eventos de capacitacion para mejorar su calidad.

En éste apartado se revisara en un primer momento la seleccién de la muestra
elegida para éste trabajo de investigacion posteriormente se presenta el disefio de
los instrumentos utilizados para esta investigacion que en éste caso se wtilizo el
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cuestionario.. Finalmente se presenta un andlisis de los resultados obtenidos en

esta investigacion.

En el siguiente apartado se mencionan las caracteristicas de la muestra de la
**’poblacion tomada para éste trabajo de investigacion de campo bajo el modelo ex

<.+ post facto.

’4.1 DETERMINACION DE LA MUESTRA

En el presente apartado se describira la poblacion y muestra que permitio
comprender mas el objeto de estudio a través de la delimitacién especifica, a la
cual se pudieron aplicar las técnicas variables que proporcionan la informacion
necesaria a la investigacion de campo.

Para efectos de la investigacidon la poblacién que se eligio fue de instructores
encargados de impartir capacitacién de acuerdo a su area de trabajo. La
poblacion se delimitd a los instructores encargados de impartir capacitacion en el
area motivacional, ya que en ésta area se encuentra conformada por algunos
psicologos y pedagogos siendo éstos Ultimos de mayor interés para este trabajo,
aunque en esta area también se encuentra personal que no tiene formacion
profesional como la anterior mencionada pero es personal con afios de
experiencia que han tenido su formacion dentro de esta institucion, se eligid esta
poblacién con la finalidad de identificar la manera en la que se desarrolla ia
evaluacion dentro del proceso de capacitacion en el SAT.

En este sentido tomando como base la identificacion de la realidad, actual de las

necesidades de evaluacion, se origind la necesidad de una investigacion de
campo que se llevo a cabo en la Secretaria de Administracion Tributaria.
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En especifico se tomaron las siguientes poblaciones: fue de diez instructores;
cuatro’ psicdlogos; un psicdlogo con 15 afios de experiencia, una psicéloga con’
10 afos de experiencia, una psicéloga con 8 afios de experiencia en su puesto y
otra psicologa con 11 afios de experiencia. Tres pedagogas; una con 7 afios de
experiencia, otra con 9 arios de experiencia y otra con 16 afios de experiencia y
por Gltimo dos personas que se han formado alli con la experiencia que tienen una
educacién basica pero por su experiencia en esta drea apoyan al personal de los
eventos de capacitacion y finalmente el jefe de la coordinacion de capacitacion de
éste modulo que es psicélogo con 9 arios de experiencia.

Se tomo esta muestra de las personas encargadas de brindar capacitacion en ésta
area motivacional en la presente administracién, con el propdsito de identificar las
necesidades de evaluacion del proceso de capacitacion que se lleva a cabo en el
SAT, especificamente en el area motivacional.

Ahora bien a continuacion se detallan los instrumentos que se disefaron y
aplicaron para la obtencion de informacidn cuantitativa que remitiera al analisis y
diagndstico de la realidad en torno al actual objeto de estudio.

4.2 DISENO DEL CUESTIONARIO

Partiendo de las necesidades de capacitacion que enfrenta la evaluacién en el
area motivacional, ya sefialadas anteriormente asi como para obtener informacion
real y actual en este apartado se presenta el formato de los instrumentos de
investigacion utilizados para detectar y con la firme finalidad de proponer
soluciones o posibles alternativas que permitan una mejor y adecuada evaluaciéon
se disefd los siguientes instrumento de investigacion que a continuaciéon se

describen.
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Primero se elabord un cuestionario (anexo 1) para instructores internos del SAT,
cuya finalidad era identificar su opinidn acerca de la forma en la que se desarrolla
la evaluacion de la capacitacion que se lleva a cabo en esta institucion.
Basicamente el cuestionario de acuerdo con Cea D' Acona ,"el cuestionario es un
instrumento basico para la recogida de informacion aunque no es una obtencién
de datos exclusiva de la encuesta, el cuestionario consiste en un listado de
preguntas estandarizadas. Su formulacion es idéntica para cada encuestado.”

