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INTRODUCCIÓN 

Sabemos hoy en día que la capacitación ha existido siempre, como un proceso 

que permite mejorar la calidad de vida de los trabajadores e incrementa la 

productividad en la empresa. 

Cabe mencionar que la evaluación dentro del proceso de capacitación, debe de 

incluir todas las actitudes y acciones requeridas para implementarse antes, 

durante y después del desarrollo de la capacitación, para verificar que responda a 

las necesidades de los participantes involucrados y de no cumplirse así, introducir 

los cambios necesarios. 

De acuerdo a lo anterior, el presente trabajo de investigación se abordara la 

temática denominada "LA EVALUACIÓN DE LA CAPACITACIÓN COMO UN 

ELEMENTO QUE COADYUVA A OPTIMIZAR SU EFICACIA". La cual tiene 

como objetivo o finalidad proporcionar a la empresa una herramienta para mejorar 

la evaluación de la capacitación dentro de esta. 

En general se abordan aspectos teóricos del proceso de capacitación dentro de la 

empresa, el diagnostico de la investigación de campo con una propuesta 

pedagógica. 

El trabajo consta de cuatro capítulos: en el capitulo 1 denominado "La 

capacitación en el proceso de aprendizaje y su fundamentación legal" en el cual se 

abordaran los antecedentes de la capacitación, en el siguiente apartado 

abordaremos el proceso administrativo de la capacitación, ya que reflexionamos, 

que va de la mano dicho proceso con la capacitación, éstas llevan sus teorías 

principales que se retoman desde diferentes enfoques educativos y por último su 

fundamentación histórico legal de la capacitación laboral en México. 



Posteriormente en el capitulo 11 se refiere a un análisis de la formación y 

conceptualización que intervienen en el proceso de capacitación laboral en 

México. En el cual se hará una revisión del proceso básico de la capacitación sus 

cuatro etapas fundamentales: 

:,.. LA PLANEACIÓN 

:.;.. ORGANIZACIÓN 

:.;.. OPERACIÓN 

;;... EVALUACIÓN 

Una vez teniendo los elementos fundamentales en el proceso, se analizarán sus 

fases para tratar de ver al proceso de capacitación de una manera sistemática que 

nos permita que todos los elementos que intervienen en él, logren y cumplan sus 

funciones interactuando en el desarrollo de los programas establecidos y de ésta 

manera lleven un control y realicen una evaluación acorde a los lineamientos que 

la institución establezca. 

Por otro lado en el capitulo 111, siendo la base de ésta investigación se hará un 

estudio del caso, para verificar el proceso de evaluación en la Secretaria de 

Administración Tributaria (SAT). Se abordaran los antecedentes, los elementos 

que intervienen en su capacitación, su proceso de evaluación y seguimiento que 

les da a éstas. 

En el capitulo IV, se dirige la investigación de campo a un entorno real y actual a 

través de la selección de una muestra de instructores, en conjunto con la Directora 

del Departamento de Capacitación. A quienes se les aplicó un cuestionario que 

permitiera conocer la esencia de los procesos que se presentan en la evaluación, 

es decir descubrir las leyes que rigen el origen desarrollo y transformación de un 

proceso de evaluación y seguimiento de la capacitación en el SAT. Así, con la 

aplicación de instrumentos previamente diseñados, se procedió al análisis de 

____ .......... , ......... ~··· -



resultados. Lo cual finalmente llevo a construir una propuesta que contribuya al 

beneficio de las necesidades detectadas. 

Dicha propuesta se aborda desde un enfoque metodológico en referencia a un 

programa, donde se le da el valor al sistema de evaluación y el seguimiento, ya 

que en Ja SAT ha dejado descartado tan importante punto del proceso de 

capacitación. 

Este capítulo permite una interacción de teoría establecida en los capítulos 

anteriores, con una práctica reafirmada en él, lo cual permite enriquecer la labor 

del Pedagogo 

Finalmente se señalan las conclusiones y recomendaciones, a las cuales se 

pudieron llegar después de haber sido analizada la problemática desde el punto 

teórico-práctico. Además se cita la bibliografía consultada para los efectos del 

trabajo y finalmente los instrumentos aplicados para efecto de la obtención de 

información de la temática. 



Capítulo 1 

LA CAPACITACIÓN EN EL PROCESO DE APRENDIZAJE Y SU 

FUNDAMENTACIÓN LEGAL. 

Ante la revolución industrial, la capacitación constituyo, más que un hecho 

educativo, una formula para controlar los derechos de los diferentes oficios con el 

propósito de proteger intereses económicos y trato social de artesanos y 

comerciantes, como resultado surgieron los gremios y asociaciones cuyas metas 

fueron proteger los que ejercían algún oficio, las características principales de 

estos gremios era apoyarse en los sistemas de control y privilegios económicos­

sociales traducidos en estrictas reglamentaciones para pertenecer a un gremio y 

las normas exigentes de calidad de ejecución en el trabajo para poder pasar de la 

categoría de aprendiz a la de obrero y después a la de maestro. 

Con el advenimiento de la revolución industrial las actividades de capacitación, 

sufrieron transformación notable tanto en los objetivos como en la metodología. 

En ésta época la fórmula desarrollada por los americanos Charles R. Allen y 

Michel J. Kane, (1919) modificó substancialmente la eficacia y costo a la 

capacitación, dicha fórmula fue dominada como el "método de cuatro pasos". 1 La 

fórmula fué aprobada con gran éxito en la capacitación, dadas las características 

principales de ésta fórmula, se expresan en hecho de considerar los factores 

económicos, pedagógicos y los materiales para darles una integración coherente. 

Del año de 1920 a la fecha la capacitación ha sufrido una evolución continua, 

donde pretende ser reconocida no solo por la calidad pedagógica y social, sino 

también los elementos que demandan la asignación de recursos materiales, 

humanos y financieros indispensables para facilitar la reconversión, lo que implica 

1 \\~ B W1llr.C'1 J: ADMINISTRAOflS IW. PERS::<SAI. '\' RF.ct.'Jt..•lOS HlJMAN1)S I~ .1.1 
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transformaciones en los sistemas y organizaciones, no solo los que se dedican a 

la educación, sino los productivos y generadores de bienes y servicios. En el 

ámbito empresarial.· .. la .. capacitación ha ganado terreno, las organizaciones 

productivas reconocen y aceptan los beneficios que estos derivan, en el sector 

público. 

En este capitulo abordaremos en un. primer momento la educación de adultos ya 

que creemos que la capacitación ál igual que la educación se ha trasmitido de 

generación en generación y con el paso del tiempo han evolucionado al grado de 

considerar a la capacitación como una modalidad educativa, cuyo fin principal es 

el desarrollo de conocimientos, habilidades intelectuales, sociales, destrezas y 

actitudes necesarias para el desempeño del trabajo que se le presente en 

diferentes sectores de la economía. 

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

primer informe de gobierno, el presidente José López Portillo, declara "Enviare una 

iniciativa de reforma al artículo 123 de nuestra Carta Magna de carácter de 

garantía social, el derecho de los trabajadores a la capacitación, es la herramienta 

que consideramos gran eficacia para elevar sus niveles de vida y combatir la 

desocupación". El 4 de octubre de 1997, el presidente envía al Congreso de la 

Unión la iniciativa del derecho de los trabajadores a la capacitación. 2 

Por lo mencionado en el párrafo anterior como segundo punto de este capítulo 

abordaremos la fundamentación histórico legal de la capacitación laboral en 

México, porque creemos que es significativo tener en cuenta que las disposiciones 

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

el fin de proteger los intereses económicos y un trato social a lo trabajadores por lo 

cual pensamos es conveniente para este trabajo abordarlo en este apartado. 

TESIS CON 
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En el último punto de· este capítulo se tratará el proceso administrativo de la 

capacitación que "es el conjunto sistemático de reglas para lograr la máxima 

eficiencia en la forma de estructura manejar un organismo social. Es decir 

emprende acciones que haga posible que las personas contribuyan al logro de 

objetivo y es por ello necesario que el capacitador como administrador del 

sistema de capacitación conozca y aplique los principios y funciones de la 

Administración, ya que la capacitación esta encaminada a la formación de 

conductas para el logro de objetivos. 

1.1 EL PROCESO DE ENSEÑANZA-APRENDIZAJE EN LA EDUCACIÓN DE 

ADULTOS 

Comenzaremos por señalar el significado de aprendizaje, que en cualquier 

diccionario proporcionaría significados tales como: 

;... Conocimiento adquirido a través del estudio sistemático. 

;... Proceso de adquisición de conocimientos y habilidades. 

,... Modificación del comportamiento a través de la interacción con el medio 

ambiente. 

Una de definición más elaborada lo describirá como: 

La modificaéiÓn habitual y relativamente permanente del comportamiento de las 

personas que ocurre como resultado de un proceso de adquisición o captura de 

conoci~ie~to~'. 3 

·,._;,· 

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

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

conocimiento y las habilidades no han sido adquiridas hasta en tanto no se haya 

puesto en práctica. 

TESIS CON 
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La observación evidentemente de que el individuo ha aprendido se nota en su 

cambio de conducta o comportamiento. Es decir, antes del aprendizaje, el ser 

tiene cierto comportamiento, después de un proceso de adquisición de 

conocimiento, el comportamiento tiene una reacción distinta a la anterior. 

Mediante esta transmisión de los conocimientos, el desarrollo de las habilidades, 

destrezas y actitudes encaminadas al desempeño eficiente de una determinada 

tarea, es la actividad de la capacitación, que se ha dado en diferentes formas y 

que, de acuerdo a los adelantos de la época ha requerido de aplicar técnicas cada 

día más avanzada. 

Las referencias históricas más importantes en cuanto al proceso inicial de 

capacitación 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 fábrica, 

iniciaban a los aprendices en el proceso enseñanza-aprendizaje siguiendo el 

método de observación y práctica 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 tecnología del país no se resuelve con la compra de tecnología, es 

importante hacer conciencia para formar recursos humanos que harán productiva 

esa tecnología. 

Al existir las necesidades de llevar acabo la práctica de una educación que no solo 

dirigida a niños y adolescentes, sino que continué a las etapas posteriores de su 

vida, es decir la etapa adulta. 

Adulto, etimológicamente se deriva del latín, adultum que significa "el que ha 

terminado de crecer y desarrollarse. 

1 
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Hablar de un proceso de aprendizaje de adultos es hablar de un campo de trabajo 

en muchos sentidos trastocado, aunque la capacitación ha sido siempre, como un 

causa de enseñanza, que pretende modificar la conducta de las personas en 

forma planeada y conforme a objetivos específicos. 4 

El aprendizaje en los adultos es la formación profesional de los individuos, 

entendida ésta como todo proceso de obtención de conocimientos y desarrollo de 

aptitudes, que permitan la preparación integral del hombre para una vida activa, 

productiva y satisfactoria, así como para un eficiente desempeño en cualquier 

nivel de calidad y responsabilidad y una participación consciente en la vida social, 

económica y cultural; es algo totalmente diferente a la enseñanza tradicional. 

La mayoría de los adultos, participan en procesos de capacitación por propia 

voluntad, cierto que en ocasiones se le obliga a ir, pero aún así, su participación 

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 efectúa mediante dos movimientos simultáneos o integrados. 5 

Enseñar es una especie de procedimientos de alquimia: El educando es imbuido 

de amor al saber, las ideas se le infunden, la sabiduría se le instila. 6 

Los aspectos anteriores confluyen y ejercen una precisión sobre la necesidad de 

la formación del factor humano así como la actualización indeleble y por ende de 

una capacitación permanente. 

~ l'intn V1!1•'"º· kot""1" Plü IL'1~Si) N~ CAPACITAC'k1l'O l'"ft. •> 
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Por lo que cabe señalar que acorde al contenido del plan de estudios de la 

Licenciatura en Pedagogía de la ENEP Aragón , hay una abertura en el quehacer 

pedagógico en el área de capacitación , considerando que Ja capacitación es un 

proceso de enseñanza aprendizaje y un factor que contribuye al beneficio y 

desarrollo de los sectores productivos del país. 

Consecuentemente en el presente capitulo se abordará uno de los factores que 

están implíciÍos enla capacitación, la educación de adultos y que por consiguiente 

es imperante tratarlo por que a partir de ellos se distinguirá el ángulo de la 

percepción desde el cual se fundamenta a la capacitación y el papel que cobra en 

nuestra sociedad. 

Si bien la capacitación ha tenido un crecimiento notable en las últimas dos 

décadas, en parte se debe a que juega un papel vital en la construcción de una 

mejor empresa. La capacitación siendo una forma de educación de adultos, 

representa Ja expresión de distintos puntos de vista, ideológico, morales y 

pedagógicos. Por lo tanto resulta relativamente dificil definir él término con 

precisión e inclusive adecuadamente. 

La metodología que se puede emplear en la educación de adultos es la del 

aprendizaje en grupo, buscando unan participación activa del educando haciendo 

contribuciones simultáneas y directas a la sesión 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 retroalimentación. 

Lo cierto es que la capacitación es un proceso de enseñanza-aprendizaje, que 

actualmente se le conoce como una forma de educación para adultos cuyo fin 

principal es el desarrollo de conocimientos, habilidades intelectuales y sociales, 

destrezas y actitudes necesarias para el desempeño del trabajo que se presente 

en los diferentes sectores de la economía (industrial, agrícola, de servicios, etc.). 

6 
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Enseñanza es simplemente la contingencia de refuerzo, donde quien es enseñado 

aprende más rápido que aquel a quien no se Je enseña. La enseñanza es 

importantísima cuando, de no darse, no se producirá el comportamiento. Hablar 

de un cambio de comportamiento es que el trabajador mejore sus labores dentro 

de la empres~? . 

Una educación de adultos ideal, es darle Ja capacitación para integrarse 

exitosamente al trabajo, ésta idea se refuerza con los triunfos que logren Jos 

educadores de adultos al desarrollar programas de capacitación que tenga una 

función productiva, donde sea una capacitación controlada a través de Ja 

educación de adultos. 

Al .ser el ·humano un elemento de Ja sociedad se encuentra en un proceso 

constante de crecimiento y expansión que tiende a generar necesidades 

'educativas de cualquier edad y de cualquier actividad a que se dedique. 

Los objetivos en Ja educación de adultos, es lograr una mayor productividad en el 

beneficio de todos Jos integrantes de Ja empresa y de Ja sociedad, proporcionar el 

pleno desarrollo de Jos integrantes de Ja propia empresa, actualizando y 

perfecdonando Jos conocimientos y habilidades del trabajador en su aptitud, así 

como proporcionarle información sobre Ja aplicación de nuevas tecnologías, 

ayudando a preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva 

creación. 

Para determinar el grado de aprendizaje que se brindó a Jos 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, Jos métodos y técnicas que utilizo, Ja actitud que 

mostró ante el grupo, si fué de acuerdo con Jos contenidos, que enseño si sus 

clases fueron de interés general, si estuvo bien preparado y si tenia Jos contenidos 

adecuados del curso. 

7 



La evaluación es importante también para calificar elementos y la organización del 

curso y la validez de los objetivos de aprendizaje como se planeó, si se requiere 

reestructurarlos o elaborar cursos con los objetivos y necesidades de la empresa. 

Con esto se deduce que la capacitación, es parte de la formación integral de las 

personas, por lo tanto la capacitación es aprendizaje y el aprendizaje es el cambio 

de conducta. 

1.2 FUNDAMENTACIÓN HISTÓRICO LEGAL DE LA CAPACITACIÓN 

LABORAL EN MÉXICO. 

Ante la revolución industrial la capacitación constituyó, más que un hecho 

educativo, una fórmula para controlar los decretos de los diferentes oficios con el 

propósito de proteger intereses económicos y trato social de artesanos y 

comerciantes, como resultado surgieron los gremios y asociaciones cuyas metas 

fueron proteger los que ejercían algún oficio, la característica principal de estos 

gremios era apoyarse en los sistemas de control y privilegios económicos-sociales 

traducidos en estrictas reglamentaciones para pertenecer a un gremio y las 

normas exigentes de calidad de ejecución en el trabajo para poder pasar de la 

categoría de aprendiz a la de obrero y después a la de maestro. 

Con el advenimiento de la revolución industrial las actividades de capacitación, 

sufrieron una transformación notable tanto en objetivos como en metodología. En 

esta época relevante la fórmula desarrollada por los norteamericanos Charles R. 

Allen y Michel J. Kane, (1919) que modificó substancialmente la eficacia y costo a 

la capacitación, ésta formula fue dominada como el "método de cuatro pasos".6 

La fórmula fué aprobada con éxito en la capacitación, dadas las características 

principales de ésta fórmula, se expresan en el hecho de considerar los factores 

económicos, pedagógicos y los materiales para darles una integración coherente. 

Las disposiciones legales que regulan a la capacitación no surgieron en forma 
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espontánea, se fueron desarrollando a través del tiempo, como una demanda de 

la ideología 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 y 

prioridades que emanan del avance de la ciencia y la tecnología, así como de la 

necesidades, en la productividad, (entendida como el aprovechamiento de la cual 

de la industria existente, para generar excedentes útiles a la sociedad). 

Dentro de su trayectoria nacional, la capacitación tiene sus antecedentes en los 

gremios y obrajes, en el que el proceso de capacitación se manifiesta de manera 

sistemática, consistiendo en la transmisión de conocimientos y experiencias 

adquiridas de maestros a aprendices y propiciándose una especialización y 

mecanización de las labores desempeñadas. 

Centrándonos en los aspectos legales de la capacitación y su desarrollo histórico, 

estos tienen sus orígenes en el Código Civil de 1870, cuando se habla del 

aprendizaje no se considera pago alguno o remuneración al aprendiz, ni se hacen 

planteamientos más precisos en su aplicación. El Código Civil de 1981, éste 

Código vigente en el Distrito Federal y en el Territorio de Baja California establecía 

en su titulo XIII, denominado "Del contrato de Obras de Presentación de 

Servicios", un capítulo 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 

justificación para el despido de éste. Código Civil de 1884. Este ordenamiento 

Legal recoge íntegramente al Contrato de aprendizaje del Código antes señalado: 

Cabe hacer notar que ninguno de los anteriores contempla inicialmente el pago 

para el aprendiz, sino que este podía determinarse con posterioridad, mientras 

tanto se consideraba compensado dicho pago con la enseñanza proporcionada. 
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Es hasta 1931 que se vuelve a dedicar importancia en la Ley Federal del Trabajo. 

