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Introduccion.

La evaluacién es el proceso de valoracion mediante el que es posible
determinar el rango de eficiencia de determinada tarea o funcién y que
generalmente tiende a ser confundida con el examen, instrumento que es
solo una forma de obtener la informacién que dara la base y sq_s_te_pto para
posteriormente llevar a cabo el juicio o valoracion de un hecho.

El examen tiende a ser una de nuestras primeras experiencias escolares
en el salon de clases: del que guardamos recuerdos mas 0 menos precisos
en torno al proceso de evaluacion, proceso complejo pocas veces
comprendido en cuanto a su real finalidad o raz6n de ser, con el que
evocamos un hecho revestido de gran misterio y temor.
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—>Sin embargo como uno de los ejes principales del proceso de ensenanza
- aprendizaje la evaluacién permite visualizar lo ocurrido en el pasado y a
partir de él plantear un futuro mejor; inmediato y mediato. Estar en este
punto es similar a estar en el punto mas alto de una colina, en el que se
tiene control visual sobre el camino recorrido, asi como en el que se tiene
que recorrer, solo a través de la evaluacion se puede escoger el camino
mas accesible para alcanzar la meta o el objetivo deseado.

La forma mas accesible para mantener a la capacitacion dentro de
niveles de calidad aceptable, es a través de la evaluacion, revision que
tiene como fin detectar de forma inmediata los aciertos y sobre todo las
fallas para su oportuna atencion.



Para evaluar el proceso ensefianza - aprendizaje dentro del aula de
capacitacién, se habra de definir primero que nada los indicadores que
daran informacion en torno a Ia "calidad de la capacitacion" dentro del aula,
elementos de medicion Cuyos estandares o niveles de eficiencia se
encuentra estrechamente vinculado con los objetivos de aprendizaje
generales y particulares, obviamente todo enmarcado dentro de Ia
Corriente de Ia Tecnologia Educativa.

En materia de capacitacion es preciso reconocer que se han rescatado
elementos metodolégicos de algunas otras corrientes como de la Corriente
Antiautoritaria el disefio de un contrato por todo el grupo de aprendizaje en
el que se plasman, /as reglas del juego o normas que prevaleceran dentro
del aula, de la Corriente Latinoamericana el método de Paulo Freire en el
que la ensefianza - aprendizaje con adultos gira en torno al interés del
alumno - participante y del didlogo surge el aprendizaje, de la Corriente del
Psicoanalisis el método de Enrique Pichén Riviére en su libro “El proceso
grupal” en donde describe la forma del trabajo en el aula en el que se
apega al de grupo operativo en el que el lider es la tarea y todos van
asumiendo distintos roles segun el dominio del tema tratado en “ef aquil y
ahora”, habla del coordinador grupal como alguien que sitve de guia pero
en el que no se deposita el compromiso de la resolucién del problema o la
tarea, sino que la solucion se da como resultado del trabajo grupal, esto
significa que del/ mismo grupo emerge el lider que es quien como mejor
dotado es el que realiza Ia tarea Yy en ese momento recibe el nombre de
emergente, esto requiere que instructor desempefie el papel de
coordinador.



De la Corriente Activa las diferentes técnicas didacticas* adoptadas para
la ensefianza como la expositiva, demostrativa, iluvia de ideas. grupos
pequefios y sin saberlo recurri en forma inconsciente al fiatodo
Etnografico principalmente en la fase de Supervision durante ia ie se
debe recopilar la informacién del proceso ensefianza - aprendizaje y para
ello se rescaté del método los aspectos de la observacién participaiiva, de
la entrevista y revisién de documentos lo que al final da el sustento y base
de la siguiente fase llamada de Evaluacion.

Aunque el verdadero sentido y significacion de la evaluacion del proceso
ensefianza - aprendizaje esta estrechamente vinculado con el rol que
juguemos ya sea ensefiando, aprendiendo, supervisando e inclusive
dirigiendo la accién capacitadora y que por lo general se ha realizado
tomando como datos concluyentes, la informacion obtenida de las
calificaciones como resultado de la aplicacién de examenes a los alumnos -
participantes, sin embargo quedarnos con esta informacion, significa contar
con menos del 50 % de la informacién si tomamos en cuenta que son
basicamente dos polos los que directamente influyen en el proceso
ensefianza - aprendizaje, en el que intervienen directamente tanto el
instructor - profesor como el participante - alumno, por lo que considero
totalmente injusto querer responsabilizar al participante - alumno de los
niveles de calidad de la capacitacién dentro del aula.

En el Mercado Laboral es muy utilizado el Examen de Seleccion, con el
que se espera reconocer a los mejores elementos, de los interesados en
cubrir determinados puestos o plazas laboral y con ello también justificar la
*Ver Glosario de la pagina 288 a la 302.



distribucién organizacional de los Recursos Humanos en el sistema de
produccion, dando o quitando oportunidades segun los méritos alcanzados,
€s en este sentido es como: Ia evaluacién se postula como un
distinguido componente de Ia cultura universal de todos los tiempos.

La practica evaluativa no ha sido siempre la misma, sin embargo en
materia de Capacitacion répresenta un proceso que implica en general
pasar por etapas anteriores y posteriores a Ia realizaciéon de determinado
evento de capacitacién como:

Antes juzgar o valorar la calidad de la Planeacién Did4ctica a través de
los indices de calidad de los elementos que conforman el Paquete
Didactico  ( manual del instructor y del participante, guia didactica, plan de
sesion, apoyos didacticos, etc.) apoyados en la supervision al paquete
didactico que seran medidos en relacién a la pertinencia de los objetivos de
aprendizaje.