El instrumento que se disefi6 consta de 10 preguntas abiertas complementando
una cerrada debido a que se requiera una mayor especificaciéon de una respuesta
dada en cuanto a la forma en que se percibe la capacitacion que se lleva a cabo,
el lenguaje que se utilizd se remite a preguntas y vocabulario estandarizado y
organizado de conceptos y experiencias propias del ambito de ia capacitacion las
preguntas se enfocaron a obtener informacion sobre la evaluacién de este proceso
que se cree que cumple como un requé'ri‘m‘iento del proceso y que no se da
seguimiento o bien que no se toma como eje de partida el resultado de sus

evaluaciones.

Dicho cuestionario fue aplicado de manera directa a los instructores internos del
SAT, cuyas respuestas hicieron inferencia en forma escritas por lo cual se recurrid
en diversos momentos al SAT, para llevar a cabo su aplicacion pues las
respuestas se hicieron en forma escrita y con opiniones propias de los
entrevistados quienes lo contestaron en un tiempo aproximado de 15 a 20
minutos, partiendo de la disponibilidad de tiempo con que contaban. Su
aplicacion se llevd aproximadamente un tiempo de 2 meses. Un segundo
cuestionario con las mismas caracteristicas se disefid para la Coordinacién de

Capacitacion de la misma Institucion,
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Se elaboré un formato para los instructores encargados de brindar capacitacion en
el area motivacional de ésta institucion y se realizé otro formato para la
Coordinacion de capacitacion de esta area y de esta Institucion.

: fLos formatos se presentan en los siguientes nimero 1 y 2.
Postenor aque obtuvimos las respuestas a nuestros cuestionamientos se realizé
: : un anallsts de esto y se rescato las necesidades béasicas en cuanto a evaluacion,
: las cuales snrvneron de partlda para elaborar una propuesta la cual se presenta a

contnnuac:on del anahSIS de nuestros instrumentos. En el siguiente apartado se
presentan los resultados de la investigacién a través de graficas y un analisis de
estos.

Anexo1

Anexo2
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4.3 ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

A continuacién se presentan los resuitados de los instrumentos de investigacion a
través de graficas y un analisis de estas respuestas.

En la siguiente grafica se puede ver con claridad como percibe el personal que se
lleva a cabo la capacitacion en el SAT.

1.-¢,Considera que la capacitacion que se lleva a cabo en esta Institucion es:

DExcelente 5% 20% 0% g
DBuena 75%
ORegular 20%
D Mala 0% 75%

Como podemos observar la mayorla del personal considera que la capacitacion
es buena, aunque trata de‘cubnr las necesidades de capacitacion en cada
administracion aunque tambuen se tiene presente que no todo el personal es
capacnado :

2.- ¢ Considera que el personal encargado de llevar a cabo la Capacitacion esta
profesionalmente:

OMuy preparado

14% 5% 14%
OPreparado

81%
OCarente 81%

5%

Respecto a ésta pregunta podemos ver que el personal esta profesionalmente
preparado y aunque se considera que ésta capacitacion no es suficiente para los
instructores, cumplen con el perfil que requiere la institucion.
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3 & Cons:dera que Ia evaluacion de la capacitacion que se lleva a cabo en ésta

lnstutucuon es:

OExcelente 0% 6% 0%
OBuena  32% )
ORegular . 62%
OMala 6% | 62%

:3200

Como podemos observar el porcentaje que nos arrojan los resultados en cuanto a
la evaluacién que se lieva a cabo en el SAT, es muy bajo lo cual nos esté
|nd|cando gue no se le da la importancia que deberia a ésta etapa de la

capacnacaon. ésto en base a que las evaluaciones que se llevan acabo en la

|nst1tuc16n son evaluacwnes que son determinadas por los instructores sino que se

L manejan de opcuon multuple falso - verdadero o como diagndstico de necesidades.

-g,Com def'ne Ia evaluacion que se {leva a cabo en esta instituciéon?
esta pregunta se da de una manera muy general y no se presenta

gréﬁca ya que son muy similares las respuestas que nos arrojaron las respuestas

El perSonal entrevlstado cometa de forma general las evaluaciones de la
capacntacuén no se toman en cuenta las funciones reales de los empleados y son

realizadas de una forma muy general.