A pesar de la reglamentación de la capacitación para el trabajo, ésta solo se 

continua dando de manera sistemática debido en gran parte a que el desarrollo 

industrial no requiere de una especialización del trabajo, lo anterior le permitía a 

los empresarios poder contratar mano barata, a la que solo adiestrándolos9 en 

actividad de manera rápida, realizaba su labor. 

Cabe mencionar que esto no es exclusivo de este periodo, ya que aún en 

nuestros días al trabajador solo se le adiestra, a pesar de que la apertura 

comercial de nuestro país requiere personal técnicamente preparado. Debido a los 

abusos ocasionados por el contrato de aprendizaje y la lucha continúa de 

trabajadores para evitar los atropellos, queda suprimido en 1970, estableciéndose 

en su lugar en el articulo 123 fracc. XV, las obligaciones del patrón de 

proporcionar capacitación y adiestramiento a los trabajadores, de acuerdo a los 

planes y programas más elaborados de conformidad, con los trabajadores, dando 

un reporte a las autoridades correspondientes, en este caso a la Secretaria del 

Trabajo y Previsión Social (ST y PS). 

Es necesario mencionar la desventaja que presenta la capacitación 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 lo 

anterior la evaluación queda en un plano desconocido para algunos empresarios o 

bien pasa a segundo término, como si fuera únicamente una etapa mas del 

proceso de capacitación. Esta decadencia trae consigo, una mala inversión en la 

capacitación y por lo tanto deficiencias en el personal, que trae consigo un mal 

funcionamiento en la empresa, tanto públicas como privadas. 

La utilización de la evaluación, nos permite darnos cuenta de la realidad, porque 

nos muestra si se alcanzaron los objetivos deseados, teniendo como 
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recompensa en la mayoría de los casos un buen desempeño de los trabajadores. 

Los objetivos de la evaluación son los siguientes: 10 

Retroalimentar al sistema de capacitación y normar la toma de decisiones. 

Identificar las fuerzas, debilidades y área de oportunidad. Fortalecer al sistema 

para el logro de mayores resultados y la optimización de sus recursos. 

Como pedagogas consideramos que dentro. del sistema de capacitación a veces 

se utilice a la evaluación como un medio 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 legales de la capacitación en la Ley del Trabajo de 

1970. Con la aparición de este nuevo ordenamiento, se suprime el contrato de 

aprendizaje, estableciéndose en cambio en la Fracc. XV del Art. 132, la obligación 

por parte de los patrones de "organizar periódicamente cursos de capacitación 

profesional o de adiestramiento para sus trabajadores, de conformidad con los 

Planes y programas que de común acuerdo, elaboren con los sindicatos o 

trabajadores, informando de ello a la Secretaria del trabajo y Previsión Social (ST 

y PS), o a las autoridades del trabajo de Estados y Distrito Federal''. 

Sin embargo, esta obligación salvo honrosas excepciones no se cumplía, 

fundamentalmente por la falta de un sistema que señalara los pasos o 

procedimientos que deberían realizarse para cumplir con ésta obligación, existía 

una sanción de tipo pecuniario para el caso de patrones infractores esta no tuvo 

ninguna aplicación. 

En el año de 1976 y como parte de la Reforma Administrativa, en la que se 

considera que le desarrollo lleva consigo una modificación tecnológica, 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 capacitación, se reforma el artículo 123 Apdo. "A" fracs. XIII y 

XXXI en que básicamente se establecía la obligación del patrón de proporcionar 

capacitación o adiestramiento a los trabajadores podía establecer disposiciones, 

quedan las autoridades federales. 

Todas las modificaciones presentadas en torno a la capacitación, encontramos 

que es una política que responda también a lo que se ha mencionado respecto a 

la problemática de Ja educación y la cual se encontró en el carácter técnico de las 

empresas capitalistas que persiguen la eficacia y el incremento de la 

productividad, teniendo como tarea primordial la formación de cuadros técnicos 

profesionales, esto se hace evidente en los planeamientos referentes a la 

capacitación y productividad con una problemática 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 Ja demanda que garantice mayores niveles de 

oportunidad. 

A través de la capacitación el gobierno asevera que se dará una distribución 

equitativa de la riqueza asignando mejores salarios y atenuar las diferencias 

entre cada una de las ramas industriales, de las empresas y regiones del país. 

Dichos objetivos son cuestionables bajo nuestro contexto histórico-social y 

económico, si se toma en consideración que México no cuenta con tecnología 

propia con infraestructura para satisfacer los requerimientos de la planta industrial 

de carácter nacional. 

Dentro de esta política y en apoyo a los legislados en el Plan de Desarrollo, se 

promueve la capacitación, donde las instituciones observan el cumplimiento con el 

propósito de hacer efectivo el hecho de llevar a cabo la capacitación en los 

diferentes centros de la planta productiva de bienes y servicios institucionales tales 

corno el Instituto Mexicano del Seguro Social (l.M.S.S.), así como el de la 
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Secretaría de Educación Pública (S.E.P.), correspondiendo a esta última, según el 

Art. 38 fracc. XXVII de la Ley Orgánica de la Administración Pública, promover y 

supervisar programas de capacitación en coordinación con los gobiernos de los 

estados, municipios y entidades públicas y privadas. Paralelo al Sistema Nacional 

de Capacitación y Adiestramiento se otorga apoyo y estímulos al sector privado, 

generándose centros de capacitación que beneficia a sus respectivas actividades 

productivas, de ahí la creación de la Industria de la Construcción (ICIC), el Instituto 

de Capacitación 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 ubicación de apoyos operativos en otras entidades de 

gobierno, desvinculadas del sector productivo y de las instancias de participación 

prescritas en la Ley Federal del Trabajo, los agentes capacitadores e instituciones 

ha sido suficientes por lo que se había pensado en la infraestructura del sistema 

de educación tecnológica como una posibilidad para ampliar los programas de 

capacitación para el trabajo, así es que los estudios tecnológicos se integran a 

este sistema, Centros de Educación Tecnológica Administrativa, otorgada a los 

Consejos Consultivos, Estatales y Comisiones Mixtas. 

Así mismo y de acuerdo con el Art. 20 Fracc. 111 y Fracc. 1 del Art. 12 del 

Reglamento Interior de Trabajo de Sistema Nacional para el Desarrollo Integral de 

la Familia (DIF); tiene facultades para realizar acciones de capacitación y 

adiestramiento. 

En el Art. 8 de la extinta Ley Nacional de Educación para Adultos, (INEA) se 

autorizaba realizar acciones de capacitación en y para el trabajo. Dentro del marco 

legal de la capacitación se contempla en el Plan Nacional de Desarrollo: apoyo a 

la pequeña y mediana industria que se encuentra en un momento de transición 

industrial, a partir de la integración de México al GATT en el cual se debe incluir la 

competitividad internacional, mejorando la calidad cantidad de sus productos y en 
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caso de no contar con la maquinaria y equipo suficientes tendrán a desaparecer, 

por tal razón el gobierno consigna en su plan la situación de las pequeñas y 

medianas empresas las cuales no producen con eficiencia, por carecer de una 

organización y administración además 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 comercialización. 

Sin embargo el Sector Industrial ha sido mas dinámico de la economía nacional en 

los últimos años y la pequeña y mediana industria en su conjunto ha jugado un 

papel muy importante, en cuanto a la generación de empleos y distribución más 

equitativa del ingreso. 

Es a través de la pequeña y mediana industrias, donde se incurre más en impartir 

el adiestramiento en forma asistemático, es decir sin contar con planes y 

programas bien delimitados y con recursos didácticos en forma continúa, puesto 

que a ella se integran trabajadores sin conocimientos concretos en el campo 

laboral, es decir que no cuentan con los conocimientos básicos o generales para 

desempeñar una labor específica, pero es justamente en la práctica cotidiana 

donde los adquiere, sin tener una capacitación 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 

proporcionándoles "mejores condiciones laborales" en la que respecta al ámbito 

físico, condiciones de seguridad e higiene, reconocimientos de su labor en forma 

de incentivos económicos, entre otros aspectos, como capacitación permanente, 

con estos se ve favorecida la productividad. 

Por otra parte se ha señalado que al sector secundario al que se le ha dado mayor 

impulso y sin embargo existen las dificultades ya señaladas. Por tanto se ha 

establecido las bases Jurídicas de Capacitación Administrativa, está conformada 

por varias disposiciones legales contenidas en los documentos, tales como la 

Constitución Política de los Estados Unidos Mexicanos, Ja Ley Federal de Jos 



Trabajadores al Servicio del Estado y finalmente a los Acuerdos Presidenciales. 

Estos últimos se realizaron a partir 1971, durante el gobierno del Lic. Echeverria, 

el 27 de enero y publicados en el Diario Oficial el 28 de enero. 

Estas disposiciones como se ha mencionado surgen a raíz de Ja tendencia 

tecnócrata que se impulsa en este régimen y que se va desarrollando hasta en 

nuestros días aún que no se puede hablar de un resultado 100% favorable, si se 

han desarrollado acciones positivas en las que Ja labor profesional tiene una tarea 

muy amplia de desempeñar principalmente el pedagogo, quien esta inserto 

directamente en el quehacer educativo no formal que aún no esta acabado, ni 

perfilado en toda su extensión. Por ello entra señalar que los objetivos del 

Programa Nacional de Capacitación y Productividad se derivan de algunos 

elementos del Plan Nacional de Desarrollo del cual se enuncian a continuación 

tres aspectos que resulta interesante subrayar: 11 

a) Conservar y fortalecer las instituciones democráticas. 

b) Vencer Ja crisis 

c) Iniciar los cambios cualitativos que requiere el país en su estructuras 

económicas. 

En el Inciso a; por medio de la capacitación, se planteo corno el medio para lograr 

la Independencia Nacional, confiando en la capacidad de los recursos humanos 

para transformar concientemente sus condiciones y utilizar eficientemente los 

recursos materiales. Por lo tanto se concibe a la capacitación y a la productividad 

como el modelo para facilitar Ja creación de condiciones objetivas para ejercer Ja 

democracia a través de la igualdad de oportunidades entre lo trabajadores. 

Con Jos inciso b y c; se pretende recuperar la capacidad de crecimiento, se toma 

~ los dos elementos corno ejes que son la capacidad y productividad, corno Jos ! .. ·.1· principales para reducir en el mercado de trabajo los desequilibrios existentes 

entre educación y capacitación para y en el trabajo, así como entre Ja 

investigación, los cambios tecnológicos y las necesidades de producción. 
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En el inciso c; para realizar los cambios cualitativos que requiere el país en sus 

estructuras económicas, políticas y sociales. Para ello son los dos elementos ejes 

deben conducirse hasta la participación del pedagogo que debe ser mayormente 

dinámica y principalmente integral, y a la vez coordinadora de dichas acciones, 

mismas que por su contenido son de largo alcance, aspirando siempre hacia la 

creación de una sociedad mas justa y una preparación científica y tecnológica que 

favorezca nuestra economía nacional. 

La labor del pedagogo se orienta en el establecimiento y diseño de programas de 

fomento y apoyo a la capacitación en la Detección de Necesidades y en la práctica 

de cursos permanentes de capacitación y adiestramiento. 

De 1920 a la fecha la capacitación y el adiestramiento han sufrido una evolución 

continúa. En el ámbito empresarial la capacitación ha ganado terreno, las 

organizaciones productivas reconocen y aceptan los beneficios que estos derivan, 

en el sector público. 

Con respecto al marco legal de la capacitación, el 1o de septiembre de 1977. En 

su primer informe de gobierno, el presidente José López Portillo, declara, "Enviare 

una iniciativa de reforma al Artículo 123 de nuestra carta magna de carácter de 

garantía social, el derecho de los trabajadores a la capacitación, es la herramienta 

que consideramos gran eficacia para elevar sus niveles de vida y combatir la 

desocupación. El 4 de octubre de 1997, el presidente envía al Congreso de la 

Unión la iniciativa del derecho de los trabajadores a la capacitación. En los 

artículos de la Ley de Trabajo podemos ver que tratan sobre la capacitación. 12 La 

capacitación en el contexto laboral permitió a los hombres transferir sus 

conocimientos habilidades y destrezas de generación ayudando al desarrollo de 

los pueblos en lo que se refiere a labores artesanales, agrícolas o agropecuarias, 

sino también en tareas relacionadas con la administración pública la industria el 

comercio los transportes y otras actividades más. La capacitación al iQUál que la 

1::: COSSTITUClüN ro une A DE LOS EST AD.:IS tTSIIX'JS ME>.'lC'A. ..... OS 
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educación se ha transmitido de generación en generación y con el paso del tiempo 

han evolucionado al grado de considerar, que la capacitación es una forma de 

educación de adultos vista esta desde un punto de vista pedagógico. Como 

pedagogas lo que más nos interesa del proceso de capacitación, vista como una 

forma de educación es la evaluación de ésta con el propósito de mejorarla en sus 

deficiencias. 13 

En el ámbito empresarial, la capacitación ha ganado terreno en las organizaciones 

productivas ya que reconocen los beneficios que de ésta se derivan en el sector 

público. 

1.3 PROCESO ADMINISTRATIVO DE LA CAPACITACIÓN. 

En este presente apartado abordaremos el proceso administrativo de la 

capacitación, ya que reflexionamos, que va de la mano dicho proceso con la 

capacitación, considerando a esta última como un elemento que ayuda a obtener 

eficacia y mayor productividad dentro de algunas empresas. 

El proceso administrativo, según el autor Reyes Ponce, " Es el conjunto 

sistemático de reglas para lograr la máxima 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 administración. Si se aplicara lo antes 

dicho, se podrá obtener una modificación de conductas, una mayor eficacia y 

eficiencia en su productividad. 
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En este punto daremos una breve explicación de las funciones que están dentro 

del proceso administrativo que son seis: 

;... Previsión 
;... Planeación 

;.. Organización 
;... Integración 
,. Ejecúción ,. Evaluación 

La palabra previsión( de pre-ver: ver anticipadamente) implica la idea de cierta 

anticipación de acontecimientos y situaciones futuras: por ello la previsión es base 

necesaria para la planeación. 14 

Ante la previsión se deberá realizar una investigación, de las condiciones 

presentes de la drnpresa y así poder determinar los principales cursos de acción 

que nos permitan cumplir con los objetivos dela misma. 

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

A) Principio de la Presivilidad; tornar en cuenta que nunca alcanzará certeza 

completa ya que por el número de factores y la intervención de decisiones 

humanas, . siempre existirá un riesgo. Pero no hay que llegar a la incertidumbre 

sino que debernos tener motivos serios y fundamentados sobre la probabilidad de 

un fenómeno. 

8) Principio de la Objetividad; las previsiones deben descansar de hechos. Se 

debe reunir información valida tanto cuantitativamente corno cualitativamente, 

basado en un análisis exhaustivo para que se presente mayor confiabilidad y 

validez. 

14Rt')"HJ>conor:.Apa;un ADMl.',.1STRJ\C'lóSDEEMPR.Es.AS P.,: 101 
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C) Principio de la medición; las prev1s1ones deben presentarse en forma 

cuantitativa o susceptible a medirse, con la aplicación de la Estadística. 

Por lo tanto, en la materia de capacitación, la previsión deberá estar enfocada a la 

investigación de las condiciones existentes de la capacitación en la empresa, y así 

determinar el curso de acción basándose en satisfacer los objetivos de los 

individuos y de la empresa en un mejor tiempo y mínimo costo. 

Dentro de la previsión podemos detectar dos etapas: 

1) Determinación de Necesidades de Capacitación (DNC) 

Es un procedimiento que parte del análisis de los insumos, con que cuenta la 

empresa y en particular de las características de los recursos humanos, para 

conocer con mayor exactitud las deficiencias del personal en cuanto al desempeño 

de las tareas inherentes a sus puestos de trabajo, señalando la deficiencia entre lo 

que "se hace" y lo que "debe hacerse". 

2) Objetivos 

Son los fines o metas a los que se dirige toda actividad y conforman a la base 

estructural, de la previsión y planeación y dan sentido a todo proceso pues señala 

el fin hacia el cual hay que dirigirse. 

La segunda función del proceso administrativo de la capacitación es la planeación 

que consiste, en fijar el curso concreto de acción que ha de seguirse, 

estableciendo los principios que hablan de orientarlo, la secuencia de operaciones 

para realizarlo y las determinaciones de tiempo y de número, necesaria para su 

realización. 15 

Equivale a trazar los planos para fijar dentro de ellos nuestras futuras acciones 

pues conduce a determinar lo que va a ser. 

l!iR~Ponoe,OpCn.. P• 165 
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Una vez fijado los objetivos determinados de la detección de necesidades de 

capacitación y de los objetivos institucionales, se realiza la elaboración de: 

A) Planes y Programas 

B) Presupuestación 

Planes y Programas 

Los programas son un conjunto de procedimientos a seguir para llevar a cabo un 

curso de acciones determinadas. La elaboración de programas de capacitación da 

significado y contenido al plan y parte de los objetivos establecidos a través de la 

información detectada en el DNC. 

Presupuesto 

Es el enunciado de los resultados esperados, expresados en términos numéricos 

ya sea de carácter financiero de horas, hombre, unidades de producto, horas 

maquina o cualquier otra que permita su expansión numérica. 

El tercer punto del proceso administrativo es organización, viene del griego 

"organon" que significa instrumento. La organización es la parte de la 

administración por la que se establece la estructura organizacional de la 

realización de las actividades y el alcance de los objetivos; de la fase de 

organización del proceso de la capacitación 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 previsión y planeación. 

