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Introduccion



Introduccion

Para llevar a cabo las actividades de evaluacién propias del
proceso de capacitacion, es necesario tener un marco conceptual que
oriente la evaluacién y determine los indicadores de éxito para
cada uno de los aspectos a evaluar. Establecer este marco nos
signific6 un acercamiento al origen del concepto evaluacion, es
decir, al contexto en el cual se crea como respuesta a la
problematica que enfrentan las organizaciones de los E.U. en la
época de industrializacién. Y, siendo que nos interesa en particular el
estado de la evaluacién en México, y dado que ésta no se puede
contextualizar fuera de la capacitacién, es necesario hacer un
recorrido a través del momento en que tuvo Ilugar |la
industrializacion del pais; con la finalidad de comprender las
situaciones que propiciaron la insercion de la capacitacién en el
ambito mexicano.

De igual manera se realiza una revision de cada uno de los periodos
presidenciales para observar como se ha ido conformando el proceso
de capacitacidon y la importancia que se le di6 en cada uno de los
sexenios, se tomara como punto de partida el gobierno del Gral.
Porfirio Diaz (1875- 1910), en el cual la industrializacion se vio
favorecida gracias a las condiciones que se brindaron al capital
extranjero. Se concluye con el sexenio del presidente Lic. Felipe
Calderdn (2007 2012). Cabe aclarar que durante dicha revisién se
resaltan las medidas tomadas en lo referente a capacitacion.

Por otra parte se realiza una comparacion y analisis de algunas
propuestas hechas en materia de evaluacidn para la capacitacién,
entre ellas se encuentran las de autores como Carlos Neri, Gabriela
Brisefio, José M. Ortiz, Alfonso Siliceo, Mauro Rodriguez, Carlos
Reza, Fernando Arias; y para tener otro punto de comparacién que
sustente las inferencias que se formulen en cuanto a lo escrito
sobre la evaluacidon de la capacitacion, se incluye el planteamiento
de Ralph Tyler, quien escribe sobre evaluacién curricular y de
Fernando Carrefio que propone para la evaluacion del aprendizaje.
Para facilitar el manejo de los términos empleados, se incluye un
cuadro comparativo que contiene conceptos como: aprendizaje,
conducta, objetivos de aprendizaje, contenido, técnicas y material
didactico, programa, instructor/ profesor, capacitacién/ educacion vy
evaluacién. También se presenta, por un lado, el analisis de cada
concepto que pretende fijar semejanzas y diferencias, asi como
sus alcances vy limitaciones; y por otro lado el andlisis que
determina la congruencia entre el marco conceptual - evaluacion
de cada una de las propuestas.



Posteriormente se hace un esbozo del estado de la evaluacion de la
capacitacion en México, primeramente desde la perspectiva de
algunos autores con amplia experiencia en el area, seguido de las
conclusiones, resultado de la investigacion de campo realizada, la
cual consistid6 en una entrevista y en Ila aplicacion de un
cuestionario a los responsables del &rea de capacitacion de
diferentes organizaciones tanto publicas como privadas.

Finalmente se realiza la propuesta de evaluacion del proceso de
capacitacion determinando los elementos desde un marco
conceptual de todos los elementos que intervienen en este proceso.
Se procura que cada etapa del proceso de capacitacion se realice
de la mejor manera. Se parte del establecimiento de un marco
conceptual que guie la accién evaluativa, es decir, que establezca
los aspectos, criterios, medios, y momentos de evaluacion; asi
como los responsables vy utilidad de la misma.



l. Antecedentes de la

evaluacion
de la capacitacion en México.



. Contexto historico donde surge la
evaluacion.

El surgimiento del término evaluacién se puede entender a partir de
la transicion de la sociedad estadounidense de sociedad agraria a
sociedad industrial. Lo cual provoca una profunda modificacién a
nivel empresarial lo que a su vez reclama nuevas formas de
organizacion.

La Revolucién Industrial ha sido el punto de transicion entre el
modo de produccion feudal, por un lado, y las relaciones de
produccién capitalista por el otro. Es un proceso que se desarrolld
en la segunda mitad del siglo XVIII en Inglaterra (cuna del
capitalismo). Posteriormente, aunque en forma desigual, se
presenta en otros paises europeos y E.U. Consistio en la
introduccién de maquinas en los talleres manufactureros, en la
mineria y en la agricultura, asi como en los transportes.

La Revolucién Industrial se puede dividir en dos épocas: la primera
de 1780 a 1860 (revolucién del carbén vy del hierro) y la segunda
de 1860 a 1914 (revolucidon del acero y de la electricidad). La
primera se caracterizd por la mecanizacién de la industria y de la
agricultura, a finales del siglo XVIII con el surgimiento de la
maquina de hilar (inventada por el inglés Hargreaves en 1767), del
telar hidraulico (Arkwright 1769), del telar mecanico (Cartwrigth
1785) y de la maquina de extraccidon de semilla de algodén (Whithey
1792 ) se sustituyé el trabajo y la fuerza muscular del hombre,
del animal e incluso de la rueda hidraulica.

Asi mismo, con la aplicacién de vapor a las maquinas se inician
grandes transformaciones en los talleres (que se convertirian en
fabricas), en los transportes, en las comunicaciones y en la
agricultura.

El artesano y su pequefio taller pasaron a desaparecer para dar
lugar al obrero de las fabricas y de los ingenios, basados en la
division del trabajo. Surgen nuevas industrias en detrimento de la
actividad rural y la migracion de masas humanas de las areas
agricolas hacia las cercanias de las fabricas ocasiona el
crecimiento de las poblaciones urbanas.

Por otro lado sé dio el desarrollo de los transportes y de las
comunicaciones. Surge la navegacion a vapor (Robert Fulton 1807)
en los E.U. La Ilocomotora a vapor fue perfeccionada por
Estephenson en 1825. Otros medios de comunicacion fueron
surgiendo con rapidez sorprendente, se inventa el telégrafo
eléctrico (Morse 1835) y el teléfono (G. Bell 1876).



Con todo esto se acentla cada vez mas el control capitalista sobre
casi todas las ramas de la actividad econdmica. A partir de 1860, la
Revolucidon Industrial entré en una fase diferente a la primera, la
llamada segunda Revolucién Industrial y se caracterizd por la
sustitucién del hierro por el acero, como material industrial basico,
la sustitucion del vapor por la electricidad y por los derivados del
petréleo como principales fuentes de energia, el desarrollo de
maquinaria automatica, un alto grado de especializacién del trabajo,
y el creciente dominio de la industria por parte de la ciencia. A partir
de 1880 Daimler y Benz construyen automodviles en Alemania,
Dunlop perfecciona el neumatico en 1898, en 1906 Santos Dumont
hace la primera experiencia con el avibn y en 1909 Henry Ford en
los E.U. inicia la produccién de su modelo “T”".

Con el desarrollo de la nueva forma de organizacion capitalista, las
compafias de socios solidarios, formas clasicas de organizacion
comercial, cuyo capital provenia de los lucros obtenidos (capitalismo
industrial), y que participaban activamente en la direccién de los
negocios, dieron lugar al llamado capitalismo financiero, el cual se
caracteriza por la dominacién de la industria por las inversiones
bancarias e instituciones de crédito; las inmensas acumulaciones de
capital provenientes de monopolios y fusiones de empresas; la
separaciéon entre la propiedad particular y la direccién de las
empresas; Yy el desarrollo de las compaiias que adquirian vy
retenian mercancias en cantidad suficiente con la finalidad de
fijar precios en el mercado.

Los propietarios de los talleres que no tenian la posibilidad de
adquirir maquinas vy sistematizar la produccién, fueron obligados,
debido a la competencia, a trabajar para otros que contaban con la
maquinaria necesaria. EI fendmeno de la maquinizacién de los
talleres provocd una serie de fusiones de pequefios talleres que
pasaron a integrar otros mas grandes los cuales progresivamente
fueron creciendo y transformandose en fabricas. Tal crecimiento fue
acelerado gracias a la disminucién de los costos de produccion, lo
cual propicid la competencia de los precios y la ampliacion del
mercado consumidor de la época. Eso aumentd la demanda de la
produccién y el hombre fue sustituido por la maquina en aquellas
tareas que se podian automatizar y acelerar por la repeticion. Con
el aumento de los mercados, a causa de la baja de los precios, las
fabricas necesitaron mayor cantidad de recursos humanos.

La mecanizacién obligd a la division del trabajo y a la simplificacidn
de los procesos, haciendo que los oficios tradicionales fueran
sustituidos por las tareas semiautomatizadas y repetitivas, que
podian ser realizadas por personal no calificado.



La produccidn doméstica, o sea en el taller del artesanato en familia,
desaparecié a causa de la competencia, dando lugar al aumento de
obreros y de maquinas en las fabricas. Con la concentracién de
industrias y la adhesién de pequefios talleres, grandes grupos de
trabajadores operaron juntos, en jornadas diarias hasta de 12 ¢
13 horas, en condiciones ambientales peligrosas e insalubres que
ocasionaban accidentes y enfermedades en gran numero.

El crecimiento industrial fue improvisado, ya que la situacién era
nueva y desconocida; al tiempo que se daba una alarmante
migraciéon de mano de obra del campo hacia la ciudad, donde se
encontraban los centros industriales, crecia rapidamente el
fendmeno de la urbanizacion sin ninguna planeaciéon u orientacién;
mientras tanto tiene lugar la consolidacion del capitalismo y crece
el tamafio de una nueva clase social, el proletariado.

Las transacciones se multiplican y aumenta enormemente la
demanda de mano de obra en las minas, en las plantas siderurgicas
y en las fabricas. Los propietarios tienen que enfrentar los nuevos
problemas de gerencia, improvisando sus decisiones vy sufriendo los
errores administrativos de la tecnologia emergente. Errores que se
corregian mediante el pago de un salario, que era ya bastante
bajo.

A pesar del bajo nivel de vida, de la promiscuidad en las fabricas y
de los enormes riesgos de accidentes, el prolongado periodo de
trabajo en conjunto es el que permite a los trabajadores tomar
conciencia con respecto a la precariedad de sus condiciones de vida,
de trabajo y a la intensa explotacion de que eran sujetos por parte
de la clase social econdmicamente mejor favorecida.

Los primeros conflictos entre las clases obreras y los propietarios de
las industrias no tardaron en aparecer. Los Estados tuvieron que
intervenir en algunos aspectos de las relaciones entre obreros vy
fabricas, mediante la expedicion de algunas leyes laborales. En
1802, el gobierno inglés expide una ley protegiendo la salud de los
trabajadores en las industrias textiles. A medida que los problemas
se agravan se expiden otras leyes sobre el particular.

Con la nueva tecnologia de los procesos de produccién y de la
construccién y funcionamiento de las maquinas, con el desarrollo de
la legislacidn que tiende a proteger y defender la salud y la
integridad fisica del trabajador, la administracion y la gerencia de
las empresas industriales llegan a ser preocupacion constante de los
propietarios.



La experiencia fue ayudando a elegir ideas y métodos empiricos.
En vez de pequefios grupos de aprendices y artesanos dirigidos por
maestros habilitados, el problema consistia en dirigir enormes
grupos de obreros. En lugar de instrumentos rudimentarios de
trabajo manual el problema se basa en operar con maquinas de
complejidad mayor. La elaboracion de los productos se llevaba a
cabo mediante procesos parciales realizados por obreros
especializados, extrafios por lo general a los otros procesos,
desconociendo la finalidad de la pieza. Esa situacidn coadyuvo a
borrar de la mente del obrero el motivo social mas importante, o
sea, el sentimiento de producir y contribuir al bienestar de la
sociedad. Por su parte el empresario empezd a alejarse de sus
obreros y su preocupacion se centr6 en el mejoramiento de los
aspectos mecdanicos y tecnoldgicos de la produccién, con el fin de
producir mayor cantidad de productos a menor costo y de mejor
calidad.

La gestion de personal y la coordinacion del
esfuerzo productivo eran aspectos de poca o
ninguna importancia. Asi, la Revolucién Industrial,
aunque hubiera provocado una profunda
modificacion en la estructura empresarial vy
economica de la época, no llegd a influir
directamente sobre los principios de
administracion de las empresas que entonces se
utilizaban. Los empresarios  simplemente
procuraban atender como podian o como sabian
las demandas de una economia en rapida expansion
y carente de especializacién. (1)

Es ante estd problematica que surge la necesidad de idear
nuevas formas para la organizacion de las empresas. Personas
como James Watt Jr, Mathew Robinson, Robert Owen, Charles
Babbage y Henry V. Poorl; hicieron contribuciones considerables
para el desarrollo del pensamiento administrativo que pretendia
dar solucidon a los problemas administrativos que presentaban
las organizaciones.

Sin embargo Frederick Winslow Taylor es generalmente
reconocido como el padre de la administracion cientifica.
Probablemente ninguna otra persona haya causado un impacto
mayor sobre el desarrollo de la administracion.

1) CHIAVENATO, Idalberto. Introduccién a la teoria de la administracidon. Ed.
Mc Graw Hill, México, 1976, p. 26




El aseguraba que las industrias de su época padecian de
problemas que se pueden resumir en: holgazaneria sistematica
de los trabajadores que reducian deliberadamente la produccidn
a menos de un tercio de lo normal como un mecanismo de
defensa contra la disminucion de las tarifas salariales por parte
de la gerencia; el desconocimiento de la misma de Ilos
procedimientos de trabajo vy del tiempo que necesita para su
realizacion; y la falta de uniformidad de las técnicas y métodos de
trabajo.

Por lo que el objetivo de Taylor era “aumentar la eficiencia en la
produccién, no solamente reducir costos y aumentar utilidades, sino
también hacer posible un aumento en el pago a los trabajadores
mediante mas productividad.” (2)

El considerd la productividad como respuesta para lograr, mayores
salarios y mayores utilidades, vy afirmé que la aplicacion de
métodos cientificos en lugar de convicciones y métodos empiricos,
darian origen a esa productividad sin necesidad de consumir mas
esfuerzo humano.

En este sentido para Taylor la finalidad de la administracién debe ser
el “asegurar el maximo de prosperidad al patrén y, al mismo tiempo,
el maximo de prosperidad del empleado” (3).

Segun Taylor la administracion debe estar regida por cuatro
principios. El primero se refiere al desarrollo (por la direccién y no por
el trabajador) de la ciencia del trabajo, con reglas rigidas para cada
movimiento de cada hombre, y el perfeccionamiento vy
estandarizacion de todos los instrumentos y condiciones de trabajo.
El sequndo se enfoca a la cuidadosa seleccién y al subsiguiente
adiestramiento de los trabajadores hasta convertirlos en operarios
de primera, y la eliminacion de todos los que se niegan 0 que son
incapaces de adoptar los mejores métodos. El tercero hace referencia
a la union del trabajador de primera con la ciencia del trabajo, por
medio de la ayuda y la vigilancia constantes por parte de la
direccion, y mediante el pago a cada operario de una generosa
bonificacion diaria por trabajar a prisa y por hacer lo que se le dice
que haga.

2) HAROLD, Koontz. Cyril o "Donell. Curso de administracion moderna. Un anélisis
de sistemas y contingencias de las funciones administrativas. Ed. Mc Graw.Hill,
México 1979, p. 37.

3) CHIAVENATO, Idalberto. Op.Cit. p.39



Y el cuarto anota una divisién casi por igual del trabajo y de la
responsabilidad entre el trabajador y la direccién. Durante toda la
jornada la direccion trabaja casi codo con codo con los operarios,
en lo referente a sistemas, instrumentos, rapidez, ademas de
ayudarlos y alentarlos. (4)

Resumiendo la administracién cientifica tiene como planteamientos
principales; la seleccion del trabajador para encontrar el adecuado
para cada puesto vy la situacidn de movimientos innecesarios por
movimientos rapidos para aumentar la produccion de la empresa.
Asi como la vigilancia constante por parte de la direccion a manera
de verificar que el trabajo se realiza de acuerdo a las leyes
cientificas establecidas.

Por su parte Fayol desarrolla el control (dltimo elemento de su
propuesta administrativa) como aquello que permite revisar si los
resultados obtenidos corresponden a lo establecido. Este se aplica a
todo, a las cosas, a las personas, a los actos; se realiza desde el
punto de vista administrativo, comercial, técnico, financiero, de
seguridad y de contabilidad, que tiene por objetivo sefialar errores
con el fin de corregirlos y no incurrir en ellos.

Fayol establece que estas operaciones corresponden a la vigilancia
en la medida en que sean realizadas por el jefe de la empresa y
sus colaboradores y que cuando las actividades de control son
demasiado extensas, numerosas o complejas se puede recurrir a
agentes especiales a los que se llama verificadores o inspectores.
Sefiala la importancia de llevar a cabo el control en el momento
adecuado, asi como obtener y atender la conclusiones que de él se
deriven con oportunidad. Ademas puntualiza el hecho de definir con
precisién las atribuciones del control y la competencia (capacidad
para juzgar la calidad del aspecto a evaluar) y la imparcialidad del
verificador.

La evaluaciéon aparece inicialmente soélo como el “control en la
produccién. Mas adelante se encuentra en el discurso psicoldgico,
como el control de la conducta del individuo” (5) utilizando para
ello la teoria de los test (6) como garantia de cientificidad.

4) TAYLOR, Frederick. Fayol, Henri._Administracién. Ed. Herrero Hermanos,
México, 1991, p.p. 76 - 77.

5) DE ALBA, Alicia. Diaz Barriga, Angel. Viesca, Martha. “Evaluacion: Analisis de
una nocidén”.Revista Mexicana de Sociologia . Enero - Marzo, 1984, p.184

6) La teoria del test constituye una respuesta a la necesidad social en la que de
manera explicita se presenta bajo la idea de “progreso cientifico y social” e
implicitamente concreta una serie de mecanismos de control. A partir de ellos -
Thordinke-, se puede ubicar al individuo en el lugar que le corresponde. Ibid. p.
183
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En la primera guerra mundial estos de emplean en la eleccion de
los componentes de las fuerzas armadas de los E.U. En el sistema
educativo, la insercidén de los tests para la medicién de las conductas
aprendidas por un sujeto tiene como objetivo desplazar al examen
por practicas de corte mas cientifico que se llamarian evaluacion.

Sobre la base de los datos presentados tenemos elementos para
afirmar que el surgimiento del término evaluacion esta vinculado al
planteamiento de Taylor realizado en 1911, referente al manejo
cientifico del trabajo. (7) La evaluacién surge en el contexto industrial
como el control de la produccién; mas tarde se incorpora a otras
disciplinas conservando el planteamiento inicial. Y

Ante esto estudiosos de la administracion sostienen que Taylor en
su tercer principio de la administracion cientifica implicitamente
maneja el control y que apunta: “controlar el trabajo para
cerciorarse de que el mismo esta siendo ejecutado de acuerdo
con las normas establecidas y segun el plan previsto.”(8) Que
la gerencia debe cooperar con los trabajadores, para que dicha
ejecucién sea la mejor posible; entonces, “compete al gerente
sostuvo  Taylor, planear y organizar, dirigir y controlar el
trabajo.”(9) Y por otra parte Henry Fayol, ingeniero francés nacido
en Constantinopla en 1841, fue director de diversas sociedades de su
especialidad.

Convencido de la necesidad de organizar el personal de las grandes
empresas de un modelo racional se dedico al estudio de esta materia,
creando la doctrina llamada Fayolismo. La cual pone de manifiesto la
urgencia de tener buenos jefes en todos los 6rdenes de la actividad
social, es decir, en el taller la familia, la administracién publica y
privada.

Fayol define las operaciones que se desarrollen en las empresas en
Técnica y comercial, financiera, seguridad, contabilidad vy
administrativa, siendo esta Uultima la que tiene la funcidn de
previsidon, organizacion, direccion, coordinacion y control. Definiendo
a este Ultimo como aquello que permita revisar si los resultados
obtenidos corresponden a los establecidos con el objeto de sefnalar
errores y corregirlos.

En conclusidon podemos decir que éste término se deriva el sentido
de las concepciones actuales sobre evaluacién, las cuales tienden a la
comparacion entre los objetivos planteados y los logros obtenidos.

7) DE ALBA, Alicia vy otros Op. Cit. p.180
8) CHIAVENATO, Idalberto. Op. Cit. p. 41

9) HAMPTOM, David. Administracién. Ed. Mc Graw Hill, México, 1993, p. 51
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1.2. Antecedentes de la capacitacion en México

Sin pretender comparar el proceso de industrializacidn que vivieron
los E.U. y posteriormente México, y siendo este Uultimo quien ha
absorbido, aunque de manera gradual y no siempre homogénea los
aportes en materia administrativa surgidas en los E.U.
indispensables para dirigir la industria bajo un enfoque que
permita el éptimo aprovechamiento de los recursos. Y siendo que
nos interesa en particular la evaluacién en México y dado que esta
no se puede contextualizar fuera de la capacitacion, es necesario
conocer la situaciéon de industrializacién que se dio en el caso
México y de ésta manera comprender de que forma se hace
necesaria la capacitacion de personal y bajo que condiciones se
inserta a las organizaciones.

Es durante el periodo del gobierno del general Porfirio Diaz (1876-
1911) cuando puede hablarse del desarrollo econdmico en el pais,
México

Se hallaba preparado para iniciar su
industrializacion empujado por la experiencia
adquirida durante la invasion norteamericana y la
intervencion  francesa que, entre otras cosas
habian creado exigencias nacionales y activado la
demanda. La estrategia a seguir para alentar la
industrializacion consistia en mantener en el pais
condiciones O&ptimas para atraer el capital
extranjero; por lo tanto, Diaz se consagré a
restablecer Ia estabilidad politica mediante la
implantacién de un gobierno duro vy fuerte que
pacifico el pais y elimind las guerras intestinas.
Enseguida, lleva a cabo una politica tendiente a
la rehabilitacion de la capacidad de crédito del pais
a través de una desmedida elevacién de los
impuestos  que ocasiond protestas tanto de los
industriales como de los obreros. Esto trajo como
consecuencia que los patrones redujeran los
salarios y aumentaran las horas de trabajo, por
lo que las protestas de los trabajadores no se
hicieron esperar. (10)

El avance de la industrializacién continué durante toda la época
porfiriana, aparecen modernas fabricas de cerveza, paralelamente
las fabricas de vidrio, de zapatos, de jabon, la textil (rama mas
importante de la industria) y se extiende la red ferroviaria. La
industria petrolera por su parte, empieza a tomar auge a principios
del siglo con el descubrimiento de ricos yacimientos

10) BASURTO, Jorge. El proletariado industrial en México (1850 - 1930) .Ed.
UNAM, 1975, p.17
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Todo este proceso ocasiond el crecimiento de la clase obrera, la
situacion era critica. Por una parte, las Leyes de Reforma (11)
despojaron a los indigenas de sus bienes, lanzandolos a las
ciudades a buscar trabajo y lo mismo sucedid con los artesanos
gque empezaban a ser proletarizados por la naciente industria. Pero
por otro, esta industrializacion no le aseguraba empleo a toda la
gente, de manera que el panorama que se presentaba era el de
una pobreza extrema.