5.-¢Considera que la evaluacién es un elemento que coadyuva a mejorar la
calidad de la capacitacion que aqui se desarrolla?
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36% e
| S i '
o X - ‘ﬂ-‘“
O No 36% 4%

Como se puede observar la mayoria del personal consideran que la evaluacién no

es determinante para mejorar la capacitacion ya que las evaluaciones no toman en
cuenta las funciones reales que desempefan los empleados , solo sirven para
conocer datos muy generales de individuo como edad, nombre, escolaridad,
antigliedad en el puesto , etc. Esto nos deja ver que las necesidades reales de la
capacitacion quedan por debajo.

6.-¢, Cada cuando recibe capacitacion el personal de la empresa?

En ésta pregunta no se presenta grafica debido a que la respuesta es muy
cerrada. e

El p'er'sona'I' dué‘dé la institucion es capacitado dependiendo de la autorizacién de
cada admnmstracuén tlene una variacion de cada 3 meses 6 6 meses y por lo
»lmucho una vez al aﬁo

: -z,Se Ie da un segmmlento a las evaluaciones que se reahzan en el proceso de
‘capacnaclon? '

0% .

i 0%
ONO 100%

1100%

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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Con respecto a esta pregunta de que se les da un seguimiento a las evaluaciones
de la capacitacion, la respuesta general fue de que no se les da un seguimiento ya
que cada vez que termina la capacitacién ésta se cierra como tal.

8.- ¢ Considera que la Institucién brinda capacitacion a su personal cubriendo los
fines de ésta o unicamente para cumplir con un requerimiento legal?

Nos damos cuenta que la capacitacion gue se lleva acabo en el SAT se realiza no
por cumplir un requerimiento legal, ya que éste cumple con todo el proceso basico
de un programa de capacitacion y principalmente basandose en él diagndstico de

necesidades.

9.-¢Se toman como base las evaluaciones de un determinado curso para la
planeacion de los siguientes cursos?

o TESIS CON
EVY O R e FALLA DE ORIGEN

100%

Como podemos observar aunque para cada curso no se toma como base las
evaluaciones finales, la planeacion solo se basa en €| diagnostico de necesidades

de capacitacion.

10.-Como Instructores ¢ Qué capacitacion reciben y cada cuando?

Esta capacitacion abarca también todos los niveles jerdrquicos de la institucién y
los instructores no se descuidan ya que reciben una capacitacién anual de
actualizacion, como diplomados o cursos.
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4.4 DIAGNOSTICO DE LA INVESTIGACION DE CAMPO

En éste apartado se presenta un diagndstico de acuerdo a la evaluacién de la
capacitaciéon que se lleva acabo en el SAT, éste diagndstico esta basado en los
resuitados de los instrumentos de investigacion aplicados a instructores del drea
motivacional y a la Coordinacion de Capacitacién de esta Institucion.

De acuerdo a lo anterior cabe sefalar que la evaluacién no puede limitarse a la
. thencién de informacién cuantitativa ya que una deficiente evaluacion influye

di‘recta_mente en la eficiencia y eficacia del sistema de capacitacién. Creemos que
‘los resultados de la evaluacion fundamentan la toma de decisiones en lo referente

ala pla'hificacién'e implementacion de innovaciones al sistema de capacitacion y
. con ésto elevar la calidad.

También Podemos observar que en la institucion no hay una estabilidad
administrativa y por lo tanto tampoco la hay en los eventos de capacitacion ya que
se suscitan muchos cambios con cada permutacién de la administracion .

De acuerdo a lo anterior también podemos observar que el personal recibe por lo
menos una vez al afo capacitacién sin embargo la evaluacién que se lleva a cabo
en éste proceso se utiliza para justificar procedimientos existentes y no se
considera como un elemento para retroalimentar el sistema vy realizar los ajustes

necesarios para mejorarlo.

Es por lo anterior mencionado que éste punto io consideramos importante para
analizarlo ya que el desarrollo de los procesos de evaluacion tienen importantes
repercusiones en la planificacion, desarrollo y ejecucion de la capacitacion.

Como se puede observar en el SAT no se considera a la evaluacion dentro del
proceso de capacitacion como un medio para obtener informacion que es util para
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retroalimentar al sistema de capacitaciéon y poder asi normar |la toma de decisiones
con el propodsito de mejorar la calidad de este proceso y de validar
profesionalmente el entrenamiento en funcién de los resuitados.