La administración de un sistema de capacitación, que requiere de una estructura 

orgánica y funcional que apoye y dote de internacionalidad y dirección a las 

acciones que se realizan. El departamento de capacitación es un área de 

responsabilidades especializadas, de ahí que sus acciones deben de partir dentro 
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de la empresa, de su ubicación dentro de está, de su nivel de dependencia, sus 

funciones y objetivos particulares. 

Un departamento de capacitación eficaz ha de preocuparse por proporcionar a 

todas las áreas usuarias, un servicio oportuno y de calidad que reditué en 

beneficio para: 

:.- La empresa: proporcionándole mano de obra calificada. 

:.- Los empleados: ofreciéndoles oportunidades de desarrollo profesional y 

personal. 

:.- La familia: proporcionando a los empleados satisfactores que les permite 

elevar su nivel de vida. -

;;.. La comunidad: ofreciendo bienes y servicios de calidad. 

El siguiente punto es integración que permite integrar y articular los elementos 

materiales y humanos que la Organización y Planeación consideren necesarios y 

adecuados para un buen funcionamiento es tarea de la Integración. 

1.-lntegración Personal 

Principios 

,_ De la adecuación de hombres y funciones 

;.. De la provisión de Recursos Administrativos 

,_ De la importancia de la introducción adecuada . 

. 2.-lntegración de Recursos Materiales 

Principios 

:.- Dela carácter administrativo de esta integración 

,_ De la instalación y mantenimiento 

:.- De la delegación y control. 

El penúltimo paso de este proceso es la ejecución es la puesta en marcha del 

sistema de capacitación e implica la coordinación de intereses, esfuerzos y 
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tiempos del personal involucrado (interno y externo) en la realización de los 

eventos, así como de la puesta en marcha de los instrumentos y formas de 

comunicación para supervisar de lo que se esta haciendo se haga según lo 

planeado. 

La convergencia de esfuerzos y sistemas en el momento en que toma vida los 

planes, vienen a significar el desarrollo de programas de capacitación: la 

adecuada coordinación y el efectivo control se complementa en la etapa de 

ejecución, la experiencia y la efectiva administración es lo que permite al 

capacitador verificar si lo esta haciendo se realiza como lo había planeado. 

La puesta en marcha .del prOgrama de capacitación requiere también de una 

minuciosa planeación para ia coordinación de los intereses, esfuerzos y tiempos 

del personal, involucrad;) taht8:interno como externo en la realización, de los 

planes y programas; ~si com'b d~ l~s registros correspondientes. 

Eldesenípeñci·d~,l~s'instrUctor¡;~ en el punto clave de la ejecución los instructores 

puede~ pr~v~·iíil:d~:¡~ ~isrná émpresa o también existe la alternativa de contratar 

.· .. i~~Íru.c't;;re~~~é·r;.;~·s:;· o' l~s servicios de alguien institución capacitadora. 

El Último paso/del proceso administrativo es el control y la evaluación. 

Entendemo~ po~ control como la medición de los resultados, en relación con lo 

. esperado con el fin de corregir, mejorar y formular nuevos planes por medio de la 

recolección sistemática de datos. El control es imposible sino existe estándares de 

una manera prefijado y seria mejor cuando éstas sean lo más preciso posibles y 

cuantitativos. 

Hay que distinguir los pasos o etapas de todo control: 

J;.- Establecimiento de los medios de control 

)i.- Operación de recolección y concentración de datos 

;... Interpretación y valoración de los resultados 

;... Utilización de los mismos resultados 

2:? 
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Los controles deben reportar rápidamente las desviaciones, así como deben ser 

claros para una eficiente utilización. Deben considerarse como instrumentos estos 

pueden ser reportes, gráficas, estadísticas, tendencias, etc. 

La evaluación entra en este proceso administrativo, es la medición y corrección de 

todas las intervenciones para asegurar que los hechos se ajusten a los planes, 

implica la comparación de lo alcanzado con lo planeado y compete a su amplia 

extensión la medición y valoración del sistema, del proceso institucional, el 

seguimiento y la ponderación de los resultados. 

Pretendemos que la evaluación sea utilizada para retroalimentar al sistema y para 

realizar los ajustes necesarios para mejorarlos. La evaluación se a convertido en 

la fase a analizar del sistema, ya que el desarrollo de los procesos de evaluación 

tiene importantes repercusiones en la planificación, desarrollo y ejecución de la 

capacitación. 

Según Kirkpatrick, la evaluación de la capacitación contempla tres etapas: 

;... Se mide la reacción 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 realización del trabajo antes y después de 

la capacitación. 

Debemos de tener en cuenta que si la evaluación se aplica para determinar el 

grado de cumplimiento de los planes y programas de trabajo, como la conducción 

de la enseñanza y en general para medir la reacción de los usuarios. Si la 

evaluación atiende a los efectos de la capacitación considerándola estrechamente 

vinculada con los procesos productivos, entonces obtendrá una mejor calidad. 

Creemos que el proceso de capacitación es de importancia para el desarrollo 

productivo de cualquier empresa, sin embargo también consideramos importante 

la evaluación de este proceso. 
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El pedagogo al desarrollar funciones de capacitación, trabaja con gente adulta que 

se esta capacitando para el trabajo el cual puede ser industrial, comercial y de 

servicio entre otras. 

Sab~mos que füdo trabajador tiene sus derechos y obligaciones al igual que las 

errí'presas también tienen estas condiciones, por lo cual tiene que haber una ley 

que 'pr~tejá Jos intereses de ambas partes, pero sobre todo que regule a la 

cap~cita~ión que ~n nuestro país como un requerimiento legal obligatorio aunque 

algurias empresas no cumplen con este requerimiento. 

En · este capítU'Jo J~gramos ver que el pedagogo puede incursionar en Ja 

administración de pers'ohaJ y no solo en instituciones educativas, al pedagogo se 

Je puede encontrar reaii~~rici() estas funciones paralelamente a las de capacitación 

en el sector públic()\l~Kin'stituciones privadas. 

De acuerdo con Jo anterior mencionado, en el siguiente capitulo desarrollaremos el 

sistema de capacitación laboral en México para dar continuidad a estos temas y 

hacer mayor énfasis en la evaluación que se lleva durante la capacitación, siendo 

éste de mayor interés en el presente estudio. 
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Capitulo 11 

EL SISTEMA DE CAPACITACION LABORAL EN MÉXICO 

En este capitulo abordaremos el proceso de capacitación laboral en México. En 

los últimos tres años las organizaciones productivas en México han mostrado un 

fuerte interés por la capacitación de los trabajadores para lograr una mayor 

producción y de mejor calidad. 

Se ha manifestado el interés en hacer que la capacitación, constituya un recurso 

para obtener mejores condiciones de ingresos y preparación, 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 afín del proceso administrativo de la capacitación. 

La capacitación bien dirigida representa una inversión en el elemento mas valioso 

del proceso de producción, ya que a través de ella, se está en posibilidad de16
: 

J.. Preparar a los trabajadores de reciente ingreso 

J.. Mejorar los conocimientos, habilidades y actitudes del personal 

J.. Ofrecer desarrollo de personal a largo plazo 

;... Resolver problemas operativos 

;... Evitar riegos laborales. 

Hasta la fecha algunas empresas ven todavía a la capacitación como una carga 

legal con la que se tiene que cumplir, desconociendo los beneficios que ésta les 

proporciona, así como la importancia de su legislación y vigilancia. En este hecho 

resulta paradójico si se toma en cuenta que unos de los factores para el 

incremento de la productividad es la eficiencia en el trabajo, renglón en el que la 

16 &lwc t.tancllla. Manuel ESTI..'DIO PRACTICO DE LAS PRINCIPALES OBUOACJO?>.C:S PATRONALES EN MATERIA LABORAL P• C'YA·I 
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. ··-·------·-·.._.:._ __ ,.:. ._ __ :...:..~ .. --·-···;- -

capacitación y el adiestramiento son fundamentales al mejorar los niveles de 

calificación de los recursos humanos.17 

En nuestro país, el sector empresarial está preocupado por la capacitación 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, pequeño y mediano, que no capacitan a su 

personal, o si lo hacen soíamente 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. 18 

Dada esta forma de concebir a "la capacitación cabe señalar que su proceso legal 

de la capacitación, tiene como objetivo cumplir con los requerimientos que le 

señala la ley antes citada en materia de capacitación y adiestramiento. 

Como son:19 

;.. Informar sobre la constitución de comisiones mixtas de capacitación y 

adiestramiento. 

;... El registro de planes y programas 

Ji.. La expedición y registro de constancia de habilidades laborales. 

La capacitación debe ser tratada como con un enfoque sistemático para 

c~~siderar todas las posibilidades que permitan la efectividad en su planeación, 

. op~ración y control. 

. En. este capítulo abordaremos el proceso básico de la capacitación que esta 

formada por cuatro etapas fundamentales: 20 

1 ~ PinlP \'1l11toro, úp Cn Pllft 41 

lllRczaTro.uio,Jnut ('JIC'rt Pry. 9 

19 Pin•P \'a11.1"'P, 0p c11 r.,. 4J 

.2C• Ihtdcm P1-1t 4• 
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LA PLANEACIÓN. Es donde se expone la manera de hacer la descripción del 

puesto como una herramienta para hacer programas de capacitación relevantes y 

útiles. 

ORGANIZACIÓN. Para revisar la forma de elaborar cursos o eventos de 

.capacitación y para estudiar algunos modelos de cartas descriptivas. 

OPERACIÓN. Dado que este es el proceso con mayor abundancia tocan otros 

documentos existentes en el mercado . 

EVALUACIÓN. Se detallan las distintas dimensiones y categorías de los factores 

que permiten obtener información confiable para la adecuada toma de decisiones. 

LAS CUATRO ETAPAS BÁSICAS DE LA CAPACITACIÓN Y SU FORMA DE 

LLEVAR A CABO 

PLANEACIÓN 

EVALUACIÓN 
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2.1 PLANEACIÓN 

En el proceso de capacitación, la planeación es la fase inicial que le da la razón de 

ser y determinar los contenidos que es necesario proporcionar a los trabajadores 

de los diferentes niveles jerárquicos y áreas ocupacionales, donde los objetivos 

generales del plan se aplican aquí. 

Planear es decir con anticipación que se va a hacer, cómo hacerlo, cuándo 

hacerlo y quién debe hacerlo; implica prever y seleccionar los cursos de acción a 

seguir a futuro. 

Es el modelo que permite destacar requerimientos básicos para que una empresa 

emprenda programas de entrenamiento de su personal y de las necesidades 

concretas que cada trabajador requiere satisfacer para desempeñarse 

correctamente en su puesto de trabajo. 

Dentro de la Planeación existe el Diagnóstico de Necesidades (DNC), que se 

realiza con el propósito 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. 21 El DNC es una 

investigación sistemática, que se lleva a cabo para obtener e integrar información, 

permite guiar la elaboración de programas de capacitación y establecer 

estrategias para su operación. Es substancial que durante la planeación se lleve a 

cabo el DNC, debido a que en los resultados que nos arroje estará la información 

de que áreas se tiene que capacitar de acuerdo a sus debilidades 

El autor Jesús Reza Trosino nos sugiere el siguiente método para el Diagnóstico 

de Necesidades. 

:1 &ll»U Mancilla. Manuel ESTI..'DIO PRAc:-nCO DE LAS PRINCIPALES OBUOAC'JO~'ES PATRONALES EN MATERIA LABOR.AL Pag CYA·9 
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Como primer punto sugiere definir la situación idónea de un puesto de trabajo, 

considerando los recursos materiales necesarios para desempeñarlo, las 

actividades a desarrollar los indices de eficiencia, las características del medio 

laboral físico y las medidas de seguridad pertinentes. 

En un segundo momento se determina una situación real para ello se podrá llevar 

a cabo entrevistas, aplicación de cuestionarios, pruebas de desempeño o 

dinámicas entre otras. 

Posteriormente se confrontan ambas oposiciones para determinar las 

discrepancias·. en este momento se obtendrán desviaciones que han 

obstaculizado el d~sempeño correcto del trabajador en su puesto de trabajo. 

Como último paso la determinación de necesidades para la adecuada toma de 

decisiones. _. ·:::- ... .- ·,· 

. ·~, - . ·. :~ 

·.-·, 

Dentro deí análisis /ci~~i:ri~bióride puestos la materia prima para la aplicación de 

éste modelo de ~J~?~ó~W~· y otros confiables hay que tomar en cuenta su 

definición. 
-_;,l 

··;J:;,: ~ 

El desaparebid~:·, S~;.;icio ~acional ARMO define estos conceptos de la siguiente 

manera: 

ANÁLISIS DE PUESTOS : Debe entenderse como el proceso que nos permite, 

obtener, estudiar y ordenar mediante ciertas técnicas como la observación, 

entrevista, cuestionario e informes técnicos, las actividades que desarrolla una 

persona en su puesto de trabajo, así como los requisitos para su eficaz 

desempeño. 

DESCRIPCIÓN DE PUESTOS : Documento en el que se encuentra concentrada 

la información de un puesto de trabajo, es el producto del análisis del puesto. 

29 



Establece lo que debe hacerse en cada unidad de trabajo las actitudes y aptitudes 

requeridas para desempeñarlos correctamente. 

PUESTO: Como el conjunto de operaciones, cualidades, responsabilidades y 

condiciones que forman una unidad de trabajo específica e impersonal. 

El análisis y descripción de puestos son de gran utilidad para los proyectos de 

planeación de recursos humanos, desgraciadamente no en todas las 

organizaciones existen estos instrumentos, o cuando llegan a existir no son 

adecuados para utilizarlos en los procesos de capacitación, adiestramiento o 

desarrollo de personal. 

Algunas de sus principales aplicaciones son: Para hacer más efectivo el 

reclutamiento, selección y colocación del personal para los programas del plan de 

vida de carrera o de desarrollo al interior de la empresa. 

DESCRIPCIÓN DEL PUESTO 

El contenido de las descripciones de puestos varía de acuerdo con los 

investigadores y diseñadores que hayan formulado alguna propuesta acorde 

también con los fines que pretendan. 

Por regla general incluyen lo siguiente: 

;¡.. Título o nombre 

;¡.. Propósito u objetivo 

;.. Alcance y responsabilidades incluyendo aquellas funcionalidades 

administrativas 

¡;.. Niveles y grados de autoridad del puesto 

;;.. Criterios y estándares de desempeño 
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Para hacer el análisis del puesto se tendrán que considerar algunos indicadores : 

;.;.. Identificación del puesto 

;.;.. Propósito genérico y específicos del puesto 

;.;.. De~cripción genérica y detallada de las actividades o tareas en términos de 

su periodicidad, importancia, relevancia, urgencia, etc. 

:... Grados 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 señalando las herramientas y equipo 

necesarios. 

;.;.. Conocimiento para desempeñar el puesto. 

La planeación del proceso de capacitación es más ambicioso, sin embargo, el 

diagnóstico organizacional, de necesidades y la descripción del puesto son las 

herramientas de mayor relevancia. 

2.2 ORGANIZACIÓN 

La organización es la parte de la administración por la que se establece la 

estructura organizacional que soportará la realización de las actividades y el 

alcance de los objetivos, la fase de la organización del proceso de la capacitación 

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 planeación.22 

En ésta fase se determina como se llevarán acabo las acciones propuestas. Para 

ello conviene tomar como base la identificación de las necesidades o 

requerimientos obtenidos en la fase anterior. 

:: Pauo \'&llatoro. M.1111uel PROCESO DE CAPACITACJOS P&{I. 50 
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Este subsistema tiene como propósito estructurar los medios didácticos y 

soportes técnicos para hacerefectivós los procesos de enseñanza-aprendizaje. 

:· ·-··. ' ·. 

El diseño correcto de ios medios garantiza mejores resultados en la capacitación 
~ -· ,, . !' .~:. :·:) :'~··-- " -· ... ; . ' - . ! 

del personal de la empresa.+ ' . 
. ' " - .. " - -. ·~ ' ·~· ;, .. 

Si el instructo>c~~nt1~dok'Ü~¡ ~~~;;~;scriptiva clara, un manual del participante, 

· apoyos di~á~u2o'i ~Úiiíp]'~~!"tí~t~d'¡já;¡;¡¿;n .de los adultos se facilitará grandemente 

logrando .·.los .. ~bj~tiv~~ del programa de capacitación coadyuvando 

simultáneamente al bienestar de los trabajadores y la productividad de la empresa. 

En esta etapa es necesario diseñar los eventos, los materiales didácticos, evaluar 

la calidad técnica y didáctica de los materiales. 

También se tienen que diseñar y aprobar metodologías para la preparación de 

eventos, proponer mecanismos para trabajar, diseñar los cursos, materiales y 

apoyos didácticos necesarios para llevar a cabo el proceso de enseñanza 

aprendizaje utilizando los medios de soporte físicos 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 capacitación se tienen que tener en cuenta las siguientes 

consideraciones: 

;... El análisis de las condiciones por lo cual es importante hacer un estudio y 

descripción del entorno que lo rodea. 

;;.. La detección de necesidades precisando los requerimientos del puesto, del 

área y de la organización estableciendo con claridad los objetivos. 

;... Tratamiento de la información, tanto del contexto organizacional como de 

las necesidades de capacitación. 
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':-i.: 

;.. Estructuración del plan, tomando en cuenta los aspectos que se reseñan en 

los párrafos subsecuentes. 

Los programas so1Fe1 conjunto ele cursos y/o eventos que permiten atender las 
·, :.·-',' .. -, 

necesidades de iorrnación, actualización y desarrollo del recurso humano en los 

centros de i~ab~j~;:¡~c6i~oran las actividades de aprendizaje y a los responsables 

. de su ej~cuciórl: 
. . ·>- ·. 

Un curs6 y/~>evento de capacitación es la descripción detallada de un conjunto de 

actividades de instrucción-aprendizaje, estructuradas de tal forma que conducen al 

cumplimiento de objetivos previamente establecidos. 