La situacion empieza a cambiar durante el Ultimo

tercio del siglo pasado cuando se siente en el pais

la necesidad de reclutar fuerza de trabajo

practicamente en todas las ramas de la

produccion industrial. Teniendo que competir con

la hacienda, la industria se ve obligada a atraer la

mano de obra por medio de salarios mas

atractivos que los del campo; en la mineria

éstos llegaron a ser en ocasiones bastante mas

elevados por lo que se provocaron tensiones entre

los hacendados y las compaiiias extranjeras. De

esta manera continla y se agudiza el

interrumpido éxodo rural hacia las ciudades,

esto no preocupod al gobierno, ya que se pensaba

que era benéfico para el pais el que, ademas

de otorgar a los inversionistas extranjeros las

mejores condiciones para la colocaciéon de  sus

capitales, se les diesen toda clase de facilidades

para la obtencion de mano obra abundante vy

barata.(12)

El deterioro del imperio porfirista se dejo ver cuando entra en crisis
el modelo agro-exportador debido a que la economia tiene
dificultades para brindar trabajo a una poblacion de lento
crecimiento, la fuerza de trabajo fue sometida a condiciones brutales
de explotacién; se dio un marcada concentracion de la propiedad
territorial con una disminucion de la produccion per capita; la
hacienda se convirtid en el principal obstaculo del desarrollo de la
economia nacional; la industria se contrajo entre 1900 y 1910 vy las
inversiones extranjeras se redujeron considerablemente.

Después de la crisis econdmica vino una crisis politica que fue la
causa del movimiento revolucionario.

11) El propésito de la desamortizacion y del movimiento reformista era disminuir el
numero de proletarios y aumentar el de propietarios, - Francisco Zarco - sin
embargo en la realidad era diferente, hubo una nueva concentracion de tierra vy el
proletario se multiplicd. La ley desamortizadora propicid que las comunidades
indigenas continuaran siendo despojadas de sus tierras. Se veian obligados a
vender al mejor postor, ya que carecian de capital y herramientas de trabajo. Ver.
DELGADO Gonzalez, Arturo, Inicio del movimiento de reforma. Adaptaciéon de un
trabajo elaborado como apoyo a la docencia en el C.C.H. plantel oriente,
México D.F., 1983 - 84, p.p. 449, 450, 451.

12) BASURTO, Jorge. Op. Cit. p.p. 24 -25
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El campesinado despojado de su tierra, el
naciente proletariado industrial y las clases medias
urbanas iniciaron una serie de movimientos de
protesta que culminarian con las huelgas de
Cananea y Rié Blanco de 1906, que fueron
brutalmente reprimidas. Cuatro afios después, el
20 de noviembre de 1910, Francisco I. Madero,
desconociéo los poderes constituidos y lanzo
una proclama ante la nacibn en el Plan de
San Luis Potosi, que llamaba al levantamiento
armado en contra de la sexta reeleccion de
Porfirio Diaz (13)

Después de los seguidos triunfos revolucionarios, estallaron
motines contra Diaz en la ciudad de México y después de seis
meses de lucha, renuncid a la presidencia y abandond el pais.
Madero asumié el poder en medio de los conflictos de los grupos
revolucionarios. Emiliano Zapata se alzd en armas nuevamente
exigiendo que la revolucién subsanara el problema de los campesinos
sin tierra, al tiempo que los grupos contrarrevolucionarios
asesinaban a Madero. Entonces surgid el régimen neoporfirista de

Victoriano Huerta que durd hasta 1914.

Venustiano Carranza encabez6 un nuevo gobierno, pero la revolucion
no terminaba. Zapata cayd a manos de Carranza y Villa de Obregdn
y Calles. El carrancismo a su vez fue destruido en 1921, asumiendo
el poder Alvaro Obregdon vy, posteriormente, Plutarco Elias Calles.
Este tuvo que enfrentar los ultimos levantamientos armados de
finales de la década de los veinte. Las amenazas de intervencion
extranjera y guerra civil no desaparecieron hasta inicio del régimen
de Lazaro Cardenas (1934).

Es de 1910 y hasta 1930 que se marca un hito en el desarrollo
econdmico mexicano. Por lo que el sistema educativo tuvo que
responder a las exigencias del personal que requeria la industria.
En 1912 se crea la universidad popular, que tuvo el primer
programa de extensidn universitaria en México y que se vio
favorecida por la intelectualidad joven de la capital, aunque a esta
juventud le gustaba pensar que su iniciativa era original y
demostraba su preocupacién por el bienestar de los desheredados
con la dictadura. La universidad popular puede verse como una
continuacién de la escuela para trabajadores adultos introducida en
la republica en la época de restauracién y desarrollada durante el
porfiriato. Ademas de preparar mano de obra calificada, la
universidad popular como las escuelas porfirianas para trabajadores
aspiraban a una domesticacion y socializacion politica.

13) GARZA Villareal, Gustavo. El proceso de industrializaciéon en la Ciudad de
México (1821 - 1970). Ed. El Colegio de México, 1985, p. 135.
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Hacia 1915 las clases laborales comenzaron a tener en México
conciencia de su poder. Como se ha indicado, esto dio origen con el
tiempo, a que el proletariado participara como grupo en la
Revolucion Mexicana. Tan importantes hechos tuvieron
repercusiones notorias en la politica educativa de la época.

Bajo el gobierno de Carranza, se siente y comprende la necesidad de
formar obreros especializados y técnicos en grado profesional. Asi
como técnicos en menor grado de preparacion, mediante la
imparticion de aquellos conocimientos de utilidad y aplicacion
inmediata.

En 1923 durante el gobierno de Alvaro Obregén se creo ‘“la
Direccion de Ensefianza Técnica Industrial y Comercial para
proporcionar los obreros calificados que el pais necesitara” (14)

Hacia el término del gobierno de Plutarco Elias Calles (1927-1928)
el departamento de ensefianza técnica, industrial y comercial fue
organizado. Y de el dependian tres grupos: las escuelas destinadas a
las ensefianzas de pequefias industrias, incluyendo las de tipo
hogarefio; escuelas al servicio de la formacion de obreros calificados,
y escuelas de ensefianza técnica superior que incluian la de comercio
y administracion.

Es en el gobierno del presidente Pascual Ortiz Rubio (1930-1932)
cuando se decretd el 18 de agosto de 1931 la primera Ley Federal
del Trabajo en cuyo Titulo tercero: Del contrato de aprendizaje, se
establece en materia de capacitacion (aun cuando no se considera
como tal ) en el articulo 218, que el contrato de aprendizaje es
aquel en virtud del cual una de las partes se compromete a prestar
sus servicios personales a la otra, recibiendo en cambio ensenanza
en un arte u oficio y la retribuciéon convenida. En el articulo 224 se
establece, son obligaciones del patrén: fraccion I.

Proporcionar ensefianza a los trabajadores en el arte u oficio que
aspira aprender, fraccion IV. Al concluir el aprendizaje en los oficios
no calificados, darle un testimonio escrito acerca de sus
conocimientos y aptitudes.

En el periodo presidencial de Lazaro Cardenas a la educacién
técnica popular se le puso especial atencion.

14) VAZQUEZ, Josefina Zoraida._Nacionalismo y educacién en México Ed. El colegio
de México, 1979 p. 158
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Con la imposicién de la educacién socialista, los
problemas obreros pasaron a formar parte de
la tematica diaria. Desde 1935 el gobierno habia
creado un Instituto Nacional de  Educacion
para Trabajadores que debia crear escuelas
secundarias, preparatorias y superiores. Esto
no parecié suficiente a algunos grupos de
izquierda que decidieron fundar, en 1936, la
universidad obrera. (15)

La educacidén socialista debia fomentar “el integro desarrollo cultural
de los educandos dentro de la convivencia social, preferentemente en
los aspectos fisico, intelectual, moral, estético, civico, militar,
econodmico, social y de capacitacién para el trabajo”(16).

En esta época resultaba obvio que la Universidad no podria formar
a los técnicos que el pais necesitaba; la fundacién del Instituto
Politécnico Nacional en 1937, que mas tarde se extenderia por todo
el pais con los Institutos Tecnoldgicos Regionales; constituyd la
solucién a esta problematica.

El sexenio 1947-1952 y siendo presidente Miguel Aleman, se optd
por tareas practicas con la ambicion de utilizar la educacion para
empujar el desarrollo econdmico. Y en 1948 se inicid la construccién
de los Institutos Tecnoldgicos Regionales

En el periodo presidencial de Adolfo Ruiz Cortinez (1952-1958)
emergia un nuevo patron y un nuevo estilo de industrializacién cuyo
eje central esta fuertemente relacionado con el exterior. (17) El
industrial nacional y su capital, se veia desplazado a ramas mas
competitivas y menos rentables en tanto que el capital foraneo se
posesionaba de las menos competitivas, y con grandes utilidades.

15)  Ibid. p.179
16)  Ibid. p. 227

17)  México entra en la década de los 50 s siendo todavia un pais en el que mas
de la mitad de su fuerza de trabajo se dedica a las actividades primarias a pesar del
desarrollo notable que el sector manufacturero experimenté en la década anterior.
El inicio del proceso de industrializaciéon en México, tiene un caracter mas bien
circunstancial. La situacion econdmica internacional que se presentd junto con la
segunda guerra mundial estimuld en medida significante la sustitucién de
importaciones que incidié en la activacion del sector manufacturero nacional. Ver.
REYNA, José Luis. Trejo Delarbre, Raul. _De Adolfo Ruiz Cortinez a Adolfo Lépez
Mateos (1952 - 1964). Ed. Siglo XXI, México. p. 8
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Esta nueva industrializacion trajo también consecuencias a nivel
fuerza de trabajo. Ahora se requeria personal con un grado mayor
de calificacidon. Ademas la tecnologia del capital extranjero empezd
a ahorrar mano de obra. Por lo que la tendencia que tuvo el empleo
en las décadas siguientes, fue a la baja.

Asi mismo fue necesario el mejoramiento de la poblacion rural, esto
entre otras cosas, fue preocupacion del régimen del presidente
Adolfo Lépez Mateos, que lo enfrentd mediante los centros de
capacitacion para el trabajo rural, en cursos de cuarenta semanas de
entrenamiento para el trabajo industrial. Ademas en 1963 se
constituyé un 6rgano consultivo, el Consejo Nacional de Fomento de
los Recursos Humanos para la Industria, con los secretarios de
educacidn, industria y comercio, trabajo y previsiéon social, tres
miembros de organizaciones de trabajadores y tres de
organizaciones industriales.

El pais seguia desarrollandose aceleradamente, pero el desarrollo
continuaba siendo desequilibrado, una identificable minoria se
conservaba como Unica beneficiaria. Dia a dia se acentuaban las
carencias del pueblo. La escasez de vivienda, de alimentos y de
empleos.

Esta situacion no podia proseguir; el pueblo
mexicano se hallaba intranquilo; y su
inconformidad ante tal estado de cosas, habria de
desembocar en el llamado movimiento estudiantil
de 1968** (18)

Es en este contexto como debemos explicarnos la Ley Federal de
Trabajo que se expidiera el 2 de diciembre de 1969, publicada en el
diario oficial del 1° de abril de 1970. Dicha ley disponer (Titulo
cuarto. Cap.I.fracc. XV.) que es obligacidon de los patrones “organizar
permanente o periddicamente cursos o enseflanzas de capacitacion
profesional o de adiestramiento para sus trabajadores, de
conformidad con los planes y programas que, de comun acuerdo,
elaboren con los sindicatos o trabajadores, informando de ellos a la
Secretaria del Trabajo y Previsidon Social”(19).

*x El subrayado es nuestro. El movimiento popular estudiantil de 1968, reline
las inquietudes de un pueblo y plantea la posibilidad del desarrollo de la verdadera
democracia en el esquema politico de México. Ver. RAMIREZ, Ramoén. El
movimiento estudiantil de México. Julio - diciembre de 1968. Ed. Era, México,
1969, p.p.24,38,40,69.

18) SAYEG Hell , Jorge . El constitucionalismo social mexicano. Tomo II. La
integracion constitucional de México 1808 - 1986, UNAM, INEHRM , p.p. 695 -
696.

19)Ley Federal del Trabajo, Ed. Talleres de B. Costa-Amic, México, 1970, p. 41.
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Posteriormente, es en el gobierno de Luis Echeverria (1970 - 1976)
donde se da una de las mas vastas obras legislativas en materia
agraria, penal, poblacional, educacional y administrativa.

Durante este periodo se dispusieron algunos acuerdos, entre ellos, el
acuerdo para promover la mejor capacitacion administrativa y
profesional de los trabajadores al servicio del estado (publicado en el
diario oficial el 26 de junio de 1971). En base a éste se establece el
acuerdo que dispone que las distintas dependencias del ejecutivo
deberan establecer la coordinacién adecuada con el ISSSTE a fin
de desarrollar los programas de capacitacion para los empleados de
base (publicado el 5 de abril de 1973). Ademas se determina el *
acuerdo por el que la comisién de recursos humanos del gobierno
federal coadyuvara permanentemente con las entidades del sector
publico en el establecimiento y cumplimiento de las normas vy
mecanismos hecesarios para mantener la regularidad , seguridad
y estabilidad en el trabajo de los servidores publicos”(20)
(publicado el 9 de agosto de 1976).

Al gobierno del presidente José Ldépez Portillo, con base en la Ley
Federal del Trabajo, promulgada en 1970, le tocé “imprimir un
renovado impulso a la legislacion laboral, para que el derecho al
trabajo y del trabajo constituyan un verdadero sistema de
administracién laboral” (21).

En noviembre de 1977 el presidente promovido una reforma al
apartado “A” del articulo 123 constitucional, con objeto de incluir
dentro del mismo la obligacion que los patrones tienen de
proporcionar capacitacion y adiestramiento a sus trabajadores.(22)

Asi, la fraccion XIII indica que las “empresas, cualquiera que sea su
actividad estaran obligadas a proporcionar a sus trabajadores,
capacitacion o adiestramiento para el trabajo. La ley reglamentaria
determinara los sistemas, métodos y procedimientos conforme a los
cuales los patrones deberan cumplir con dicha obligacion” (23).

20) CARRILLO  Castro, Alejandro. La reforma administrativa en México. Ed.
Miguel Angel PorrGia, México, 12 reimpresion, 1985,p. 171

21) Origen y repercusiones de la primera ley del trabajo. STPS, 1981, p. 12

22) Ver. BEYER, Esparza, Jorge Edmundo. Capacitacién y adiestramiento en el
trabajo:

ensayos para la consolidacion de un sistema. Ed. Emiprés, México, 1982,
p.p.75-76

23)  Constitucion politica de los Estados Unidos Mexicanos. Ed. Porrta, México,
1987, p. 115.
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Asi mismo en abril de 1978 el presidente formuld una iniciativa ante
el Congreso de la Unidn, a fin de que se reforme la Ley Federal del
Trabajo. Con lo cual el articulo 3° de dicha ley “agrega al final un
parrafo en el cual se sostiene que: Es de interés social promovery
vigilar la capacitacién y el adiestramiento de los trabajadores.”(24)

También se modifico el articulo 25, para que en lo relativo al
trabajo se incluyera una fraccion, segun la cual el contrato debera
indicar que el trabajador sera capacitado. En los términos de los
planes y programas establecidos, o que se establezcan en la
empresa conforme a lo dispuesto en esta ley (art. 153-M).

En el capitulo IV del Titulo XI se agregaron disposiciones referentes
al Servicio Nacional de Empleo, Capacitacidon y Adiestramiento de los
trabajadores, que indican que éste tendra por objeto estudiar y
promover la generacion de empleos, promover y supervisar la
colocacion de los trabajadores, organizar, promover y supervisar la
capacitacion de los mismos.

Ademas se adicionod el capitulo III Bis de la Ley sobre Capacitacion
y Adiestramiento de los Trabajadores y se indicé que todo trabajador
tiene derecho a la capacitacion en su trabajo, que le permita elevar
su nivel de vida y productividad, conforme a los planes y programas
formulados de comun acuerdo por el patrén y el sindicato o sus
trabajadores y aprobados por la STPS la que segun el art. 153 - R
dispondra de 60 dias para su aprobacién o modificacion.

Por otra parte, se considera la posibilidad de que la capacitacion se
imparta en el mismo centro de trabajo o en escuelas u organismos
especializados; pero estas escuelas y su personal docente deberan
estar autorizados y registrados por la STPS.

Asi mismo, debera impartirse durante las horas de jornada salvo que
por los servicios, el patrén y el trabajador dispongan otra forma o
cuando el trabajador pretenda capacitarse en una actividad distinta a
las labores que desempenfa. También se dispone que los
trabajadores que estén capacitandose deben asistir puntualmente
a los cursos, atender las instrucciones de sus maestros y presentar
los examenes de evaluacion. (art. 153 -E).

24)  GUERRERO, Euquerio. Manual de derecho del trabajo. Ed. Porria, México,
1989,
p.227

19



Y una vez aprobados tienen derecho a que se les otorguen
constancias sobre su capacidad, las que deben registrarse como
indica la ley (art. 153 -T)

Por otro lado, en cada empresa deberan constituirse Comisiones
Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento, integradas por igual
numero de representantes de los trabajadores y del patrén, las cuales
deberan vigilar la instrumentacién y operacion del sistema vy
procedimientos que se implanten para mejorar la capacitacion y el
adiestramiento.

Por lo que respecta a los planes y programas, éstos deben referirse a
periodos no mayores de cuatro anos y deberan comprender todos los
puestos y niveles existentes en la empresa (art. 153 - Q)

En 1978 el Sistema Nacional de Empleo (SNE) inicid actividades con
la finalidad de vincular la oferta y la demanda de trabajo. Las
acciones implementadas tienen como objetivo difundir con agilidad
informacion sobre el mercado laboral, captar vy vincular a los
oferentes con los demandantes de empleo, y apoyar a los
trabajadores desempleados para que adquieran nuevos
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes que les permitan
reincorporarse al empleo.

Durante el periodo del presidente Miguel de la Madrid (1982 -
1988) a mediados de 1984 se puso en marcha el Programa de
Becas de Capacitacion para Desempleados (PROBECAT)
administrado por el SNE. Este programa ofrece capacitacion
mediante dos modalidades. La escolarizada que se llevé a cabo en
centros de ensefianza privados y publicos, como el CONALEP,
CBTIS, CECATI, entre otros. Y la modalidad mixta, en la cual
participan las empresas en el disefios de los contenidos tematicos,
cubren horarios de los instructores, proporcionan material didactico
y se comprometen a contratar por lo menos al 70% de los
egresados. El SEE es el encargado de reclutar y seleccionar a los
becarios, asi como detectar las necesidades de capacitacion en
cada entidad. Por otra parte con el fin de dar cumplimiento al
programa de simplificacion administrativa se emitieron criterios
respecto a la constitucion y funcionamiento de las Comisiones
Mixtas de capacitacién vy adiestramiento y a la formulacion vy
presentacion de planes y programas (Diario Oficial de la
federacion, 10 agosto de 1984 ).

Posteriormente se manifestd la necesidad de simplificar aun mas los
formatos de registro para que las empresas hasta con 19
trabajadores cumplan con sus obligaciones en materia de
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capacitacion y adiestramiento. Por lo que se establece un formato
unico (DC-U) que integra el informe sobre la constitucion de la
Comision Mixta vy la presentacion del plan y programas (Diario
Oficial de la Federacién, 10 de septiembre de 1985. )

En el gobierno del presidente Carlos Salinas de Gortari (1989 -
1994) se decreta el Plan Nacional de Desarrollo 1989 - 1994, el
cual

establece que la modernizacion econémica implica
un sector publico mas eficiente para atender
los requerimientos de infraestructura econdmica
y social del desarrollo; una mayor competitividad
del aparato productivo en el exterior; un sistema de
regulaciones econémicas que en vez de atrofiar
aliente la actividad econdémica eficiente de los
particulares, elimine inseguridades, permita vy
fomente la concurrencia de todos en las actividades
productivas; una mayor y mejor educacidén; una
mayor y mejor capacitacion de la fuerza de
trabajo ;un wuso adecuado y eficiente de
tecnologias propias y externas de acuerdo
con  su rentabilidad y conveniencia; en suma,
mas productividad y mas competitividad. (25)

Asimismo para dar cumplimiento a la Ley de Planeacion vy de
acuerdo al articulo segundo del Decreto por el cual se aprueba el
Plan Nacional de Desarrollo , la STPS elabord el programa
Nacional de Capacitaciéon y Productividad 1991 - 1994 , el cual es
de observacién obligatoria para las dependencias de la
Administracién Publica Federal y Paraestatal, y en el

se enfatiza el papel crucial de los recursos en su
interrelacion con el conjunto de elementos que
determinan la productividad y se destaca la
necesidad de elevar las habilidades, capacidades vy

destrezas de la poblacién para ampliar
sus posibilidades de participacion en la
actividad productiva y en el desarrollo integral del
pais. (26)

25) Diario Oficial de la Federacion. Miércoles 19 de junio de 1991 .p.11

26) Ibid. p.11
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En el gobierno encabezado por el Dr. Ernesto Zedillo (1994 -
2000), se establece el Plan Nacional de Desarrollo 1995 - 2000
(Diario Oficial de la Federacion, 31 de mayo de 1995),el cual sefala
gue la mejora de las condiciones de vida de los mexicanos sélo sera
posible con un crecimiento econdmico generador de empleos
productivos y promotor de la recuperacién de los salarios reales,
para afrontar este reto el plan propone revisar los aspectos de
orden institucional que provocan rigideces en el funcionamiento
del mercado de trabajo, asi como realizar un esfuerzo
extraordinario en materia de capacitacion laboral. Para dar
cumplimiento a lo anterior y tomando en cuenta las propuestas de
los sectores publico, social vy privado, la STPS ha elaborado el
Programa de Empleo, Capacitacion y Defensa de los Derechos
Laborales 1995 - 2000 (Diario Oficial de la Federacion, 7 enero
de 1997 ); este tiene como objetivos fundamentales desarrollar
un entorno que facilite el crecimiento econdmico y la elevacion de
la  productividad del trabajo, generar empleos productivos,
promover la recuperacién de los salarios reales, fomentar la
capacitacion de los trabajadores, incorporar nuevos mecanismos en
materia de seguridad e higiene, y promover y proteger los
derechos laborales de los trabajadores.