Durante el desarrollo del evento de capacitacién para medir y valorar la
eficiencia en el proceso ensefanza - aprendizaje tiene como punto de
partida las evaluaciones realizadas por el instructor a los participantes
mediante la aplicacion de la evaluacién inicial y parcial a fin primero de
recencce el nivel de dominio de ios participantes en relacion al tema objeto
de estudio del curso Y en segundo lugar saber los progresos de aprendizaje
y si estos no se dan como se tiene previsto se deben revisar las fallas,
procedimiento que se apoya en los datos obtenidos durante /a supervision
que es la investigacién realizada dentro del aula dirigida especialmente a



medir la eficiencia en el proceso ensefianza - aprendizaje, mediciones que
sirven de base y sustento para llevar a cabo la evaluacion del CURSO O
EVENTO DE CAPACITACION.

Después se mide el impacto mediante la aplicacién de] examen final (a
fin de constatar el nivel de lo aprendido), de los resultados de la evaluacién
de reaccién (a fin de conocer la opinién de los participantes en relacion de
la imparticién del curso) y mediante el seguimiento (cuya finalidad es
conocer desde el punto de vista del participante y de su jefe el porcentaje
de conocimientos aprendidos en el cursos y aplicados para el mejoramiento
en el desempefio laboral del participante - empleado) y en ese sentido se
pretende reconocer la pertinencia de los temas tratados en relacioén a la
aplicacion de lo aprendido en el desempefio laboral de los empleados
capacitados, asi como lo adecuado en los procedimientos de ensefianza.

La MICROEVALUACION es el momento en el que propiamente se
evaldan los diferentes aspectos que intervienen antes, durante y
después del proceso enseiianza - aprendizaje y que afectan la
eficiencia dentro del aula, es la accion de medir y juzgar el grado en el
que se han satisfecho los objetivos de aprendizaje y con esa informacién
proponer estrategias para corregir el rumbo que permita reaimente
alcanzarlos.

Podemos decir 'que toda tarea capacitadora pretende satisfacer
expectativas, metas u objetivos en funcién de determinados paramentros,
que para su valoracién son distinguidos como MACROEVALUACION Y
MICROEVALUACION cuya funcién es medir la eficiencia en los procesos
de administracién de la capacitacion el primero y el segundo dirigido a



valorar la eficiencia en el proceso ensefianza - aprendizaje dentro del aula
de capacitacion, sin perder de vista el ideal pedagdgico que en el caso
Particular de la capacitacion lo constituye el PLAN DE CARRERA mediante
el que se busca adecuar el perfil profesional de los empleados, al perfil
ideal que requiere Ia empresa en sus distintas funciones Y puestos en Ia
organizacion.

En este orden de ideas Ig Evaluacion (macro y micro) tienen diferentes
ambitos de revision, Ia tareas de investigacién o captacion de datos llamads
supervisién es de suma importancia ya que a través de esta es posible
contar con la informacién para efectuar la correspondiente evaluacién
surgida de Ia comparacién del ideal con |g realidad, en otras palabras |a
evaluacion de la Capacitacion dentro del aula debe partir de acciones muy
especificas y estructuradas previas, durante y Posteriores a la capacitacién.

Cabe aclarar que el Plan de Carrera es la PLANEACION CURRICULAR
disefiada para determinado entorno laboral y de esta forma responder al
perfil profesional ideal de los Recursos Humanos que requieren
determinados conocimientos, habilidades y actitudes para desempefia
determinadas funciones dentro de una organizacién publica o privada,
recordando que para cada rama o nivel dentro del organigrama requieren
especiales conocimientos, habilidades y actitudes.

Generalmente e!. persenal al ingresar a una émpresa no cuenta con el
perfil profesional ideal para determinado desempefio especifico de su
funcién y puesto laboral dentro de la misma, de ahi parte toda estrategia de
CAPACITACION Que como principal tarea tiene que proporcionar el

apoyo necesario para que el personal ya sea de nuevo ingreso o de
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reconocida antigiiedad sea apoyado a fin de que en el menor tiempo
posible, cuente con los conocimientos, habilidades y actitudes, que
conviertan o al menos acerquen al trabajador al perfil del “empleado
ideal” cuyo desempefio 6ptimo de su trabajo lo lleve a la productividad
eficiente que toda empresa espera, necesita y desea, asi LA
CAPACITACION responde a las necesidades de las empresas al establece
planes y programas de capacitacién a corto, mediano y largo plazo, cuya
finalidad es que los Recursos Humanos cuenten con el perfil profesional lo
mas proximo al ideal pedagégico o Plan de Carrera.