Para la elaboración de un programa de capacitación se debe tener en cuenta los 

antecedentes es decir las necesidades organizacionales y de capacitación, al igual 

que se tiene que hacer un inventario de recursos humanos. 

Las fases de la elaboración de un programa son las siguientes: 

1. Redacción de objetivos 

2. Estructuración del contenido especificación de los objetivos intermedios y 

particulares 

3. La evaluación del evento en todas sus dimensiones 

4. La selección de técnicas y materiales de apoyo 

5. La preparación de las actividades de instrucción y la elaboración de la guía 

del instructor 

6. La organización e integración del curso 

7. La incorporación en una sola estrategia de todos los cursos 

8. La programación en tiempo y recursos de los eventos 

9. El suministro del apoyo logístico necesario 

1 O. La evaluación en todas sus dimensiones 
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PREPARACIÓN DE UN PROGRAMA DE CAPACITACIÓN 

Detallando un poco los pasos a seguir para la elaboración de un programa de 

capacitación tenemos: 

A. Marco de Referencia 

•Se analizan los alcances y los obstáculos de la misión organizacional y se elabora 

Lín i~forme de la detección de necesidades. 

·B. Determinación de grupos 

Es el universo de parti6ipántes debido a que conviene conocer la cantidad de 

personas que se ind~i~~A ~~ cada programa. 
' -·.·.-

·,: .. 
C. Sistema 

Se revisan los aspectos que pueden resolverse a través de los diferentes medios 

disponibles para dar respuesta a las necesidades planteadas. 

D. Secuencia y sistematización 

Se marca la secuencia lógica de los cursos 

E. Calendarización de programas 

Para la organización de cada programa se señalara un calendario de cursos 

dependiendo de la duración. 

F. Instructores 

Es importante considerar el número, disposición, calidad, versatilidad de los 

instructores internos y externos. 



G Carta Descriptiva 

Es un plan de estudio que presenta una visión general y sintética del evento de 

instrucción porque concreta Ja atención del instructor del grupo en áreas que 

requieren el máximo de relieve. Porque asegura que se tengan en cuenta los 

recursos disponibles y que se utilicen al máximo. También ofrece el medio para 

verificar que nada se haya pasado por alto. 

la carta descriptiva o guía didáctica es el documento que orienta Ja actividad del 

instructor, basado en objetivo general y una serie de objetivos específicos. Es 

una guía flexible. 

Con relación a Jos objetivos que dirigen el aprendizaje deberán considerarse en su 

formulación a : 

los generales: Cuyos enunciados muestran las conductas que se esperan de Jos 

participantes al concluir un curso. 

los objetivos particulares: Son un grupo de especificaciones que muestran Jos 

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

Los objetivos específicos: Se relacionan con Jos contenidos temáticos unitarios o 

mínimos de una unidad de aprendizaje. 

Temas y subtemas 

Se analizan y enlistan Jos temas y subtemas en concordancia con Jos objetivos 

específicos señalados. 

Técnicas de enseñanza 

Que técnicas didácticas serian las idóneas para aproximarse y simular de Ja 

manera más real y posible Ja experiencia del conocimiento planteado. 
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Actividades de aprendizaje 

En ésta columna se describen las consideraciones y acciones mas efectivas a 

realizar por parte del instructor para facilitar el aprendizaje a los capacitadores. 

Apoyos didáctié:os 

Se exponen los materiales a utilizar 

Evaluación 

La evaluación es un proceso constante y permanente desde el momento de la 

detección de necesidades, la elaboración de los objetivos, la planeación y 

desarrollo del proceso instruccional y el seguimiento del mismo ya que todas las 

etapas coadyuvan al proceso· de retroalimentación que hace operar al sistema 

mismo. 

Tiempo 

Se asignará un determinado espacio y tiempo a cada tema y actividad. 

Coordinación de eventos 

La coordinación de los eventos tiene por objeto armonizar todos los elementos que 

intervienen en la realización de un evento, de tal manera que este cumpla con el 

objetivo para el cual se lleva a cabo una buena coordinación. 

2.3 OPERACIÓN 

En ésta etapa, es indispensable hacer labor intensa de promoción y sensibilización 

en la empresa, para motivar y conozcan el alcance, beneficios y motive una activa 

participación de todo personal. 

La etapa de operación es la puesta en marcha del plan de capacitación, es decir, 

después de la Organización donde tenemos la elaboración del programa, es hora 
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de ejecutarlo. Donde hay que coordinar los intereses, esfuerzos y tiempo del 

personal para la realización de los eventos de forma prevista. 

En Operación es donde tenemos que preparar del evento y la organización de 

éste. Es necesario determinar los aspectos que a continuación se señalan: 

Del personal a capacitar: 

;;. Edad y escolaridad 

;;. Puesto de trabajo y principales funciones 

,.. Nivel jerárquico 

;;. Horario d~ trabajo 

Al tener en• la mano ésta información, se da la posibilidad de integrar grupos 

homogéneos, · 10 que facilita el proceso y el cumplimiento de los objetivos de 

aprendizaje. Porque no es lo mismo una capacitación a nivel operativo, que en los 

altos mandos, por eso es necesario hacer una clasificación. 

También se tiene que hacer una detección del tipo de evento, es importante por 

que es donde se aplicará el programa que se ha realizado, los puntos que se 

señalan posteriormente son indispensables para el control del evento. 

Tipo de eventos 

;... Objetivos 

;... Fechas de la realización y horarios 

;;. Material didáctico requerido 

;... Instructores responsables 
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Otro punto que abarca el evento es de los Jugares en Jos que se llevará a cabo Ja 

capacitación, ya que se tiene que buscar un Jugar donde Ja capacitación sea 

agradable: 

,_ Si la capacitación es impartida por instructores internos, el Jugar de trabajo 

o área df3 la empresa o en las instalacio~~s-de las instituciones contratadas 

para tal_ efecto. _, 

r Si se contratar servicios eXternos, deben decidirse si las acciones se 

desarroll~n en I~ empresa·<~'~en las instalaciones de las instituciones 

contratadas para tal efe~to. 

La formación de instructores,._ hace alusión a la etapa de formación de personal 

interno habilitado como instructorpara participar en el desarrollo de las acciones 

programadas. 

La ejecución de los eventos, es la parte sustantiva del proceso capacitador ya que 

implica el desarrollo de los eventos programados. En ella interactúan trabajadores 

a capacitar, instructores seleccionados; se desarrollan los contenidos y se 

enriquecen las experiencias de aprendizaje; se suman esfuerzos para alcanzar Jos 

objetivos determinados. 

Por último Ja expedición de las constancias de habilidades laborales, es el 

resultado dela Jmpartición de las acciones programadas, se debe expedir a Jos 

trabajadores las constancias de habilidades laborales respectivas. 

La expide la entidad instructora o el patrón, en el caso de instructores internos, al 

termino de cada curso o evento aprobado. 

Con Jo mencionado anteriormente, éste subsistema es el encargado de Ja 

promoción y ejecución de Jos cursos o cualquier otra modalidad de capacitación, 

que satisfaga las necesidades del personal y que hayan sido captadas por medio 

de un diagnóstico confiable y completo. 
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Dentro de las acciones generales que aquí se llevan a cabo son el coordinar y 

desarrollar Jos proyectos planeados, según Jos lineamientos dados por planeación 

y evaluación, también es difundir en toda Ja empresa Jos eventos de capacitación a 

fin de promover la participación del personal en ellos, por otro lado también se 

aplican Jos programas de evaluación que se generen en planeación. Dentro de 

éstas acciones también esta el retroalimentar continuamente a los subsistemas 

sobre el desarrollo de eventos de capacitación. 

Si nos enfocamos a las acciones mas específicas tenemos que está el certificar y 

registrar Ja participación del personal en cualquier evento de capacitación. Hacer 

los reajustes a Jos calendarios de Jos proyectos, con base en las contingencias 

que se presenten. Coordinar Ja participación de los actores involucrados en cada 

proyecto. Alimentar el banco de datos. Verificar Ja información difundida. Aplicar 

los instrumentos de evaluación que determinen el subsistema de planeación. 

Una de las herramientas de mayor utilidad para el operador de procesos de 

capacitación es el " manual de políticas". Este conjunto de normas o guías de 

funcionamiento, le orientarán en su quehacer operativo, en su labor de ejecución 

de actividades. Es importante señalar que las políticas también son elementos 

de dirección a tomar en cuenta en las tareas de planeación, evaluación, diseño, 

administración y control. 

Dentro de las políticas globales tenemos la capacitación y desarrollo de recursos 

humanos de Ja empresa, se constituye en un principio básico de Ja función de 

Administración de Personal. Todos Jos programas y actividades que se 

emprendan, estarán sustentados en el diagnóstico de necesidades de 

capacitación. El programa de capacitación se estructurará de proyectos cuya vida 

será en función de las necesidades de capacitación y del presupuesto que se 

destine a este fin. 
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En cuanto a la coordinación de cursos el coordinador deberá llevar un control 

estricto de las fichas de inscripción por cursos, deberá seleccionar a los 

participantes a los cursos, confirmando su asistencia. Levará un control por 

áreas, de las personas que han asistido a los cursos, con el fin de formular un 

·. reporte semestral que se envía a cada una de ellas, anexando el presupuesto 

ejercido y por ejercer. 

::,. '. > 

Consideramos que tenemos que definir lo que es un instructor· yde ·acuerdo a 

Reza (1993), "Es una persona que domina teórica y prácticame'nte G~~ o varias 

especiálidades u ofiC:i.os, o una parte de ellos. Su propósito furidamental ~s 
trasmitir sus conoc;:hri.!~,r1t()s y experiencias a otras personas que los requieren para 

desempeñarse é:orréC:taniente en su puesto de trabajo. 

Hay una dife.ren6i~·~·~tre ~I instructor interno y externo: 
. . . ·,··: :~\. 

Instructor Interno: Es aquel que, independientemente de sus IF1bores cotidianas 

de trabajo, capacita o adiestra a otros trabajadores o compañeros de la empresa. 

Instructor Externo: Es la persona física o moral, formalmente registrada ante la 

autoridad competente, que imparte cursos/eventos de capacitación, 

adiestramiento y desarrollo de recursos humanos. 

En cuanto a los participantes de los grupos, para participar en los cursos de 

capacitación, será necesario solicitarlo previamente y cumplir con todos los 

requisitos de inscripción, señalados para cursos de capacitación programado. 

Para hacerse merecedor a un reconocimiento tendrá que cumplir con un mínimo 

de asistencia. Al igual que cumplir con su material de trabajo. El participante 

tendrá que presentar algunos exámenes a fin de evaluar sus conocimientos y 

desarrollar prácticas operativas o de campo que le sean requeridas por el 

instructor. 
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2.4 EVALUACIÓN 

Después de haber concluido casi el proceso de capacitación, es necesario definir 

el grado de avance de las acciones programadas, verificar si las necesidades de 

capacitación fueron satisfechas e identificar nuevos requerimientos , comprobar el 

mejoramiento del des,e~pe_ño laboral de los trabajadores y establecer nuevos 

objetivos y metas. 

Por tal motivo, nOsotíos damos_ la -mayor importancia en éste punto, ya que es 
. . . ··.:<:,(~~· ., ,. 

donde se verifica tOdo el proceso de capacitación corno se mencionó 
anterio~rnenie .. -_-- -;_. } 

Comenzaremos por dar una definición de la evaluación: 

La evaluación· es la medición y corrección de todas las intervenciones para 

asegurar que los hechos se ajusten a los planes, implica la comparación de lo 

alcanzado con lo planeado y comprende en su amplia expresión la medición y la 

valoración del sistema, del proceso instruccional, el seguimiento y la ponderación 

de resultados.23 

Al estar en un mundo cambiante en el cual el avance de la técnica, la tecnología, 

la ciencia, el arte y las disciplinas, tanto las exactas como las que estudian el 

comportamiento humano, están fuera de proporción con relación a la capacidad 

de asimilación del hombre. 

Ante ésta situación, los conocimientos van quedándose obsoletos con mayor 

rapidez, y las escuelas, empresas e instituciones educativas, tienen que estar 

revisando constantemente con sus programas de estudio y de capacitación y 

desarrollo de recursos humanos, con el propósito de actualizarlos, introduciendo 

los ajuJtes necesarios para caminar paralelamente con estos cambios. 

:J Pin1" \'tlla!(>IV. Manuel Cop C1t Plft !14 
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En materia educativa, en capacitación, adiestramiento y desarrollo de recursos 

humanos existe algo similar, requiere explicar un fenómeno o un proceso 

educativo en términos de alguna teoría y se pretende su generalización a todas 

las sociedades, siendo que los comportamientos entre unas y otras sean 

diferentes. 

Los problemas expuestos son algunas ideas que justifican en gran medida los 

procesos de evaluación en las organizaciones, empresas e instituciones, si a ésto 

se agrega que tradicionalmente la educación formal se ha preocupado 

constantemente por el análisis y evaluación en todas sus posibilidades, a saber: 

alumnos, profesores, coordinadores, sistemas, procedimientos, programas, 

planes, currículo, 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 están siguiendo 

son los correctos, si tienen razones más que suficientes para justificar la 

necesidad de la evaluación. 

Es evidente que en el interior de las empresas no todas tienen estrategias 

completas de evaluación, cuando mucho se evalúa la reacción o el aprendizaje. 

Daniel Stufflebeam define a la "evaluación" como el proceso de identificar, obtener 

y proporcionar información útil y descriptiva acerca del valor y el mérito de las 

metas, la planificación, la realización y el impacto de un objeto determinado con el 

fin de servir de guía para la toma de decisiones, solucionar los problemas de 

responsabilidad y promover la comprensión de los fenómenos implicados. 

En términos generales dice Stufflebeam "evaluar significa proporciona información 

a través de medios formales, tales como criterios, mediciones, estadísticas que 

sirvan como bases racionales para la formulación de juicios en las situaciones de 

decisión. 
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La evaluación es también un proceso sistemático que consiste en la obtención, 

descripción y suministro de información para retroalimentar el proceso capacitador 

y normar la toma de decisiones con el propósito de mejorarlo y validar técnica y 

profesionalmente la capacitación que se impartió en función de los resultados 

obtenidos24
. 

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

,. La evaluación o control debe relacionarse con lo planeado, es decir, para 

evaluar algo antes y necesariamente debió haberse planeado y revisar si su 

operación y la planeación fueron correctos en su ejecución. 

,. Debe permitir la medición cuantitativa y el análisis cualitativo del fenómeno 

sometido a juicio. 

;;... Facilita la detección de desviaciones al fin y a cabo la evaluación se hace 

para detectar discrepancias entre lo sucedido y lo que debió pasar . 

,. Debe ser útil para establecer medidas correctivas o preventivas, 

intentándose corregir el o los errores que pudieran haberse cometido. 

Con el propósito de impulsar el desarrollo de los recursos humanos de la 

organización, de acuerdo a los objetivos de la empresa, se considera que con ésta 

actividad el proceso de capacitación ha cubierto un ciclo completo. Las actividades 

inherentes a la evaluación cubre un ciclo de capacitación y hace posible el contar 

con base para iniciar otro proceso que responda a nuevas expectativas y 

transformaciones de la actividad productiva. 

:4 &lw.t Manal11, Manuel ESTu'DIO PRACTICO DE LAS PRINC'lAPLES OBUOACIONES PATRONALES ID-: MATERIA LABORAL flltf. C"l'A·l' 
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CARACTERfSTICAS DE LA EVALUACIÓN 

Con base. en la definición antes expuesta la evaluación tiene que ser objetiva, es 

decirreal y sin prejuicios o tendencias que puedan distorsionarla. Metódica 

basad~··· ~n ~étod~~ 'o modelos ampliamente experimentados y probados en su 

efectividad. .. ·:Completa, considerando en su análisis la mayor cantidad de 

variables; p~r~ que la interpretación sea correcta. Adicionalmente a éstas 

caracterí~ti~~·laevaluación debe de ser interpretativa, permanente, útil, factible, 

ética y exaC:t~ .• entre otras. 

DIMENSIONES DE LA EVALUACIÓN 

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

éxito del evento de capacitación se observa en el impacto que tuvo en el 

participante. Es un indicador de gusto, mas que de efectividad. 

Evaluación 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 currículo. 

Evaluación del conocimiento aplicado en el puesto de trabajo. Se verifica cuando 

el capacitado ha regresado a sus labores cotidianas empieza aplicar en sus 

quehaceres los conocimientos adquiridos durante el curso. 

Evaluación del costo beneficio de la capacitación. Se observa en la demostración 

cuantitativa de la relación entre los gastos destinados a la capacitación y los 

incrementos en productividad, producción o resultados obtenidos. 

Evaluación del esfuerzo de la capacitación. Se verifica por medio de la revisión 

que se hace a los programas de capacitación de la empresa. 

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 será necesario contar con la planeación del curso o evento o actividad 



de enseñanza 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 

evaluación, ya que consideramos que es el elemento más 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 111 

EVALUACIÓN EN LA SECRETARÍA DE ADMINISTRACIÓN TRIBUTARIA 

La memoria humana es corno un procesador de información, quien afronta varios 

aspectos en su trabajo y tiene que ajustar su conducta de acuerdo a ellos. El 

comportamiento del trabajador corno un ser social se ve afectado por Jos grupos 

de personas con las que trabaja y la empresa en Ja que labora. Ahora si lo 

considerarnos corno un individuo aporta diferentes habilidades y motivos a su 

trabajo porque posee Ja capacidad de cambiar su situación de su trabajo para 

desarrollar sus propias habilidades y objetivos.25 

Ante ésto y corno se ha comentado en los capítulos anteriores Ja condición de Ja 

capacitación, corno hecho educativo, debe planearse desarrollarse y evaluarse 

con base en principios propios de Ja educación y formación profesional de Jos 

adultos en el trabajo. 

La educación de adultos de acuerdo con FREIRE, "es un proceso de 

autoaprendizaje estrechamente vinculado a las experiencias reales de Ja vida del 

individuo convirtiéndose así su educación en un acto de liberación". 