Con base a lo anterior y ante las necesidades de que exista una
mejor vinculacion entre los centros educativos y la planta
productiva, en 1995 la STPS vy la SEP. desarrollan, con Ia
participacion de los sectores productivos los sistemas de
normalizacién y certificacidn de competencias laborales que
permitiran definir con precisidon el perfil de habilidades y destrezas
gue necesita tener un trabajador. Estos sistemas posibilitaran que
los trabajadores, en forma analoga al sistema escolarizado, puedan
contar con un certificado de conocimientos y habilidades,
independientemente de la manera en que los haya adquirido.

Asi mismo en base al Plan Nacional de Desarrollo 1995 - 2000, al
Programa de Modernizaciéon de la Administracion Publica 1995 -
2000 (Diario Oficial de la federacion, 28 de mayo 1996), al Programa
de Empleo, Capacitacidon y Defensa de los Derechos Laborales 1995
- 2000 y a las acciones de revision y evaluacion de las
disposiciones administrativas derivadas de la Ley Federal del
Trabajo, realizadas dentro del marco del Acuerdo Presidencial
para la Desregulacidn de la Actividad Empresarial (Diario Oficial
de la Federacion, 24 de noviembre de 1995 ), con el fin de
simplificar el proceso administrativo de registro de obligaciones
patronales , se decreté el Acuerdo por el que se fijan criterios
generales y se establecen los formatos correspondientes para la
realizacion de tramites administrativos en materia de capacitacién
y adiestramiento, publicado en el Diario Oficial de la Federacién el
dia 18 de abril de 1997.
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En el gobierno del Lic. Vicente Fox Quesada, su visiébn de México
implica consolidar un pais de alta competitividad mundial con un
crecimiento econdmico equitativo, incluyente y sostenido , capaz de

reducir las diferencia econdmicas y sociales, brindar a cada
habitante oportunidades de empleo e ingreso para una vida digna
de realizar todas las capacidades humanas y mejorar

constantemente su nivel de bienestar.

El plan de desarrollo va enfocado a un crecimiento de calidad a
partir de estos cinco objetivos:

Conducir responsablemente la marcha econdmica del pais, elevar y
extender la competitividad del pais, asegurar el desarrollo incluyente,
promover el desarrollo econdémico regional equilibrado, crear
condiciones para un desarrollo sustentable.

Para cumplir estos objetivos se llevan acciones dentro de la STPS,
tal es el caso del Programa Calidad Integral y Modernizacion
(CIMO).

Para el gobierno Fox esta competitividad se logrard a través de la
formacién de recursos humanos y de una nueva -cultura
empresarial. Para lograr esto se dard un nuevo impulso a la
capacitacion y asistencia técnica oportuna y de calidad en los
procesos de produccién , distribucién y comercializacidon, asi como la
en la direccidn, la legista, contabilidad y gestion, el involucramiento
de los trabajadores y administrativos entre si en la creacion de
incentivos por productividad. Con lo que respecta a la nueva cultura
empresarial se pretende generar las condiciones de empleo digno y
bien remunerado, asi como una reforma laboral incluyente, para
logar esto se profundizaran los programas de capacitacidon vy
desarrollo y desarrollo de asistencia técnica para trabajadores
desempleados y en activo. "“la base de este nuevo esquema laboral
es promover el espiritu emprendedor para la generacidon del empleo
y autoempleo en todos los sectores de la poblacién, tanto
empleados, desempleados, discapacitados y personas de la tercera
edad” (27)

La reforma laboral deberda proporcionarse en un marco flexible,
promotor del empleo y el mejoramiento salarial, el cual de cémo
resultado un frente comun entre trabajadores, empresas vy
autoridades a favor de la competitividad y la capacitacion
permanente.

27) Diario Oficial de la Federacion. Junio de 2003
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Finalmente abordaremos el actual gobierno del presidente Felipe
Calderdn Hinojosa, que en su plan de desarrollo 2007 -2012 esta
enfocado a promover el DESARROLLO HUMANO SUSTENTABLE que
su propédsito es el crear una atmoésfera en que todos puedan
aumentar sus capacidades y las oportunidades puedan ampliarse
para las generaciones presentes vy futuras. Por lo que este plan
integral se rige por cinco ejes que buscan la igualdad de
oportunidades educativas, profesionales y de salud.

En el area laboral el plan se enfoca a elevar el nivel de inversidn
por parte del Estado a fin de implementar programa que faciliten el
ingreso de los trabajadores a la sociedad de la informacion a
través de una capacitacion para el uso eficiente de las tecnologias
de informacién y comunicacién. Se enfoca a que se formen personas
que desarrollen sus capacidades y que esto le permita alcanzar una
plena realizacién y mejore sus condiciones de vida.

Por lo que se impulsa una educacién de calidad que debe formar
individuos con destrezas, habilidades y técnicas que demanda el
ambito laboral. Con esto fomentar la equidad e inclusion laboral
y consolidar la prevision social, creando las condiciones necesarias
para el trabajo digno, bien remunerado, con capacitacién, seguridad y
salud.

Ademas que promueve entre las pequefias y medianas empresas
financiamiento para capacitar al personal para elevar los niveles de
productividad de los trabajadores y su competitividad, donde se
supervisa y se da asesoramiento en las actividades de capacitacion.

Observamos que existe buenas intenciones con la poblacién laboral
gue se quiere formar pero existen rezagos en esta darea y aun hay
otro tipo de gastos que las empresas prefieren cumplir en vez de
capacitar a su personal.
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Il. Analisis de la evaluacion del
proceso de de capacitacion

25



II. Anadlisis de la evaluacion del proceso de
capacitacion

Después de hacer un recorrido por las distintas etapas historicas en las que
se fue desarrollando el proceso de capacitacion en México y que fue
constituida legalmente en 1971, y que paralelamente el término evaluacién
se fue introduciendo en estda area, donde su principal funcién es la de
controlar y calificar.

Observamos también que uno de los motivos de capacitar y verificar la
eficiencia de ésta, se debe a las crecientes demandas de formacion de
personal y a los resultados alcanzados, por lo que son temas estudiados
por diversos autores, los cuales buscan responder a varias cuestiones vy
sobre todo dar propuestas para determinar la efectividad de las acciones
de capacitacion.

Opinamos que la efectividad de las acciones de capacitacion no tiene
significado alguno si no se reconoce qué se va a evaluar. Por lo tanto la
evaluacion debe estar fundamentada en un marco conceptual que
proporcione los criterios sobre los cuales seran evaluados los actores de la
capacitaciéon; sélo asi se puede garantizar la congruencia entre lo que se
desea evaluar y la metodologia de evaluacion que se va a utilizar. Ademas
la informacion que se obtenga sera realmente significativa.

En este sentido el objetivo que persigue este capitulo, es determinar la
congruencia entre la manera de concebir el objeto a evaluar y la forma en
gque se evalla; es necesario en un primer momento , hacer una
comparacion y un analisis de conceptos, que autores como Carlos Neri,
Gabriela Brisefio, J. Manuel Ortiz, Alfonso Siliceo, Mauro Rodriguez, J. Carlos
Reza, y Fernando Arias han elaborado dentro del campo de la administracion
y en particular en el area de capacitacion.

En un segundo momento se analizara la propuesta de evaluacién para la
capacitacién de cada uno de los autores antes mencionados. Ademas para
tener otro punto de comparacidén se incluyen propuestas de autores que
escriben en el campo de la educacién formal, como Fernando Carrefno
(evaluacién del aprendizaje) y Ralph W. Tyler (evaluacién curricular). Esto
con la finalidad de determinar semejanzas, diferencias, alcances y
limitaciones que den cuenta del desarrollo y estado actual de la evaluacién
de la capacitacion con respecto a uno de los primeros planteamientos sobre

evaluacion en educacién como es el de Tyler y uno muy bien estructurado
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gue corresponde a la década en la que la evaluacidn educativa cobra
importancia en el ambito mexicano.

Para facilitar el uso de esta informacidn mencionaremos algunos aspectos
sobresalientes de cada uno de estos autores, ademas se incluye un cuadro
comparativo que contiene los conceptos como capacitacion, conducta,
aprendizaje, evaluacion, etc., que manejan los autores antes referidos , en
su mayoria fueron tomados textualmente y otros son resultado de la
revision, analisis y reflexion de sus obras. Posteriormente se realiza un
comparacion de conceptos asi como un analisis.
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2.1 Aspectos generales de autores.

Dentro de los autores elegidos se mencionaran estudios y area de
desarrollo profesional, para una mejor comprension de sus aportaciones.

Carlos Neri

Psicologo que ha realizado estudios de postgrado en el area de educacion,
tecnologia y sociedad. Ha sido profesor e investigador de la Universidad de
Buenos Aires Argentina: titular a cargo de la materia edicién electrénica y
multimedia de la Facultad de Filosofia y Letras y Profesor adjunto de la
materia computacion, educacidon y sociedad. Profesor e investigador de la
Universidad Tecnoldgica Nacional. Donde también realizd la Maestria en
Docencia Universitaria. Asimismo fue profesor del seminario de ensefanza en
linea. Curso la carrera de especializacidon “Educacion y tecnologia” (FLACSO
Argentina). Fue director y editor de la revista digital, La Puerta. Y miembro
de la Sociedad Cientifica en el Grupo de Informatica Biomédica de Buenos
Aires (Gibba) y del grupo de Iniciativas para la accesibilidad de las paginas
Web (Sidar) de Espaifa.

Gabriela Briseino

Doctorada en Investigacién y Evaluacién Educativa, egresada de la
Universidad de Florida, Estados Unidos. Realizd estudios de maestria en
lenguas modernas en la Universidad Sorbona de Paris, y en la Escuela
Normal superior. Parte de su trabajo se centré en la educacién de los
adultos, esto con la finalidad de contribuir al desarrollo social y econémico
social. Ademas se desempefid como Jefa del Centro de Capacitacion para el
Desarrollo de la Comunidad, en la Direccion General de la Educacién
Extraescolar en el Medio Rural de la Secretaria de Educacién Publica de su
pais, México.

José Manuel Ortiz Tetlacuilo

Desde sus inicios su trabajo se ha desarrollado principalmente en el area de
la capacitacion de personal. En el afo 2008 formd parte del Registro de
Formadores Certificados en Normas Técnicas de Competencia Laboral.
Quedando certificado como Formador en el Disefio e Imparticiéon de Cursos
de Capacitacion (CRCH0542.01) por parte de su natal Estado de Tlaxcala.
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Fernando Arias Galicia

Curso la Maestria y Doctorado en Psicologia en la Universidad Auténoma de
México, la Maestria en Administracién en la universidad de California,
Berkeley y el Doctorado en Ciencias Administrativas en la UNAM. Ha
impartido numerosos cursos y conferencias y presentado ponencias en
México, paises de América Latina, Europa, Asia, E. U y Canada. Ha publicado
mas de 50 articulos especializados en revistas nacionales e internacionales,
ha publicado 17 libros entre los que se encuentran Administracion de
Recursos Humanos para el Alto desempeno, Capacitacidén para la Excelencia,
Capacitacién para la Competitividad y la Colaboracidn, entre otros.

Alfonso Siliceo

Investigador veracruzano pionero en el area de la capacitacion y el desarrollo
de los recursos humanos en México, inici6 una intensa trayectoria
desempenandose como facilitador y consultor, integrando con éxito estos
temas con los procesos educativos. En el pasado reciente participd en la
“"Cumbre Pymes Veracruz 2006” donde asistieron tanto grandes como
medianos y pequefios empresarios, asi como compradores y conferencistas
de 20 paises y personalidades como Carlos Slim entre otros.

Mauro Rodriguez Estrada

Dr. en Psicdlogia, Psicolinglista, fundador y primer Rector del Instituto
Universitario de Ciencias de la Educacién IUCE, primer Director de la carrera
de Psicologia en el Tecnoldégico de Monterrey, Profesor del Master
Internacional de Creatividad Aplicada Total de Santiago de Compostela,
Espafa, quien consiente de la poca creatividad en la empresa mexicana,
fundo en 1984, en colaboracién, la Asociacion Mexicana de la Creatividad,
Asociaciéon Cvil. Recibid el Premio Nacional de Capacitacion (AMECAP:
Asociacion Mexicana de Capacitacion de personal, 1988) y el Premio Nacional
de Psicologia del Trabajo (Sociedad de Psicologia Aplicada, 1999. Fue
profesor de maestria en la Universidad La Salle. Realizd mas de 50
publicaciones.

Jesus Carlos Reza Trosino.

Es un prolifico autor de temas relacionados con la Capacitacién y el
Desarrollo de personal, ha escrito, entre otros libros, El ABC del instructor, El
ABC del instructor 2 y otros 30 titulos que abordan tépicos relacionados con
la motivacion, el desarrollo gerencial, y la superacion personal, ademas ha
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publicado mas de 120 articulos en revistas de prestigio, mas de 30 afos de
experiencia en el campo de la administraciéon de recursos humanos y un
sinnUmero de intervenciones y asesorias en empresas y foros nacionales e
internacionales.

Ralph Winfred Tyler

Nacié el 22 de abril de 1902 en Chicago, Illinois y en 1904 se mudd a
Nebraska. En 1921, a la edad de 19 afios recibié el grado de AB Doane
Collage y comenzé a ensefar en escuela secundaria, eln 1923 recibid el
grado de la Universidad de Nebraska y en 1927 obtuvo el doctorado en la
Universidad de Chicago. A lo largo de su carrera sirvidé como miembro o
asesor de numerosas investigaciones gubernamentales, educativas y otros
organismos, entre ellos la Junta Nacional de Ciencia, el grupo de
Investigacion y desarrollo de los E. U., el Instituto de las Fuerzas Armadas.
En 1953 se convirtio en el primer Director del Centro de Estudios Avanzados
en Ciencias de la Conducta, un cargo que ocupdé hasta su jubilacidon en 1966,
pero esto no puso fin a su participaciéon en la educacidon, ya que continud
sirviendo como consejero. Murié en el afio de 1994, a causa de cancer, a la
edad de 91 anos.

Fernando Carreno

Licenciado investigador sobre la evaluacidn escolar, ha expuesto sus puntos
de vista en distintas ponencias como la realizada el 17 de abril de 1986,
en el encuentro de formacion de docentes siendo Subdirector del Fomento
Administrativo y Financiero de la Direccion General de Educacién Superior.
SEP. Sus libros han servido para la elaboracion de diferentes trabajos
referentes a la evaluacién del aprendizaje en nivel superior.

Sus obras publicadas son Enfoques vy principios tedricos de la evaluacion
en 1977, Instrumentos de medicién del rendimiento escolar, estos dos
libros fueron escritos en apoyo al Programa Nacional de Profesores bajo
la direccion de la Asociacion Nacional de Universidades e Institutos de
Ensefianza Superior. (ANUIES)
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2.2 Cuadro comparativo

El cuadro comparativo presenta una serie de conceptos que manejan cada uno de los autores. El

analisis se presenta por

autor y concepto que manejan.

Autor Ano Aprendizaje Conducta Objetivo de Contenido Técnicas
aprendizaje Didacticas
Carlos Neri 1971 Es la adquisicion | Es la actividad | Plantea cambios de | Son los temas
tedrica o practica | humana conducta observables | necesarios que se
que da por | observable y | en los trabajadores. han de impartir,
resultado cambio | medible. para solucionar las
de actitudes. deficiencias en la
preparacion del
trabajador.
Gabriela 1976 Es un cambio de | Es la actividad | Indican cambios | Es la materia que
Brisefio conducta de los | humana esenciales en los seres | ha de impartirse.
seres humanos. observable y | humanos que
medible. deseamos se efectlen.
Incluyen un elemento
medible en cuanto a la
realizacién de una
actividad.
J. Manuel Ortiz | 1979 Consiste en el |Es la actividad | Es el planteamiento de | Es la informacién | Son un recurso
Tetlacuilo establecimiento, el | humana conductas que se | con validez | didactico para la
cambio y/o el | observable y | esperan del trabajador | cientifica y técnica. | operacionalizacion
mantenimiento de | medible. al finalizar la del programa.
respuestas capacitacion.
conductuales.
Fernando Arias | 1979 Consiste en | Esla actividad | Es el planteamiento de | Son los temas | Son actividades
Galicia adquirir nuevos | humana formas de conducta | establecidos en el | que se utilizan
tipos actuales o | observable y | que adquirira el | programa y que | para que el
potenciales de | medible. estudiante después de | seran tratados en | entrenamiento sea
conducta. realizar el aprendizaje. | un curso. efectivo y se

Se expresa en términos
de comportamientos
observables.

obtengan los
mejores resultados
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Autor Material Programa Instructor/Profesor | Capacitacion / Evaluacion
didactico Educacién
Carlos Son aquellos | Lo que conforman | Es el que prepara al | Es la que permite obtener | Permite valorar la
Neri medios que se | los objetivos, | trabajador para el buen | a través de métodos | eficiencia lograda con los
disefan para hacer | contenidos, desempeiio de sus | mejorados, un indice mas | programas de
la presentacion de | procedimientos vy | funciones. Ademas le | alto de productividad tanto | adiestramiento. Funciona
los contenidos. materiales proporciona asesoria en | en calidad como en | como control de calidad,
didacticos. su lugar de trabajo en | volumen, asi mismo da al | y puede llevarse a cabo
cuanto a la aplicacién de | trabajador métodos que | en dos etapas. Durante
nuevas técnicas. facilitan su labor vy elevan | el desarrollo del curso y
su nivel técnico y social | al regresar el trabajador
dentro de la empresa. a su puesto de trabajo
en donde puede
desarrollar con eficiencia
las tareas aprendidas.
Gabriela Contiene los Es el proceso mediante el | Es el proceso de
Brisefio objetivos, cual se va a preparar al | determinar hasta que
contendidos, individuo para que enfrente | grado los objetivos del
medios y la “explosion del | programa de capacitacién
materiales de conocimiento” de la era de | se estan cumpliendo
instruccién. la tecnologia. realmente. Su intencién
es la de comprobar
cualitativamente y
cuantitativamente la
efectividad de lo que
estamos haciendo. La
evaluacion es un

sinonimo de mediciéon vy
su propédsito no solo
comprobar si no también
mejorar.
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Autor Material Programa Instructor/Profesor | Capacitacion / Evaluacion
didactico Educacidén
J. Manuel | Son un recurso | Son aquellos | Esta constituido por los Es el proceso de
Ortiz didactico para la | impresos y | objetivos de aprendizaje, instruccién que bajo los
Tetlacuilo | gperacionalizaciéon | audiovisuales que | los contenidos, planteamientos de la
del programa. funcionan como | materiales y técnicas de tecnologia educativa
factores de | ensefianza, ademas de debe ser enfocado
estimulo para el | los instrumentos cientificamente con el fin
logro de los | mediante l09s cuales a se de obtener el mejor
aprendizajes. verificara el aprendizaje. desempefio d los
trabajadores.
Fernando | Son actividades | Constituyen el | Es un comunicador que | Es la formacidon teodrica
Arias que se utilizan | medio para lograr | posee el deseo de | practica para desempefiar
Galicia para que el | el objetivo de | ensefiar, que tenga | en forma excelente una
entrenamiento aprendizaje de | conciencia sobre la | actividad. Mediante ella se
sea efectivo y se | acuerdo a las | produccion de calidad, | adquieren conocimientos
obtengan los | funciones contar con la habilidad | principalmente de caracter
mejores psicoldgicas, para comunicar ideas, y | técnico, cientifico y
resultados. motrices o | estar capacitado en lo | administrativo.
sociales. Son el | referente a la
conjunto de | conduccion de grupos,
técnicas que | en los principios
utilizando los | psicoldgicos del
impulsos aprendizaje y en la
corporales, preparacion de pruebas
ayudan a una |y material audiovisual.
mejor

comprensién  y a
una unificacion e
interpretacion de
ideas.
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Autor Ano Aprendizaje Conducta Objetivo de Contenido Técnicas
aprendizaje Didacticas
Alfonso 1981 Son los principios, hechos y | Es la  actividad | Expresan conductas | Es el conocimiento que | Son aquellos
Siliceo técnicas comprendidos vy | humana registrables y | ha de impartirse, la | métodos objetivos
asimilados por individuos, | observable y | cuantificables. habilidad 'y actitud | que propician la
sin incluir el uso que en el | medible. g”i s?;ato mé’t"’é’e de | participacion  del
. ratamiento. S Cir, | grupo.
trabajo se haga de ellos. es el conjunto de
temas que han de
impartirse.
Mauro 1991 Es wuna experiencia de|Es la actividad | Consiste en precisar | Consiste en los | Consiste en
Rodriguez cambio y sucede en el |humana las conductas que se | conocimientos, actividades
Estrada tiempo. observable y | pretenden  de las | habilidades y actitudes | organizadas ~ en
medible. personas, que _(_al sujeto debe forn’_na tal que
preferiblemente  en adquirir para lograr los | faciliten el
L objetivos. Integrarlos | proceso y
terminos de en unidades o médulos | consecucion de
conductas con una secuencia | los objetivos
observables Y | adecuada. terminales de la
expresadas en instruccion.
infinitivo. Propician ) la
cooperacion,
creatividad, el
respeto y la
responsabilidad de
los participantes
durante el proceso
ensefianza -
aprendizaje.
Jesus 1995 Modificacion habitual y | Es la actividad | Son enunciados que | Agrupacion de | Métodos y
Reza relativamente permanente | humana muestran las | conceptos, teorias, | procedimientos
Trosino del comportamiento de las | observable y | conductas que se | definiciones, que permiten
personas, ocurre como | medible. esperan de los ELZ?;C”;SOS ntq?rrclggs dz gg'g'énse;ﬁg;:;eso
resultado de un proceso de participantes al referencia v/o | aprendizaje hacia
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adquisicion o captura de concluir un evento | metodologias, cuya | un fin
conocimientos. de capacitacién, un | interrelacion ) determinado.
tema o un contenido | constituyen  un area
minimo  de  una | esPecifica de
unidad tematica. conocimientos.
Autor Material didactico | Programa Instructor/Profesor | Capacitacion / Evaluacion
Educacidén
Alfonso Son aquello que | Comprende los |ES un comunicador | Es la funcién educativa | Es la forma en que se puede
Siliceo mientras mas | objetivos de | (emisor) en el proceso | de una empresa por la | medir la eficacia y resultados
objetivos e | aprendizaje, de ensefanza. cual se satisfacen | de un programa educativo y de
ilustrativos sean, | métodos, necesidades presentes y | la labor de un instructor, para
mejores seran los | técnicas, se prevén necesidades | obtener la informacion que
resultados que | contenidos, futuras respecto de la | permita mejorar habilidades y
obtenga el emisor. ademas de la preparacion vy habilidad | corregir eventuales errores.
duracién y de los colaboradores.
horarios.
Mauro Es cualquier medio o | Es una parte de | Es el asesor, motivador, | Del adjetivo capaz vy | Es la Ultima fase del proceso
Rodriguez | forma de |un plan de | coordinador, este, a su vez del verbo | de capacitacién, permite medir
Estrada presentacion que el | capacitaciéon capacitador, latino capere=dar | el grado de cumplimiento de
grupo puede ver u | que satisface | estimulador, cabida. los objetivos. Proporciona
oir, y que el | las necesidades | solucionador de | Es el conjunto de | informaciéon acerca del disefio,
instructor utiliza para | de un | problemas, en pocas | actividades organizacién y desarrollo de los
transmitir su | departamento o | palabreas, un facilitador | encaminadas a | Cursos (reaccién del
informacion durante | grupo de la tarea de grupos a | proporcionar participante, grado de
el proceso E- A. ocupacional. través de la | conocimientos, conocimientos adquiridos) su
Tales materiales se | Esta constituido | comunicacidn en dos | desarrollar habilidades y | aplicacion al trabajo y los
utilizan para facilitar | por los | sentidos. modificar actitudes del | resultados enguanto al
la comunicacion de | objetivos de personal de todos los | beneficio.
datos, ideas, | aprendizaje, niveles para que
principios y | contenidos, desempefien mejor su
conceptos. En | técnicas, trabajo.
muchos casos, son | materiales e
sustitutos del objeto | instrumentos

real, ya que
herramientas,

son

de evaluacion.
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instrumentos u

organismos que
pueden ser
observados o}

manipulados.