Volviendo al tema que nos ocupa y para poder emitir “Algunos
lineamientos para la evaluacién de la capacitacién en el aula” que es el
objetivo central en torno del que gira el presente trabajo, debemos partir
antes que nada de puntualizar el "déber ser” de la capacitacion dentro del
aula, ya que no podremos medir algo, si alin no se definen los parametros o
los indices de medicion, que en términos bedagégicos son definidos por los
objetivos de aprendizaje (dictados por Benjamin Bloom y Robert Gagfie)
en los que van implicitos los niveles de eficiencia que se esperan; todo ello
se circunscribe dentro de la corriente pedagdgica de la Tecnologia
Educativa, etapa durante la que la accién capacitadora instrumenta con
toda anticipacion los objetivos de ensefianza emitidos durante Ia
Planeacién Didactica, tarea previa que da la direccién y organiza con
anticipacién el quehacer del instructor dentro del aula, de ahi la gran
repercusion que tiene dentro del aula esta etapa previa, que es inmediata
anterior a la realizacion del proceso ensefianza - aprendizaje que se da
dentro del aula de capacitacion.
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Definir los objetivos de Ia ensefianza tienen la importante misién en
materia de capacitacion de marcar la ruta a seguir, centra Ia tarea y no
permitir desviaciones en ninguna de las fases del proceso, para al termino
del curso poder medir los rangos de eficiencia y asi evaluar la tarea
capacitadora dentro del aula. Se han realizado algunos estudios relativos a
la accién de la evaluacién que por su ambito de estudio o de revision se
divide en; Macroevaluacion y Microevaluacion, que segun la definicion
emitida en el Diplomado de Capacitacion y Desarrollo impartido
coordinadamente por CAPINTE -INCAFI (Instituto de Capacitacion Fiscal);

"El concepto bésico de Evaluacion es Ia comparacién entre una
situacién inicial y una situacién final, es por esto que un buen proceso
de evaluaci6n tiene su inicio en una adecuada Planeaci6n, donde |a
elaboracién de objetivos es el punto central que nos permitird conocer
como estamos y a donde queremos llegar. Para evaluar es preciso
dividirla en dos niveles; Microevaluacién que es la evaluacién del
proceso ensefianza - aprendizaje y la aplicacién de los conocimientos
adquiridos a la practica, es una responsabilidad del instructor, del jefe
de capacitacién y también del jefe de los participantes. La
Macroevaluacién es la evaluacién de todo el sistema de capacitacion,
es similar a la realizacién de una auditoria de la funcién y de sus
rereites etapas. iLa responsabilidad basica para llevaria a cabo, es
del jefe de capacitacion quien debe de tomar Ia iniciativa y de los
usuarios de las actividades de entrenamiento, a través de un Comité
de Evaluacion que debera ser creado especialmente para este fin,
entrenado en sus funciones y mantenerse informado de los resultados
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y de las acciones que se desprendan del Diagnostico realizado"
(1)* (CAP.INT.E. - LN.C.AF.1.1983; 2,3)

La Macroevaluacién nos da elementos para poder analizar y medir todas
las acciones que siendo de capacitacion no se lleven a cabo dentro del
aula, mientras que la Microevaluacién tiene como punto de analisis y
medicion los factores que influyen directamente en el proceso ensefianza -
aprendizaje dentro del aula y la repercusion directa en el campo de
aplicacion también llamado seguimiento. La Microevaluacién implica
reconocer el nivel de eficiencia de todos los factores que participan en la
consecucion del hecho social llamado capacitaciéon dentro del aula
propiamente dicho, su valor esta en reconocer la verdadera contribucién de
todos y cada uno los factores, elementos o sujetos que influyen de manera
directa y particular en el proceso ensefianza - aprendizaje dentro del aula,
entendida esta ultima como el espacio idéneo y especial destinado para
llevar a cabo tal proceso. En el presente trabajo partiremos de la revision
de lo que se ha hecho hasta el momento, en materia de evaluacién de la
capacitacion dentro del aula, mediante la descripcién de lo realizado en el
Instituto de Capacitacion de la Industria de la Construccion (L.C.ILC) vy la
Secretaria de Hacienda y Crédito Publico (S.H.C.P.) en la Administracion
Especial de Auditoria Fiscal (A.E.A.F.) que permitira fundamentar la
propuesta que es la finalidad del presente trabajo.

ALGUNOS LINEAMIENTOS PARA LA EVALUACION DE LA
CAPACITACION EN EL AULA sera la propuesta cuya premisa sustente
nuevas estrategias del Sistema de Capacitacién para impulsar la Mejora
(*) Ir a Referencias de la pagina 303 y 304
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continua, que posibilite elevar y mejorar la calidad en |a imparticion de los
Cursos de capacitacion, sin perder de vista que /a razén de ser de /a
capacitacion es el mejoramiento de /a calidad, eficiencia Y competitividad de
los Recursos Humanos en sy desempefio laboral dentro de /a empresa. En
este orden de ideas Ia Microevaluacién tiene Ia mision de mantener e|
control de calidad del proceso ensefianza - aprendizaje dentro del aula

Para llevar a cabo I evaluacion del proceso enseﬁanza—aprendizaje
dentro del aula de capacitacion o Microevaluacién se requiere definir el
deber ser de Ia capacitacion, a partir del Ideal Pedagégico dentro de Ig
empresa u organizacion, lo que implica en otras palabras saber a donde
debemos llegar y para ello necesitamos saber donde estamos D N C
(deteccién de las necesidades de capacitacién) y a partir de ahj disefar la
planeacién didactica Ios objetivos de aprendizaje que se dividen en
objetivos generales y particulares, podremos disefiar un plan estratégico
que nos permita en el menor tiempo posible dotar de los conocimientos,
habilidades y actitudes, adecuados para cada empleado, segun el puesto o
el cargo que desemperie. ,

Enla planea_cién didactica esta Ia tareg de hacer posible en forma gradual
alcanzar primero los objetivos particulares ( de cada tema o Subtema) vy al
final obtener el objetivo general (que englobe todos los temas del Curso).

También es de particular impoitancia no perder de vista que aunque el
evento de capacitacion** abarca un contenido tematico, dado en un
tiempo no mayor a 45 horas, este conforma y constituye parte de una
estructura mayor llamado Plan de Carrera, que persigue la conformacién
profesional mas apta e idea| que requiere alcanzar un empleado dentro de
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la empresa u organizacion.