Esta educación liberadora implica la eliminación de Ja ignorancia de Jos adultos y 

de Ja conciencia de sus limitaciones, también Jo prepara para una vida laboral. 

Cuando hablarnos de educación de adultos estarnos hablando de personas que 

han asumido ya responsabilidades de trabajo con compromisos tales corno Ja 

familia. 

:~ Ol1t>en )' Hcellen Jeuup PSJCOL001A BASJCA Ed Contmental P 19 
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Recordando que la capacitación es una modalidad de educación de adultos por lo 

tanto es un proceso de enseñanza 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 capacitación. 

) Uno de los objetivos de la capacitación es la organizar y desarrollar la destreza y 

las habilidades de esas personas. 

El aprendizaje es la modificación habitual y relativamente permanente del 

comportamiento de las personas que ocurre como resultado de un proceso de 

adquisición o captura de conocimientos. 26 Por lo tanto el aprendizaje implica que el 

conocimiento y las habilidades no han sido adquiridas, hasta en tanto no se haya 

puesto en práctica. 

Como se sabe la capacitación es una educación de adultos, que motiva al cambio 

' de actitudes, habilidades, conocimientos y destrezas del personal de una 

empresa.27 

Algunos de los principales problemas que se enfrenta la capacitación son: 

1.- No hay credibilidad de los empresarios, no creen en los beneficios de la 

capacitación, la consideran un gasto, no una inversión. 

2.- Los participantes no se interesan en los programas de capacitación. Están 

mayormente interesados en obtener reindivicaciones de tipo económico. 

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

líneas de producción y perdida de tiempo. 

:6P&r111J\"1Uatoro,Robeno ELABCDELL'":STRUCTOR Polfl 1:1 

:".' MenJoza Sul\e:. ... c-JanJro h"ECESIDADES DE CAPACTTACJOS Paf, :J 
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, ______ ...._ __ :.-~-·---~' 

Para llevar acabo un proceso de capacitación, básicamente debe de estar formado 

por 4 etapas: 

;.. Diagnóstico de Necesidades (DNC) 

;;.. El diseño de Planes y Programas 

;.. La operación de Planes y Programas 

;;.. La eval~~dó;ri > 
·._. :·.;::;<>'5_', 

En este trabajo d~;i~v~stigación tiene el propósito de dar una mayor difusión a la 

capac.itación dándole un peso mayor a lo que es la evaluación , donde se busca 

que debe de ser acorde a los objetivos planeados en el programa de capacitación, 

dejar a un lado que la evaluación es un instrumento de opresión, es más bien una 

guía para obtener la retro-alimentación que permite mejorar al capacitado. 

La evaluación más que un indicador de competencia de grupo debe ser una 

instancia o instrumento que retroalimente. "Recuerde que la evaluación no es para 

sancionar o frustrar gente" 26 

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

la Secretaria de Administración Tributaria (SAT), como órgano desconcentrado de 

la de Secretaria de Hacienda y Crédito Público. 

3.1 ESTRUCTURA ORGANICA DEL SAT 

A partir de primero de Julio de 1997, surge la Secretaría de Administración 

Tributaria, como un órgano público desconcentrado de la Secretaría de Hacienda 

y Crédito Público, con carácter de autoridad fiscal con atribuciones y facultades 

vinculadas con la determinación y recaudación de las contribuciones federales que 

hasta ahora ha ejercido la subsecretaria de ingresos, que tendrá por objeto 

:ti P111to \'tllatoro (.,, C11 Patt :!: 
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recaudar Jos impuestos federales y otros conceptos destinados a cubrir Jos gastos 

previstos en el presupuesto de egresos de la Federación para lo cual gozará de 

autonomía técnica para dictar resoluciones. 

La SAT tiene el objetivo de dar respuesta a las demandas y necesidades que 

surgen de Ja propia dinámica económica y social del país, y se enmarca en la 

tendencia mundial orientada a modernizar y fortalecer las administraciones 

tributarias, como herramienta para que Ja actividad de recaudación de impuestos 

se realice de manera eficaz y eficiente, ante todo, en un marco de justicia y 

equidad contributiva. 

De ésta manera, al contar con una organización especializada conformada con 

personal calificado, se podrá responder con agilidad, capacidad y oportunidad a 

las actuales circunstancias del país. 

Esta medida permitirá disponer de los recursos necesarios para ejecutar Jos 

programas propuestos por el gobierno federal para impulsar el desarrollo nacional. 

La misión de Ja SAT es recaudar con calidad y eficiencia las contribuciones 

federales necesarias para financiar el gasto público, garantizando Ja correcta y 

equitativa aplicación de Ja legislación fiscal y aduanera propiciando su 

cumplimiento voluntario y oportuno. 

Tiene Ja visión de constituirse en una administración tributaria moderna, 

profesional, honesta y con una vocación de servicio, que acredite un alto grado de 

confianza en la sociedad. 

l', La SAT tiene la determinación, liquidación y recaudación de imp~stos y demás 
j~ 
1 contribuciones y sus accesorios, así como Ja vigilancia en el correcto cumplimiento 

de las obligaciones fiscales. 
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En el desarrollo de esta función se destaca la necesidad de garantizar la 

aplicación correcta y oportuna de la legislación fiscal y aduanera de manera 

imparcial y transparente. 

Este organismo goza de autonomía de gestión y presupuestación para realizar sus 

objetivos, pero de manera importante hay que subrayar que dispondrá de 

autonomía técnica para dictar sus resoluciones. 

Trimestralmente, la Contraloria Interna del propio organismo realizará una 

evaluación de la administración tributaria para corroborar el cumplimiento de los 

objetivos y metas aprobados. 

La SAT está integrado por una Junta de Gobierno que constituye su órgano 

principal de dirección, por las Unidades Administrativas que lo conforman y por un 

Presidente que será nombrado y removido por el Presidente de la República. 

El Presidente de la SAT será el enlace entre la SAT y las demás entidades 

gubernamentales a nivel federal, estatal y municipal, de los sectores social y 

privado, en las funciones encomendadas a la propio Secretaría de Administración 

Tributaria. 

Por su parte, la Junta de Gobierno de la SAT está configurada por el titular de la 

Secretaría de Hacienda que funge como presidente, así como dos representantes 

de la propia dependencia, el presidente de la SAT y dos funcionarios del mismo 

organismo. Entre sus principales atribuciones está la de establecer medidas de 

política fiscal y aduanera necesarias para la formulación y ejecución del Plan 

Nacional de Desarrollo y de los programas sectoriales. 
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El patrimonio de la SAT se conforma con los recursos financieros y materiales, así 

como con los ingresos que actualmente tiene asignados la Subsecretaría de 

Ingresos. 

Adicionalmente, la SAT recibirá recursos en proporción a sus esfuerzos de 

productividad y eficiencia. 