Autor Material didactico | Programa Instructor/Profesor | Capacitacion / Evaluacion
Educacion
Jesus Medios Conjunto de | Es una persona que | Accidn tendiente a| Es un proceso constante vy
Reza complementarios del | tacticas a | domina tedrica y | proporcionar, permanente desde el
Trosino conocimiento seguir para la | practicamente una o | desarrollar y/o | momento de la detecciéon de
transmitido a través | ensefianza - | varios oficios, o una | perfeccionar las | necesidades, la elaboracion de
de alguna accion | aprendizaje de | parte de ellos. Su | aptitudes de una | objetivos, la planeacién vy
educativa, por | los propdsito fundamental | persona con e propdésito | desarrollo del proceso
ejemplo: textos, | trabajadores, es transmitir | de prepararla para que | instruccional y el seguimiento
lecturas, manuales, | estructurado conocimientos y | se desempefie | del mismo.

instructivos y | por area | experiencias. Ademas | correctamente en un | La evaluacién debe ser
examenes. especifica o por | debe dominar | puesto especifico de | objetiva, es decir, sin
puesto. metodologias de | trabajo. prejuicios que puedan
ensefanza - distorsionarla, basada en
aprendizaje, acordes métodos ampliamente
con el tipo de probados en su efectividad.
conocimiento a impartir Completa, considerando en su
y al tipo de analisis la mayor cantidad de

capacitacion utilizado.

variables, para que la
interpretacion  sea correcta,
ademas de ser interpretativa,
util, factible, ética y exacta.
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Autor Ano Aprendizaje Conducta Objetivo de Contenido Técnicas
aprendizaje Didacticas
Ralph W. Tyler | 1949 Es el resultado de | Es la actividad | Es una formulacion | ES el sector de vida, | Es una actividad
la experiencia | humana que expresa el tipo | sefiala aquello que | estructurada que da
obtenida por el | observable y | de conducta que se | constituye la esencia | la  posibilidad de
ejercicio de la | medible. pretende generar en | de la vida, indica el | reaccionar al
actividad humana. el estudiant6ée y el | vinculo, las formas | alumno para que
contenido del sector | e inclusién que el | obtenga
de vida en la cual | sujeto guarda hacia | experiencias que
se aplicara esa | el mundos. deriven en
conducta. El contenido | aprendizajes.
adecuado es aquel
que se deriva del
conocimiento
cientifico por su
objetividad y
legitimidad.
Fernando 1977 Modificacion de la | Es la actividad | Enunciados de wun | Es el conocimiento, | Son procedimientos
Carrefio conducta que se | humana propdsito que se | actitud destreza que | de ensefianza, los
produce como | observable y | refiere al logro de | se ensefa. cuales corresponden
resultado de una | medible conocimientos, a experiencias que
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experiencia, habilidades o] orientan la
entendiendo esta destrezas, que se consecucion de los
COMO Uun proceso pueden observar y objetivos.
de interaccion medir.
entre el individuo y
su ambiente, que
se traduce en
conocimientos,
actitudes y
destrezas que el
individuo adquiere.
Autor Material Programa Instructor/Profesor Capacitacion | Evaluacion
didactico / Educacion
Ralph W. | Es aquel | Instrumento constituido | Es un organizador de | Tiene el | Consiste en determinar en
Tyler que se | por los medios para | situaciones didacticas, para lo | objetivo central | que medida el curriculo y la
proporciona | realizar los propésitos | cual debe establecer un medio | de modificar las | ensefianza satisfacen
al alumno, | basicos de la educacién. |y estructurar la situacién que | formas de | realmente los objetivos de
para que estimulo el tipo de reaccidon | conducta la educacién. Es decir la
tenga la deseada. El educador va a | humana, por | evaluacién es el proceso de
oportunidad observar, disefar y controlar | aquellas que | determinar en que medida se
de actuar. conductas y situaciones de | son socialmente | consiguen los cambios en las
aprendizaje. aceptadas. formas de conducta del
estudiante. La evaluacién del
aprendizaje debe realizarse al
principio y al final del
programa.
Su resultado final permitira
determinar cuales son los
elementos positivos del curriculo
y cuales debe corregirse.
Fernando Es en el que quedan | Es el que posee los | Debe formar | Es el conjunto de operaciones
Carrefio establecidos los | conocimientos y habilidades | individuos que tiene por objeto
objetivos de | inherentes a su especialidad | capaces de | determinar y valorar los
aprendizaje, los | profesional, transmite y recibe | incorporarse al | logros alcanzados por los
procedimientos y | informacion con fluidez , | nuevo medio | alumnos en el proceso de
recursos que operativiza | precisién y claridad, de poner | cientifico y | ensefianza - aprendizaje.
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el proceso de ensefianza
- aprendizaje.

en practica las operaciones que
la tecnologia propone vy
correlativamente debe  saber
incorporar e integrar sus
ensefianzas al conjunto de
adquisiciones y logros que
para alumnos representa el
plan de estudios.

Ademas funciona como
conductor y controlador de las
experiencias de aprendizaje de
los alumnos.

técnico.

Con respecto a los objetivos
planteados en el programa
de estudio.

La funcion de la evaluacion
con todas las partes del
proceso E -A y en general
es de instrumentar la calidad
y en consecuencia el
rendimiento del proceso.
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2.3 Analisis y comparacion de conceptos.

La comparacién tiene la finalidad de fijar semejanzas y diferencias
entre conceptos tales como: aprendizaje, objetivos de aprendizaje,
contenidos, técnicas didacticas, material didactico, programa,
instructor / profesor, capacitacién / educacién y evaluacion. Al
mismo tiempo se realizara un analisis orientado al reconocimiento
de los alcances vy limitaciones de dichos conceptos. Cabe aclarar
que por la similitud entre éstos , se retoman para sustentar
tedricamente , argumentos de algunos autores que aun cuando
escriben en el ambito de la educacion formal, se pueden aplicar en
el campo de la capacitacion.

a) APRENDIZAJE

Con respecto a este concepto podemos decir que todos los autores
aun cuando utilizan términos como modificacion de pautas de
conducta, cambio de respuestas conductuales o de comportamiento,
coinciden en que el aprendizaje es el cambio de conducta que se
produce por la adquisicion de conocimientos, actitudes o
habilidades. Asi mismo se concibe como el resultado de recorrer un
camino lineal, sin que en este el sujeto atraviese por ciertas
situaciones, crisis, paralizaciones, retrocesos, resistencia al cambio
(28), que le faciliten o dificulten el hecho de aprender, no
consideran que en el proceso de aprendizaje participa la totalidad
de la persona, su presente y pasado; area de la mente, area del
cuerpo y area del mundo externo(29), y que estas se involucran
cuando el ser humano reacciona ante estimulos que se provocan en
su interior y ante los que le son presentados por el medio. Por el
hecho de que cuando el sujeto opera sobre un objeto de
conocimiento también siendo modificado. Por el contrario
consideran que mientras el individuo es objeto de ensefanza
reacciona sélo una parte de él, que puede ser el area cognoscitiva,
la psicomotriz o la actitudinal. Consecuentemente el aprendizaje se
manifiesta a través de conductas, donde Unicamente vy de
manera aislada interviene alguna de estas areas.

28) RODRfGUEZ, Azucena. citado por Moran Oviedo, Porfirio. Pansza Gonzalez,
Margarita. Pérez Juarez, Esther. Fundamentacion de la didactica. Volumen I,
Ed.Gernika, México, 1988, p.194.

29) BLEGER. citado por Moran Oviedo , Porfirio. _La Docencia como actividad
profesional Ed. Gernika, México, 1994, p. 120
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b) CONDUCTA

En el andlisis del concepto de aprendizaje se hablé de la conducta,
pues sin ella no seria posible comprenderlo. Pero en sintesis podemos
decir que este término se presta a distintas interpretaciones segun
la teoria psicoldgica en que se sustente, pero en el caso de nuestros
autores, la influencia de la escuela conductista es innegable. Para
ellos la conducta es una reaccion parcial del ser humano y sélo sera
valida mientras cumpla con las caracteristicas de observable y
medible. Pero si bien es cierto que el aprendizaje se objetiva en
el mundo externo, hay que considerar que por lo complejo de este
proceso mental , no es posible captar una manifestacion total de
este fendmeno.

c) OBJETIVO DE APRENDIZAJE

Siendo que para todos los autores el aprendizaje es el cambio de
conducta y por esta se entiende lo manifestable y observable, de una
manera fraccionada, resulta ldgico que definan a los objetivos de
aprendizaje como enunciados que plantean conductas que se
espera manifieste el sujeto. Y nos dicen que han de clasificarse de
manera exhaustiva, esto es, en generales, particulares y especificos;
y que tienen que considerar las areas cognoscitiva, psicomotriz o
afectiva segun el tipo de conducta que se quiera lograr.
Técnicamente los enunciados tienen que incluir un articulo, una
persona, la conducta gque aparecera como verbo que serd
expresado en infinitivo, un contenido claramente definido vy por
ultimo la situacion en la que se efectuara dicha conducta.

Bajo esta concepcion la formulacion de objetivos implica que las
conductas se multipliquen y como consecuencia los contenidos se
desintegren en un gran niumero de partes. En otras palabras, los
objetivos no plantean aprendizajes integrados y complejos, es decir,
no reflejan la unidad objeto de estudio vy la relacidn que existe
entre esa informacién y una problematica.

d) CONTENIDO

Todos los autores coinciden en que los contenidos se refieren a la
materia, a la informacion o a los temas que seran tratados durante
un curso, los cuales intentan solucionar problemas de
conocimiento. Y se seleccionan y estructuran en base a los
objetivos, sin embargo - ya deciamos- estos se formulan con un alto
grado de especificacidn, por lo que los contenidos se presentan en
partes, trozos o recortes de la realidad. (30)

30) MORAN Oviedo, Porfirio. Op. Cit. p. 121
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Diaz Barriga afirma que bajo esta tendencia se

impide tener una vision global y estructurada del
fendmeno a estudiar - continua diciendo - cuando los
objetivos estan redactados en un alto nivel de
fragmentacion, es facil observar el exceso de
conductas insignificantes y memoristicas que se
establecen y la ausencia de conocimientos complejos,
analiticos, sintéticos y de relaciones. Resulta evidente
que el nivel tan exagerado de fragmentacion de la
realidad tiene su origen en los planteamientos de la
tendencia conductista, que ofrece la posibilidad de
dividir un aprendizaje complejo en pasos simples. (31)

Por el contrario consideramos que tanto en el aula
escolar, como en las acciones de capacitacion, los contenidos
que se van a manejar, deben permitir ver la realidad como el
conjunto de hechos coherentes que se interrelacionan entre si .
Asimismo deben generar significados propios resultado del
cuestionamiento, del analisis y del entendimiento critico. (32)

e) TECNICAS DIDACTICAS

Aun cuando Reza utiliza el término técnica de instruccion , de la
misma manera Rodriguez define claramente a las técnicas
didacticas como las actividades y procedimientos estructurados
que dirigen vy facilitan el proceso de ensefianza - aprendizaje
hacia el logro de los objetivos.

El resto de los autores , Carreno, Siliceo, Ortiz y Galicia, no
definen explicitamente a las técnicas didacticas; el concepto que se
incluye se estructurd en base al andlisis de sus propuestas, de lo
cual concluimos que no las excluyen del proceso ensefianza -
aprendizaje y las utilizan con la misma finalidad que los
anteriores.

Por otro lado Brisefio y Neri no parecen otorgar ninguna
importancia a este aspecto, pues ni de manera implicita se
vislumbré algun dato que nos posibilitara la estructuracion de
este término.

Tyler por su parte habla de situacién de aprendizaje donde de
manera implicita hace referencia a las técnicas y a los medios de
enseflanza como los elementos que la constituyen.

31) DIAZ Barriga, Angel. Didactica y Curriculum, Ed. Nuevo Mar, México, 1985, p.
40.

32) GIROUX, Henry. Hacia _una nueva sociologia del curriculum, p. 142
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f) MATERIAL DIDACTICO

En general consideran que son aquellos materiales como maquinas,
herramientas, medios impresos vy audiovisuales y /o formas de
presentacion o manejo de los contenidos, que funcionan como
estimulo y cuya utilizacion se sustenta en los procesos
cognoscitivos, psicomotrices y conductuales del ser humano.

En conclusion podemos decir que todos los autores ven a las
técnicas y materiales soélo como dos elementos mas de la
instrumentacién didactica, ya que no proporcionan los elementos
para que las situaciones de aprendizaje se estructuren pensando
en el papel fundamental que “desempefian en la consecucion del
aprendizaje”(33), sino que Unicamente presentan clasificaciones que
segun ellos es posible adecuar a toda situacion , puesto que de
antemano se conoce el resultado que se obtendra.

Al retomar estos planteamientos resulta légico que las situaciones
de aprendizaje no se disefan pensando que con ellas el
capacitando realmente va a operar sobre el conocimiento, sino
gue solo se piensa en el cdmo de la ensefianza sin reflexionar en
el qué y para qué del aprendizaje (34).

Asi la practica educativa se reduce al plano de la utilizacidon
técnica, como consecuencia de la influencia que la tecnologia
educativa (35) ejerce en el medio de la educacion mexicana en los
anos 70°s.

33) MORAN Oviedo, Porfirio y otros. Op.Cit. p. 205
34) Ibid. p. 179

35) En nuestro pais esta corriente se genera en la década de los cincuenta, como
consecuencia de la expansion econdmica, que se caracterizd por considerables
inversiones extranjeras y el empleo de una tecnologia cada vez mas
desarrollada. Este hecho coincide con la organizacién empresarial en los Estados
Unidos que obra en base a criterios racionales y sistematicos, cuyo proposito
es aumentar la produccion. Como consecuencia surge la concepcién de la
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tecnologia educativa, que retoma el caracter instrumental de la didactica para
racionalizar al maximo la ensefianza en el salén de clase. Dicha corriente es
introducida en el medio educativo mexicano en los afios setenta. Ibid. p. 178.

g) INSTRUCTOR

Tradicionalmente - Tyler y Carrefno no son la excepcién- se ha
concebido al profesor como el eje del proceso ensefianza -
aprendizaje. El representa la autoridad, al ser considerado el
poseedor del conocimiento, su papel fundamental es el de mediador
entre el saber vy los alumnos. Y su labor se caracteriza por
establecer comunicacién en un sdlo sentido.

Por otro lado el término de instructor que manejan las autores en
capacitacion no ha superado el concepto tradicional del profesor
puesto que aun cuando pretenden darle otro enfoque al referirse a
él como el facilitador, asesor, etc., y al atribuirle otras habilidades
como el manejo de técnicas de ensefianza y medios audiovisuales;
la verdad es que la autoridad se sigue personificando en él; no
tanto en el dominio de los contenidos, sino en el de la técnica.
Se espera que el instructor mediante una rigurosa planeacion,
estructuracién e instrumentalizacion de una sofisticada tecnologia
racionalice al maximo la ensefianza. El instructor se vuelve asi
en un controlador de estimulos, respuestas y reforzamientos que
garanticen la manifestacion de las conductas deseadas.(36)

h) CAPACITACION

La educacion es una funcién social que tiene como principal
objetivo preparar al tipo de hombre que se requiere en una
sociedad determinada. En consecuencia las especificaciones que se
hagan de ella van a depender del contexto en el cual se le esta
concibiendo.

Para Tyler la finalidad del hacer educativo consiste en conformar el
tipo de hombre socialmente aceptable, el cual sea <capaz de
adoptar los valores de la sociedad y desempefar eficazmente su
rol.(37) Cabe aclarar que el interés educativo de su época se
centraba en lograr que los educandos desarrollaran aquellas
habilidades técnicas que demanda el aparato productivo.

36) PANSZA Gonzalez, Margarita. y otros. Op.Cit. p. 59



37) REMEDI, Eduardo. Racionalidad y curriculum. p. 102

En este sentido la teoria curricular - y de la cual Tyler (38) es uno
de los principales exponentes- intenta responder al problema que
representa “la articulacién entre la educacién vy las exigencias de
mano de obra que reclama la industria para su desarrollo”.(39)

Por su parte Carrefio (1977) considera que la educacidon se vincula
cada vez mas con los fendmenos Yy procesos sociales y por tal
motivo debe cumplir con el objetivo de formar, en el aspecto
técnico vy cientifico, a los individuos que han de ser incorporados a
una sociedad mexicana que por la década de los setenta enfrentaba
una acelerada modificacion de la tecnologia que exigia de manera
inmediata trabajadores que se desempefaran correctamente en
determinadas funciones dentro del proceso productivo.

Por otro lado si consideramos que la mayor parte de las
formulaciones que tenemos a consideracion referentes a capacitacion
surgieron de 1970 a 1980, no es de extrafar que ésta se
considere como el conjunto de actividades, dirigidas bajo los
planteamientos de la tecnologia educativa que tienen la finalidad
de proporcionar conocimientos generalmente de corte cientifico,
perfeccionar habilidades técnicas , y desarrollar actitudes
individualistas , de competencia y de lealtad a la empresa ;
necesarias para el mejor desempefo del respectivo trabajo.

Pero aun cuando en las propuestas, de manera explicita o
implicita, se ve a la capacitacibn como un proceso educativo y
se toman en cuenta todos sus elementos, es claro que no se
considera como el medio que va a permitir al sujeto desarrollar
sus capacidades biopsicosociales y que ademas de elevar el nivel
de eficiencia en el trabajo le posibilite mejorar sus condiciones de
vida; sino que al igual que a la educacién formal sélo se le
atribuye la funcién de proveer los individuos requeridos en el
sistema productivo.

38) Tyler (1949) es quien realiza una de las primeras formulaciones sobre la
problematica curricular con un mayor nivel de articulacién. Esta se desarrolla en
las lineas de la pedagogia estadounidense, la cual se vid afectada por el proceso
de industrializacién que vivié la sociedad norteamericana. DIAZ Barriga, Angel.
Los origenes de la problematica curricular, CESU, México, p. 25
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39) Ibid. p.27

i) PROGRAMA

En particular Tyler considera que los programas escolares deben
cumplir con las finalidades de la educacion, en los términos que el
curriculo (se formula en base al anadlisis de las necesidades sociales
gue por medio de la educacién se pretende cubrir) establece, ya
gue el primero constituye la parte de operativizacién, mientras que
el segundo esla parte de fundamentacion.(40)

Carrefio por su parte no difiere de esta consideracion puesto
que para él , los programas proporcionan las condiciones de
operacion del proceso ensefianza - aprendizaje y son una parte
integrante de los planes de estudio, estos constituyen la primera
respuesta que se da a los propdsitos educativos, los cuales se
determinan considerando las necesidades sociales.

Por otro lado y de manera muy similar a los planteamientos
anteriores, para los tedricos de la capacitacion, los programas
satisfacen las carencias de formacion de un departamento y son
elementos  constitutivos de los planes generales, los cuales
responden a las necesidades de capacitacidon del personal de toda
la empresa.

En sintesis llamese programa escolar (Tyler), de estudios
(Carrefio), de entrenamiento (Brisefio), de adiestramiento (Neri) o
Capacitacion (Siliceo, Galicia, Rodriguez y Reza); es claro que para
los tedricos de la educacién, asi como para los de capacitacion, los
programas son estructuras formales que guian la instrumentacién
didactica, es decir, en ellos se determinan, las técnicas y materiales
didacticos que han de implementarse; quedan establecidos los
contenidos que han de impartirse vy los instrumentos de
evaluacion gue se utilizaran para el registro del aprendizaje;
ademas incluyen la duracidn en que se desarrollara determinado
programa.
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40) REMEDI, Eduardo. Op. Cit. p. 101

j) EVALUACION

En el campo de la educacion, en principio, la evaluacién se oriento
hacia el aprendizaje de los alumnos (41), esto se puede constatar al
revisar el concepto de Tyler, quien como ya se apunto, realiza una
de las primeras formulaciones en materia curricular, en ella plantea
gue la evaluacion es el proceso de determinar en que medida se
consiguen los cambios en las formas de conducta del
estudiante(42).

Actualmente la evaluacion educativa aborda diversos objetos de
estudio, como pueden ser el aprendizaje , las técnicas y materiales
de instruccion. Por ejemplo, Carrefio afirma que la evaluacion de
los procedimientos de ensefianza se hara en base a la
comparacion del rendimiento (43), el cual indicard si la metodologia
gue se esta utilizando es la adecuada o tiene que ser sustituida o
modificada.

La evaluacidon en capacitacién no difiere en gran medida de esta
concepcion, puesto que recae en el aprendizaje, en los elementos
gue operativizan el proceso de instruccién y en el instructor.

En cuanto al aprendizaje se busca, mediante la aplicacién de
examenes, determinar en que medida se cumplid con los objetivos
planteados. Por lo que respecta al instructor, contenidos, técnicas vy
materiales; la evaluacion esta a cargo de los participantes
(reaccion ) y no de la instancia responsable del programa. En
dicha evaluacién los capacitandos tienen que considerar el grado
de aplicabilidad de los contenidos al trabajo cotidiano, la calidad
de los materiales utilizados, la forma como se organizan las
técnicas de ensefanza y con respecto al instructor deben tomar
en cuenta el dominio que tenga de los contenidos, la utilizacion
gue haga de los materiales didacticos, la facilidad que tenga para
coordinar actividades y la disponibilidad que muestre para
aclarar dudas.