La evaluacion tampoco se ubica como el elemento que compara lo planeado con
los resultados obtenidos a fin de medir la eficacia y la eficiencia de este, e
identificar las causas que pueden afectar su adecuado desarrolio.

La capacitacion debe satisfacer las necesidades presentes y prever las
necesidades futuras basicamente en habilidades y conocimientos, asi de ésta

forma facilitar el logro de metas organizacionales.

Para esto se requiere responder a las necesidades reales en base a la
evaluaciones de cada curso determinando en que medida se cumplieron los
objetivos de este dicho evento y partir de alii para planear los eventos

consiguientes.
A continuacién una propuesta de trabajo desde el punto de vista pedagdgico, con

la finalidad de coadyuvar a elevar la calidad de evaluacion que se realiza en la
SAT.
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PROPUESTA PEDAGOGICA PARA MEJORAR LA EVALUACION
DE LA CAPACITACION EN LA SAT

En base a los resultados obtenidos a través de la investigacion de campo, nace
por presentar la siguiente propuesta: Curso “La evaluacién como parte esencial
de la capacitacion”, el cual permitira dar fuerza a la evaluacion en el proceso de
capacitacion, con el afan de enriquecerlo. Con la evaluacion podremos medir la
eficacia y resultados de un programa educativo, que permitird mejorar y corregir

eventuales errores. ™

Como se ha mencionado ia capabitacién es un recurso para obtener mejores
condiciones de ingresos y preparacion, que coadyuven aI mejoramiento de calidad
debida del trabajador. Por tal motivo la utnhzacnon de ia evaluacién, nos permite
darnos cuenta de la realidad, porque nos muestra ->s1 ‘se _alcanzaron los objetivos
deseados, teniendo como recompensa en la mayorla'dé los casos un buen

desempeno de los trabajadores.

Los objetivos de la evaluacion son los siguientes:*

Retroalimentar al sistema de capacitacion y normar la toma de decisiones.
Identificar las fuerzas, debilidades y area de oportunidad.

Fortalecer al sistema para el logro de mayores resultados y la optimizacion de sus

recursos.

El presente contexto pretende ser un documento que destaca la evaluacién y la
importancia de esta en le Proceso de Capacitacion.

Es una alternativa de evaluacién que coadyuve al Proceso de Capacitacion desde

el punto de vista Pedagogico.

32 Siliceo A, Alfonso CAPACTTACION ¥ DESARRCLLO DE PERSONAL Pag 10§
33 Pmito Viflatore Roberto PRUCESO DE CAPACITACION Pag 38
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JVUSTIFICA-CVIONV DE LA F;ROPUESTA PEDAGOGICA

Es ewdente que‘el progreso del hombre se debe, en gran medida, al uso de todo

de su capacidad de adaptacion y su inventiva para

A lo Iargo de Ia storia; Ia tecnologla producto de descubrimientos e inventos del
; ( g vertldo en su gran aliada para el logro del progreso pero, es
. ’partlcularmente en el siglo XX| donde la humanidad logra ver culminadas sus

: grandes expectatlvas por vencer limitaciones de tiempo y espacio y establecer una

"comumcacuénvinmednata y eficaz como un medio para acelerar el desarrollo

‘infidi\'lidual"y colectivo.

B Como se percube las empresas al enfrentarse a este entorno de cambios, requiere
|ncrementar permanentemente su competitividad, para lograrlo debe de crear un
amb:gnte “de trabajo que incentive el esfuerzo creativo y productivo de los
_trabajadores, facilitando asi su adaptacion y su participacién responsable en los
cambios en la organizacion de! proceso productivo.

En Ids ﬁlti‘mobs diez afos algunas empresas han mostrado interés por la
capacitacion de los trabajadores, debido principalmente a tres factores:>

7 Las diéposiciones legales.
. E! mejoramiento de la calidad de vida de los trabajadores.
»~ - Elincremento de la productividad.