ORGANIGRAMA DE LA SAT 

(2001) 

~~~~'if!~~~·~ 

':t:.~--$¡ 

·;-.. ':f.:~4~~f'";:,;,.,,,(:tl~f:.~r..E{· 

~~;¡r;:~hd:.;--;:.~~~r 

Los datos mencionados sobre la SAT fueron consultados a través de la página 

www.sat.gob 

3.2 CAPACITACION EN EL SERVICIO DE ADMINISTRACIÓN TRIBUTARIA 

En éste apartado abordaremos el proceso de capacitación laboral en la Secretaría 

de Administración Tributaria (SAT), con la finalidad de dar un panorama general 

de las estrategias que se utilizan para llevar a cabo la capacitación. 

SI 
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Las estrategias de capacitación que se llevan a cabo en el SAT tienen como 

objetivo especifico que al término del estudio del tema, el participante identificará 

las características fundamentales de las estrategias de capacitación, así 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 Comisión del Servicio Fiscal de Carrera (STCSFC), 

a través de Coordinación Central del INCAFI, ha desarrollado una serie de 

estrategias de capacitación en función de las múltiples necesidades que en 

materia de capacitación 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 capacitación de personal del SAT como 

un proceso formativo permanente, conformado por una serie de actividades 

planeadas y sustentadas en la búsqueda de del desarrollo integral del ser 

humano, a través de las satisfacciones de necesidades individuales y 

organizacionales; para tal finalidad las estrategias de capacitación fueron 

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

SAT. 

CONCEPTO DE LAS ESTRATEGIAS DE CAPACITACIÓN EN LA SAT 

Una estrategia de capacitación es un grupo de procedimientos y actividades 

tendientes a facilitar el proceso de enseñanza-aprendizaje, considerando las 

necesidades de capacitación, caracterlsticas del personal, tiempo disponible y 

naturaleza de la materia, a fin de hacer eficiente el desempeño laboral y fomentar 

el cumplimiento de las actividades y estándares de calidad previamente 

establecidos en el proceso de trabajo. 
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La finalidad de implementar diferentes estrategias de capacitación 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 múltiples cambios. 

Existen en los procedimientos, leyes, disposiciones, etc. Y por otro lado, fomentar 

la experiencia técnica de los individuos para el desempeño de su trabajo. 

La variedad de las estrategias permite difundir, de manera homogénea, las 

políticas, reglas, regulaciones, procedimientos, estándares de calidad, valores y 

actitudes que se requieren para el desarrollo personal y de la organización. 

OBJETIVOS DE LAS ESTRATEGIAS DE CAPACITACION 

Los objetivos de las estrategias de capacitación como tales son los siguientes: 

,_ Capacitar a un gran número de empleados de manera simultanea, 

homogénea y oportuna. 

,_ Contribuir a la formación del personal de la SAT a través de contenidos 

programados que permite participar y aprender de acuerdo a las 

necesidades y disponibilidades de tiempo del personal. 

,_ Capacitar al personal utilizando los avances tecnológicos y apoyándose en 

la didáctica. 

:;.. Utilizar los medios más adecuados, actuales e innovadores para la 

capacitación del personal (audiovisuales, televisivos, por computadora, 

enseñanza programada en medios impresos y vía satélite), de acuerdo a 

los contenidos técnicos de cada materia. 

CRITERIOS DE SELECCIÓN PARA LAS ESTRATEGIAS DE CAPACITACIÓN 

Por criterio se entiende los principios reguladores que sirven como punto de 

referencia para la selección de una estrategia de capacitación, que se basan en la 

definición de una problemática a resolver. 
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A continuación' se mencionan los criterios más importantes a tornar en cuenta en 

la SAT, para la correcta selección de una estrategia o un combinación de ellas 

para que se cubra una necesidad de capacitación. 

Las necesidades de la organización pueden ser: 

,.. OptirnizaéiÓn de l~s recursos humanos, materiales y financieros. 

¡;... Elevación\i~Já 1'p~oductividad y mejoramiento de la calidad de los servicios 

a los contribuyentes . 

¡;... Actualización del personal para hacer frente a las modificaciones de los 

procedimientos leyes y reglamentos. 

;.. Profundización de contenidos específicos sobre conocimientos, habilidades 

y actitudes. 

;.. Preparación del personal de nuevo ingreso para que desarrolle las 

funciones de un puesto con eficiencia. 

;.. Establecer el uso de un lenguaje técnico en común para toda la 

organización. 

;.. Tiempo disponible para su aplicación: 

¡;... Determinado por la amplitud del contenido por la profundad el mismo y el 

diseño de los materiales didácticos requeridos. 

Finalidades del evento de capacitación: 

;.. Homogeneizar conocimientos 

;.. Inducción del personal de nuevo ingreso 

;.. Actualización del personal 

Características deseables para el desarrollo del evento de capacitación: 

;.. Oportuno, masivo, simultáneo, a distancia. 

¡;... En la propia área del trabajo 
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Recursos materiales disponibles: 

:;... Instalaciones (aulas) 

;... Equipo necesario para la capacitación (T.V., video, computadora, fax, 

teléfono, diskette, sistema de satélite). 

;... Recursos humanos formados (facilitador del aprendizaje, responsable de la 

capacitación, coordinador del evento). 

:;... Material didáctico (retroproyector de acetatos, pizarrón, rota folios, 

pintarrones, etc.) 

Aspectos pedagógicos y didácticos recomendables y deseables para la 

capacitación: 

;... Instrucción personalizada 

;¡... Enseñanza programada 

;... Educación a distancia 

;¡... Auto capacitación 

;.. Capacitación grupal 

;¡... Capacitación individual 

;¡... Interacción entre el facilitador del aprendizaje y el participante. 

CONDICION DE APLICACIÓN 

Con base en los objetivos y los criterios generales de selección que se hayan 

determinado es necesario conocer las condiciones de aplicación de las estrategias 

de capacitación: 

A) Compenetración y correspondencia plena con el sistema de capacitación. 

Las estrategias y su punto de aplicación deben de corresponder con los 

objetivos de la institución, pero respetando la normatividad establecida 

para la aplica~.ión .. , . 
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B) Sistematicidad. Para que las estrategias de capacitación sean efectivas, 

deberán desarrollarse de acuerdo a la estructura y sistematización con la 

que fueron creadas ya que, aunque son flexibles, responden a una visión 

especifica de la enseñanza. 

C) Carácter participativo. En correspondencia con las diversas características 

de los capacitados las estrategias deben fomentar ampliamente la 

participación, permitiendo la interacción del grupo con el proceso de 

capacitación. 

D) Efectividad. Las estrategias de capacitación, permiten alcanzar 

positivamente 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 

positivamente Jos conocimientos, habilidades, y actitudes de los 

participantes. 

E) Objetividad. La selección de las estrategias de capacitación deberá 

realizarse a través de un análisis, lo mas apegado posible a la realidad en 

que se aplican, para reducir al máximo los niveles de subjetividad. Que en 

última instancia implica todo proceso de capacitación. 

F) Factibilidad. Significa que por concepción misma de las estrategias de 

capacitación se debe contar con la posibilidad práctica y real de llevarse a 

cabo de la mejor manera, no tiene sentido esforzarse por concebir 

estrategias de capacitación irrealizables (tanto por las costosas o 

complejas, como por el tiempo que requieren). Con la mira puesta 

siempre en los propósitos esenciales de las estrategias, se trata de 

concebir, organizar y planificar el proceso de enseñanza-aprendizaje. 
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En resumen Ja selección de las estrategias de capacitación, se determinarán por 

Ja identificación de los criterios generales y de aplicación considerando las 

características especificas de cada uno, lo que deberá estar estrechamente 

relacionado con el proceso de capacitación que se pretende realizar y de las 

condiciones de aplicación reales. 

TRAMITES ADMINISTRATIVOS 

La aplicación de toda estrategia de capacitación o implementación en cualquier 

dependencia del SAT, requiere de ciertos trámites administrativos. La relación de 

capacitación el la estructura del SAT se da directamente entre Jos coordinadores 

de capacitación de las áreas centrales y la coordinación central del JNCAFI . 

Lo anterior quiere decir que cuando una dependencia de nivel regional o local 

requiere de un curso de capacitación para su personal, debe solicitarlo al área 

central correspondiente, que a su vez lo solicitara. A Ja áreas de atención a 

clientes de la coordinación central del INCAFI. 

En la actualidad dentro de la estructura de la SAT, se pretende contar con 

personal capacitado para aplicar cualquier estrategia de capacitación lo que hará 

que el proceso sea rápido y efectivo. 

Durante la aplicación de cualquier estrategia el responsable de capacitación de las 

dependencias tanto de nivel central como regional y local, será el responsable de 

coordinar todo el proceso de Jos eventos de capacitación 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 capacitación, que se basa en la 

exposición directa de una o mas personas expertas en materia didáctica y técnica 

ante un grupo, apoyándose en materiales educativos, así como en técnicas y 

medios didácticos que le permiten interactuar con el participante, promoviendo su 

participación activa y facilitando la adquisición de conocimientos, el desarrollo de 

habilidades y la modificación de actitudes. 

MARCO DE REFERENCIA DEL CURSO DIRECTO. 

El curso directo, se fundamenta el los principios de la educación para adultos; uno 

de los principios más 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 simultánea 

aquello que se está estudiando (mediante la resolución de problemas, aplicación 

en casos prácticos o respuesta a cuestionamientos específicos; lo anterior 

gracias al involucramiento en el proceso de enseñanza - aprendizaje de la mayor 

parte de los sentidos (vista, oído, tacto), mismos que son estimulados con el uso 

de diferentes materiales educativos, técnicas y medios didácticos. 

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 área laboral como personal; permite 

también que el instructor realice la promoción hacia el ejercicio, la práctica, la 

repetición, la reflexión, el cuestionamiento y la experimentación, 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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METODOLOGÍA PARA LA IMPLEMENTACION DE CURSOS DIRECTOS 

En la metodología que se desarrolla para la implementación de cursos directos se 

identifican dos momentos: el primero es el diseño y el segundo es la aplicación; a 

continuación se verán ambos momentos de manera un tanto general, sin 

embargo podrá apreciar la importancia que reviste considerar todos los aspectos 

que hacen posible que ésta estrategia se utilice eficientemente. 

Diseñador Técnico. Experto en materia técnica que proporcionará la información 

teórico-técnica de los contenidos para la materia a diseñar. 

Asesor didáctico.-Es el experto en materia didáctica, quien apoyará al diseñador 

técnico en la estructuración del contenido teórico. 

Diseñador Gráfico.-Experto en diseño gráfico por computadora o manual, quien se 

hará cargo de elaborar los gráficos y , si es necesario, material de apoyo como 

acetatos, carteles, etc. 

Esta primera etapa se trabaja en un taller de asesoría didáctica. En el taller el 

diseñador técnico con el apoyo del asesor didáctico, establecen, jerarquizan y 

desarrolla los contenido, las evaluaciones, los ejercicios y las ilustraciones que 

integran las materias a tratar. 

Las fases para el diseño, que se lle.van a cabo en el taller de asesoría didáctica se 

describe a continuación: 

;.. Sensibilización del diseño técnico. En ésta fase el asesor didáctico se 

encarga de sensibilizar al diseñador técnico acerca de su valiosa 

colaboración y responsabilidad en el diseño del curso, así mismo , se le 

explica en que consiste la estrategia , los elementos y las fases para su 

realización. 

;.. Revisión del material e información base. Se estudia el material que 

contiene la información indispensable para integrar el curso, misma que ha 

sido proporcionado por el diseñador técnico. 
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:;... Establecimiento del calendario de actividades. El asesor y el diseñador 

técnico establecen el calendario de actividades para Ja estructuración del 

curso. 

:;... Elaboración del objetivo general. Se define el objetivo de aprendizaje. 

:;... Análisis estructural se determinan Jos contenidos que son necesarios para 

alcanzar el objetivo general cuidando el orden lógico de Jos mismos para 

definir un temario determinado. 

:;... Desarrollo de contenidos. El diseñador técnico, con el apoyo del asesor 

didáctico, desarrollará contenidos y diseñará Jos ejercicios y evaluaciones 

formativas. 

:;... Elaboración de las evaluaciones . El diseñador técnico con el apoyo del 

asesor didáctico, diseñara las evaluaciones. 

:;... Elaboración de la guía didáctica. En ésta fase, se elaborar Ja guía 

didáctica que servirá de apoyo para Ja aplicación del curso, se determinarán 

Jos objetivos particulares de cada sesión y las actividades a desarrollar en 

el aula para cada tema, así como las técnicas, medios didácticos y tiempo 

requeridos. 

;;... Elaboración de gráficos. El diseñador gráfico elaborará Jos gráficos, 

acetatos, y demás materiales, necesarios para ilustrar y promover y una 

mejor comprensión de Jos contenidos, a partir de Ja información y 

sugerencias a que Je proporcionen el diseñador técnico y el asesor 

didáctico. 

:,... Integración y reproducción de material. Una vez terminado el diseño del 

curso se edita e integra el original, de acuerdo a Jos lineamientos 

establecidos por el área de Obra Editorial de Ja Coordinación Central del 

JNCAFI y se envía a Ja imprenta para su reproducción. 
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Una vez completo el proceso, se obtendrá el siguiente material: 

1) Manual para el instructor, el cual obtiene el contenido esencial de la 

materia, recomendaciones para su aplicación, ejercicios y I o prácticas, 

respuestas a ejercicios y / o prácticas, anexos y en su caso lecturas 

complementarias. 

2) Manual para el participante, incluye el contenido esencial d la materia a 

estudiar, recomendaciones para el estudio, ejercicios y I o prácticas para su 

resolución, anexos y en su caso lecturas complementarias. 

3) Material de apoyo: juegos de acetatos 

4) Guía didáctica. 

5) Evaluaciones: diagnóstieas al final. 

6) Otros materiales necesarios para el curso. 

METODOLOGfA PARA LA APLICACIÓN DEL CURSO 

La aplicación del curso es la puesta en práctica de todo lo planeado y elaborado 

en la etapa anterior para que esto resulte tal y como se ha pensado se llevará a 

cabo la metodología de la aplicación que a continuación 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 

deberá ser experto en la materia (puede ser el diseñador técnico del mismo) y 

haber sido formado en materia didáctica para la aplicación de la estrategia se 

consideran tres momentos clave; el primero es antes de dar inicio al curso, aquí el 

instructor deberá: 

Pedir información, al responsable de capacitación de la dependencia, acerca de 

las características del personal que asistirá al evento, como pueden ser : puesto, 

área y profesión; con el fin de tener una visión general antes de iniciar el curso. 
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Requerir, al responsable de capacitación, los materiales y medios necesarios para 

la aplicación . 

Familiarizarse.con el material del curso y su guía didáctiea. 

Revisar el lugar fisico en donde se desarrollara el cúrso. 

El segundo momento se da durante el desarrollo del curso,.a quién el instructor 

deberá realizar las siguientes actividades: 

Formar la comunidad de aprendizaje realizando los siguientes pasos: 

Aplicar una técnica de "rompimiento de hielo". 

Introducir y contextualizar los contenidos del curso. 

Explicar la mecánica 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 didáctica. 

Aplicar los ejercicios, prácticas y evaluaciones formativas . 

Estar pendiente de los signos de cansancio del grupo. 

Aplicar la Evaluación 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 capacitación de la dependencia un reporte con 

información de cada uno de los participantes (desempeño, resultados de la 

evaluación final y observaciones). 

Redactar y entregar al responsable de capacitación la retroalimentación hecha al 

material (contenidos, tiempos, presentaciones, etc.). 
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PARTICIPACIÓN DEL RESPONSABLE DE CAPACITACIÓN 

Es importante conocer las funciones que el responsable de capacitación tiene, ya 

que apoyan y contribuyen en el desempeño del instructor. Las actividades que 

realiza se resumen en los siguientes puntos: 

;;... Convocar al curso 

;;... Preparar el aula y el material necesario. 

;;... Contactar y I o designar al instructor. 

;.... Coordinar el evento. 

,. Notificar resultados. 

,. Registrar la información en el sistema Génesis 

. '· .. ~; 
,; ' ~.::..-'.:.:'.~> 

CARACTERISTIÓASDELciG~gÓD1RECTO. 

El curso diredc{ ~~,;úr{¡:¡ ~~traÍegÍá versátil y muy completa que permite realizar 
. . •''; ·' ":,,",-;, -;·;.··· '·' : . 

eventos de calidad,'ésfo se logra gracias a que compromete la participación de 

. todas las . pers¿l'l~s i~~olucradas en su desarrollo las características más 

sobresalle~t~s ~6ri ·; 

,,. Permitir la interacción directa entre el instructor y el grupo. 

;;... Promover la unificación de temas específicos. 

,,. Fortalecer la integración grupal. 

;... Permitir. ~ar respuesta rápida a demandas específicas de capacitación 

cuando se trata de una pequeña población. 

CURSO EN CASCADA 

El curso en cascada es una modalidad del curso directo que permite aprovechar la 

información que en materia didáctica y técnica recibe una persona al participar en 
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un curso que no involucra otros aspectos y será diseñado para cubrir necesidades 

de capacitación en un alcance más amplio. 

Esta estrategia de capacitación, al igual que los cursos directos, consiste en la 

exposición directa de un instructor experto en la materia, ante un grupo de 

personas, sin embargo, tiene la particular característica de que los participantes 

en el curso deberán "desdoblarlo" , reproduciendo el mismo curso que han 

recibido, ante sus compañeros de trabajo en un Curso o cursos directos 

posteriores; la formación que reciben se realiza en dos momentos el primero es la 

formación en materia técnica y el segundo corresponde a la formación en materia 

didáctica. Dadas estas características se habla de una capacitación masiva y 

simultáneo "efecto de cascada" a un número considerado de personas. 

MARCO DE REFERENCIA DEL CURSO DE CASCADA 

Debido a sus características el marco de referencia es el mismo que el del curso 

directo sin embrago, se remite a los principios educativos lancasterianos o por 

monitoreo desarrollados en zonas rurales de nuestro país en pocas en las que la 

escasez de maestros limitaba la instrucción a la población en las que habitaba en 

éstas zonas; éste tipo de educación se fundamenta en el aprovechamiento de los 

alumnos más avanzados y con más edad "monitores" a fin de desdoblar el 

conocimiento que habían adquirido del maestro, hacia los alumnos más 

pequeños o atrasados. 

METODOLOGÍA PARA LA IMPLEMENTACION DE CURSOS EN CASCADA 

Metodología para el diseño 

En su etapa de diseño, el curso en cascada se elabora de la misma manera que 

un curso directo, es decir mediante un taller de asesoría con la participación de un 

diseñador técnico experto en la materia, un asesor didáctico y un diseñador 

gráfico. Este curso se complementa con el diseño de materiales para la 
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capacitación didáctica que facilitará la transmisión y promoción de los 

conocimientos técnicos utilizando métodos y técnicas apropiadas. 

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

Diseñador Técnico. Es el experto en materia técnica que proporcionará la 

información teórico - técnica de los contenidos para la materia a diseñar. 

Asesor Didáctico. Es el experto en materia didáctica quien apoyará el diseñador 

técnico. en la estructuración de contenido teórico y , si se requiere, apoyará o 

diseñará los materiales para la formación didáctica. 

Diseñador Gráfico. Es el experto en diseño gráfico por computadora o manual 

quien se hará cargo de elaborar los gráficos y si es necesario material de apoyo 

como acetatos, carteles, etc. 

METODOLOGiA PARA LA APLICACIÓN 

Para que se implemente esta estrategia se selecciona un grupo de empleados o 

funcionarios de las diferentes áreas del SAT a nivel central, local y regional, con la 

experiencia, capacidad y disponibilidad para la capacitación. 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: 

Formación 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 básicos . 

Formación didáctica de facilitadores. Después de la formación técnica, los 

participantes son capacitados en la segunda parte del 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 

áreas y niveles del SAT. En ésta etapa el personal capacitado se encargará de 

desdoblar el curso en sus respectivas dependencias, siguiendo Jos mismos pasos 

que se realizan para Ja aplicación de un curso directo para garantizar una mayor 

efectividad del curso en cascada se debe asegurar Ja calidad en el material que se 

proporciona al instructor para el desdoblamiento. Para esto se proporcionará a 

cada uno, un juego completo de acetatos, lecturas complementarias, prácticas, 

casos prácticos y demás material necesario para impartir eficientemente el curso 

así cómo un ejemplar del material del facilitador del aprendizaje (manual del 

instructor y material para el participante). 

PARTICIPACIÓN DEL RESPONSABLE DE CAPACITACIÓN 

El: responsable de capacitación de las diferentes dependencias se encargará 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. 

CARACTERf STJCAS DEL CURSO EN CASCADA 

El curso en cascada se caracteriza por permitir : 

Unificar los conocimientos unifícales que se manejan en el SAT. 

Formar facilitadores del aprendizaje especializados provenientes de las diferentes 

dependencias, Jos cuales pueden desdoblar un curso técnico las veces que sea 