41) DE ALBA, Alicia y otros Op. Cit. p.176
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42) TYLER, Ralph W. Principios basicos del curriculo. Ed. Troquel, Buenos Aires,
Argentina, 1973, p. 109

43) La comparacién se realiza entre grupos de rendimiento similar, los cuales
buscaran el logro de los mismos objetivos, en situaciones diferentes; al finalizar
se evalla el aprendizaje, se comparan los resultados y se seleccionan los
procedimientos en los que el rendimiento haya sido mayor . CARRENO, Fernando.
Enfoques vy principios tedricos de la evaluacion. Ed. Trillas, México, 1987, p.p.
23, 31, 32.

Es innegable que tanto en el contexto de la educacion formal
como en el campo de la capacitacién, interesa basicamente verificar
el resultado final (aprendizaje), y sobre este fincar la toma de
decisiones respecto de un programa. Puesto que aun cuando
todos los autores plantean la posibilidad de evaluar cada uno de
los elementos del proceso ensefianza - aprendizaje, ninguno nos
dice como hacerlo.
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2.4 Analisis de Ila congruencia entre el
marco conceptual y las propuestas de
evaluacion para la capacitacion.

En este momento se analizard cada una de las propuestas, con la
finalidad de determinar la congruencia entre marco conceptual -
evaluacidon. Es decir, se pretende establecer la relacion ldgica entre
la comprension que se tenga del objeto a evaluar y el soporte
tedrico sobre el cual se dirige la evaluacion.

<>Carlos Neri

Considera a la evaluacion de resultados como un sistema
completo de control de calidad del adiestramiento. Para Neri “toda
evaluacion debe estar enfocada a valorar la manifestacion de
aquellas actividades intelectuales o manuales, o bien de las
actitudes planteadas en los objetivos” (44). Asimismo nos dice que
la eficiencia de un programa de capacitacién se determina a través
de las conductas que los participantes manifiestan durante el
desarrollo de un curso o cuando regresan a su lugar de trabajo
y ponen en practica las técnicas aprendidas.

Para valorar el aprendizaje propone la evaluacién inmediata, la
cual se lleva a cabo en " una situacidon experimental, en condiciones
de laboratorio que van desde la ejecucion de un trabajo en las
maquinas, hasta la contestacion de series de preguntas en pruebas
escritas”(45).

Para valorar el rendimiento en el trabajo propone la evaluacién
mediata, durante esta se pueden utilizar diversos procedimientos;
como la técnica de la observacion, la cual tiene que ser registrada
y para ello se hard uso de escalas estimativas, listas de
verificacién y cuadros de concentracion que permitan “obtener datos
precisos para ser analizados estadisticamente y presentados grafica
y cuantitativamente”(46).
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44) NERI, Carlos. “La evaluaciéon mediata, su importancia para los programas de
adiestramiento”. Pedagogia para el adiestramiento, Vol. I, nim. 4, Septiembre,
1971, Cenapro -Armo, México, p .15

45)Ibid. p. 11

46) Ibid. p. 16

Otra técnica que puede emplearse durante la etapa de adaptacion
al trabajo es la del seguimiento que consiste en observar las
actividades realizadas por los trabajadores vy corregir los errores
por medio de asesoria.

En este planteamiento no es dificil establecer la relacién entre los
momentos en que se aplicard la evaluacion (inmediata vy
mediata) vy el tipo de situaciones en las que se observara la
conducta del participante; asi como las técnicas e instrumentos
gue se emplearan.

Por el contrario, nos parece improcedente la afirmacién de Neri
con respecto a que la ‘“evaluacion mediata es la que puede
informar plenamente de los alcances que ha tenido un programa de
adiestramiento, y acerca de los puntos que requieren modificacion,
para actualizarlo y hacerlo mas productivo”(47). Puesto que aun
cuando en el analisis realizado en su planteamiento se pudo
estructurar un marco conceptual respecto de los elementos
didacticos de la capacitacion, nos atrevemos a afirmar que Neri no
lo contempla con el grado de estructuracion que se observa en el
cuadro; por lo que consideramos que al no tener claros los
criterios bajo los cuales han de evaluarse los contenidos,
procedimientos y materiales didacticos no es posible que proponga
una forma de evaluarlos.

Y pretender que las correcciones al programa educativo se
realicen tomando so6lo como base el rendimiento del trabajador en
su area laboral, sin considerar que los aspectos didacticos han de
ser evaluados de acuerdo al papel que desempefan en la
capacitacion vy corregirlos segun hayan cumplido con ese papel;
deja entrever que Neri no esta tomando en cuenta que después de
la capacitacion, cuando el trabajador regresa a sus funciones, puede
haber otros factores que obstaculicen su buen desempenfo,
factores que no se le pueden atribuir al programa implementado.
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47) 1bid. p.17

{-Gabriela Briseno

Para efectuar la evaluacién de todo programa de capacitacion
recomienda el uso de una metodologia basada en el enfoque
sistematico. Segun Brisefio bajo este enfoque, “cada una de las
funciones vy tareas tiene interacciones potenciales con las demasy
cuando todas ellas han alcanzado Ilas etapas sucesivas de
planificacion e implementacidon, debe averiguarse, y evaluarse hasta
gué punto cada una de ellas se ha realizado.”(48)

Para Briseiio la evaluacién es sindnimo de medicién y una "
funcidn integral o componente del desarrollo en si del disefio del
programa”“(49); que consiste en “observar los cambios que se
producen a medida que el plan original se va desarrollando,
recolectando datos que van a retroalimentar... de manera tal que
tanto objetivos, métodos y procedimientos de revision puedan ser
modificados sobre la marcha.” (50)

Ademas nos dice que el propodsito de la evaluacién “no es sdlo
comprobar sino también mejorar”(51).

Sin embargo en su propuesta sodlo da las bases para cumplir con
el objetivo de la evaluacidn como el proceso que va a determinar
hasta qué punto los cambios que deseamos en los seres humanos
han tenido lugar. Puesto que para realizar una evaluacién
cualitativa del proceso ensefianza - aprendizaje es necesario
establecer con exactitud los criterios bajo los cuales seran
evaluados los programas de capacitacidon. Y en cuanto a esto el
planteamiento de Brisefio es superficial e incompleto.

La incongruencia entre el ambicioso concepto que maneja de
evaluacion vy la forma en como pretende llevarla a cabo es
innegable. Pues pretende que la informacién que se obtenga de
la evaluacion que los participantes realicen al curso, mediante
tests, cuestionarios y encuestas; aunado al grado de
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aprendizaje que logren los capacitandos sirva de base para hacer
los ajustes o cambios a los programas de capacitacion.

48) BRISENO, Gabriela. “Enfoque sisteméatico para la evaluacidn.”Pedagogia
para el adiestramiento, Vol. VII ,nim. 27 , Abril -Junio, 1977, Cenapro-Armo,
México, p.p.67-68

49) Ibid.p. 72
50) Ibid.p. 68
51) Ibid. p. 73
Sin embargo, el grado de aprendizaje y la reaccidn del grupo
ante un curso no refleja en su totalidad una buena planeacion. La
evaluacion de un programa implica rescatar los aspectos
cualitativos de cada uno de los elementos, en base al papel que

desempefian en el proceso. De esta manera las correcciones que
se realicen estaran fundamentadas.

<-José Manuel Ortiz T.

Entiende a la evaluacién como un proceso de retroalimentacion,
es decir, que va ha indicar si la programaciéon y decisién inicial
de un curso de capacitacion fueron las adecuadas y a partir de ahi,
tomar decisiones mejoradas hasta llegar al ideal planeado, en
este sentido la evaluacion “representa la accién tendiente a obtener
informacion  precisa y confiable acerca de los efectos que el
adiestramiento tuvo sobre Ila conducta de los participantes, el
desempenio del trabajo y funcionamiento de la empresa.”(52)

La evaluacién que propone es de dos tipos la econémica vy la
pedagdgica o didactica*, esta ha de realizarse en dos etapas, la
“primera consta en estimar cuantitativamente el aprendizaje
logrado por los participantes durante y al final del periodo de
adiestramiento.”(53) ; La segunda consiste en evaluar la calidad
de los elementos didacticos , como son los materiales vy las
técnicas de ensefanza , en otras palabras los elementos
constitutivos y operacionales del programa.

La evaluacion econdmica “se enfoca a medir los efectos que el
curso de adiestramiento tiene sobre el desempefio laboral de los
participantes y como consecuencia sobre el funcionamiento de la
empresa” (54); en términos de establecer el costo - beneficio que se
generd por concepto de capacitacion.
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52) ORTIZ Tetlacuilo , José M. “Como evaluar programas Yy cursos de capacitacion
o adiestramiento”. _Pedagogia para el adiestramiento. Vol.IX, num. 36, Julio -
septiembre, 1979, Cenapro - Armo, México, p. 28

53) Ibid. p. 29
54) Ibid. p. 2

* Ortiz utiliza indistintamente los términos pedagodgica y didactica.

Los conceptos que José Manuel formula desde la perspectiva de
la tecnologia educativa, respecto de los aspectos operacionales del
programa son limitados, y aun cuando se vislumbra el papel que les
asigna dentro del proceso de capacitacién, no es posible
evaluarlo cualitativamente, con el fin de tomar decisiones sobre
nuevas situaciones vy recursos de ensefianza, puesto que no se
tienen los indicadores necesarios para determinar en qué medida
éstos ayudaron o dificultaron el aprendizaje .La evaluacion que es
factible realizar estd mas enfocada a medir , mediante pruebas
objetivas, el aprendizaje logrado por los capacitandos al final del
proceso.

Afirmamos que la evaluacién pedagdgica que sugiere no es posible
realizarla mientras no se rescaten los aspectos cualitativos de cada
elemento, y no se determine la relacion que didacticamente
guardan entre si .Desde luego esto implica ver el proceso de
capacitacion desde otra perspectiva .

<-Fernando Arias Galicia

Siguiendo los lineamientos administrativos, Galicia coloca al control
o evaluacién* como la etapa final que consiste en establecer
una “comparacion entre los logros obtenidos por medio de las
actividades desplegadas y lo que se pretendia alcanzar.”(55)

Segun Galicia la evaluacién es la etapa en la cual se va a
verificar si los capacitandos adquirieron las conductas planteadas
en los objetivos .Esto sera a través de la observacion vy la
aplicacién de pruebas objetivas . Por otro lado, por medio de un
cuestionario se va obtener la opinién de los participantes en
cuanto al evento, considerando las instalaciones (luminosidad,
ventilacién, mobiliario, limpieza, etc.), los instructores

(expresion y disposicion), horarios y materiales utilizados como
apuntes, ejercicios, peliculas, etc. (productividad en cuanto al
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aprendizaje). Ademas se tiene que determinar si la capacitacion
resolvio el problema por el cual se emprendid, con costos
menores a los beneficios.

55) ARIAS Galicia, Fernando. Capacitacion para la competitividad v la
colaboracién. Instituto internacional de capacitacion y estudios empresariales,
S.C. Asociacion mexicana de capacitacion de personal, México, 1994, p.40

* Galicia utiliza los términos control y evaluacién indistintamente.

Es claro que para Galicia el éxito de la capacitacion se ve reflejado
en el cambio de conducta de los capacitandos. En este sentido
la evaluacidn que propone consiste en comparar los logros
obtenidos (aprendizaje ) y lo que se pretendia alcanzar
(conductas planteadas ). No le otorga mayor importancia a los
aspectos didacticos como elementos que pueden facilitar o dificultar
el aprendizaje y que por lo tanto deben ser evaluados en funcion
del papel que desempeian en el proceso. Por el contrario considera
como evaluacion la opinidn que los participantes proporcionan de
estos.

<-Alfonso Siliceo

Considera indiscutible la necesidad de contar con un sistema
adecuado de control , con el que se pueda evaluar en forma
objetiva la medida en que se alcanzaron los objetivos fijados.

Para Siliceo la evaluacion es “la forma en que se puede medir la
eficacia y resultados de un programa educativo y de la labor de un
instructor, para obtener la informacidn que permita mejorar
habilidades y corregir eventuales errores”(56). Afirma que para ello
la evaluacion de cualquier curso de capacitacion debe informar
sobre la reaccion del grupo , el aprendizaje adquirido vy los
resultados en el trabajo cotidiano.

Por un lado nos dice que la evaluacidn de la reaccién
consiste en conocer las actitudes del grupo frente al curso (si
gusté o no), mediante la aplicacién de formatos donde se conteste
anénimamente y se de lugar a observaciones adicionales . Que
la evaluacion del aprendizaje consiste en  cuantificar el
conocimiento que adquirié el alumno. Y que debe realizarse antes
de iniciar el curso, durante y al finalizar el mismo; utilizando
cuestionarios, pruebas orales, entrevistas, intervenciones en el
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curso, mesas redondas, dramatizaciones, etc. Aclara que cuando se
usan estos medios es necesario contar con medidores vy tablas
que vayan indicando los resultados y apreciaciones. Finalmente
apunta que la evaluaciéon de los resultados es con el fin de
determinar la diferencia entre los gastos generados vy los
beneficios obtenidos con la capacitacion.

(56) SILICEO, Alfonso. Capacitacién y desarrollo de personal. Ed. Limusa,
México, 1990, p. 105

Es claro que para Siliceo la accién evaluativa gira en torno
a medir el aprendizaje logrado por los capacitandos, y en este
sentido la cuantificacion 'y a los comentarios que los
participantes formulen respecto del curso, realizar las
correcciones necesarias a los programas de capacitacion. Por lo
tanto no es dificil entender que no considere importante evaluar
cualitativamente los aspectos didacticos y con ellos enriquecer la
informacion que obtenga con la evaluacién (aprendizaje vy
reaccién ) y asi fundamentar la toma de decisiones.

<-Mauro Rodriguez

El considera ala evaluacién como la Uultima fase del proceso de
capacitacion, la cual permite medir el grado de cumplimiento de
los objetivos(57), ademas va a proporcionar informacién acerca de
la calidad del disefio y organizacion del curso (diagndstico de
necesidades, objetivos, contenido, técnicas de aprendizaje,
materiales, aulas, seleccién de los participantes, comunicacién del
evento y control de participantes), desarrollo de los cursos
(reaccion de los participantes vy grado de aprendizaje) vy
resultados ( aplicacién de los conocimientos adquiridos y costo -
beneficio de la capacitacion).

Segln Rodriguez , la evaluacion del disefio y organizacién la
llevard a cabo el responsable del programa, el cual debera
responder un cuestionario de opcion multiple, que incluye una
serie de caracteristicas segun el aspecto a evaluar, con la
finalidad de asignarles una calificacion.

En cuanto a la reaccién de los participantes , nos dice que el
objetivo es conocer el grado en que disfrutaron el curso y en
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gué forma lo sintieron provechoso; para ello propone aplicar una
encuesta de actitudes con escalas de respuestas que permitan
determinar varios grados de satisfaccion.

Por otra parte sefiala que la evaluacién del aprendizaje debe
aplicarse en los campos cognoscitivo, psicomotor, actitudinal vy
conductual ; mediante pruebas objetivas de conocimientos ,
pruebas de habilidades, escalas de actitud y guias de
observacién de la conducta respectivamente. A manera de que
los datos puedan ser procesados estadisticamente.

57) RODRIGUEZ Estrada, Mauro. Administracion de la capacitacién. Ed. Mc Graw
Hill, México, 1993, p. 101

Finalmente afirma que la evaluacibn de los resultados
proporcionara informacién sobre el desempefio en el area de
trabajo y sobre el costo - beneficio de la capacitacion. Para lo
cual propone la evaluacion de puestos vy calificacion de méritos, y
establecer un costo estimado de capacitacion y el costo real
respectivamente.

Este planteamiento denota el esfuerzo del autor por estructurar
un marco conceptual mas profundo que contemple cada uno de
los elementos que intervienen en la capacitacion. Dicho marco
refleja la influencia de la tecnologia educativa y por lo tanto la
evaluaciéon que propone es coherente con su planteamiento. Sin
embargo es incongruente el hecho de que pretenda mediante una
evaluacion basada en datos numéricos juzgar la calidad de los
programas Yy hacer las correcciones que en todo caso estan
basadas en ciertas caracteristicas que nada tienen que ver con la
funcion que cada elemento debe cumplir dentro del proceso
ensefanza - aprendizaje.

{<Jesus Carlos Reza Trosino

Carlos Reza entiende a la evaluacion como un subsistema del
sistema de capacitacion, la cual “atiende al todo y a cada una de
las partes interrelacionadas para corregir o perfeccionar el logro de
los objetivos.”(58) Asimismo nos dice que la evaluacion tiene dos
categorias, la macro y la micro.

Las dimensiones a evaluar dentro de la categoria micro son la
reaccién, de la cual se mide el gusto por la forma como fue
manejado un evento (desempefio de instructores, condiciones
ambientales, instalaciones y equipos.) Y el aprendizaje (grado en
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que los participantes captaron los contenidos.) Nos dice que este se
evaluara al inicio del curso (eval. Diagnodstica) durante (eval.
Formativa) y al finalizar el mismo (eval. Sumativa). Y para ello se
utilizaran examenes orales y escritos.

Entre categorias macro y micro ubica al seguimiento de la
aplicacién (calculo de la productividad), que consiste en verificar la
utilizacion correcta del conocimiento en el area de trabajo.

58) REZA Trosino, JesUs Carlos. Como desarrollar y evaluar programas de
capacitacién en las organizaciones. Ed. Panorama, México, 1995, p. 102

Reza sefiala que como dimensiones a evaluar dentro de la
categoria macro esta por un lado el estudio del costo-beneficio,
el cual precisa cuanto se ha invertido en capacitacion y cuanto se
ha obtenido a cambio de ello . Por otro lado afirma que el
esfuerzo del sistema de capacitacion permite determinar si las
actividades que se llevaron a cabo fueron las pertinentes , esto
mediante una comparacion con los programas de capacitacion.

Esta propuesta se queda en el plano de definir a la evaluacidn
como el proceso que consiste en comparar parametros
previamente establecidos, con los que se obtenga después de
calificar el aspecto a evaluar, esto con Ila finalidad de
retroalimentar al sistema de capacitacion. Pero a pesar de que
Reza apunta que la evaluacidon es un proceso permanente desde el
momento de la deteccién de necesidades, la planeacién, desarrollo
del proceso instruccional y el seguimiento del mismo; otorga mayor
importancia a la reaccion del participante, al aprendizaje vy al
desempeno en el trabajo. Por lo que respecta a la forma de
evaluaciéon, ésta debe de ser objetiva vy sistematica, es decir,
basada en métodos ampliamente experimentados y probados en
su efectividad; y en lo cual la observacion sigue siendo la técnica
principal, y los tests, cuestionarios y examenes los instrumentos
idoneos.

Es innegable que esta propuesta no hace alguna aportacion
significativa, sélo es una buena sintesis de planteamientos hechos
con anterioridad por otros autores, estructurada con un mayor
grado de coherencia, y en la cual prevalece la evaluacion de
resultados y no de procesos.
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lll. La evaluacion del proceso
de capacitacion en Meéxico.
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3.1 Panorama de la evaluacion en México.

Después de haber hecho un recorrido etapas del surgimientos de
la evaluacion en México, asi como las concepciones que de ésta
tiene los diferentes autores, en éste capitulo la situacién de la
evaluacion en México.

A consecuencia del desarrollo industrial y econdmico que México
vivid a principios del siglo XX; en el gobierno de Carranza, se siente
y se comprende l|a necesidad de formar obreros especializados. En
1931 en la primera Ley Federal del Trabajo (Titulo Tercero. Art. 224)
se establece la obligacion del patron a proporcionar ensefianza a los
trabajadores en el arte u oficio que aspira aprender. Posteriormente
en el periodo presidencial de José Lopez Portillo se conforma el
modelo mexicano de capacitacion y adiestramiento. En el pasado
reciente con el Tratado de Libre Comercio (59) se acentua mas
dicha necesidad, pues esto significa mayor competencia entre las
empresas de los paises involucrados.

Sin embargo el panorama de la capacitacion en México no es muy

favorable, ya que
Pese a los esfuerzos deliberados por parte de los
sectores involucrados para cumplir y hacer

cumplir las disposiciones sobre capacitacion vy
obtener  asi el desarrollo econémico y social
deseado, se ha visto que la especializacion de la
mano de obra ha sido en ciertos aspectos
inadecuada debido a la desvinculacion que hay
entre las oportunidades de capacitacién y los

requerimientos de mano de obra calificada. Tal
situacion se atribuye a la falta de un marco de
referencia que sirva para la instrumentacion correcta
de las acciones de capacitacion. (60)

59) La integraciéon de México a un Mercado Comun de América del Norte o TLC,
fue firmado en 1993 entre Canada, E.U, etc. Esta apertura al exterior obedece a
toda una estrategia disefiada por el gobierno norteamericano para que los paises
subdesarrollados se apliquen a los intereses de ese pais y ajusten sus politicas
hacia los objetivos centrales de asegurar el pago de la deuda externa por un lado
y por el otro incrementar sus compras a la Union Americana. Ver. ORTIZ
Wadymar, Arturo._Los sexenios neoliberales, Ed. Nuestro tiempo, México, 1989,
p.p.62 - 66

60) RODRIGUEZ Estrada, Mauro. Op. Cit. p. 39
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Es innegable que un diagndstico inapropiado puede orientar a una
solucidon inadecuada, si no se determina claramente cual es el
cambio que se quiere lograr, elevar la calidad de vida, incrementar
la productividad, disminuir el desperdicio (de talentos, tiempos,
materia prima, actividades, etc.), propiciar ciertos comportamientos,
bajar los costos o indices de accidentes . Por lo tanto los programas
que se ejecutan no siempre han sido la respuesta a las necesidades
reales y en gran medida éstas los han rebasado, ocasionando

Frustraciones vy desencantos en el personal,
conducentes a rotacion, ausentismos o, en el
mejor de los casos al desaliento. De hecho, en
muchas empresas la rotacion del

personal (con sus costos anexos) se ha
incrementado después de los cursos: después de
estos las personas llegan motivadas a su lugar de
trabajo, con deseos de superar los problemas, de
transformar positivamente las situaciones y se

encuentran la inmovilidad de la propia
organizacion o una falta de disposicion de sus
jefes. (61)

Las deficiencias de la capacitacion se deben en gran parte al
desempefio de los responsables de la misma. Pues algunos pasan
mas tiempo en su oficina y desde alli disefian cursos que reflejan
el poco conocimiento que tienen de las funciones que se realizan
en su empresa. En algunos casos los capacitadores toman actitudes
de menosprecio ante el aprendizaje de los capacitandos. Y piensan
que por lo poco que puedan aprender no vale la pena esforzarse.
En otros casos los encargados no tienen la formacidon necesaria
para cumplir con las funciones propias de la capacitacién y se
limitan a ofrecer una serie de cursos, seminarios y talleres que
no responden a una necesidad real, sino que se efectuan para
cubrir el mayor numero de éstos, es decir, ofrecen cantidad en
vez de calidad, pensando que asi se cumple con la labor
capacitadora.