Anibal Ponce en su libro "Educacién y lucha de Clases" esta de acuerdo
con el procedimiento ya que considera que;,

"El hombre en cuanto es hombre es social, es decir, esta siempre
modelado y configurado por un ambiente histérico, del cual es
imposible desprenderse...el ideal pedagégico... es el sentimiento
profundo de que no hay nada, absolutamente nada, superior a los
intereses y necesidades de la comunidad" (2) (PONCE 1978:14,15).

Para poder emitir la propuesta que nos ocupa,; Algunos Lineamientos para
mejorar la Evaluacién del Proceso ensefianza-aprendizaje dentro del aula,
habra de partirse del contexto de la capacitacion en Iéxico, para
posteriormente describir las experiencias rescatadas del desempeiio laboral
dentro del Instituto de Capacitacién de la Industria de la Construccion
(1983-1991) y en la Administracién Especial de Auditoria Fiscal Federal de
la Secretaria de Hacienda y Crédito Pablico (1991-1994).

Mejorar o completar la evaluaciéon de la capacitacién dentro del aula a
partir de las experiencias que dentro del Instituto de Capacitacién de la
Industria de la Construccién (I C | C) como en la Secretaria de Hacienda y
Crédito Publico (S H C P ) particularmente para la Administracion Especial
de Auditoria Fiscal' (A E A F) permitira rescatar dos tipos de experiencias
especificas; la primera como una Institucion dedicada a la Capacitacion del
Sector Privado, ya que presta servicio de capacitacion a las empresas
afiliadas a la Camara Nacional de la Industria de la Construccién (C N 1C)
que se apega a la normatividad de la Secretaria del Trabajo y Prevision
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Social y la segunda como Institucidén de Sector Publico... informacién que
servira de sustento inicial de la que se podra partir, tomandola como I
realidad que aporte suficiente informacion vigente y actual, que permita a su
Vez un andlisis pedagégico confiable y veraz, a fin de proponer lineamientos
Para mejorar el procedimiento.

Al realizar la medicion debe cuidarse que al recabar los datos se cumplan
con las condiciones de ser confiables y objetivos, datos que arrojen Ia
suficiente informacién Para que a su vez al efectuar la evaluacion esta
Ultima también cuente con estas condiciones que sea veraz y confiable,
aunque Mauro Laeng (1978) en su libro "Panorama actual de I3 Pedagogia"
Se pregunta;

"¢Como se puede establecer el resultado de un proceso educativo?
La evaluaci6n, inevitablemente se torna subjetiva Yy opinable si no se
récurre a algun valor minimo » medio 0 maximo, o a un esquema de
tipo ‘todo o nada'. Por lo demas, el resultado de un proceso educativo
NO es nunca absolutamente aislable (como Io es, por ejemplo, el
resultado de un éxamen escolar), ya que sus efectos se prolongan por
mucho tiempo y, a largo plazo. los resultados son directamente
imprevisibles; el mas escrupuloso seguimiento no asegura un
desarrolio favorable -del proceso, sino hasta ej agotamiento de’las
consecuencias posibies. Ei mito de la absoluta objetividad debe ceder
a la mas realista consideracién de una objetividad siempre relativa. No
Se puede disimular que una eleccién, cualquiera sea ella, constituye ya
un modo de interpretacién O, por lo menos, una acentuacioén de ciertos
factores ... no se Puede dejar de adoptar al comienzo un criterio de
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seleccion provisional, dejando a la indagacion el deber de poner en
claro las eventuales insuficiencias..." (3) (LAENG 1974: 49,50)

Es verdaderamente importante reconocer que no hay verdades absolutas
ni evaluaciones absolutas, todas las evaluaciones por mas completas o
exhaustivas que parezcan siempre dejaran algun aspecto sin considerar, lo
que si debemos tener presente es que la suma de varias evaluaciones
tenderan a arrojar un mas justo resultado.

Adams Shaft en su libro "La Historia ¢Para que?" asegura que no hay
verdades absolutas, solo verdades relativas y la suma de las verdades
relativas se acercan a una verdad total, pero nunca llegan a la verdad
absoluta. Shaft nos muestra que por mas que investiguemos jamas
sabremos absolutamente la verdad de determinado hecho histérico, ya
que solo a través de los relatos conoceremos el hecho y este relato estara
impregnado de los sentimientos (subjetividad) del relator o historiador, asi €l
hecho histérico estara impregnado del sentimiento y de la posicién social
que guarde y del rol que le toque jugar como vencedor o vencido.

En ese sentido también el "hecho educativo” estara impregnado del
sentimiehto del que observa o examina, y del que no puede desprenderse,
asi que el evaluador en el momento en el que realice o ileve a cabo la
evaluacion, debera reconocer la importancia y posicion de la fuente
informativa y a través de esa valoracion dar peso de verdad segun sea la
posicion de esa fuente informativa y nunca perder de vista detalles como;
Jquién es el que...; examina, observa o investiga, aporta sus comentarios o
juicios de valor.?