34Baltasar Manailla Manuel ESTUDIO PRACTICO DE LAS PRINCIAPLES OBLIGACIONES  PATRONALES EN MATERIA LABORAL. Pag CYA 4
A% Toidemn FapCYAl y CYA R
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Por tal motivo, se considera nuestra propuesta como una forma de otorgar un gran
valor a la evaluacion en el proceso de capacitacién, lo cual sugerimos que se
vislumbre a la capacitacion en tres puntos basicos:* '

1.- Antes del curso
2.- Durante el curso
3.- Al final de curso

Por io tanto esta evaluacion debe de encargarse de recolectar, analizar y canalizar
la informacion que se obtiene. Opinando un camino a seguir, fijando pricridades y

objetivos.

Apoyandonos en lo anteriormente sefalado, en enriquecer el proceso de
capacitacién dando valor a Ila evaluacion se plantea el siguiente curso, que esta
dividido el desarrollo de temas. Que permite valorar a la evaluacion como parte
esencial de dicho proceso. -

La organizacién de éste curso, comprende la formacién general los objetivos o
propdsitos, alcances, metodologia, procedimientos de evaluacidn y referencias
bibliograficas. Los cuales se describen a continuacién.

l.- Propésito

El curso “la importancia de la capacitacion” presenta una serie de estrategias de
evaluacion, con el propdsito de evaluar de una forma eficiente el éxito y grado de
asimilacién del educando. También que sirva de base para determinar
posteriormente necesidades de capacitacion.

26 Auscbel Duvid P PSICOLOGIA EDUCATIVA Pag 382
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Il.- Alcance
Los temas que se abordaran son un método sencillo para medir la eficacia y
resultados que permitan mejorar habilidades y corregir eventuales errores.

lit.- Metodologia
El curso tiene un caracter tedrico-practico donde después de la teoria se
realizaran actividades que permitan reafirmar lo expuesto.

IV.- Procedimiento de evaluacion

El tipo de evaluacion que se aplicara sera una “Evaluacién Formativa" ¥, que se -

realizara antes del curso, durante el curso y al final del curso.
V.- Referencias Bibliografica

|.- Siliceo Alfonso, A.

Capacitacion y desarrolio de personal
Editorial. Limusa

Il.- Reza Trosino, Jesus.

Proceso de capacitacion
Editorial. Panorama

I1l.- Mendoza Nuhez, Alejandro.

Necesidades de capacitacién
Editorial. Trillas

37 Reza Tromno, Jesws Carlos EL ABC DE INSTRUCTOR Pag 172
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Caracteristicas del curso de evaluacién

v

Se propone que sea obllgatorlo para todos Ios Jinstructores del SAT y
optatlvo para la personas‘que estén relacuonadas con la capacutacuon
dentro de la institicior o

La duracién de:cada tema sera' de 2 hrs.; haciendo un total de 12hrs, que
se podra’véum‘pﬁr ﬁqr ’»e'I“périodo de una semana.

Se sugiere que sea impartido por personal que esté capacitado o conozcan
el tema con la finalidad de enriquecer la formacion con las experiencia

propias.

» El curso se propone sea integrado por los siguientes temas:

Temal

Temalll

Tema Il

Tema IV

Tema V

Tema VI

La evaluacion como parte esencial de la capacitacion.
Aspectos basicos de la evaluacion

Las etapas de la evaluacion

Evaluacion antes del curso

La evaluacion durante el curso

Evaluacion al final del curso

A
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Este curso pretende que el estudiantes conozca y valore la importancia de
la evaluacion para después aplicar lo aprendido.

Durante "el curso se pretende Ia aplicac'iyérh de lo expuesto en su vida

laboral.

Al termino de cada tema se ira elaborando un proyecto de evaluacion, en el
ambito real de la capacitacion. :

La evaluacion de cada sesion o de cada tema sera de una formativa que se
realizara durante el proceso ensefiaza-aprendizaje, con el proposito de
detectar las deficiencias o desviaciones en los objetivos de aprendizaje.

Se recomienda que los participantes al abordar cada tema sea un minimo

de 5y un ma‘ximo de 15, con la finalidad de que el curso sea de forma mas
organizada y darle la mayor atencion a los alumnos.
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PROGRAMA DE CAPACITACION
(La evaluacién como parte esencial de la capacitacion)

Temal .
LA EVALUACION COMO PARTE ESENCIAL DE LA CAPACITACION.