Por otro lado algunos duenos vy directivos no tienen el
conocimiento y /o la conciencia sobre los beneficios que obtendrian
al establecer verdaderos programas de capacitacién y consideran
sblo el aspecto legal, es decir, ponen énfasis en el registro de
comisiones mixtas (que en ocasiones no existen en las empresas),
planes y programas y constancias de habilidades etc.

61) ARIAS Galicia, Fernando. Op. Cit. p.34
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Por otra parte, algunas empresas no destinan presupuestos a la
capacitacion. Debido a que éstas no cuentan con el capital
necesario y en ocasiones los requisitos establecidos por el sistema
bancario dificultan la obtencion de crédito. Aunque hay que
mencionar que frecuentemente el capital disponible (en forma
directa o a través del financiamiento ) se destina a la adquisicion
de insumos , instalaciones y equipo; para enfrentar después la
situaciéon de que no pueden funcionar eficientemente porque no
capacitaron al personal. Por el contrario, algunas personas asighan
importantes presupuestos a la capacitacidon, sin embargo, por un
diagnodstico defectuoso han generado una cantidad considerable de
desperdicios.

Ademas por parte tanto del personal como de los ejecutivos hay
desinterés acerca de las actividades de capacitacién , desinterés
justificado por las presiones de productividad de bienes o servicios
. La capacitacion se ve como algo que interfiere en las labores
cotidianas , pero que no se puede dejar de hacer, pues existen
disposiciones legales que hay que cumplir.

Asi mismo vemos que actualmente en las organizaciones tanto
privadas como del sector publico se habla de competitividad(62),
pero parece ser que algunas no han comprendido que para lograrla
es necesario establecer sistemas organizacionales que la propicien,
asi como capacitar al personal para cumplir con la competitividad
tanto interna como externa.

Afirmamos que ante el estado en el cual se encuentra la
capacitacion no se puede decir que México ha avanzado en las tareas
de formacidén para el trabajo. No como fuera deseable, no como se
esperaba cuando se determinaron los ordenamientos legales al
respecto. La evaluacion de este proceso implica romper con los
esquemas existentes , romper con los enfoques administrativo e
instrumentalista, y muchas veces enfrentar actitudes de rechazo e
indiferencia; hablar en estos momentos de una verdadera
evaluacién de la capacitacién en la mayoria de las organizaciones
resulta simplemente falso.

62) COMPETITIVIDAD: Se entiende como la posibilidad de compararse y aventajar
a otras empresas en cuanto a ciertos indicadores escogidos: precios, calidad,
oportunidad, etc. Se trata de hacer a la empresa y sus productos y/o servicios mas
atractivos para los clientes. Se puede hablar de una competitividad interna, en el
sentido de adquirir mas conocimientos, destrezas y experiencias, es decir, fijarse
metas cada vez mas ambiciosas y cumplirlas con una filosofia de mejoramiento
continuo y permanente. Ibid. p. 18
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De hecho, actualmente la evaluacién en las organizaciones es
deficiente, ya que se realiza sin conceptualizar y sin reflexionar
sobre ella 'y sobre los aspectos a evaluar. Se lleva a cabo
“determinando arbitrariamente una serie de indicadores sin
mencionar los criterios de seleccién, ni los elementos que para ellos
conforman cada indicador y asignando puntuaciones en funcién de
una escala determinada.”(63)

De esta manera la evaluacion consiste en medir, a través de la
aplicacién de instrumentos que no han sido disefiados tomando en
cuenta la funcidn de los aspectos a evaluar. Ademas en la mayoria
de las organizaciones, se concibe y se practica la evaluacion como
una actividad final e intrascendente, cuyas funciones son la
aplicacién de examenes y el asignar calificaciones, las cuales se
tomaran en cuenta para la entrega de constancias.

En este sentido la evaluacion esta dirigida por “un enfoque
técnico- administrativo que privilegia la cuantificacion del objeto de
estudio sobre un enfoque histérico social que se interesa en los
aspectos cualitativos que caracterizan al objeto, asi como en el
contexto en el cual se inscribe” (64). Y a pesar de la importancia que
representa para la comprension, explicacidn y toma de decisiones
del proceso capacitacién, la evaluacion ha sido empleada como un
elemento de apoyo en las actividades administrativas de las
organizaciones convirtiéndola en un “tramite meramente ritual que
sirva para dar una apariencia de trabajo serio, de supervision
responsable y, de actitud comprometida.”(65)

Evidentemente - y de acuerdo con Isafas Alvarez - el desarrollo
real de la evaluacién enfrenta problemas y dificultades al convertirse
en un proceso intencional que reclama un minimo de consensos.

63) FERNANDEZ Arena J. Citado por De Alba, Alicia y otros. Op.Cit. p .197

64)Ibid. p. 194

65) GAGO Huguet, Antonio. Fuentes Molinar, Olac. Ortega Salazar, Sylvia.
“Debate. El sentido de la evaluacion institucional”.Revista Universidad Futura,
ANUIES, México, 1991, p.7
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Si observamos esto se refleja en los planes y programas de
capacitacion donde no se impulsa una formaciéon integral que
ofrezca al trabajador los conocimientos necesarios y articulados que
le permitan desenvolverse dentro y fuera de su actividad laboral,
es decir una formacion que propicie una iniciativa individual y
colectiva que genere oportunidades de crecimiento en una
actividad que se califique para un mejor rango laborar. Y que ademas
estos planes y programas sean instrumentos para que se de una
relacion entre el trabajo y su educaciéon formal, donde se
reconozcan su conocimientos, habilidades vy destrezas adquiridas
durante toda su formacion.
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3.2 Investigacion en una situacion real
sobre el estado de la capacitacion
en México: resultados.

Tedricamente el marco de la capacitacion en México se ha
reportado poco favorable. Se afirma que no se le considera el
medio que apunta al desarrollo de las organizaciones, que la falta
de conciencia sobre los beneficios que se obtendrian con ella
ocasiona que se le vea como un gasto. En tanto, lo mas que se
hace es satisfacer los requerimientos administrativos.

Es precisamente en este contexto donde nos surge la inquietud
por conocer cual es la situacion en la que actualmente se
encuentra el proceso de capacitacién vy dentro de este la
evaluacion.

La investigacidn que se emprendid para tal fin , se propuso
recopilar informacion referente al drea de capacitacion de
organizaciones tanto publicas como privadas, la cual fuera
proporcionada por los responsables de dicha area y obtener,
como resultado de un profundo analisis, conclusiones que dieran
cuenta del estado de la capacitacion en México; y en particular del
estado de la evaluacion de la misma.

La investigacion consistid primeramente en seleccionar una muestra
al azar, de una poblacion integrada por organizaciones de los
sectores privado y publico. Como técnica e instrumento de
recoleccion de datos se disefo una entrevista y un cuestionario, el
cual contiene preguntas de opcién multiple y preguntas abiertas,
esto porgue en algunos casos se requeria de una respuesta que
describiera ciertas actividades.

Para obtener las entrevistas se hizo necesario presentar un oficio
respaldado por la UNAM, dirigido a las organizacién y en particular
al responsable del departamento de capacitacién, para esto
previamente se recabaron por teléfono los datos indispensables;
posteriormente se solicitd el apoyo de la coordinacion de la carrera
para que nos proporcionaran los oficios y ante lo cual accedi6 muy
amablemente.

Cabe aclarar que no todas las organizaciones contactadas por
teléfono accedieron a proporcionar informacidon, argumentando no
tener autorizacion para ello, por lo que la muestra no es la que se
habia planeado y por cuestiones de tiempo y presupuesto,
principalmente, no fue posible visitar otras.
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Dificultades como esta y otras se tuvieron que enfrentar a lo largo de
esta investigacion. Durante las visitas los problemas fueron desde
el ubicar los domicilios, caminar grandes distancias por falta de
transporte en zonas industriales (ejemplo: Zona industrial Vallejo),
hasta encontrarse con una actitud desconfiada, de menoscabo e
incluso agresiva por parte de los jefes de departamento. Aunque
hubo personas muy atentas que procuraron ayudarnos en todo Ilo
gue se les solicitd, pero no fue la generalidad.

Por lo que respecta a la aplicacion del cuestionario, esta se dificultd
cuando estuvo frente a un administrador, ya que en su mayoria
desconoce aspectos didacticos, en el caso de los psicologos la
dificultad disminuyd, y s6lo cuando se traté de un pedagogo el
cuestionario se contesto sin ningun problema.

En cuanto al procesamiento de datos esta se complicé debido a que
hubo respuestas que por causa del desconocimiento por parte del
entrevistado, de lo que se estaba hablando, no nos decian mucho;
por otro lado algunas preguntas no fueron bien planteadas, siendo
gue sus respuestas se podian agrupar, por lo que se decidid omitir
algunas preguntas y resaltar a grandes rasgos los aspectos que
reflejan el estado actual de la capacitacién y de la evaluacion.

Se quiere dejar claro que la informacién que presentamos es
resultado de un minucioso analisis y que a pesar de las dificultades
presentadas, los datos recolectados se trataron con el mayor grado
de objetividad.

Para llevar a cabo la investigacién se aplicd6 un cuestionario y
se realizd una entrevista a los responsables del departamento de
capacitacion de las siguientes empresas:

Sector Comercio Industrial

privado

Servicio

Sociedad Cooperativa | Grupo Apesco
de trabajadores de
Pascual

de C.V.

Xerox Mexicana S.A.

Galletas de calidad S.A
de C.V.

Xanik S.A. de C.V.

Cia. Mexicana de
translado de valores
S.A de C.V.

Samsung Electronics
México S.A de C.V.

Corporacién Mexitur
S de R.L. de C.V.

Mulpipack Ado S.A
de C.V.

Kir Alimentos S.A de

C.V.

Gedas North
América

Compaiiia Mexicana de
Aviacion S.A de C.V.
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Sector Comercio Industrial Servicio
privado
Elektra Frilaus Bohn S.A. de|Servicio
C.V: Panamericano de
Proteccion S.A. de
C.V.
Singer Mexicana S.A de|Praxair México S.A|Managemet Center
C.V. de C.V. de México A.C.
Productos Gerber S.A.|Universal de|MVS. Multivision
de C.V. valvulas S.A de C.V. |Direc. T.V. S.A de
C.V.
Industrias alimenticias|Louis Mulas S.A de
de Zacatecas/ Jugos del [C.V.
valle
Sabritas S.A de C.V. Grupo Delphi
Sanaire Cosway México S.A.
de C.V.
Yoli de Acapulco S.A. de|Cerro de Mercado
C.V. S.A. de C.V.
Gomez Cuetara|Molex de México S.A
Hermanos S.A de C.V. |de C.V.
Especialidades
Bennets S.A. de C.V.
Sector
Servicio
Publico

Comision Nacional del Deporte

Centros de Integracién Juvenil

Instituto Nacional de Estadistica Geografia e Informatica.
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3.2.1 Resultados:Capacitacion

De acuerdo a las entrevistas realizadas a las empresas antes
mencionadas a la conclusién que llegamos después de analizar cada
una de las respuestas es la siguiente: La mayoria de las personas
entrevistas coinciden en que el estado de la capacitacién en México
es malo, debido a que no hay una cultura de capacitacién en
las empresas, es decir, no se le considera el medio para el
desarrollo de las mismas, sino que por el contrario se ve como
un gasto vy pérdida de tiempo. Asimismo opinan que aun cuando
en México la capacitacion se practica desde hace varias décadas,
es en el pasado reciente cuando se empieza a concederle la
importancia que merece (85%). Grafica 1

Grafica 1.

¢Cuadl considera que es el estado actual de la
capacitacion?

Es bueno
10%
No tiene opnion
5%

Es malo
85%

Ademas afirman que para poderla llevar a cabo tienen que
enfrentar obstaculos tales como los tiempos reducidos de los que
dispone el personal debido a la carga de trabajo (39.5 %); la
falta de conciencia sobre las actividades de la capacitaciéon por
parte de los involucrados; que se traduce en el desinterés
manifestado por los participantes, falta de apoyo por parte de los
jefes vy directivos, y poca o nula asignaciéon de presupuesto (21%)
y otro 39.5% opinan que no hay ninguna problematica. Grafica 2.

66



Grafica 2

éQué problematica detecta en su organizaciéon ante la
capacitacién?

O Falta de

conciencia ,
O Tiempos 21%

reducidos,
39.50%

m Ninguna
problematica
, 39.50%

En general opinan que aun falta mucho para que se desarrollen
verdaderos programas de capacitacién, que actualmente se esta
haciendo el esfuerzo, pero se le dedica poco tiempo y recursos,
debido a que las organizaciones tienen otras prioridades.

Entre tanto, la elaboracion de los programas de capacitacion se
realiza en base al enfoque de los responsables de la misma, que
en su mayoria son administradores (44.4 % ) y psicélogos
(33.4%); sbélo en un porcentaje menor participan pedagogos
(11.1%) Por lo que opinamos que esta area es de gran oportunidad
para nosotros como pedagogos, ya que podemos aportar todos los
elementos didacticos para la elaboracion de los programas.

Grafica 3
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Grafica 3

éQué profesionistas estdan a cargo de la elaboracion de
programas de capacitacion?

Pedagogos
11%
Psic6logos Otras

33% profesiones
11%

Administradores
45%

Lo anterior tiene sus implicaciones, por un lado, en la forma de
concebir a la capacitaciéon, que puede ser un medio para
incrementar la productividad (86%) Yy sumado a esto como una
forma para elevar la calidad de vida de los trabajadores. (14%)
Grafica 4

éConsidera a la capacitacién como un medio para?

Incrementar la
calidad de vida
14%

Incrementar la
productividad
86%

De acuerdo a esta grafica los cursos estdan enfocados a
proporcionar nuevos procedimientos de trabajo que den por
resultado una mayor productividad (86%); otro porcentaje de
cursos, ademas de esto, se imparten en busca del desarrollo del
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personal dentro de la empresa y como consecuencia una mejor
calidad de vida (14%) .

Grafica 5

éQué finalidad persiguen los cursos de capacitaciéon?

El desarrollo
del personal
14%

Una mayor
productividad
86%

Por otro lado, el hecho de que la capacitaciéon esté a cargo de
personas que no tienen elementos para el diseho adecuado de
los programas, asi como para la evaluacion del aprendizaje,
demuestra el porque las etapas de evaluacion* (41.7%) y
planeacién didactica (38.9%) son las que reportan mayor
deficiencia Grafica 6 y como consecuencia un bajo nivel en el
aprendizaje de los capacitandos(80.6%) Grafica 7.

Grafica 6

¢Qué etapa del proceso de capacitacion presenta
mayor deficiencias?

La planeacion
La evaluacion didactica
42% 39%

Ninguna
19%
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Grafica 7

¢éCual es el aprendizaje de los capacitandos?

Alto
19.4%

80.6%

Cabe aclarar por una parte, que en el (22 .2%) de las
organizaciones; la imparticion de los cursos esta a cargo de
instructores externos, en otro (22.2%) de instructores del
departamento de capacitacién , de personal de experiencia en las
areas y de altos jefes y en el ( 55.6 %) de todos los anteriores.
Grafica 8. Por otra parte tenemos que el mismo porcentaje que
reportd bajo nivel de aprendizaje, indicd deficiencias en el
desempefio de los instructores (80.6%) Grafica 9. Lo cual
confirma que una buena planeacién debe ir seguida de una
buena imparticidn y que no son sino las personas involucradas en
el proceso de capacitaciéon las que deben de trabajar , si es que
gueremos que las organizaciones, su personal y México se
beneficien de esto.

Grafica 8

La imparticion de los cursos esta acargo de
instructores:

Instructores del
departamentos de
capacitacon.,
22.20%

Todos los
Instructores anteriores, 55.60%

externos, 22.20%
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Grafica 9

¢ Considera que el trabajo de los instructores es el adecuado?

Si, es adecuado,
19.4%

No, El
desempefio de
los instructores

es deficiente,

80.6%

* La evaluacidén del costo - beneficio se reportd sin deficiencias, ya que dentro
de las organizaciones es la parte del proceso de capacitacién que merece mayor
atencion.
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3.2.2 Resultados: Evaluacion

Todos coinciden en que la evaluacion de la capacitacion es una
actividad permanente en el sentido de que la realizan cada vez que
imparten un curso , sin embargo ésta la aplican sélo al final de la
capacitacion (100%) Grafica 1 y consiste en conocer el gusto por
el curso vy el grado de aprendizaje (100%) Grafica 2 .Para
evaluar la reaccién utilizan la hoja de observacion (26.4%), la
entrevista (26.4%), la escala de actitudes (23.6%) y el
cuestionario (23.6%) Grafica 3. Los aspectos didacticos que se
consideran dentro de la evaluacién son los contenidos, las
técnicas y los materiales (88.8%) Grafica 4. Asimismo se
consideran como aspectos a evaluar el ambiente fisico, el
desempefio de los instructores y la atencién durante el curso
(80.5%), un (8.3%) solo evalua el Ultimo aspecto Grafica 5.

Grafica 1

¢La evaluacion de los cursos se aplica?l

Alfinal , 100%
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Grafica 2

¢Enbase a qué se evallan los cursos?

A los resultados
de lareaccién y
al nivel del
aprendizaje,
100%

Grafica 3

¢Qué instrumentos se utilizan para evaluar el aprendizaje?

Pruebas
Practicas y objetivas y
pruebas objetivas préacticas,
y orales, 21.50% 13.10%

Pruebas
objetivas ,

Précticas,
37.20%

32.70%
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Grafica 4

¢, Qué aspectos didacticos evalian?

Las técnicasy
materiales
11.2%

Los contenidos,
técnicas y
materiales.

88.8%

Grafica 5

¢, Qué otros aspectos evalian?

Ningln aspecto
11.2%

La atencioén durante
el curso
8.3%

El ambiente fisico y
desempefio de
instructores
80.5%
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Para evaluar el aprendizaje utilizan pruebas objetivas (32.7 %),
practicas (32.7%), el (13.1%) ademas de estas realiza
pruebas orales y el (21 .5%) emplea las dos primeras Grafica 6.

Grafica 6

¢, Qué instrumentos se utilizan para evaluar el aprendizaje?

Préacticas y
pruebas
objetivas y
orales, 21.5%
Practicas, 32.7%

Pruebas objetivas
y practicas, 8.3%

Pruebas
objetivas, 32.7%

Por lo tanto cuando se habla de evaluacién de la capacitacién, no
se esta refiriendo a la que como departamento responsable
debiera hacer, de cada una de las etapas, aspectos y personas
involucradas, sino a la que el participante, por su apreciacion hace
del curso recibido .

Por lo que respecta a la informacion que se obtiene de la
evaluacién, esta se utiliza como informe administrativo (13.9%),
como indicador de errores a corregir (25%) y un (61.1%) como
ambas cosas. Grafica 7
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Grafica 7

¢, Como utiliza la informacion obtenida en la evaluacién de la capacitacion?

Indicador de
errores, 25.0%

Informe
administrativo e 'T‘ff”me.
indicador de errores administrathvo,
13.9%

a corregir, 61.1%

En base a dicha informacion se toman decisiones como modificar
los programas en cuanto contenidos , técnicas y materiales
didacticos (66.6%), recapacitar al personal (11.1%) o promover a
otros puestos (5.6%) Grafica 8.

¢, Qué decisiones toman de acuerdo a la informacién obtenida en
la evaluacion?

Recapacitar al
personal,
11.1%

Modificar
programas: No se toma
técnicas y . a}l,guna
materiales, decision, 16.7%
66.6%
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Sin embargo creemos que ninguna de estas decisiones esta
justificada , ya que los programas de capacitacién no pueden ser
modificados tomando en cuenta sdlo la opinién de los
capacitandos, asimismo , no se puede tomar la decision de
recapacitar al personal considerando sdlo el grado de aprendizaje ;
puesto que la calidad de este, es resultado de todo un proceso
donde intervienen otros aspectos que pueden ser causa de un mal
aprendizaje , y un buen aprovechamiento motivo de una promocion ,
no refleja en su totalidad una buena planeacién

Por otro lado, y esto es muy claro, la evaluacion que se practica en

las organizaciones, refleja los planteamientos tedricos sobre la
evaluacién de la capacitacion y desde luego sus deficiencias.
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IV. Propuesta: El proceso de
evaluacion de la capacitacion.
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IV. Propuesta: El proceso de evaluacion de
la capacitacion.

En los capitulos anteriores hemos observado que la capacitacidon de personal
ha tenido avances pero aun falta mucho que aportar en esta area y por
otro lado su proceso de evaluaciéon debe tener este avance y darle otro
sentido que sirva como una herramienta fundamental para corregir algunas
debilidades y fortalecer los logros obtenidos.

En esta revision nos percatamos que “el concepto de evaluacion se
construido histéricamente y esta ligado a la evolucion de las funciones
educativas en la sociedad vy en el mercado de trabajo pasando por su
devenir por varias etapas”( 66) en este sentido a la evaluacidon se le ha visto
o encasillado como un procedimiento simple de asignar notas mediante a
utilizacién de examenes y asignacion de calificaciones.

Por ello, nuestra propuesta se enfoca a ver a la evaluacion de la
capacitacion como un proceso integral y continuo donde esta inmerso el
proceso de ensefianza - aprendizaje con el fin de detectar errores o
dificultades, para verlos como un area de oportunidad de mejora.

El proceso de evaluacién de la capacitacion, tiene un caracter
eminentemente didactico, y por lo tanto, es de suma importancia para la
comprension, explicacién y toma de decisiones de toda practica pedagdgica.
Esta apunta a valorar todos los factores que intervienen en el proceso de
ensefianza - aprendizaje como el programa, instructor y capacitando, con la
finalidad de determinar en que forma favorecieron u obstaculizaron su
desarrollo y la adquisicion del aprendizaje , y con ello obtener Ia
informacién que fundamente la toma de decisiones.

La evaluacién del proceso de capacitacion se orientara a la
permanentemente adecuacidon del mismo, a las demandas de las distintas
empresas Yy a las necesidades de formacion y se aplicara sobre los
capacitandos, en el capacitador y el programa.

Nuestra propuesta basada en un marco conceptual esta disefada a orientar
a las diversas personas encargadas del la capacitacion de personal de
cualquier empresa de una forma sencilla que se pueda desarrollar en
cualquier organizacion.