necesario contacto con los elementos teórico - didácticos básicos para que Jo 

desarrollen eficientemente. 

Llevar a cabo el desdoblamiento de manera simultanea a nivel nacional y facilitar 

la labor de las áreas regionales y locales, ya que no tienen que trasladar a su 

persona fuera del área de trabajo. 
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Hacer extensiva la capacitación que recibe un grupo original a varios grupos, de 

acuerdo a las necesidades de una dependencia y con una mínima inversión de 

personal y tiempo. 

CURSO DE VIDEOENSEÑANZA 

El paquete de video enseñanza (PVE), es una estrategia de capacitación que 

consiste en la presentación de una videocinta, complementándose con materiales 

didácticos impresos, abordados en aula a través de técnicas didácticas, ejercicios 

grupales y medios didácticos complementarios. 

MARCO DE REFERENCIA 

Esta estrategia de capacitación se basa en la enseñanza programada y en los 

principios de la tecnología educativa. El modelo para el diseño se basa en el 

materia impreso y los programas de televisión grabados que contienen lo esencial 

de la material a estudiar expuesto por un experto, este conjunto de elementos 

permite lograr un aprendizaje significativo, ya que involucra una variedad de 

estímulos y acercamientos a la fuente directa del conocimiento. 

METODOLOGÍA PARA EL DISEÑO 

El diseño de ur{PVE, se lleva a cabo en cuatro etapas: 

Preproducción (planeación). 

Es la primera 'etapa' del proceso, se genera la información que constituye la 

materia, tanto lo que se grabará, como la que integra el material impreso y los 
', ... ,.· .. 

anexos. 

Producción (ej~cución) 

Una vez realizado lo anterior, se graba el contenido, se diseñan los gráficos y 

demás apoyos a ~tilizar. 
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Post-producción (control) 

Ésta etapa es la aplicación de la prueba piloto y el copiado de los casettes para su 

distribución. El propósito de ésta prueba es verificar que todo este cubriendo las 

necesidades que se requieren. 

Aplicación de piloto y reproducción (evaluación). 

Consiste en una evaluación para verificar el aprendizaje de los participantes, se 

aplica al final del evento de capacitación para verificar el logro del objetivo general. 

CARACTERISTICAS DE LA ESTRATEGIA 

Es la más económica que las estrategias de instrucción directa. 

Ayuda a proporcionar la capacitación de manera oportuna y la información que se 

proporciona es homogénea. 

Facilita el aprendizaje, porque estimula positivamente la vista y el oído. 

Después de revisar las diferentes estrategias de capacitación, nos damos cuenta 

\f; de que cuentan con una buena estructura, se percibe que siguen los pasos 
.:;,.~ 
¡,, básicos del programa de capacitación. 
~· 

1 
1 ., 

En el siguiente apartado analizaremos mas detalladamente como es su proceso 

de evaluación, en cada una de las estrategias que anteriormente se mencionaron. 

3.3 EVALUACIÓN DE LA CAPACITACIÓN EN LA SAT 

El tema de la evaluación es muy discutido; enjuiciar o evaluar es algo tan subjetivo 

que es difícil precisarlo. Con el afán de ser lo mAs objetivo posible, definimos 

evaluación como la forma en que se puede medir la eficacia y resultados de un 
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programa educativo y de la labor de un instructor, para obtener la información que 

permita mejorar habilidades y corregir ev'entuales errores.29 

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

capacitación como del participante .. 

Consiguientemente el punto principal de éste trabajo de investigación es la 

evaluación, donde se mencionára de manera detallada como se lleva acabo el 

procedimiento de la evaluación en el SAT. 

La evaluación es la encargada de valorar las actividades del proceso de 

capacitación, paso previo para proporcionar un juicio que resulte de la propia 

evaluación 

Diferentes estudiosos de este tema han definido a lo que es para ellos la 

evaluación: El autor Blomm, nos dice que es un proceso sistemático de evaluación 

a fin de determinar en realidad si se producen ciertos cambios en el alumno y 

establece(el grado de cambio en cada estudiante.3) 

Para Gronlund NF, este autor afirma que la evaluación es un proceso sistemático 

para determinar hasta que punto alcanzan los alumnos los objetivos de la 

educación:31 

La evaluación es importante para calificar los elementos y la organizac1on del 

curso y la validez de los objetivos de aprendizaje, después de la calificación del 

resultado final se podrá determinar si se alcanzaron los objetivos planeados o si se 

requiere de reestructúralos para que cumplan con las necesidades de la empresa. 

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

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

Z9 Sal'""' A AHC'!UO CAf'AITTA<:"J(•S '\' DliSARROl.LC> DE PERSOSA.l. Pa¡: JO~ 

)OAusubelD1w1dP PSIC'ülü..:.JIAEDL1CATI\'A p.,_ ~s: 

31 On:111JUJ1d !'iorrtWl. i:W<Awd MEOJCJúS \" E\'A1.l'AL10S DE LA ESSE.'i:A.-.:ZA Polfl .389 
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TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 

manera en que se dió el curso, los métodos y técnicas que utilizó, la actitud que 

mostró ante el grupo, disponibilidad para con cada estudiante, si la evaluación que 

hizo al grupo fue de acuerdo a los contenidos que enseñó, si la capacitación fue 

de interés general, si estuvo bien preparado en los contenidos del curso. 

La evaluación que le hará los mismos participantes al instructor servirá para que 

el departamento de capacitación verifique la calidad de la instrucción que se está 

dando y la capacidad del instructor en el desempeño de su función. 

Como se ha mencionado, se analizará la forma de evaluación en la SAT, que a 

continuación se explicará acordando que toda esta información fue obtenida en 

dicha institución. 

Tipo 1. Evaluación 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 dará 

respuesta a las necesidades especificas del personal que será capacitado. 

Una forma de evaluar el evento es utilizando la COMPARACIÓN CON UNA 

NORMA, que consiste en verificar si el objetivo de aprendizaje del evento está de 

acuerdo con el objetivo que nos hemos fijado. Adicional a esto, es verificar que la 

duración, contenido y metodología del evento esté de acuerdo con el objetivo a 

lograr (norma). 

Tipo 2. Reacciones 

La información sobre las reacciones de los adiestrados hacia la capacitación y el 

adiestramiento puede obtenerse durante éste, inmediatamente después de el o 

después de algún tiempo. 

DURANTE EL ADIESTRAMIENTO, el instructor experto y sensitivo podrá, obtener 

información útil sobre las reacciones de los adiestrados simplemente 

observándolos y escuchando su conversación. Sin embargo, en algunas 
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ocasiones seria de desear que complementará ésta información no sistemática 

con el uso de formas de sesiones. 

Estas son las formas, en las cuales al final de cada sesión de capacitación se le 

pide a los alumnos colocar una marca en una escala numerada con "X" puntos. 

A continuación se da un ejemplo de. la forma de evaluación utilizada: 

Me parece que esta capacitación fue~ ... · 

4 5 · 6 7 Muy mal. presentada 

4 5 6 7. Carente de estímulo 

Para mi trabajo actual, esta capacitación ha sido .... 

Muy útil 1 2 3 4 5 6 7 Totalmente inútil 

Las escalas de registro sobre reacciones inmediatas, son muy útil para reconocer 

el mecanismo de los propósitos y para decidir que hacer en consecuencia en el 

próximo programa de capacitación que se desvía de su camino. No deberán ser 

usados si tal programa es tan flexible que no puede hacerse cambios a la luz de 

la información obtenida. también lleva consigo un riesgo usarlas para decidir que 

sesiones incluir en repeticiones del mismo programa; para este propósito, es mejor 

obtener información a largo plazo en vez de reacciones inmediatas. 

Como se observa este tipo de evaluación es rápidamente analizada y si se desea, 

los resultados pueden presentarse a los adiestrados. Lo que se obtiene en este 
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tipo de evaluación solo es una forma de recolección de opiniones y es imposible 

utilizar ésta evaluación como base para hacer cambios en el plan de capacitación, 

ya que . Ja información que se obtiene no es suficiente para determinar una 

modificación en el programa. 

Otro tipo de evaluación que utilizan es la siguiente: 

Evaluación de event.os de capacitación 

Para fines de evalu~r el,ev~nto de capacitación en que participan, se solicita que 

contesten el sigJiÉi~te cuestionario. Con Ja información que se da pretenden 
'. ' - .~; .. "; . ' .. ~ ' 

resolver problemas dé capacitación en Ja empresa. 

Ejemplo 

EVALUACIÓN GENERAL 

Marca con ur.;~(X)·~¡ pa~éntesis que indique tu manera de pensar sobre el evento. 

Considero que el ev~~t6 ~~ g~ne~al fue: 

Muy bueno '.(f' 
Bueno ();/ 

Regular malo ( : ) · · 

Muy malo ( ) 

Los materiales que me proporcionaron fueron: 

Muy explicativo y útiles ( ) 

útiles 

Regulares 

Inútiles 

( ) 

( ) 
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Posiblemente útil 

Inútil 

( ) 

( ) 
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El instructor que condujo el curso fue: 

Muy bueno { ) 

Bueno { ) 

Regular { ) 

Malo ( ) 

Muy malo ( ·) 

Una forma mas de evaluación que se utiliza en el SAT y la más común es la 

siguiente ... 

1. - ¿Qué fue lo que más Je gusto? 

2.- ¿Qué fue lo que menos le gusto? 

3.- ¿Cómo podríamos mejorar el curso? 

4.- ¿Qué temas Je gustaría que se cubrieran del curso? 

Esta forma de evaluación se les presenta a los capacitados al final de la 

capacitación o bien los instructores le envían el formato de evaluación pocos días 

después, pidiéndoles que lo devuelvan después de llenarlo (aunque de esta forma 

Jos niveles de respuesta son muy bajos). 

Es por tal motivo el hacer la investigación en dicha institución donde toman a la 

evaluación sin importancia y solo reciben de esta "las hojas de sonrisas" ya que 

Ja mayor parte de preguntas que utilizan son de agrado a la capacitación, porque 

las respuestas tienden hacer positivas. Además de preguntar lo que les agrada y 

desagrada, es posible que la evaluación inquiera sobre Jo aprendieron, lo que 

estímulo su pensamiento, lo que esperan utilizar. 

Aunque son muchas las empresas que le dan la suficiente importancia a la 

evaluación, 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 capacitación y adiestramiento descansen en sus propios 

méritos y ha habido poco utilización de esquemas integrales de evaluación. 
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Esta falta de interés que se presenta posiblemente sea por consecuencia de dos 

factores principales: 

La naturaleza de Jos mismos planes y programas de capacitación. 

La ausencia de un marco conceptual, así como de técnicas e instrumentos que 

permitan una evaluación más significativa. 

No hay que olvidar que los eventos de capacitación no siguen un patrón 

convencional, se desarrollan de acuerdo a las necesidades especificas del 

personal y de Ja empresa y por otro lado, las diferencias de preparación 

profesional de Jos instructores, la disponibilidad de recursos y la enorme variedad 

de técnicas empleadas producen una enorme variedad entre curso y curso. 

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

medir Ja efectividad de Ja capacitación, teniendo que contar con una gran cantidad 

de técnicas e instrumentos para lograr tal evaluación. 
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Capítulo IV 

DESARROLLO DE LA INVESTIGACIÓN DE CAMPO. 

En éste capitulo se hace un desarrollo de la investigación de campo que se 

desarrollo bajo un modelo de investigación ex post facto en torno a la evaluación 

de la capacitación que se lleva en el SAT. Se tomó este modelo de investigación 

ya que las acciones son dadas y no puede haber un control de variables ni 

manipulación de éstas. 

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

privado, industrial, comercial y de servicios. 

Entre las actividades que puede desarrollar en esta área son el diagnóstico de 

necesidades de capacitación, diseño del sistema, elaboración de programas, 

elaboración de material de apoyo, formar instructores, lmpartición de cursos y 

evaluación y seguimiento del sistema. Siendo esta dos últimas el eje central de 

esta investigación, ya que creemos que la evaluación es la base de que la 

capacitación sea de calidad porque si se da seguimiento y se parte de esto se esta 

dando respuesta realmente a las necesidades de capacitación que se lleva a cabo 

en este caso y de nuestro interés en el Sistema de Administración Tributaria 

(SAT). 

Por lo anteriormente mencionado llamo nuestra atención como pedagogas este 

problema observado en el SAT en el área motivacional ya que se observo que la 

evaluación que se lleva cabo es un requerimiento del proceso y no se le da un 

seguimiento a los eventos de capacitación para mejorar su calidad. 

En éste apartado se revisará en un primer momento la selección de la muestra 

elegida para éste trabajo de investigación posteriormente se presenta el diseño de 

los instrumentos utilizados para esta investigación que en éste caso se utilizó el 
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cuestionario. Finalmente se presenta un análisis de los resultados obtenidos en 

esta investigación. 

En el siguiente apartado se mencionan las características de la muestra de la 

población tomada para éste trabajo de investigación de campo bajo el modelo ex 

post facto. 

4.1 DETERMINACIÓN DE LA MUESTRA 

En el presente apartado se describirá la población y muestra que permitió 

comprender más el objeto de estudio a través de la delimitación específica, a la 

cual se pudieron aplicar las técnicas variables que proporcionan la información 

necesaria a la investigación de campo. 

Para efectos de la investigación la población que se eligió fue de instructores 

encargados de impartir capacitación de acuerdo a su área de trabajo. La 

población se delimitó a los instructores encargados de impartir capacitación en el 

área motivacional, ya que en ésta área se encuentra conformada por algunos 

psicólogos y pedagogos siendo éstos últimos de mayor interés para este trabajo, 

aunque en esta área también se encuentra personal que no tiene formación 

profesional como la anterior mencionada pero es personal con años de 

experiencia que han tenido su formación dentro de esta institución, se eligió esta 

población con la finalidad de identificar la manera en la que se desarrolla la 

evaluación dentro del proceso de capacitación en el SAT. 

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

necesidades de evaluación, se originó la necesidad de una investigación de 

campo que se llevó a cabo en la Secretaria de Administración Tributaria. 
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En específico se tomaron las siguientes poblaciones: fue de diez instructores; 

cuatro psicólogos; un psicólogo con 15 años de experiencia, una psicóloga con 

1 O años de experiencia, una psicóloga con 8 años de experiencia en su puesto y 

otra psicóloga con 11 años de experiencia. Tres pedagogas; una con 7 años de 

experiencia, otra con 9 años de experiencia y otra con 16 años de experiencia y 

por último dos personas que se han formado allí con la experiencia que tienen una 

educación básica pero por su experiencia en esta área apoyan al personal de los 

eventos de capacitación y finalmente el jefe de la coordinación de capacitación de 

éste modulo que es psicólogo con 9 años de experiencia. 

Se tomó esta muestra de las personas encargadas de brindar capacitación en ésta 

área motivacional en la presente administración, con el propósito de identificar las 

necesidades de evaluación del proceso de capacitación que se lleva a cabo en el 

SAT, específicamente en el área motivacional. 

Ahora bien a continuación se detallan los instrumentos que se diseñaron y 

aplicaron para la obtención de información cuantitativa que remitiera al análisis y 

diagnóstico de la realidad en torno al actual objeto de estudio. 

:} 4.2 DISEÑO DEL CUESTIONARIO 
:1 

Partiendo de las necesidades de capacitación que enfrenta la evaluación en el 

área motivacional, ya señaladas anteriormente así como para obtener información 

real y actual en este apartado se presenta el formato de los instrumentos de 

investigación utilizados para detectar y con la firme finalidad de proponer 

soluciones o posibles alternativas que permitan una mejor y adecuada evaluación 

se diseñó los siguientes instrumento de investigación que a continuación se 

describen. 
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Primero se elaboró un cuestionario (anexo 1) para instructores internos del SAT, 

cuya finalidad era identificar su opinión acerca de la forma en la que se desarrolla 

la evaluación de la capacitación que se lleva a cabo en esta institución. 

Básicamente el cuestionario de acuerdo con Cea D' Acona ,"el cuestionario es un 

instrumento básico para la recogida de información aunque no es una obtención 

de datos exclusiva de la encuesta, el cuestionario consiste en un listado de 

preguntas estandarizadas. Su formulación es idéntica para cada encuestado." 

El instrumento que se diseñó consta de 1 O preguntas abiertas complementando 

una cerrada debido a que se requiera una mayor especificación de una respuesta 

dada en cuanto a la forma en que se percibe la capacitación que se lleva a cabo, 

el lenguaje que se utilizó se remite a preguntas y vocabulario estandarizado y 

organizado de conceptos y experiencias propias del ámbito de la capacitación las 

preguntas se enfocaron a obtener información sobre la evaluación de este proceso 

que se cree que cumple como un requerimiento 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 recurrió 

en diversos momentos al SAT, para llevar a cabo su aplicación 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 

aplicación se llevó aproximadamente un tiempo de 2 meses. Un segundo 

cuestionario con las mismas características se diseñó para la Coordinación de 

Capacitación de la misma Institución. 
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Se elaboró un formato para los instructores encargados de brindar capacitación en 

el área motivacional de ésta institución y se realizó otro formato para la 

Coordinación de capacitación de esta área y de esta Institución. 

Los formatos se presentan en los siguientes número 1 y 2. 

Postedor a que obtuvimos las respuestas a nuestros cuestionamientos se realizó 

un análisis de esto y se rescato las necesidades básicas en cuanto a evaluación, 

las cuales sirvieron de partida para elaborar una propuesta la cual se presenta a 

continuación del análisis de nuestros instrumentos. En el siguiente apartado se 

presentan los resultados de la investigación a través de gráficas y un análisis de 

estos. 

Anexo1 

Anexo2 
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4.3 ANALISIS E INTERPRETACIÓN DE LOS RESUL TACOS 

A continuación se presentan los resultados de los instrumentos de investigación a 

través de gráficas y un análisis de estas respuestas. 

En la siguiente gráfica se puede ver con claridad como percibe el personal que se 

lleva a cabo Ja capacitación en el SAT. 

1.-¿Considera que la capacitación que se lleva a cabo en esta Institución es: 

CJ Excelente 5% 

20~~ CJBuena 75% 
CJRegu/ar 20% 
CJMala 0% 75% 

Como podemos observar Ja mayoría del personal considera que Ja capacitación 

es buena, aunque trata . ~e : cubrir las necesidades de capacitación en cada 

administración aunque . también se tiene presente que no todo el personal es 

capacitado. 

2.- ¿Considera que el personal encargado de llevar a cabo Ja Capacitación está 

profesionalmente: 

CJ Muy preparado 
5% 14% 14% 

O Preparado ~ B1% 

a carente B1% 
5% 

Respecto a ésta pregunta podemos ver que el personal esta profesionalmente 

preparado y aunque se considera que ésta capacitación no es suficiente para Jos 

instructores, cumplen con el perfil que requiere Ja institución. 
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3.- ¿ Considera que la evaluación de la capacitación que se lleva a cabo en ésta 

Institución es: 

Cl Excelente 0% 

~2% Cl Buena 32% 
ClRegular 62% 
ClMala 6% 62% 

Como podemos observar el porcentaje que nos arrojan los resultados en cuanto a 

fa evaluación que se lleva a cabo en el SAT, es muy bajo lo cual nos esté 

indicando que no se le da fa importancia que debería a ésta etapa de fa 

capacitación, ésto en base a que las evaluaciones que se llevan acabo en fa 

institución son evaluaciones que son determinadas por los instructores sino que se 

manejan de opción múltiple, falso - verdadero o como diagnóstico de necesidades . 

.4.-¿Cómo define la evaluación que se lleva a cabo en esta institución? 

La respJ~sta'á~~ta pregunta se da de una manera muy general y no se presenta 

gráfica y~ q~~ ~en muy similares las respuestas que nos arrojaron las respuestas 

en este reactivo ..•• 

El personal •·.entrevistado cometa de forma general las evaluaciones de fa 

capacitación, no se toman en cuenta las funciones reales de los empleados y son 

realizadas de una forma muy general. 

5.-¿Considera que la evaluación es un elemento que coadyuva a mejorar fa 

calidad de fa capacitación que aquí se desarrolla? 
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as; 64% / 
ONo 36% 

36%~···· . .t¡.1···· 

" 64% 

Como se puede observar la mayoría del personal consideran que la evaluación no 

es determinante para mejorar la capacitación ya que las evaluaciones no toman en 

cuenta las funciones reales que desempeñan los empleados , solo sirven para 

conocer datos muy generales de individuo como edad, nombre, escolaridad, 

antigüedad en el puesto , etc. Esto nos deja ver que las necesidades reales de la 

capacitación quedan por debajo. 

6.-¿ Cada cuándo recibe capacitación el personal de la empresa? 

En ésta pregunta no se presenta gráfica debido a que la respuesta es muy 

cerrada. 

El personal que de la institución es capacitado dependiendo de la autorización de 

cada administración, tiene una variación de cada 3 meses ó 6 meses y por lo 

mucho una vez ~I año. 

7.-¿Se le da un seguimiento a las evaluaciones que se realizan en el proceso de 

capacitación? 

•Si0% 1 
ONO 100% 

~· 
100% 
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Con respecto a esta pregunta de que se les da un seguimiento a las evaluaciones 

de la capacitación, la respuesta general fue de que no se les da un seguimiento ya 

que cada vez que termina la capacitación ésta se cierra como tal. 

8.- ¿Considera que la Institución brinda capacitación a su personal cubriendo los 