Obijetivo
El alumno conocera la importancia de la evaluacion en el proceso de capacitacion.

Este tema permitira retomar los conceptos y fases del proceso de capacitacion de
unafforma general, dando mayor compromiso a la evaluacién de dicho proceso.

La conduccién de éste modelo se sugiere se realice en base a participaciones de
los educandos con una exposicién del tema, para finalizar se responderan dudas y
se dara una conclusién del tema.

La evaluacidn de dicho tema sera tomando en cuenta la exposicion y la conclusién
que se hara de forma individual entregadas en hojas al instructor.

Tema ll
ASPECTOS BASICOS DE LA EVALUACION

Objetivo
El estudiante valorara las actitudes, aprendizaje, personalidad y resuitados, de

dichos aspectos.

El tema que se abordara, permitira conocer los aspectos basicos de la evaluacion,
la funcién que tiene al recolectar, analizar y canalizar la informacion que sea
obtenido.

La evaluacién que se sugiere en éste tema, es que sea a través de investigar y dar

seguimiento a los datos recolectados.




El sistema de evaluacién que se llevara aqui sera por medio de preguntas que se
haran durante el tiempo que ocupe el tema.

Tema Il
LAS ETAPAS DE LA EVALUACION

Obijetivo . . e
Al educando se le presentarén de forma general las tres dlferentes etapas de la

evaluacién.

_Este tema permmra conocer las etapas de Ia evaluacién que se propone. Se
presemaran de una forma general, para después en los s:guzemes temas se
: expllcarén de una forma mas detallada. S !

i< Este tema se recomienda que sea de teoria- practlca para refo ar. el conommlento

' .“adqumdo

La evaluacion se realizara por medio de un cuadro s:noptlco reallzado en equupos

que sera revisado por el instructor.

Tema IV
LA EVALUACION ANTES DEL CURSO

Obijetivo
El oyente analizara la importancia de la primera etapa de la evaluacion

Persigue descubrir el grado de conocimientos y habilidades con que llegan un
alumno al curso (determinara las necesidades de la educacién) .
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La evaluacion que -se les aplicara, es. un cuestionario. de conocimientos y
actitudes en relacién al tema o con los temas que se impartiran a lo largo del

curso.

TemaV
- LA EVALUACION DURANTE EL CURSO -

Obietivo™ . . P T D
El alumno reconoceré la importancia que tiene la evaluacion durante el curso

La evaluacion durante el curso tiene gran importancia, pUes p'léhteéy la»ven'taja de
conocer diariamente o periddicamente (dependiendo de la duraciéﬁ del curso) la
reaccion, conocimientos y cambios de los alumnos., para determinar el grado. de
progreso hacia las metas del curso, del aprendizaje y como medio para vigilar la

eficiencia de la ensefianza.

Con la que no logramos con la evaluacion a final de! curso, ya carece en muchas
ocasiones de objetivos y veracidad; porque ha olvidado muchos detalles que hubo
durante los primeros dias del curso.

La evaluacion que se aplicara serd mediante una exposicion del tema presentado,

organizandose en equipo de trabajo.

Tema VI
EVALUACION AL FINAL DEL CURSO

Obietivo
El estudiante sondeara la evaluacion mas usada, que se practica posterior al curso
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En este ultimo tema se orientara lo importante de evaluar desde el punto de vista
del aprovechamiento del estudiante como desde el punto de vista de los métodos *

y los materiales de ensefanza.

Tomando en cuenta que la a evaluacion final va indicar el nivel en que medida se

ha avanzado el curso.

Como evaluacion final, al término de este tema se pediran como proyecto los
cuestionarios que se desarrollaron durante los Ultimos tres temas que se

presentaron.

Observacion:
La duracién en horas teéricas también implica el desarrollo de investigaciones o

actividades fuera del curso, o sea extra-clases.