66) GIMENO Sancristan, J. Pedagogia por objetivos. La obsesion por la eficiencia. Ed.
Madrid, 1982.
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Se concentra en el uso de la evaluacién como una herramienta para el
mejoramiento de todo el proceso de capacitacion y de cada uno de los
elementos, ademas de promover la transferencia del aprendizaje al lugar
de trabajo. Por lo tanto, el proceso de evaluacidn que proponemos es
cualitativo, observando la funcionalidad de la capacitacion en el entorno
de la actividad laboral que se exige en la actualidad, el ser competente, el
saber hacer las actividades necesarias de su puesto vy su integracién en la
organizacidon como parte de un equipo.
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4.1 Conceptos Generales

Uno de los motivos por lo cuales los esfuerzos de evaluacién fracasan o no
son tan explicitos como quisiéramos es que en ocasiones el personal de
capacitaciéon decide que todos los programas seran evaluados utilizando un
mismo meétodo para todos ellos.

Por lo que nosotras proponemos que para evaluar el proceso de
capacitaciéon es pensar en un todo donde intervienen varios elementos los
cuales deben estar articulados hacia un mismo fin, équé es lo que quiero
lograr?, écudl es la importancia de implementar algun curso?, <équé
producto educativo quiero obtener?, asi mismo tenemos que tomar en
cuenta que cada programa de capacitacion es diferente y el siguiente punto
es ubicar los diferentes aspectos que integran el proceso de evaluacién vy
gue nos serviran como guia para determinar nuestros indicadores y
elaborar nuestros instrumentos de evaluacion. Por lo que partiremos de los
siguientes puntos:

a) ¢Quién evalta? El personal involucrado. Nos referimos quién va a
realizar esta evaluacion.

Si se realizara en equipo, es decir directivos, jefes de departamento o
sélo por el personal que disefa los programas o de quienes lo ejecutan.
Lo ideal es realizarla en colegiado para tener todos los elementos que nos
permitan tomar acciones.

b) ¢Para qué evaluar? Tener en cuenta el épara qué?, quiero evaluar,
para mejorar mis programas de capacitacion, observar costos beneficios,
toma de decisiones. Observar los beneficios que trae consigo si yo evallo
0 no.

c) ¢Qué evaluar? para realizar la evaluacion necesito delimitar qué voy a
evaluar. Nos referimos qué es mi prioridad con tal curso de capacitacién,
por ejemplo si mi personal desarrollo las competencias necesarias para su
puesto. Entonces mi evaluacion tendra como finalidad verificar si tiene la
capacidad de realizar las actividades vy funciones técnicas de su puesto.

Y si esta evaluacion me da como resultado que no es competente,
tendremos que realizar una revision de los aspectos involucrados en el
proceso de capacitacion como son los objetivos, los contenidos, las
técnicas, etc.
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Otro ejemplo si “mi objeto de la evaluacidon consiste en examinar si las
acciones programadas vy los medios utilizados son eficaces y pertinentes
para alcanzar los objetivos y metas” (67) de mi programa dentro de la
organizacion, la evaluacién se enfocara a las técnicas y medios utilizados.

d) ¢Como evaluar? De acuerdo al aspecto a evaluar debemos considerar
diversas fuentes que nos pueden ayudar a como evaluar. En este punto nos
referimos a la formulacién de instrumentos de evaluacién a partir de sus
concepciones.

Si la evaluacién se enfoca a los aprendizajes, al contenido, materiales y
técnicas, al instructor tenemos como instrumentos evaluaciones
diagndsticas y finales, portafolios de evidencias, rubricas, etc. Por otro lado
puedo evaluar cuantitativamente el impacto de la capacitacidon cuantos
cursos e impartido, cudl ha sido el impacto: disminuyo la rotacion de
personal, menos quejas de los clientes, etc. Esto lo podemos verificar a
través de encuestas, cuestionarios y observacion.

e) ¢Cuando evaluar? En qué momento voy a realizar esta evaluacion al inicio
del curso, que tanto sabe mi capacitando, al final que tanto aprendi6?

Continua durante todo el curso y posteriormente en su actividad laboral,
diferida cdmo ve los jefes directos el desenvolvimiento del personal
capacitado.

Una vez que contestamos estas preguntas tenemos que complementar
con bases conceptuales cada uno de los elementos que queremos evaluar
para que podamos disefar los mas idoneos de acuerdo a mis necesidades.

67) Rodriguez Dieguéz (1990)
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4.2 Elementos del proceso de capacitacion:
Concepciones pedagogicas para determinar
instrumentos de evaluacion.

En los aspectos mencionados anteriormente observamos que debemos
realizar un vinculo entre por qué estamos impartiendo esta capacitacion,
gué es lo que queremos que aprendan los participantes y cdmo saber si esta
funcionando. ¢éPor qué un curso se capacitacion? Nos referimos a
determinar cual es la razén de llevar a cabo un curso, el por qué invertir
dinero, esfuerzos, tiempo. Si obtenemos una buena respuesta,
probablemente vale la pena conducir el programa.

Por lo tanto épor qué ofrecemos este programa? éQué?, Es decir que
estamos ensefando con este programa de capacitacion en particular, ésé
estda apegando a cubrir las necesidades de los empleados o no? Ademas,
también da una idea clara de lo que se ensefa y de lo que no, a fin de que
las expectativas de resultados sean realista. Finalmente écdmo deberiamos
evaluar? podemos responder esta pregunta con la ayuda de diversas fuentes
de datos y métodos a fin de estructurar instrumentos de evaluacion.

Considerar que la capacitacion es un proceso donde esta inserta la practica
pedagdgica la cual apunta a valorar todos los factores que intervienen en el
proceso como es el programa, instructor y capacitando desde una
perspectiva de la ensefianza - aprendizaje. Ademas se puntualiza en que
momentos se pueden evaluar cada unos de los elementos para sacar un
mejor resultado, asi como los responsables y la utilidad de la misma.

En la siguiente grafica mostramos los elementos que consideramos deben
intervenir dentro del proceso de evaluacion.
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CQué?
Objeto

¢Cémo?

Programa:
Objetivos
Contenidos

Capacitandos

¢Para qué?
Finalidad

Mejora Cuantitativamente
Beneficios

Competitividad

Cualitativamente:
Instrumentos

Proceso de
Evaluacidn

Evaluador:

TInicio de un curso Instructor
Cf)m‘inua Entrevistas Depto. capacitacién
Final Encuestas Equipo directivo

Lista de cotejo
Portafolio de evidencias
Prueba objetivas

¢Cudndo? (Quién?

Momento

¢Con qué?
Instrumento

A continuacion se muestran cada uno se los elementos del proceso de
capacitaciéon, que nos daran los indicadores desde concepciones
pedagdgicas para determinar nuestros instrumentos.

Partiremos de los instrumentos que nos proporcionaran informacion del
personal en general sobre las necesidades de mejora con algiun curso de
capacitacién, el impacto que ha tenido éste en la organizacién, etc. qué
opinién tienen sobre algo en particular, etc. Dentro de estos se encuentran
entrevistas, cuestionarios y encuestas, observaciones y registros. A
continuaciéon mencionamos a que se refiere cada uno de ellos, para su
correcta elaboracion y disefno.
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a) Entrevistas.

Las entrevistas pueden ser formales y estructuradas. Su objetivo es
preguntar a varias personas sobre el programa de capacitacion.

Una entrevista es por lo general de una persona a otra donde se pueden
tomar notas a fin de contar con la informacidn que se pueda consultar con
posteridad.

Una entrevista formal y estructurada utiliza un formulario, y a cada persona
se le formulan exactamente las mismas preguntas. Una entrevista informal
invita a discusiones del tipo écdmo estuvo?, équé te parecid? Lo invita una
discusion abierta.

Ventajas:

Se puede tener mas informacién. Ya que siempre que alguna persona se le
solicita informacién realiza un comentario y este puede llevar a otra
pregunta, la que puede ser mas valiosa que la pregunta original. Las
entrevistas son mas conocidas que otros métodos, ofrece ademas
retroalimentacién instantanea y datos cuantitativos.

Desventajas.

La entrevista consume mucho tiempo y por lo general se lleva de uno a uno,
lo que también la hace costosa.

Fuentes.
La entrevista se puede realizar a todo el personal involucrado, casi
cualquiera puede ser entrevistado, dependiendo de la informacion que

nosotros requiramos entre ellos se encuentran: los capacitandos, jefes,
supervisores, colegas entre otros.
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b) Cuestionarios y encuestas.

Los cuestionarios y encuestas consisten en realizar unas cuantas preguntas,
las que tienen como objetivo obtener informacién sobre la satisfaccion del
personal capacitado.

Ambos procedimientos que se aplican directamente a las distintas personas
gue intervienen en el proceso de capacitacion, pueden aportar una
informacién mas rica de los participantes.

Los cuestionarios y encuestas los hay de diferentes tipos y estilos, pero es
comun en todos ellos presentar items de forma cerrada, en el area de
capacitacién se utilizan comiUnmente los formularios de reacciones,
preguntas del tipo si agradd el programa, como lo calificaria en una escala
del uno al diez., etc.

Ventajas.

No son muy amenazadores, los realizamos tan a menudo que no pensamos
en ellos como una evaluacion.

Se perciben como una manera de obtener una opinion para mejorar un
producto o un servicio, la informacidn que se obtiene es andnima, puede srr
cualitativa o cuantitativa, o ambas.

Desventajas.

Uno nunca sabe quien lo contesta, se debe pensar cuidadosamente con qué
palabras se redactaran las preguntas, la informacidon que se obtiene de los
cuestionarios y encuestas estan limitadas a las preguntas formuladas.

Fuentes.

Se puede utilizar cualquier fuente.
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c) Observaciones y registro.

El método de la observacidon vy registro son procedimientos destinados a
observar de forma sistematica las conductas de los participantes y a
registrarlas de la forma mas adecuada con el fin de proporcionarles en su
momento la orientacion y el asesoramiento mas adecuado en cada caso, en
este sentido la informacion que se obtiene es cualitativa, pero si su formato
es con puntos calificables y medibles, exactos puede ser cuantificable.

El objetivo de las mismas es, por un lado registrar sistematicamente todos
los datos que sean relevantes de la personalidad y conducta de los
participantes con el fin de que conociéndolos podamos después proporcionar
una orientacion fundamentada y acorde con su propia realidad, ademas
puede constituir también un excelente instrumento para que los
capacitandos reflexionen sobre si mismos y conozcan mejor y se fomenten
habitos de auto conocimiento y toma de decisiones.

Una observacion se lleva a cabo en el lugar de trabajo mientras los
empleados estan trabajando. Su propdsito es determinarlo bien que pueden
desempefiarse en una tarea o habilidad en particular. No se pueden
observar sentimientos o actitudes, sélo comportamientos por lo tanto es
necesario que se determine la clase de conducta que estd buscando o
destreza.

Ventajas.

En muchos casos ésta es la Unica manera de saber si los empleados estan
desempefando bien su trabajo.

El avance obtenido se ve registrado en los controles del observador y se
puede ir apoyando donde se detecten las deficiencias.

Desventajas.

Las observaciones pueden ser subjetivas, las opiniones de los observadores
con respecto a lo que pueden ser nublados por sentimientos de los
empleados que se sienten observados.

Fuentes.

Hay mucha gente que puede observar a los empleados, puede ser el area de
capacitacién, los supervisores, etc. Los cuales podran registrar desempefio y
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dar el informe. A través de observaciones individuales, grupales con listas
de cotejo, rubricas, etc.

Una vez descritos los instrumentos que proporcionan informacion sobre el
impacto, las necesidades, etc. Vamos a revisar nuestra propuesta de los
siguientes marcos conceptuales de cada uno de los elementos que
intervienen en el proceso de ensefanza - aprendizaje, como son el
programa, el instructor y el aprendizaje.

1. Programa

Los programas estan integrados por objetivos, contenidos, materiales y
técnicas y su evaluacién consiste en valorar la calidad del disefio e
instrumentacion de cada uno de los aspectos que lo constituyen. La
evaluacidn que se realice al disefio sera en términos de valorar un ideal a
implementar y con respecto a la instrumentacién lo importante es valorar
las condiciones en las cuales se desarrolla el proceso de ensefianza -
aprendizaje.

En esta evaluacion los indicadores de éxito son los mismos, la diferencia
radica en la perspectiva desde la cual se lleva a cabo, es decir, en el
momento (disefio, instrumentacién) en el cual se realiza y en el papel que
juega cada uno de los involucrados.

Antes de la imparticion de un curso el responsable de la capacitacién es el
encargado de evaluar la calidad del disefio del programa. Durante el curso
el instructor estard a cargo de evaluar la instrumentacion de las
situaciones en las cuales esta teniendo lugar el aprendizaje, asi como su
avance . Por su parte el capacitando evaluara las condiciones en las cuales
se estd desarrollando su aprendizaje.

1.1 Objetivos

Los objetivos de aprendizaje representan la finalidad explicita vy la
intencionalidad de la capacitacién. Y aun cuando esta finalidad puede
ser interpretada segun la tendencia didactica bajo la cual se trabaje
tienen que cumplir con una estructura., tener en cuenta que hoy en dia
el enfoque es por competencias** como se menciono en capitulos anteriores
y su estructura es muy sencilla, y la podemos utilizar en este caso en esos
términos.

**Las competencias cuentan con un marco tedrico conceptual y los objetivos parten de
un marco teodrico conductista, en el que se observa el comportamiento a desarrollar.
Entonces las competencias cuentan con un disefio tedrico cognitivo —conductual en el
cual el conocimiento adquirido se refleja con habilidades de pensamiento que implican
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conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes y emociones. Frade Laura, extracto
Marco tedrico del disefio curricular por competencias.

Bien, para fines practicos hablaremos de objetivos por competencia y los
cuales en su estructura estan integrados por un:

= Un verbo.

= Objeto directo

= Una condicion

Lo importante es tener claro la informacidn necesaria que los
capacitandos deberan aprender. Que competencias quiero que mi personal
desarrolle.

La formulacién de los objetivos por competencia debe cumplir con la
estructura técnica. “Un verbo que se redacta en presente, tercera persona,
un objeto directo que, como se sabe, contesta a la pregunta de: que hace el
verbo, y una condicion que define en que situacion el sujeto utiliza el
conocimiento” descrito en el verbo y el objeto. Es decir la informacion sobre
la cual se va a trabajar (objeto de estudio) debe serla necesaria para
lograr la conducta esperada que se concreta en la solucién de una
problematica.

De acuerdo a lo anterior damos un ejemplo.

Personal a capacitar meseros de restaurante de comida mexicana
“especialidad comida yucateca”.

El objetivo por competencia a desarrollar en el curso sera

“Recibir y acomodar al cliente utilizando los principios basicos de servir
alimentos y bebidas; finalizar el plato con el tipo de servicio escogido;
preparar y adicionar salsas; presentar la cuenta y recibir el pago”.

Para evaluar la formulacion de un objetivo por competencia tengo que
preguntarme que necesita saber, icual es la diferencia del resto que lo hace
ser reconocido dentro de los demdas? Para responder esto debemos
observar a varios meseros en accién para comparar e identificar lo que
hacen cotidianamente, si debe tener organizacién, horarios, presentacion,
amabilidad, etc. Se observan sus conductas Illamados indicadores de
desempefio los cuales nos ayudaran a evaluar los objetivos.
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Indicadores:
Recibir y acomodar al cliente en la mesa:

a) Identificar una mesa adecuada a la preferencia del cliente o segun la
reservacion y disponibilidad;

b) acomodar al cliente;

c) presentar el menu o carta;

d) informar la disponibilidad de los platos del menu, composicion,
acompafamiento y cantidad;

e) anotar pedidos;

f) aconsejar y orientar al cliente en la eleccién e incentivar el consumo;

g) informar el tiempo de preparacion.

h) Servir segun las politicas de servicio establecidas

i) Cobrar la cuenta.

Si estos indicadores me llevan a observar que el mesero los realizd
correctamente, podremos estar seguros que el objetivo por competencia
se cumplié, y preguntarnos nuestro mesero estara preparado para
trabajar en este tipo de restaurante, esto nos permitira evaluar nuestro
objetivo.

1.2 Contenido

La actualidad gira entorno a desarrollar competencias laborales en donde los
aprendizajes se enfocan a proporcionar conocimientos, habilidades, habitos,
procedimientos, valores, actitudes en la que el individuo alcance un
desarrollo efectivo en su labor , es decir lo que una persona necesita
saber hacer y ser segun las exigencias de su profesidon y su
desenvolvimiento en su vida personal y cotidiana.

Por lo tanto el contenido debe reflejar la informacion necesaria sobre la
cual se va a trabajar, es decir, son los temas o la materia que
seran tratados durante un curso. Estos se estructuran en base a los
objetivos, por lo que necesariamente deben coadyuvar a la solucién de
alguna problematica en particular.

1. Los contenidos deben estar integrados en unidades tematicas,
ordenados de manera ldgica; segun una idea, una teoria, un
concepto, un hecho, etc; tuvieron su origen, su avance, su
transformacion y /o desaparicién.
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2. Deben presentar ciertos niveles de jerarquizacion
considerando el grado de dificultad para su comprension.

3. Deben reflejar la corriente tedrica desde la cual se esta
interpretando el tema, es decir, seguir una misma linea para no
caer en contradicciones.

4.Deben presentarse de acuerdo a las condiciones del grupo,
considerando que estos van a reflejar las caracteristicas de
cada libro o autor, que pueden ser sencillos o complicados;
analiticos o sintéticos, superficiales o profundos; unos utilizan
un lenguaje especializado y otros un lenguaje cotidiano.

1.3 Técnicas y Material Didactico

Las situaciones de aprendizaje son una conjuncion de objetivos, contenidos,
técnica y material. Su evaluacién consiste en determinar en que forma
hacen mas significativo el aprendizaje.

Las situaciones de aprendizaje deben permitir al capacitando:

a) Tener una percepcion global del objeto de estudio, es decir, vincular
experiencias anteriores con la nueva situacion de aprendizaje con el fin de
obtener evidencias de trabajo.

b) Los materiales a utilizar (estructura del contenido) deben ser
congruentes con las técnicas a implementar de acuerdo a los momentos
de apertura, desarrollo y culminacion de toda situacidon de aprendizaje. Y a
su vez ser coherentes con los objetivos, es decir, con el tipo de aprendizaje
que se desea lograr, considerando que cada etapa del aprendizaje
(comprension, explicacion, etc.) es preparatoria de la siguiente.

La evaluacién de los materiales no sélo comprende la calidad de estos, sino
que se consideran los momentos en que se presente el contenido.

En cudnto a las técnicas debemos ser cautelosos ya que demos tomar en
cuenta al personal que nos estamos dirigiendo si s6lo son hombres, si es un
grupo mixto, nivel socio econémico, etc. Para que tenga buenos resultados y
sea funcional con el objetivo pretendido con su aplicacion.

91



1.4 Instructor

El instructor es parte integrante de la situacion de capacitaciéon, y por lo
tanto es necesario evaluar su desempefo. Durante el curso el capacitando
evaluard la manera en como el instructor, guia, orienta, da direccién o
instrumenta el proceso de ensefianza aprendizaje. Para ello se hara uso
de algun instrumento (cuestionario) que el responsable de la capacitacion
disenard tomando en cuenta las caracteristicas (marco conceptual) de
cada uno de los elementos de la capacitaciéon; ademas considerara que el
capacitando no conoce la finalidad de la capacitacion, no tiene (en
ocasiones ) bases didacticas y lo que perciba y logre en el proceso
ensefanza - aprendizaje sera en funcidn del instructor.

Por su parte el instructor realizaréd una auto evaluacién en la cual no sdlo
se perciba como un guia en la ejecucion de los programas sino que
considere la comprension (producto de su conocimiento sobre los supuestos
tedricos del proceso ensefanza - aprendizaje) que tenga del planteamiento
didactico vy los fines de los programas , la cual le permitira instrumentarlos
y evaluarlos desde un punto de vista critico , es decir, su auto evaluacion
estd directamente relacionada con la evaluacion que realice a los
programas, y sera tomando en cuenta la forma como aborda cada uno de
los elementos de los mismos. Sus apreciaciones las reportara al
responsable de la capacitacion de manera que este de cuenta de la forma
en como esta involucrado con su labor.
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4.3 Evaluacion del aprendizaje del
capacitando

La evaluaciéon del capacitando consiste en valorar lo realizado y logrado
como experiencias de aprendizaje. Esta no s6lo comprende la adquisicidn
de conocimientos, sino que debe considerar el compromiso del capacitando
en su propio proceso de aprender. Para ser competente aplicando lo
aprendido en el mejoramiento de su labor

El punto de partida de la evaluacion es la clarificacion de los objetivos que el
capacitando debe alcanzar. De esto se deriva el disefo de los
instrumentos de lo que quiero evaluar, el desempefio del capacitando a
través de su desenvolvimiento en el area de trabajo por medio de diversos
instrumentos que arrojan que esta aprendiendo para saber hacer, usar, etc.
Entre estos se encuentran evaluaciones diagnodstica y final, solucion de
problemas, portafolio de evidencias, Estos pueden llevarse a cabo en
cualquier momento y con modalidades tan diversas como lo requiera el
proceso educativo.

En cuanto al disefio de instrumentos y  situaciones lo importante es
determinar las caracteristicas que debe reunir el resultado del
aprendizaje y esto sera posible en la medida en que se tengan claros los
objetivos a alcanzar. Y puesto que se trata de constatar la evidencias del
aprendizaje, lo mejor es que sea en condiciones semejantes al area de
trabajo, en este sentido tanto instrumentos como situaciones deben
disefiarse considerando estas caracteristicas. Esto nos proporcionard una
vision mas aproximada de lo que sera el desempefio del empleado después
de la capacitacion.

Con respecto al compromiso del capacitando, en el aula (que a su vez
proyecta su compromiso en el area de trabajo) el instructor mediante Ia
observacion detectara actitudes de responsabilidad, disponibilidad,
participacion, iniciativa y creatividad; con la finalidad, por un lado, de
esclarecer algunas deficiencias en el aprendizaje y por otro, de modificar
las situaciones que imperan en el aula a manera de facilitar tanto la
ensefianza como el aprendizaje. Esto se puede complementar con el uso de
alguna técnica (entrevista, plenaria, etc.) o un instrumento (cuestionario)
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gue contengan preguntas cuya respuesta informe sobre el conocimiento
gue el capacitando tiene sobre los aportes que la capacitacion hara a su
actividad, sobre lo que puede y no puede aplicar en su area de trabajo, y las
causas de ello.

A continuacién se senalan algunos aspectos de los instrumentos antes
mencionados para poder disefar el especial para cada perfil de puesto.