Asi vemos que en el papel de supervisor debe estar una persona cuya
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formacion o perfil académico Y su experiencia laboral como instructor le de
la suficiente estructura para emitir juicios lo mas justos posibles, de ahi que
sea de suma importancia el adecuado manejo de Ia informacién
recabada durante la medicion (examinar, supervisar, entrevistar,...), asi
como de la fuente: participante, supervisor (tomando en cuenta su perfil
profesional y experiencia...), entrevistado al- instructor, participante, ..
tomando en cuenta la formacién profesional, antigiiedad, nivel jerarquico, ...
y de la comparacién de los resultados con las metas marcadas desde el
principio en los objetivos de aprendizaje también llamados objetivos
instruccionales, asi evaluar va mas alld que sintetizar los resultados o
calificaciones implica una interpretacion de la informacion recabada de los
logros alcanzados, implica reconocer los desaciertos o fallas que como
puntos de confiicto, habran de ser materia de estudio y de particular
tratamiento buscando siempre superarlos, de la eficiente deteccién de los
aciertos O errores dependeran la valoracién de los avances realizados.

La microevaluacion debe ser considerada como un subsistema de la
macroevaluacién y considerada propiamente como Ia oportunidad de
retroalimentar al Sistema de Capacitacién, debe ser reconocida en sentido
estricto como un acto - de honestidad, en el que se autoevaluan y
autoreconocen, los aciertos y los errores. {No es facil!, pero implica un valor
de identidad, signiﬁca saber donde estamos parados y a donde queremos
llegar, significa también reconocer nuestras limitaciones para superarlas,
significa mirar con ojo critico los errores cometidos para no volverlos a
cometer, significa crecimiento, evolucién, mejora continua, significa asi
mismo mantener a la capacitacion bajo los canones de Ia competitividad.
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La macroevaluacién equivale al anélisis del funcionamiento de todo el
organismo en un momento determinado haciendo una similitud entre el
Sistema Humano de Capacitacion y el Cuerpo, mientras que Ia
microevaluacién es el anélisis de la parte mas importante del sistema gue
podria ser el corazén, vale aclarar que en materia de capacitacion lo mas
importante en torno a lo que gira toda la tarea del Sistema de Capacitacion
son las actividades realizadas dentro del aula, actividades que se realizan
durante el proceso ensefianza - aprendizaje dirigidas eminentemente a que
el participante aprenda, en el que se lleva a cabo la transferencia de
conocimientos, habilidades y actitudes que propicien en el trabajador el
desemperfio mas eficiente y eficaz de la actividad laboral..

El presente trabajo de andlisis pedagdgico lleva como sustento; la
practica capacitadoraen el | C 1 C (1983-1991) yenla SH C P (1991-1995),
en la primera con instructora ( formacién de instructores, disefio de
objetivos de aprendizaje, relaciones humanas, superacion personal, ...) y
en la segunda como apoyo a la naciente Administracion de Capacitacion en
el disefio y realizacion de las diferentes areas o departamentos que
deberian de llevar a cabo las funciones de; planeacion, realizacién, control
(supervision) y finalmente fa de evaluacién, tareas dirigidas a implementar
las estrategias capacitadoras para la Administracion Especial de Auditoria
Fiscal de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico.
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1.- CONTEXTO DE LA CAPACITACION EN MEXICO.

En el umbral del siglo XXI, el principal desafio de México consiste en
disminuir la pobreza Yy moderar la desigualdad que existe entre los
diferentes estratos de Ia poblacién, ya que su persistencia evita el sano
desenvolvimiento de la vida social e individual de los mexicanos.

Mexico requiere enfrentar nuevos retos ante Ia globalizacion, para
responder ai nuevo orden socioeconémico a nivel mundial que requiere la
maxima expresién creativa del pueblo, del sistema productivo vy
autoridades.

El trabajador considerados como la base responsable de Ia productividad,
debe ahora mas Qué nunca allegarse e interesarse de nuévas
oportunidades para el mejoramientq de su desempeio laboral o profesional,
por su parte el gobierno y directivos de las empresas deberan propiciar la
consolidacion de estrategias educativas que brinden oportunidades
igualitarias a todos.

Habilitar al trabajador para su sana incorporacién en y para el mercado de
trabajo, donde los Ciudadanos en edad productiva (16 a 65 anos) comp'iten
por su insercién en e! sistema produciivo y soio ios mas calificados pueden
aspirar no solo a obtener el trabajo sino a un buen salario, el sistema
educativo formal suele otorgar el estatus de la calidad de Ia mano de obra,
ldmense trabajadores manuales o trabajadores intelectuales, en otras
palabras la credencializacion otorgada por la escuela da Ia jerarquia de Ia
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calidad de {a mano de obra ofrecida por las personas.

Ultimamente con la crisis y el desempleo se han visto fendmenos
curiosos en el mercado laboral que sujeto a la ley de la oferta y la demanda,
al haber demasiada demanda (muchos trabajadores sin oportunidad de
empleo) se otorgan el puesto a empleados cuyo perfil educativo rebasa
enormemente los requisitos para el puesto (sobre - calificado) puesto en el
que no dura ya que para el empleado el desemperfio del trabajo no cumple
con sus expectativas, asi mismo se han visto a trabajadores intelectuales
(con niveles de licenciatura) deéempeﬁando trabajos manuales que no
requieren mas que estudios basicos de primaria y secundaria, ¢ Que
realmente ocurre aqui? Acaso la masificacién educativa a tenido que ver
con la falta de reconocimiento que hace el mercado laboral de la
formacion académica alcanzada en las universidades, o que los planes y
programas no responden a las necesidades del mercado laboral, fendbmeno
interesante cuya investigaciéon dejaremos para otro momento, sin embargo
sabemos que historicamente ... : que la gran mayoria de los Recursos
Humanos en México no reine ni los requisitos minimos, sabemos que la
oferta de trabajo se encuentra inundada por gran cantidad de trabajadores
que ofrecen mano de obra barata y de baja calidad, que no ha tenido
opartunidades educativas ya sea por provenir principaimente de zonas
marginadas; indigenas o rurales, o por provenir de estratos socio -
econémicos muy pobres o por la falta de reconocimiento de los padres de ia
necesidad de enviar a sus hijos a la escuela y brindarles educacion formal.