A continuacidon se presentara un programa que permita mejorar el modo de

evaluacion en el SAT.
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SECRETARIA DE HACIENDA Y CREDITO PUBLICO

Secretaria de Administracion Tributaria Recursos Humanos
(SAT)

LA IMPORTANCIA DE LA EVALUACION EN EL PROCESO DE
“CAPACITACION

Afo 2002 Vigencia 2004 Totalde horas 12 |

Objetivo General

Que los capacitados, valoren la importancia de la evaluacion en el proceso
de la capacitacion. Como un elemento que favorezca a mejorar las
habilidades y corregir eventuales errores.
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LA EVALUACION COMO PARTE ESENCIAL DE LA CA

PACITACION

Objetivo Particular

Horas

Teo

Praq

Contenido Tematico

Bibliografia

El alumno conocera la
importancia de la
evaluacion en el proceso
de capacitacion

1.30

30

La evaluacion como parte esencial de la
capacitacion.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

Eil estudiante valorara las
aclitudes, aprendizaje,
personalidad y resultados,
de dichos aspectos

130

~30{:

‘Aspectos basicos de la evaluacion:

Al educando se le
presentaran de forma
general las tres diferentes

1.30

30

‘Las etapas de la evaluacion -+ -~ 7

| etapas de la evaluacién
El oyente analizara la
primera etapade la
evaluacién

1.30

Aaoi

El alumno reconocera la
importancia que tiene la

El estudiante sondeara la
evaluacién mas usada,
que se practica posterior
al curso

1.30

-

La evaluacion durante el curso

1.30

30

La evaluacion al final de! curso
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CONCLUSIONES

Dentro del proceso de capacitacion el pedagogo, forma un papel importante ya
que es el medio que va a generar cambios en las conductas de los empleados a
través de Ios"apre'ndizajes y organizacion de la empresa.

k D‘ek’acuerdo a lo que se menciona anteriormente el quehacer pedagoégico dentro

i déif‘cah1p6‘ de la capacitacion también implica retomar diversas cuestiones tedricas
y 'précticas que se obtienen académicamente y que se requiere retomar
continuamente dentro del ambito laboral, en este caso como administrador de la
capacitacion, lo cual dirige hacia un quehacer educativo enfocado a una
formacién de! ser humano en las diferentes esferas o etapas a una formacion
doble, del propio pedagogo como formador de otros individuos y de si mismo.

El pedagogo constantemente puede disefar estrategias de evaluacion y en este
caso en el ambito administrativo referente a capacitacion, el pedagogo tiene que
evaluar los conocimientos adquiridos por los empleados y no medir conocimientos,
una forma en la que los podria constatar seria en la aplicacién de las tematicas

desarrolladas durante los eventos de capacitacion.

La capacitacién es el principal instrumento para el cambio hacia la cultura dentro
de la competitividad y para coadyuvar realmente a la productividad de la
capacitacion que debe estar ligada a la direccién, a la operacion estratégicay a la

tecnologia de todas las operaciones.
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De acuerdo .a lo a‘nbteri'or mencionado al terminc de la presente investigacidon se
pudo constatar que:la Evaluacion de la capacitacion que se lleva a cabo en la
Secretaria de Administracion Tributaria, es concebida y retomada como un
elemento a cubrir dentro del proceso de capacitacion, sin embargo se considera
que no se toma como base para la planeacion de los consecuentes eventos de

capacitacion.

En este sentido el objetivo de dicha tematica de tesis fue referente a identificar a la
evaluacidon como un elemento que va a coadyuvar a elevar la calidad de la
capitacion haciéndola mas eficaz, referida a la SAT.

Esta investigacion se pudo cumplir desde las aportaciones y experiencias de los
instructores internos de la area motivacional especificamente y de la coordinacion
de capacitacion de dicha institucion.

Con el desarrollo de la investigacion en un sentido tedrico, se pudo conformar un
marco de referencia el cual se enriqueciod con la aplicacion de instrumentos en una
investigacion de campo cuyos resultados reflejan una necesidad, en cuanto a
elevar la eficacia del proceso de capacitacion, partiendo de ésto nosotras
consideramos que se puede lograr elevar la eficacia si se toman como base las
evaluaciones del los eventos de capacitacién anteriores y partir de las
necesidades que manifiesten los empleados y la empresa.