4.3.1 Evaluacion diagndstica y final

La pre y post evaluacion es uno de los instrumentos mas comunes y
confiables de evaluar la capacitacion, se basa simplemente en averiguar
gué tanto saben los participantes al iniciar un evento de capacitacion y al
término de éste, y al finalizar deben saber mas de cuando iniciaron.

Este método va mas enfocado al area de aprendizaje de los participantes, ya
gue nos permite realizar una comparacion sobre los conocimientos,
actitudes y caracteristicas que traen consigo y como estan al término del
evento de capacitacion.

Ventajas.

El método de pre y post evaluacién puede considerarse como informacion
confiable y cientifica si se toman ciertas precauciones, verificables, esta
orientado a la tarea.

Los resultados de las pre y post evaluaciones nos pueden proporcionar
informacién sobre varios aspectos por ejemplo comparar grupos,
programas, instructores, métodos de ensefianza o técnicas de dar la
informacién, se pueden utilizar para medir habilidades, conocimientos, etc.

Desventajas.

La pre y post deben ser planeadas y desarrolladas antes de la capacitacion,
basandose en los objetivos del programa.

Algunos participantes no son muy buenos para realizar este tipo de
actividad, ya que simplemente se congelan.

Fuentes.
La fuente de datos de las pre y post evaluaciones seran las personas que

participan en el curso, ya que son disefladas de acuerdo al programa
impartido.
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4.3.2 Solucion de Problemas

El proceso de solucionar problemas implica una serie de habilidades que
constituyen dicho proceso y que es importante desarrollar y evaluar en la
preparacion.

Una de las habilidades importantes en la resolucion de problemas es la
habilidad de hacer preguntas que nos permitan salir de un conflicto y sortear
la dificultad, algunas preguntas pueden servir para identificar el problema,
otras para buscar alternativas,

Para Rodriguez Dieguez (1980), la resolucidon de problemas es una actividad
cognitiva que consiste en proporcionar una respuesta-producto a partir de un
objeto o de una situacidon en la que se da una de las siguientes condiciones:

- El objeto o la situacidn, y la clase a la cual pertenecen, no se han
encontrado anteriormente en situacidon de aprendizaje.

- La obtencion del producto exige la aplicacion de una combinacién no
aprendida de reglas o de principios, aprendidos o no previamente.

- El producto y la clase a la cual pertenece no se han encontrado antes.

La técnica de Solucion de Problemas, como su nombre lo dice, gira alrededor
de un problema. Este puede ser:

Altamente estructurado, por ejemplo: "obtenga la desviacidon estandar de los
siguientes datos o identifique los elementos que componen el buen
otorgamiento de un crédito".

No estructurado, por ejemplo: "elabore una estrategia de como recuperar
cuentas atrasadas."

4.3.3 Portafolio.

El portafolio de evidencias es una forma de evaluar el aprendizaje el cual
permite ir monitoreando la evolucién de éste por el capacitador y por el
mismo capacitando, de tal manera que se puedan ir introduciendo cambios
durante dicho proceso.
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Es una forma para recopilar la informacion que demuestra | as habilidades y
logros de los capacitandos, cémo piensa, como cuestiona, analiza, sintetiza,
produce o crea, y cdmo interactia (intelectual, emocional y social) con otros,
es decir, permite identificar los aprendizajes de conceptos, procedimientos y
actitudes de los capacitandos. Puede utilizarse en forma de evaluacion, co-
evaluacion y de autoevaluacién. Permite que se puedan ir introduciendo
algunos cambios en él.

Recomendaciones para su elaboracion:
Determinar el propdsito.

Seleccionar el contenido y la estructura.

Decidir cdmo se va a manejar y conservar el portafolio.

Establecer los criterios de evaluacién y evaluar el contenido.

Comunicar los resultados al personal.

Ventajas:

Promueve la participacion de los participantes

Requiere que los participantes asuman la responsabilidad de sus
aprendizajes.

Provee la oportunidad de conocer actitudes del personal.

Provee informacion valiosa sobre el proceso de ensefianza-aprendizaje.

Se pueden adaptar a diversas necesidades, intereses y habilidades de cada
estudiante.

Promueve la auto evaluacion y control del aprendizaje.

Certifica la competencia de los participantes, basando la evaluacién en
trabajos mas auténticos.

Permite una vision mas amplia y profunda de lo que el alumno sabe y puede
hacer.

Los portafolios se integran a partir de evidencias que son el resultado de
todos los ejercicios y actividades realizadas por los capacitandos pueden
ser documentos del trabajo normal de grupo, desde actividades de clase
hasta trabajos realizados por iniciativa propia.
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Producciones elaboradas por el capacitando, en donde éste explicita las
metas del portafolio incluye las reflexiones que lleva a cabo mientras se
elabora, se organiza o se evalla el portafolio para proponerlo a evaluacion.
Los documentos deben ir acompanados por pequefios informes que
expliquen qué son, por qué se agregaron y de qué son evidencia.

4.3.4 Rubricas

Las rubricas se definen como “un descriptor cualitativo que establece la
naturaleza de un desempeiio” (Simon, 2001).

Las rubricas son instrumentos de medicién en los cuales se establecen
criterios y estandares por niveles, mediante la disposiciéon de escalas, que
permiten determinar la calidad de la ejecucion de los estudiantes en unas
tareas especificas. (68) (Vera Vélez, 2008).

Por lo general se disefia de manera que el capacitando pueda ser evaluado
en forma “objetiva y consistente”. Al mismo tiempo permite al capacitador
especificar claramente qué espera del participante y cuadles son los criterios
con los que se va a calificar un objetivo que se ha establecido previamente,
un trabajo, una presentacion o un reporte escrito y todo aquello que este de
acuerdo con el tipo de actividad que desarrolle con los participantes.

El proposito es mejorar la calidad de la ensefianza y de los aprendizajes, no
el efectuar una auditoria de estos, nos permite evaluar el proceso y el
producto.

Recomendaciones para su elaboracion:

En toda tarea que se les asigne a los capacitandos deben establecerse de
forma clara y precisa los criterios que fundamentan los objetivos de
ensefianza.

Asegurar de forma precisa el nivel de aprendizaje que se desee de los
alumnos.

Realizar una lista de indicadores de desempefo.

Los capacitandos tienen una guia de forma explicita para realizar sus tareas
de acuerdo a las expectativas de sus instructores.
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68)Vera Vélez Lamberto., La Rubrica y la Lista de Cotejo, Departamento de educacion vy
Ciencias Sociales., Universidad Interamericana de Puerto Rico., Recinto de Ponce. pp 7 -13

4.4 Instrumentos De Evaluacion: Ejemplos

Un vez que tenemos todos los elementos podemos iniciar a construir
nuestros instrumentos de evaluacion del proceso de capacitacion.

Sin olvidar involucrar a todo el personal, lo que implica hacer de su
conocimiento las modalidades de evaluacion: quién llevard acabo, en que
momento, que tipo de instrumento se usara, asi como precisar la utilizacién
gue se hara de sus resultados y quién la determina, qué sucedera después
de este curso de capacitacion, cual sera el beneficio, qué seguimiento
daremos a nuestro personal

De ningln modo pretendemos establecer instrumentos que se integren a
la practica actual del cuestionario al finalizar el curso, que lleva a colocar
en la carpeta de la documentacién del mismo, un “cuestionario de
evaluacion” idéntico para todas las acciones y que se convirtié ya en una
costumbre. Sin embargo presentamos algunos a manera de ejemplo. No sin
antes enfatizar que la evaluacién de la capacitacion debe partir de una
base tedrica que refleje la comprensién que se tenga del aspecto a
evaluar. Y que nos permita reflexionar sobre la capacitacién vy tener los
elementos para disefar verdaderos instrumentos de evaluacion.

Por otra parte, en este trabajo la evaluacidon esta enfocada a la planeacion
y a las actividades que se realizan durante el proceso ensefianza -
aprendizaje, sin embargo la capacitacion no se puede concebir como algo
aislado dentro del contexto organizacional, por lo que la mejor capacitacion
y subsecuente evaluacién son infructuosas si los resultados que se
obtengan no son atendidos por la instancia correspondiente, por lo tanto
es necesario sensibilizar a todos lo protagonistas de la organizacion. Y
nadie esta mejor ubicado que el responsable de la capacitacién para
hacerlos participes y demostrarles que la evaluacion es el medio
pertinente para mejorar la calidad de los programas de capacitacion, y que
la invitacion al compromiso no es palabra hueca, y que la realizacién de
proyectos de la organizacion dependen de la buena participacién de todos.
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A continuacion presentamos algunos instrumentos a manera de ejemplo.

Evaluacion del programa por parte del Departamento de
capacitacion

Esta parte va enfocada al personal involucrado en el proceso de
capacitacién, para ver los resultados parciales de la evaluacién continua, la
cual es un excelente medio para comprobar la adecuada priorizacion de los
objetivos, secuencia de contenidos, técnicas y materiales didacticos.

Entrevista 1
Responsable del curso de capacitacién.

Fuentes:

Departamento de capacitacion
Jefes de departamento

Otros.

1. éCual es la situacidon que origind esta demanda de capacitacion?

2. ¢Qué funciones vy actividades desempefa el personal que se va a
capacitar?

3. éQué es lo que espera de esta accidn de capacitacion?
4, ¢{Cudles serian lo indicadores de éxito de la capacitaciéon?

5. ¢Cuadles son los temas o aspectos que no deben faltar en el programa de
capacitaciéon?

Aprovechar la informacidon recolectada en las entrevistas para evaluar su
programa. Con esto verificamos si los objetivos y temas son compartidos
con las fuentes a los que van dirigidos y sobre todo si se pueden evaluar.
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Entrevista 2. Fuentes departamento de capacitacion.

Objetivos

1.¢La redaccidon de los objetivos cumple
con una estructura técnica?

2.¢El contenido que se plantea en el
objetivo es el necesario para lograr la
conducta esperada?

3.¢El conjunto de los objetivos
planteados refleja Ila totalidad del
objeto de estudio que se abordara
durante la capacitacion?

4. ¢El conjunto de los objetivos refleja
la l6gica del proceso cognoscitivo para
desarrollar las competencias de su
puesto?
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Contenido

1.¢Los contenidos estan integrados en unidades
tematicas y ordenados de manera ldgica?

2.¢Dentro de las unidades tematicas de

los contenidos se presentan
jerarquizando de acuerdo a su
grado de dificultad para su

comprension?

3.¢Los contenidos reflejan la corriente
tedrica desde la cual se esta
interpretando el tema?

4.¢Los contenidos son adecuados a las
caracteristicas del grupo?

5. ¢Estos contenidos estan orientados a
desarrollar las competencias
necesarias para el puesto?
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Técnicas y Materiales
Didacticos

1.¢lLas situaciones de aprendizaje permiten al
capacitando tener una primera aproximaciéon al
objeto de estudio?

2.¢las situaciones de aprendizaje permiten
reconstruir el objeto de estudio en
nuevas sintesis de cualidades diferentes
a la anterior?

3.¢La utilizacion de los materiales para la
presentacion del contenido es congruente
con los momentos de toda situacion de
aprendizaje?

Una vez terminada la sesién de evaluacion del programa en forma conjunta
el equipo de capacitacion dara su opinién y aportaciones para determinar
los instrumentos de evaluacidén general del curso de capacitacion. (ejecucion
y participantes)
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Evaluacion del compromiso:
Por parte del capacitando en las acciones de capacitacion.

La evaluacién del desempefio se dara a partir de la recopilacion de
informacién obtenida por parte del capacitando durante su participacion
en el curso donde el se evalle. Conformar un portafolio de evidencias.

Integracion del aprendizaje en el area de trabajo.

1. ¢En que aspectos considera que mejorara su desempefio en el area de
trabajo y que beneficios se obtendran con ello?

2. De los aportes de la capacitacion, écudles considera que puede aplicar en
su area de trabajo?

éPor qué?

3. ¢(Tiene algun proyecto para integrar sus aprendizajes en su area de
trabajo?

Si la respuesta es SI ¢Qué necesita para llevarla a cabo?

Si la respuesta es no équé necesita para idearlo?

Se puede complementar estas evidencias del trabajo realizando en el curso
de capacitacién con la siguiente rubrica para conformar nuestro portafolio de
evidencias.
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Autoevaluacion del participante

Nombre:

INSTRUCCIONES:

El siguiente ejercicio de autoevaluacién constituye un requisito que usted debera
cumplir para ser evaluado en este curso - taller. Para ello debera realizar los
siguientes pasos.

1. Analice sus expectativas hacia el curso, asi como los objetivos. Anote en el
aspecto I, La meta personal que usted pretende alcanzar cunado este curso
concluya.

2. Al término del curso marque con X si cumplié o no su meta.

3. Registre en el inciso de Requisitos, el material que debe traer al curso, asi como
ejercicios y examenes que debe realizar para ser evaluado.

4. Con respecto a los objetivos alcanzados en el curso, marque con X lo que
considera alcanzé.

5. Evidencias. Completar el punto anterior, realicé los ejercicios y trabajos
solicitados.

|. Meta personal.

La cumplid Si No

Il. Requisitos

¢Cumplid con los requisitos para ser Marque Si  contesto que no,
evaluado? Si o No explique.

a) Llenar la hoja de autoevaluacién

b) Asistir a ( X ) numero de sesiones

c) Traer material solicitado en el curso.
(manual operativo, formatos, etc)

d) Realizar ejercicios y trabajos.

* Dindmica de integraciéon grupal.

*Ejercicio de llenado de formatos de
compra venta.

*Ejercicio como realizar una
investigacion de crédito.

Nota: tendra mas filas si el curso lo
requiere.
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[ll. Resolver examenes

3.1 Examen diagnostico Calificacién

3.2 Examen Final Calificacion
¢éMejord su calificacion? Si No

IV. Objetivos Autoevaluacion Evidencias

***Se gnotaran los objetivos del curso.

V. Calificacion

Por lo anterior, considero que merezco una calificacién de:

VI. Portafolio

Su portafolio debera:

1. Presentarse en el folder proporcionado al inicio del curso.

2. Incluir su nombre.

3. Contener las evidencias. (Examenes, ejercicios, trabajos, etc.) en el orden que

hayan sido realizados en el curso.

4. Listas de cotejo con indicadores que muestren la

acordes a su puesto.

realizacion de actividades
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Ejemplo lista de cotejo para incluir en un portafolio de evidencias

Lista de Cotejo

Nombre: Fecha:

Departamento:

Objetivo: Se evaluaran tus conocimientos adquiridos por medio de diversas actividades
realizadas en el curso sobre los temas de: Autorizacién de una solicitud de crédito.

TEMA INDICADORES EVALUACION
Si NO
Llenado formato a) Revisa que cada uno de los campos llenador
de solicitud de por el vendedor estan correctos.
crédito b) Verifica que la solicitud contenga los

documentos soportes.

Visita al cliente a) Visita el domicilio y verifica direccidon
sujeto de crédito | correcta.

b) Coteja documentos originales con fotocopia.

c) Menciona las cldusulas del contrato de
crédito.

Valor total 10 puntos
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Nombre:

Departamento:

Lista de Cotejo

Fecha:

Objetivo: Se evaluaran tus conocimientos adquiridos por medio de diversas

actividades realizadas en el

cliente.

curso sobre los temas de: Recibir y acomodar a un

TEMA

INDICADORES

EVALUACION

Si NO

Recibir y
acomodar al
cliente en la
mesa

a) Identificar una mesa adecuada a la
preferencia del «cliente o segin la
reservacion y disponibilidad.

b) acomodar al cliente.

c) presentar el menu o carta.

d) informar la disponibilidad de los platos
del menu, composicion, acompafamiento y
cantidad.

e) anotar pedidos.

Valor total 10 puntos
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Evaluacion del programa por parte del capacitando

Evaluacion

1. Considera que al alcanzar los objetivos fijados
mejorard su desempeno en el trabajo?

Si No
¢En qué aspectos?

2. ¢{La presentacidon de los contenidos siguid un
orden légico, se abordaron de los mas sencillos a
los complicados?

Si No
¢En qué aspectos?

2. ¢El Lenguaje utilizado en los contenidos fué claro
y sencillo?

Si No
¢En qué aspectos?

3. ¢Los contenidos son los adecuados para lograr
los objetivos fijados?

Si No
En qué aspectos?

4.Las situaciones de aprendizaje permitieron:

Trabajar  con informacion (realizar lecturas,
analizar, hacer preguntas, convertirlas en sintesis,
etc.) y aplicacién de aprendizajes adquiridos.

Si No ¢Por qué?

5. ¢Como considera la calidad de los materiales
utilizados?

Buena Mala Regular

éPor qué?
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6. Detecté dificultades en algun aspecto de la
Capacitacion

Si No

Si su respuesta es si indique en que aspectos
Actividades
Contenidos

Métodos de trabajo

Ritmo de trabajo
Posibilidades de aplicacion
Condiciones materiales
Sala

Comida

Lugar de descanso

¢A qué atribuye estas dificultades?
a) Desempeiio del instructor.

b) Desempeio del grupo

c) A la planeacién del instructor.

En general qué opina del desempefio del instructor
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Evaluacion del instructor

Por parte del jefe del departamento o colegas para obtener una
retroalimentacion y una mejora en el desempeno del instructor.

Observacion: Responsable | Fuentes: Jefes de departamento.
del evento de capacitacién. | Capacitacion

Compaineros

Otros:
Instructor.

1. ¢Que conocimiento se tiene de las necesidades y
preocupaciones de las cudles se emprendid la capacitacion?

2. ¢Con qué claridad fueron planteados los objetivos de la capacitacion?

3. ¢Se respeto la integracién, jerarquizacion vy linea planteada
para los del contenido?

Si No
Indicar porqué razones

4. El leguaje se adapto a las caracteristicas del contenido.
Si No
Indicar porqué razones

5. Se respeto la planeacion de las situaciones didacticas
Si No
Indicar porqué razones

6. Se tomo alguna medida para adaptar las situaciones
Si No
7. Indicar razones

8. ¢De qué forma sus medidas satisfacieron a los participantes?
9. En base a las dificultades detectadas

¢Cudles son las acciones a implementar para resolver
estos problemas?
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10. El desempefio general del instructor es:
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Conclusiones

El elemento humano es de suma importancia para que un pais logre
su desarrollo, sin embargo, es necesario que este cuente con los
elementos que le posibiliten crecer en todos los sentidos . Esto
constituye un reto enorme e implica principalmente un cambio
de actitud que permita que se tenga la disponibilidad de
invertir mas recursos , tiempo y esfuerzo en la capacitacion del
personal. Es decir, que al concederle a esta la importancia que
merece, se va a crear el ambiente propicio para llevarla a
cabo, esto es, que con la certeza de que se obtendran
grandes beneficios, los patrones estaran dispuestos a invertir
mas en capacitacion vy el resto del personal estara dispuesto a
cooperar. Por su parte, los responsables de la capacitacién deben
estar concientes de la importancia de su labor vy tener los
elementos necesarios para conducirla correctamente, en otras
palabras, su trabajo debe garantizar la calidad de los
programas Yy el aprovechamiento de los recursos, asi como del
esfuerzo de cada uno de los involucrados.

Estamos seguras de que el compromiso que se adquiera hacia
las actividades de capacitacion ayudara a disminuir en gran
medida la carencia tedrica causa de las deficiencias que presenta
el proceso de evaluacion. Pues no se trata de evaluar por evaluar,
evaluar solo el gasto vy el beneficio, o dejar la evaluacién del proceso
de ensefianza - aprendizaje en manos de los participantes
utilizando instrumentos que contienen preguntas que nada tienen
gue ver con la funcion del aspecto que se esta evaluando, para
después modificar los programas sin una base real.

Por el contrario, esta se debe realizar teniendo <claro el
porqué vy para qué se evallua, qué se va a evaluar, con qué
criterios, quién y cuando va a evaluar, cdmo vy cuadl sera el
aprovechamiento que se le dara a los resultados.

En este sentido la evaluacion que proponemos, esta basada en
un marco conceptual que rescata los aspectos cualitativos y de
articulacion de los elementos que intervienen en el proceso de
enseflanza - aprendizaje. A fin de determinar en que forma
facilitaron o dificultaron dicho proceso y tomar las decisiones
pertinentes para mejorar la calidad de la capacitacion.

Esta propuesta es resultado de un minucioso analisis del origen vy
desarrollo de la evaluacion vy principalmente de aspectos tedricos y
practicos referentes a la forma de llevarla a cabo durante el
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proceso de capacitacion. Desde luego que por nuestra formacidn nos
enfocamos a la evaluaciéon del disefo de los programas de
capacitacion, al proceso de ensefianza - aprendizaje y a los
involucrados en estas actividades.

Con este trabajo se demuestra que el ambito de la evaluacion falta
mucho por hacer. Que la responsabilidad recae principalmente en
los directivos o administradores, en los responsables de evaluar y en
los estudiosos de la evaluaciéon que deben conformar un grupo
disciplinario que oriente los beneficios, aciertos, fortalezas y areas de
oportunidad en los procesos de capacitacion.

En este sentido el campo de la capacitacion esta abierto para el
pedagogo pues hay actividades especificas en las que puede
participar., orientando y dando sugerencias para llevar a cabo el
proceso de enseflanza aprendizaje con adultos, ademas nos parece
importante sefalar que como tales debemos atrevernos a abordar
temas tan poco explorados por el pedagogo como es la evaluacion
de los aspectos antes mencionados, ya que no es un tema que
concierna tanto a los psicologos y a los administradores como a los
pedagogos. Este es, entre otros, motivo por el cual se realizé este
trabajo, el cual refleja una visidon estriccamente pedagodgica que
otorga la importancia que merecen los aspectos didacticos que
intervienen en la capacitacién, importancia que ninguno de los
tedricos revisados muestra en sus planteamientos, pues en ellos
predomina el enfoque administrativo de llevar a cabo la capacitacién
y el enfoque de la Tecnologia Educativa que lejos esta de ser la
mejor opcion para instrumentar el proceso ensefanza - aprendizaje,
el cual hoy en dia se orienta al desarrollo de los conocimientos,
habilidades, destrezas y actitudes de las personas que se enfrentan a
un mundo mas competitivo, por lo tanto la evaluacién debe aportar
en este sentido elementos gue permitan obtener la informacion
necesaria sobre lo que se debe saber hacer.

Esperamos que este trabajo motive al lector a que tenga la
posibilidad o la necesidad de realizar alguna investigacion, a
construir su propio tema y metodologia de investigacién vy en el
caso de las personas que deseen titularse, no pensar en la tesis
como un requisito sin como algo que va a enriquecer nuestra
actividad profesional y a quienes lean nuestro trabajo, lo motive a
seguir desarrollando este tema para el mejor desarrollo laboral del
pedagogo.
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