En México a pesar de todos los esfuerzos tendientes a abatir el
analfabetismo se vive como un problema social endémico (prop'io de la
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Zona en la que vivimos).

Saul Trejo Reyes (Mex-1973) en su libro “Industrializacién y empleo en
Mexico" afirma que:

"Para toda economia en via de desarrollo como México que no es la
excepcion es de primera importancia obtener una alta tasa de
crecimiento de las oportunidades de empleo productivo bien
remunerado. Sélo |a incorporaciéon de una creciente proporcién de Ia
fuerza de trabajo a Ia produccién, lograrad en forma permanente el
incremento del nivel de vida- de las mayorfas y una equitativa
distribucion de l1a riqueza."(4) ( TREJO 1973: 11)

"Es imprescindible mejorar la capacidad de Ia fuerza de trabajo
mediante la educacién ... debemos esforzarnos por desarrollar
tecnologias que permitan una mayor utilizacién de mano de obra,.." (5)
(TREJO 1973: 161).

La crisis por la qQue pasa actuaimente el pais, a propiciado que las
condiciones del mercado de trabajo modifique substancialmente su
comportamiento ofreciendo a igual trabajo inferiores sueldos y menos
prestaciones.

La descapitalizacion de las empresas y la falta de liquidez a propiciado; la
subcontratacion del nuevo personal, el desmembramiento de |a planta
productiva, el despido de gran cantidad de empleados Yy a los que aun han
quedado dentro de las empresas, se les ha reducidos sus salarios o0 han
sido bajados de puestos y ante la reduccién en las ventas o en Ia
producciéon, muchas empresas han recurrido a Ia estrategia de disminuir Ia
jornada laboral, bajando en Ia misma proporcién el salario.
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Un hecho muy conocido es que aunque en México prevalecen fallas a
nivel nacional, en sus capacidades y en su presencia internacional a
crecido, con la apertura de sus fronteras bajo lineamientos del Tratado de
Libre Comercio T L C, la poblacidn se encuentra ante nuevas condiciones
de la economia que se ha globalizado, el mercado nacional sujeto a otras
fuerzas ha entrado en desequilibrio por las nuevas alianzas comerciales
con Estados Unidos y Canada pacto similar a nivel latinoamericano El
Grupo de los Tres formado por México, Colombia y Venezuela y Los
Acuerdos de Libre Comercio con Chile, Costa Rica y Bolivia permiten la

/

consolidacién grupos regionales que al conformar un frente comun, tiende a
fortalecer a los paises que se agrupan. Con el acceso de México a la
Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico O CD E
que agrupa las mas grandes economias del mundo, la Conferencia
Econémica del Pacifico Asiatico A P E C ; asi como su participacion en el
Banco Europeo de Reconstruccion y Desarrolio, muestra el importante
papel que ha logrado Ultimamente México a nivel internacional, reconocido
por los organismos multilaterales y por naciones de todos los continentes.

Aunque el panorama a nivel internacional hasta 1994 era verdaderamente
prometedor, para 1996 los estudiosos y los no tan conocedores se dan
cuenta que la situacién se a tornado verdaderamente alarmante a nivel
nacional y debido al libre comercio y ante la entrada desrregulada de
productos extranjeros han venido a representar el “punto de quiebra”
para la pequefa y para la no tan pequefia industria mexicana, gran parte de
la poblacién se ha quedado sin trabajo; unos se han quedado en la banca
(sin trabajo) y otros en la banca rota(sin dinero).
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En fin la presencia internacional de México en el mundo, nos ha costado
caro a los mexicanos y aun mas para el mexicano comun y corriente que va
al dia, al que trabaja para comer, vestir e ir a la escuela, aun se siguen
pagando los famosos Tesobonos (papel moneda mexicano colocado para
su inversién en bancos extranjeros) razén por la que el gobierno ha tenido
que responder ante la presencia internacional y pagar, razén que explica
por que no se ha podido salir del bache economico, pues los prestamos
han ido a subsanar tnicamente el compromiso de la deuda externa, maq
que destinarlos al apoyo del desarrolio de Ia planta productiva fiacional.

En este momento de crisis México atraviesa por un momento coyuntural
en el que el replanteamiento de las experiencias pasadas, abren la
posibilidad de adoptar estrategias a nivel nacional, que hagan factible el
mejoramiento de la economia.

La situacion de México ha sido causada por importantes decisiones
desfavorables para la ciudadania, la venta de empresas estatales, y
paraestatales, las privatizacion de los bancos, la venta del petréleo como
materia prima a precios bajos, el desmembramiento de la plantilla de
personal que trabajaba en instituciones publicas para el estado, la
constante devaluacién de la moneda, los altos impuestos, en fin todo esto
da idea de la situapién dificil por la que atraviesa toda la industria y con ella

Y aunque como dice el refran "palo dado, ni Dios lo quita”, hasta el
momento los analistas se han dado a la tarea de sefialar a los culpables
que nos han lievado hasta la dificil situacion en Ia que nos encontramos.
Sin embargo pocos han sido los que nos invitan a encontrar soluciones o
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abren alguna alternativa que haga posible su soiucion.

La situacién econémica del pais resulta para los mexicanos ‘cuesta
arriba"; el desempleo, los bajos salarios, el incremento en los precios,...
representan para los padres de familia una verdadera pesadilla.