De acuerdo a lo anterior consideramos qué se pueden cubrir de forma mas
completa y a un mayor namero de necesidades de la empresa sin perder de vista
que la capacitacion que se brinda sea de calidad y ademas de conceptuar al
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empleado como persona con intereses propios y con una necesidad a veces de
crecer como persona laboralmente activa.

Una ‘vezrk' términada la investigacién bibliografica y de campo se elabord una
propu'esta COr) la cual se pretende coadyuvar a elevar la eficacia de la calidad de
_la'capacitacion que se lleva a cabo en la Secretaria de Administracion Tributaria.

En dicha propuesta se plantea llevar a cabo una evaluacién al inicio del evento de
Vc‘:apacita\cién ésto como un diagndstico inicial del empleado, posteriormente se
propone realiza otra evaluacion durante el evento o curso de capacitacién con ésto
consideraos que se puede constatar el avance del empleado y es una forma de
identificar aspectos que se tendrian que retomar o retroalimentar y finalmente al
termino del curso o evento para verificar los avances significativos que tuvo ei
educando y hasta que punto se lograron los objetivos iniciales.

El resultado final de esas evaluaciones se pueden tomar como punto de partida
para los siguientes eventos y de ésta forma dar respuesta a las necesidades
reales de la empresa y empleado.

A pesar de que la capacitacion se brinda para elevar la productividad de cualquier
empresa o institucion, consideramos que dar el realce a la evaluacion de los
eventos de capacitacion en el area motivacional ayuda a que e! empleado asista
gustoso a su trabajo y con el mismo agrado desempene sus funciones de una
forma mas productiva,
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Finalmente nos queda claro que la capacitacion que brinda la Secretaria de
Administracién Tributaria, en el &rea motivacional esta bien estructurada sin

‘embargo en nosotras como pedagogas nacid el interés por dar un realce a la

evaluacion del proceso para elevar la eficacia de éste.
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ANEXOS

Anexo1
UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO

E.N.E.P. CAMPUS ARAGON
CUESTIONARIO PARA INSTRUCTORES DE CAPACITACION DE LA

SECRETAIA DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA (SAT) , EN MATERIA
MOTIVACIONAL.

ENCIERRA EN UN CIRCULO LA RESPUESTA QUE CONSIDERES ADECUADA
Y ESCRIBE EL POR QUE DE TU RESPUESTA.

1.-¢,Considera que la capacitacion que se lleva a cabo en ésta Institucién cumple
con sus expectativas de manera:

Excelente Buena Regular Mala

¢Por qué?

2.- ¢, Considera que el personal encargado de llevar a cabo la capacitacién esta
profesionalmente:

Muy preparado Preparado Carente de preparacion

¢Porqué?

3.- ¢, Considera que la evaluacién de la capacitacion que se lleva a cabo en ésta
Institucion es: :

Excelente Buena Regular Mala

¢Por qué?
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4.-¢, Cémo define la evaluacién que se lleva a cabo en esta institucién?

-(,Consndera que, la. evaluacién es un elemento que coadyuv a mejorar da..
cahdad de la capa |ta0|on que aqui se desarrolla? : .

= 8i No

¢Por qué? ki

6.-¢ Cédaf(:ué do recibe capa iéciéri"eil personal de la empresa?

7.-iSe. le da'un segunmlento a Ias evaluacmnes que se reallzan en el proceso de

8.- ¢Considera que la Institucion brinda capacitacidn a su personal cubriendo los
fines de ésta o unicamente para cumplir con un requerimiento iegal?
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--8.-¢,8e toman comfcq base . las evaluaciones de un determinado curso para la
planeacion de los siguientes cursos?

4Por qué? '

10.-Como Instructores ¢ Qué capacitacion

LE AGRADECEMOS SU ATENCION Y COOPERACION
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Anexo Il SECRETARIA DE ADMINISTRACION TRIBUTARIA
(SAT)

CUESTIONARIO PARA LA COORDINACION DE CAPACITACION

INSTRUCCIONES
CONTESTA LAS SIGUIENTES PREGUNTAS SIENDO LO MAS CLARAS

POSIBLES

1.-¢ Como eligen a sus instructores?

2.- ¢ Qué formacion profesional tienen los instructores de la materia motivacional? - -

Pt

; ‘ LE AGRADECEMOS SU ATENCION Y COOPERACION
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