fines de ésta o únicamente para cumplir con un requerimiento legal? 

Nos damos cuenta que la capacitación que se lleva acabo en el SAT se realiza no 

por cumplir un requerimiento legal, ya que éste cumple con todo el proceso básico 

de un programa de capacitación y principalmente basándose en él diagnóstico de 

necesidades. 

9.-¿Se toman como base las evaluaciones de un determinado curso para la 

planeación de los siguientes cursos? 

O Si O"/o 
Dtlll 100% 

O"A> 

cp 
100% 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 

Como podemos observar aunque para cada curso no se toma como base las 

evaluaciones finales, la planeación solo se basa en él diagnostico de necesidades 

de capacitación. 

10.-Cómo Instructores ¿Qué capacitación reciben y cada cuándo? 

Esta capacitación abarca también todos los niveles jerárquicos de la institución y 

los instructores no se descuidan ya que reciben una capacitación anual de 

actualización, como diplomados o cursos. 
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4.4 DIAGNOSTICO DE LA INVESTIGACIÓN DE CAMPO 

En éste apartado se presenta un diagnóstico de acuerdo a la evaluación de la 

capacitación que se lleva acabo en el SAT, éste diagnóstico esta basado en los 

resultados de los instrumentos de investigación aplicados a instructores del área 

motivacional y a la Coordinación de Capacitación de esta Institución. 

De acuerdo a lo anterior cabe señalar que la evaluación no puede limitarse a la 

obtención de información cuantitativa ya que una deficiente evaluación influye 

directamente en la eficiencia y eficacia del sistema de capacitación. Creemos que 

los resultados de la evaluación-fundamentan la toma de decisiones en lo referente 

a la planificación e implementación de innovaciones al sistema de capacitación y 

con ésto elevar la calidad. 

También Podemos observar que en la institución no hay una estabilidad 

administrativa y por lo tanto tampoco la hay en los eventos de capacitación ya que 

se suscitan muchos cambios con cada permutación de la administración . 

De acuerdo a lo anterior también podemos observar que el personal recibe por lo 

menos una vez al año capacitación sin embargo la evaluación 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 y realizar los ajustes 

necesarios para mejorarlo. 

Es por lo anterior mencionado que éste punto lo consideramos importante para 

analizarlo ya que el desarrollo de los procesos de evaluación tienen importantes 

repercusiones en la planificación, desarrollo y ejecución de la capacitación. 

Como se puede observar en el SAT no se considera a la evaluación dentro del 

proceso de capacitación como un medio para obtener información que es útil para 

- . , 
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retroalimentar al sistema de capacitación y poder así normar la toma de decisiones 

con el propósito de mejorar la calidad de este proceso y de validar 

profesionalmente el entrenamiento en función de los resultados. 

La evaluación 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 desarrollo. 

La capacitación debe satisfacer las necesidades presentes y prever las 

necesidades futuras básicamente en habilidades y conocimientos, así de ésta 

forma facilitar el logro de metas organizacionales. 

Para esto se requiere responder a las necesidades reales en base a Ja 

evaluaciones de cada curso determinando en que medida se cumplieron los 

objetivos de este dicho evento y partir de allí para planear Jos eventos 

consiguientes. 

A continuación una propuesta de trabajo desde el punto de vista pedagógico, con 

Ja finalidad de coadyuvar a elevar Ja calidad de evaluación que se realiza en Ja 

SAT. 



PROPUESTA PEDAGÓGICA PARA MEJORAR LA EVALUACIÓN 

DE LA CAPACITACIÓN EN LA SAT 

En base a los resultados obtenidos a través de la investigación de campo, nace 

por presentar la siguiente propuesta: Curso "La evaluación como parte esencial 

de la capacitación", el cual permitirá dar fuerza a la evaluación en el proceso de 

capacitación, con el afán de enriquecerlo. Con la evaluación podremos medir la 

eficacia y resultados de un programa educativo, que permitirá mejorar y corregir 

eventuales errores.32 

Como se ha mencionado la capacitación es un recurso para obtener mejores 

condiciones de ingresos y preparación, que coadyuven al mejoramiento de calidad 

debida del trabajador. Por tal motivo la utilización de la evaluación, nos permite 

darnos cuenta de la realidad, porque nos muestra ·si ~~ alcanzaron los objetivos 

deseados, teniendo como recompensa en la mayb;ia' . de los casos un buen 

desempeño de los trabajadores. 

Los objetivos de la evaluación son los siguientes:33 

Retroalimentar al sistema de capacitación y normar la toma de decisiones. 

Identificar las fuerzas, debilidades y área de oportunidad. 

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

recursos. 

El presente contexto pretende ser un documento que destaca la evaluación y la 

importancia de esta en le Proceso de Capacitación. 

Es una alternativa de evaluación que coadyuve al Proceso de Capacitación desde 

el punto de vista Pedagógico. 

3~ SilK>CIO A, Alfonso CAPAITTACJO~ Y DESA.RRQLLO DE PERSOSAL Pa,t IO!i 

JJ Pmlo \'aJlatoro Roberto PRCCESQ DE CAPACTTAC'JON Patt 3tl 
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JUSTIFICACIÓN DE LA PROPUESTA PEDAGÓGICA 

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

aquello que lo rodeá·a~f c~m6 de su capacidad de adaptación y su inventiva para 
' ' •. t ¡' ·•. 

resolver problemas: ? · .. 

A lolargo c:1l 1a ~i:t~;ia,' la tecnología-producto de descubrimientos e inventos del 

hombre;' se> h~ convertido en su gran aliada para el logro del progreso pero, es 

particularmente. en . el siglo XXI donde la humanidad logra ver culminadas sus 

grandeséxpectativas por vencer limitaciones de tiempo y espacio y establecer una 

comunicación Inmediata y eficaz como un medio para acelerar el desarrollo 

individual y colectivo. 

Com.o se percibe, las empresas al enfrentarse a este entorno de cambios, requiere 

incrementar permanentemente su competitividad, para lograrlo debe de crear un 

ambiente de trabajo que incentive el esfuerzo creativo y productivo de los 

trabajadores, facilitando así su adaptación y su participación responsable en los 

cambios en la organización del proceso productivo.34 

En los últimos diez años algunas empresas han mostrado interés por la 

capacitación de los trabajadores, debido principalmente a tres factores:35 

,_ Las disposiciones legales. 

;... El mejoramiento de la calidad de vida de los trabajadores. 

;... El incremento de la productividad. 

34Baltawt Mana!IL Manuel Esn1010 PRACTICO DE LAS PR.IS'C'lAPLES OBUOACJO!'.'ES PATRONALES EN MATERIA LABORAL. PagC\'A 4 

J~ lbidnn l'l.llt"l'AI yCYA lo! 
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Por tal motivo, se considera nuestra propuesta como una forma de otorgar un gran 

valor a la evaluación en el proceso de capacitación, lo cual sugerimos que se 

vislumbre a la capacitación en tres puntos básicos:36 

1.-Antes del curso 

2.- Durante el curso 

3.- Al final de curso 

Por lo tanto esta evaluación debe de encargarse de recolectar, analizar y canalizar 

la información que se obtiene. Opinando un camino a seguir, fijando prioridades y 

objetivos. 

Apoyándonos en lo anteriormente señalado, en enriquecer el proceso de 

capacitación dando valor a la evaluación se plantea el siguiente curso, que está 

dividido el desarrollo de temas. Que permite valorar a la evaluación como parte 

esencial de dicho proceso. 

La organización de éste curso, comprende la formación general los objetivos o 

propósitos, alcances, metodología, procedimientos de evaluación y referencias 

bibliográficas. Los cuales se describen a continuación. 

1.- Propósito 

El curso "la importancia de la capacitación" presenta una serie de estrategias de 

evaluación, con el propósito de evaluar de una forma eficiente el éxito y grado de 

asimilación del educando. También que sirva de base para determinar 

posteriormente necesidades de capacitación. 

36Auaebe-IO.VldP PSJC'Ol.OGlAEDUCAffi'A Pa,. 58: 
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11.- Alcance 

Los temas que se abordaran son un método sencillo para medir la eficacia y 

resultados que permitan mejorar habilidades y corregir eventuales errores. 

111.- Metodologia 

El curso tiene un carácter teórico-practico donde después de la teoría se 

realizaran actividades que permitan reafirmar lo expuesto. 

IV.- Procedimiento de evaluación 

El tipo de evaluación que se aplicara será una "Evaluación Formativa" 37
, q~e se 

realizará antes del curso, durante el curso y al final del curso. 

V.- Referencias Bibliográfica 

1.- Siliceo Alfonso, A. 

Capacitación y desarrollo de personal 

Editorial. Limusa 

11.- Reza Trosino, Jesús. 

Proceso de capacitación 

Editorial. Panorama 

111.- Mendoza Núñez, Alejandro. 

Necesidades de capacitación 

Editorial. Trillas 

J': Rru Trouno, JnwC.rlo. ELAOC DE INSTRUCTOR P"ll Ji: 
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Características del curso de evaluación 

:.- Se propone que sea: obligatorio para .todos los instructores del SAT y 

optativo para las personas ·que estén relacionadas con la capacitación 

dentro de la i~stff¿éió"n. ' 

).. La duración de cada te.rria será de 2 hrs., haciendo un total de 12hrs, que 

se podrá cumplir por et' periodo de una semana. 

;;.. Se sugiere que sea impartido por personal que esté capacitado o conozcan 

el tema con la finalidad de enriquecer la formación con las experiencia 

propias. 

:,.. El curso se propone sea integrado por los siguientes temas: 

Tema 1 La evaluación como parte esencial de la capacitación. 

Tema 11 Aspectos básicos de la evaluación 

Tema 111 Las etapas de la evaluación 

Tema IV Evaluación antes del curso 

Tema V La evaluación durante el curso 

Tema VI Evaluación al final del curso 
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;;.. Este curso pretende que el estudiantes conozca y valore la importancia de 

la evaluación para después aplicar lo aprendido. 

;;.. Durante el curso se pretende la aplicación de lo expuesto en su vida 

laboral. 

;;.. Al termino de cada tema se ira elaborándo un proyecto de evaluación, en el 

ámbito real de la capacitación. 

;... La evaluación de cada sesión o de cada tema será de una formativa que se 

realizara durante el proceso enseñaza-aprendizaje, con el propósito de 

detectar las deficiencias o desviaciones en los objetivos de aprendizaje. 

:;... Se recomienda que los participantes al abordar cada tema sea un mínimo 

de 5 y un máximo de 15, con la finalidad de que el curso sea de forma más 

organizada y darle la mayor atención a los alumnos. 
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PROGRAMA DE CAPACITACIÓN 

(La evaluación como parte esencial de la capacitación) 

Temal 

LA EVALUACIÓN COMO PARTE ESENCIAL DE LA CAPACITACIÓN. 

Objetivo 

El alumno conocerá la importancia de la evaluación en el proceso de capacitación. 

Este terna permitirá retomar los conceptos y fases del proceso de capacitación de 

una forma general, dando mayor compromiso a la evaluación de dicho proceso. 

La conducción de éste modelo se sugiere se realice en base a participaciones de 

los educandos con una exposición del terna, para finalizar se responderán dudas y 

se dará una conclusión del tema. 

La evaluación de dicho terna será tornando en cuenta la exposición y la conclusión 

que se hará de forma individual entregadas en hojas al instructor. 

Temall 

ASPECTOS BÁSICOS DE LA EVALUACIÓN 

Objetivo 

El estudiante valorará las actitudes, aprendizaje, personalidad y resultados, de 

dichos aspectos. 

El tema que se abordará, permitirá conocer los aspectos básicos de la evaluación, 

la función que tiene al recolectar, analizar y canalizar la información que sea 

obtenido. 

La evaluación que se sugiere en éste terna, es que sea a través de investigar y dar 

seguimiento a los datos recolectados. 
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El sistema de evaluación que se llevará aquí será por medio de preguntas que se 

harán durante el tiempo que ocupe el tema. 

Tema 111 

LAS ETAPAS DE LA EVALUACIÓN 

Objetivo 

Al educando se Je presentarán de forma general las tres diferentes etapas de Ja 

evaluación. 

Este tema permitirá conocer las etapas de Ja evaluación que se propone. Se 

presentarán de una forma general, para después en Jos siguientes temas se 

. explicarán de una forma mas detallada. 

Este tema se recomienda que sea de teoría-practica para reforzar el conocimiento 

adquirido. 

La evaluación se realizara por medio de un cuadro sinóptico, realizado en equipos 

que será revisado por el instructor. 

Tema IV 

LA EVALUACIÓN ANTES DEL CURSO 

Objetivo 

El oyente analizará Ja importancia de Ja primera etapa de Ja evaluación 

Persigue descubrir el grado de conocimientos y habilidades con que llegan un 

alumno al curso (determinara las necesidades de la educación) . 
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La evaluación que se les aplicará, es un cuestionario de conocimientos y 

actitudes en relación al tema o con los temas que se impartirán a Jo largo del 

curso. 

Tema V 

LA EVALUACIÓN DURANTE EL CURSO 

Objetivo 

El alumno reconocerá Ja importancia que tiene Ja evaluación durante el curso 

La evaluación durante el curso tiene gran importancia, pues plantea la ventaja de 

conocer diariamente o periódieamente (dependiendo de Ja duración del curso) la 

reacción, conocimientos y cambios de Jos alumnos., para determinar el grado de 

progreso hacia las metas del curso, del aprendizaje y como medio para vigilar Ja 

eficiencia de la enseñanza. 

Con la que no logramos con la evaluación a final del curso, ya carece en muchas 

ocasiones de objetivos y veracidad; porque ha olvidado muchos detalles que hubo 

durante los primeros días del curso. 

La evaluación que se aplicara será mediante una exposición del tema presentado, 

organizándose en equipo de trabajo. 

Tema VI 

EVALUACIÓN AL FINAL DEL CURSO 

Objetivo 

El estudiante sondeará Ja evaluación mas usada, que se practica posterior al curso 



En este último tema se orientará 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 enseñanza. 

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

ha avanzado el curso. 

Como evaluación final, al término de este tema se pedirán como proyecto los 

cuestionarios que se desarrollaron durante los últimos tres temas que se 

presentaron. 

Observación: 

La duración en horas teóricas también implica el desarrollo de investigaciones o 

actividades fuera del curso, o sea extra-clases. 

A continuación se presentará un programa que permita mejorar el modo de 

~. evaluación en el SAT. 
~ 

i 
i ¡ 
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SECRETARIA DE HACIENDA Y CREDITO PUBLICO 

Secretaria de Administración Tributaria Recursos Humanos 

(SAT) 

LA IMPORTANCIA DE LA EVALUACIÓN EN EL PROCESO DE 

CAPACITACION 

Año ?nn? 1 V;,,,,..,,..;,,, ?flnA 1 Tnt"I no hnr""' 1? 

Objetivo General 

Que los capacitados, valoren la importancia de la evaluación en el proceso 

de la capacitación. Como un elemento que favorezca a mejorar las 

habilidades y corregir eventuales errores. 
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LA EVALUACIÓN COMO PARTE ESENCIAL DE LA CA ACITACIÓN 

Objetivo Particular Horas 

Tea Pra . 

El alumno conocerá la 1.30 30 
importancia de la 
evaluación en el proceso 
de ca acitación 
El estudiante valorará las 1.30 
actitudes, aprendizaje, 
personalidad y resultados, 
de dichos as ectos 
Al educando se le 1.30 
presentarán de forma 
general las tres diferentes 

El oyente analizará la 
primera etapa de la 
evaluación 

1.30 

Contenido Temático 

La evaluación como parte esencial de la 
capacitación. 

Aspectos básicos de la evaluación 
::1 - ' 

El alumno reconocerá la 
importancia que tiene la 

1.30 30 La evaluacion durante el curso 

El estudiante sondeará la 1.30 30 La evaluación al final del curso 
evaluación mas usada, 
que se practica posterior 
al curso 

Bibliografía 

11 

11 

1y11 
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CONCLUSIONES 

Dentro del proceso de capacitación el pedagogo, forma un papel importante ya 

que es el medio que va a generar cambios en las conductas de Jos empleados a 

través de Jos aprendizajes y organización de Ja empresa. 

De· acuerdo a lo que se menciona anteriormente el quehacer pedagógico dentro 

delcampo de Ja capacitación también implica retomar diversas cuestiones teóricas 

y prácticas que se obtienen académicamente y que se requiere retomar 

continuamente dentro del ámbito laboral, en este caso como administrador de Ja 

capacitación, Jo cual dirige hacia un quehacer educativo enfocado a una 

formación del ser humano en las diferentes esferas o etapas a una formación 

doble, del propio pedagogo como formador de otros individuos y de si mismo. 

El pedagogo constantemente puede diseñar estrategias de evaluación y en este 

caso en el ámbito administrativo referente a capacitación, el pedagogo tiene que 

evaluar Jos conocimientos adquiridos por los empleados y no medir conocimientos, 

una forma en Ja que Jos podría constatar sería en Ja aplicación de las temáticas 

desarrolladas durante los eventos de capacitación. 

La capacitación es el principal instrumento para el cambio hacia la cultura dentro 

de la competitividad y para coadyuvar realmente a Ja productividad de Ja 

capacitación que debe estar ligada a Ja dirección, a Ja operación estratégica y a la 

tecnología de todas las operaciones. 
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De acuerdo a Jo anterior mencionado al termino de la presente investigación se 

pudo constatar que la Evaluación de la capacitación que se lleva a cabo en Ja 

Secretaria de Administración Tributaria, es concebida y retomada como un 

elemento a cubrir dentro del proceso de capacitación, sin embargo se considera 

que no se toma como base para la planeación de los consecuentes eventos de 

capacitación. 

En este sentido el objetivo de dicha temática de tesis fue referente a identificar a la 

evaluación como un elemento que va a coadyuvar a elevar la calidad de la 

capitación haciéndola mas eficaz, referida a la SAT. 

Esta investigación se pudo cumplir desde las aportaciones y experiencias de Jos 

instructores internos de la área motivacional específicamente y de la coordinación 

de capacitación de dicha institución. 

Con el desarrollo de la investigación en un sentido teórico, se pudo conformar un 

marco de referencia el cual se enriqueció con la aplicación de instrumentos en una 

investigación de campo cuyos resultados reflejan una necesidad, en cuanto a 

elevar la eficacia del proceso de capacitación, partiendo de ésto nosotras 

consideramos que se puede lograr elevar la eficacia si se toman como base las 

evaluaciones del los eventos de capacitación 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 más 

completa y a un mayor número de necesidades de la empresa sin perder de vista 

que la capacitación que se brinda sea de calidad y además 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 vez terminada la investigación bibliográfica y de campo se elaboró una 

propuesta con la cual se pretende coadyuvar a elevar la eficacia de la calidad de 

la capacitación que se lleva a cabo en la Secretaría de Administración Tributaria. 

En dicha propuesta se plantea llevar a cabo una evaluación al inicio del evento de 

capacitación ésto como un diagnóstico inicial del empleado, posteriormente se 

propone realiza otra evaluación durante el evento o curso de capacitación con ésto 

consideraos que se puede constatar el avance del empleado y es una forma de 

identificar aspectos que se tendrían que retomar o retroalimentar y finalmente al 

termino del curso o evento para verificar los avances significativos que tuvo el 

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 capacitación se brinda para elevar la productividad de cualquier 

empresa o institución, consideramos que dar el realce a la evaluación de los 

eventos de capacitación en el área motivacional ayuda a que el empleado asista 

gustoso a su trabajo y con el mismo agrado desempeñe sus funciones de una 

forma más productiva. 

1 .~ 



Finalmente nos queda claro que la capacitación que brinda la Secretaria de 

Administración Tributaria, en el área motivacional está bien estructurada sin 

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

evaluación del proceso para elevar la eficacia de éste. 
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ANEXOS 

Anexo1 

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTÓNOMA DE MÉXICO 
E.N.E.P. CAMPUS ARAGÓN 

CUESTIONARIO PARA INSTRUCTORES DE CAPACITACIÓN DE LA 
SECRETAÍA DE ADMINISTRACIÓN 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 capacitación que se lleva a cabo en ésta Institución cumple 
con sus expectativas de manera: 

Excelente Buena Regular Mala 

2.- ¿Considera que el personal encargado de llevar a cabo la capacitación está 
profesionalmente: 

Muy preparado Preparado Carente de preparación 

¿Porqué?~~~~~~~~~~-~~~~~~~~~~~~~~~~ 

3.- ¿ Considera que la evaluación de la capacitación que se lleva a cabo en ésta 
Institución es: 

Excelente Buena 
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4.-¿Cómo define Ja evaluación que se lleva a cabo en esta institución? 

5.-¿Considera que la evaluación es un elemento que coadyuva a mejorar la 
calidad de .la capacitación que aquí se desarrolla? · · 

Si No 

'·.· ,. ::·-~.~~~<· 
-·.;·.,.; ::.~. ' 

6.-¿ Cadacué~~o·i~6ib~·6apaCitación.el personál de Ja empresa? 
!-, ·: .. <~'·,- 3>> 

'· '-'/)':;:":., .:;:.: ·:,, :~<:. ;·" 

··:<:_::·:- :L<::~:~: 

: ~ '",._,,., º'1', ·.-.· •• -·· 

7 .-¿Se le d~u~ 's~~~i~i~~tci a las evaluaciones que se realizan en ~I proceso de 
capacitaciór:l? .,, : ··. •:.~ •· · 

Si · ;r\l~ 'L' .. < 

¿Por qué?_"_'·-·.·--------------------------

8.- ¿Considera que Ja Institución brinda capacitación a su personal cubriendo Jos 
fines de ésta o únicamente para cumplir con un requerimiento legal? 
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9.-¿Se toman como base las evaluaciones de un determinado curso para la 
planeación de los siguientes cursos? 

Si No 

,.;,' ... 
1 O. -Como 1 nstructore~ ¿Qué eapaCitaC:ióil ?e~iben y .cada cuándo? . 

;, -~:. :<¡:~·::¡ :::>,'·<:_~·::; 
. ' '•) ' ~ 

LE AGRADECEMOS SU ATENCIÓN Y COOPERACIÓN 



Anexo 11 SECRETARIA DE ADMINISTRACIÓN TRIBUTARIA 
(SAT) 

CUESTIONARIO PARA LA COORDINACIÓN DE CAPACITACION 

INSTRUCCIONES 
CONTESTA LAS SIGUIENTES PREGUNTAS SIENDO LO MAS CLARAS 
POSIBLES 

1.-¿Cómo eligen a sus instructores? 

4.-¿Quiénes se e~~~;~~k~e revisar los programa; de capacitación? 

LE AGRADECEMOS SU ATENCIÓN Y COOPERACIÓN 
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