Ahora mas que nunca con el acceso al tratado de libre comercio México
en sus sectores publico y privado debe asumir el reto de adoptar estrategias
para el mejoramiento en todos los ambitos productivos y eso sélo sera
posible a través de la mejora continua, resulta pertinente hoy mas que
nunca evolucionar hacia la exigencia de mantener a las empresas
mexicanas dentro de los margenes de la competitividad que va de la
mano con caracteristicas, normas o estandares de control de calidad A
NIVEL MUNDIAL por el cuyo acuerdo internacional 1ISO 9000, 9002,2003
(LAMPRECHT 1995; 104,105) es un control de calidad al interior de las
empresas y cada organismo de certificacion tiene sus propias reglas,
aunque la serie ISO 10011 menciona sélo tres auditorias, cada empresa
logra una calificacién dictaminada segun sus alcances, eficiencia es
revisada, aprobada bajo la forma y modalidad previamente dictada.

Aunqgue a nivel nacional la crisis no es privativa de determinado renglén
productivo del pais, a afectado a todos; al ambito de la economia formal e
informal, a los empleados y a los subempleados, al gobierno y a la iniciativa
privada a la sociedad toda en su conjunto. De igual manera compete a
todos implementar una cruzada nacional de capacitacion para el
mejoramiento de la mano de obra ya sea catalogada como trabajadores
manuales o intelectuales, busqueda que nos lleve a la maxima expresion
creativa de eficiencia y productividad, ya se han iniciado (1996) algunos
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esfuerzos tendientes a impulsar este tipo de estrategias como la adoptada
por las Delegaciones del Distrito Federal en Ia que por dos meses se les da
capacitacion técnica, pagando el sueldo minimo al personal desempleado, y
a pesar de ello la medida resulta insuficiente, mas que un esfuerzo frontal y
decidido al mejoramiento de las clases trabajadoras, se ve como mas como
un paliativo;, se requiere de un movimiento decidido al mejoramiento
verdadero de la clase trabajadora.

La situacion de crisis a sido el pretexto de los que tienen abusen de los
que no tienen, el duefio de los medios de produccién ofrece menos salario
buscando mantener tan solo la cabeza fuera del agua, pero el que no tiene
se ve forzado a aceptar salarios de hambre, se han visto profesionistas
(trabajadores intelectuales) desempefiando trabajos manuales que no
requieren su perfil de estudios.

El pais muestra la cara de insatisfaccion, de pobreza, de marginacion, la
alta tasa de desempleo se muestran como problemas sociales que
dltimamente se han recrudecidg, ahora mas que nunca "los nifios de la
calle" se vuelcan pidiendo la ayuda de los transeuntes y de los
automovilistas; los nifios payasos que al hacer su numero dan mas lastima
que admiracion, las limpiaparabrisas, los traga - fuegos, los nifios
mendigos, los mimos, las marias que piden limosna para alimentar a sus
pequefios que traen a cuestas; son pruebas fehacientes de nuestra trists
realidad, los nifios como la parte mas vulnerable de la familia es el que mas
reciente la pobreza y la miseria. Se ha recrudecido el indice de
delincuencia. La dificil situacion del pais... ha hecho pensar a algunas
personas que estamos en jestado de guerral, pero ¢quien es el enemigo?
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la 'pobreza y la ignorancia, circulo vicioso que mantiene en la mas
ignominiosa, ofensiva, lasciva e hiriente marginaciéon a gran numero de
ciudadanos, solo el futuro puede cambiar si rompemos el circulo vicioso de
la pobreza y la ignorancia, la potencia de la educacién y la capacitacion en y
para el trabajo, puede con el apoyo del estado brindar alguna alternativa,
para su pronta solucion.

En el periddico “El Universal® aparecié en su primera plana el lunes 24 de

junio de 1996, el reporte de las conclusiones de un estudio realizado por el
Banco Mundial en el que asegura su director de operaciones Caio Koch -
Weser que;

"La economia mexicana se encuentra en niveles de pobreza del 85%
en México, la gran mayoria corresponde a la poblacién urbana,
fenémeno que se increment6 en forma desproporcionada a raiz de la
crisis econémica del afio pasado, los niveles de pobreza en México
estan basados en términos de ingresos per capita estimados en un
ingreso menor de cinco délares diarios. Debido a la crisis econdémica,
la clase media mexicana se estd extinguiendo y los problemas
financieros que causé a los mexicanos la crisis del afio pasado estan
aumentando el nivel de pobreza,.. una muestra clara de las
necesidades y dificultades que esta viviendo la poblaciéon mexicana a
raiz de la crisis, ... es que la gente robe por la necesidad. Se ha perdido
muchas plazas de trabajo por la crisis y la gente tiene necesidad de
comer. La solucion tiene que darse por medio de la creacién de
empleos, En Chiapas ... la pobreza indigena "...

. a traido problemas sociales y con ello problemas politicos que han
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deteriorado la imagen nacional e internacional de México a partir de enero
de 1994.

¢Quienes son los delincuentes ahora? quizas gran parte de estas
personas en dias, meses o afios pasados eran buenos empleados,
trabajadores y responsables padres de familia, ahora ante la necesidad han
caido en la delincuencia, no seria aventurado afirmar que similares razones
hayan propiciado los problemas sociales en Chiapas, Guerrero y Veracruz,
Cuya causa puede tener como trasfondo; la inestabilidad econémica. y
laboral, la carencia econémica que se ha permeado Ultimamente a todds
los estratos sociales.

Otro aspecto digno de mencion es el relativo a los bancos (mercado de
capitales) que con la re - privatizacién han venido a agravar el problema
econémico, se han convertido en una blaga para la subsistencia de Ia
pequeiia, mediana y gran empresa, pues amenazan con embargar bienes y
propiedades.

La depauperacién social se ha convertido en un verdadero "lastre" con ef
que tiene que cargar el mexicano en general, no es posible encontrar Ia
"formula méagica" que nos lleve a "la solucion™, la situacion de crisis
economica del pais es la "punta del iceberg"” que esconde bajo las aguas
gran cantidad de factores determinantes que lo han llevado ha donde esta.

Aunaue sabemos' que en lo internacional México ha iogrado consolidarse,
es verdaderamente triste reconocer el verdadero estado de la situacion
nacional , en este momento (1996) es verdaderamente urgente tomar
medidas de recuperacién que eviten el estrago y deterioro social que
trae consigo la miseria.
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México tiene retos que no pueden, ni debe postergar; el desempleo, la
pobreza, la injusticia y la marginacioén, prevalecen como grandes fallas
dentro del sistema.

La observancia y ejercicio del derecho constitucional de asegurar el
acceso a la educacién y con elia la capacitacién, debe ahora mas que
nunca ser el principio fundamental que propicie las condiciones de
superacion y mejoramiento de la calidad de vida de todos los mexicanos,
cuya practica significa romper este circulo vicioso; de la pobreza y la
ignorancia que solo se podra lograr en la medida en que mejore los niveles
de productividad de la poblacion.

Ya lo decia el gran "Libertador de las Ameéricas" Simén Bolivar,

"La esclavitud es la hija de las tinieblas, un pueblo ignorante es un
instrumento ciego de su propia destrucciéon”

Ahora mas que nunca México requiere una recuperacion econdémica, que
dificiimente se podra lograr sin la concertacién de toda la fuerza productiva
del pais. Este es el momento de que México se dirija por los senderos
de ia productividad organizada y guiada entre otras medidas POR
ESTRATEGIAS DE CAPACITACION el ambito industrial y tecnolégico, e
inclusive artesanal, accion dirigida por y para todos los niveles del ambito
laboral, en el que se conjuguen las particularidades del quehacer
especifico de la rama industrial de que se trate, asi como la adopcion y
adaptacion de la "tecnologia de punta” que permita el maximo
aprovechamiento de los recursos humanos y materiales del pais.

Tecnologia de Punta que no solo sean métodos y sistemas importados
sino adaptados e innovados por y para nuestras condiciones; ambientales,
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temperatura, zona geografica, tipo de flora y fauna, caracteristicas de las
materias primas, tipo de recursos humanos y materiales, leyes vy
reglamentos, etc.

Desde este punto de vista ya pudimos notar que se requieren el trabajo
INTERDISCIPLINARIO en el que quede concertado el esfuerzo de
diferentes tipos de profesionistas con variadas disciplinas donde los
especialistas mexicanos: analicen, opinen y adapten, los procedimientos y
la tecnologia de importacion, la intervencién interdisciplinaria de los estratos
técnico de México deben influir a fin de mantener dentro de limites
saludables la tecnologia importada, que | suelen ser si, muy modernos y
actualizados pero al fin y al cabo ajenos!, no debemos limitarnos
simplemente, ha poner "parches" mal pegados, gran oposicién tuvo por
ejemplo; la construccién de la planta nuclear de "Laguna Verde" en
Veracruz y solo hasta conocer los estragos causados, en la planta nuclear
de Chernovil en Rusia, los mexicanos pudimos darnos cuenta de Ia
trascendencia y la magnitud de enfrentarse a un problema similar, donde:
los animales, los campos, Ias personas y sobre todo los nifios han sido
gravemente afectados no solo con quemaduras impresionantes sino con
malformaciones, que aun hasta este momento y a la fecha los efectos de la
radiacion nuclear no han desaparecido; en un reportaje pasado en el Canal
2 “Cl dia del nifio” el 31 de abrii de 1996 después de la media noche: se
presentaron imagenes desgarradoras de nifios rusos que han permanecido

hospitalizados toda su corta vida debido a las quemaduras o
malformaciones que este accidente causo en sus pequefos cuerpos,
accidente con el que paises vecinos también han resultado afectados como
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Inglaterra y Suiza que han sufrido los estragos de la contaminacion en los
campos Y la leche, no seria nada extrafio, que la enfermedad de las 'VVacas
Locas” tuvieran que ver con este accidente nuciear, cuya consecuencia a
hecho entrar al mundo entero en estado de alerta, ya que algunos
estudiosos afirman que la enfermedad de las "Vacas Locas" es facilmente
transmisible al hombre, con la ingestién de la carne contaminada.

Como vemos los avances tecnol6gicos pueden causar estragos en la
naturaleza y jque es la naturaleza que no sea el hombre! por ello debe
ser cuidadosamente revisado todo y cada uno de los proyectos que quieran
desarrollarse en México, como MEDIDAS DE PROTECCION AL
AMBIENTE especialmente con fabricas de productos quimicos que con sus
desechos pueden en poco tiempo gravemente contaminar los suelos,
aguas, animales y aire e inclusive al hombre.

En otro orden de ideas la alta tasa de desempleo (1996) en México, ha
propiciado una crisis social, de depresién y marginacion, situacién aue ha
paralizado en gran medida a gran parte de la fuerza productiva del pais, el
desempleo ocasionado por la falta de estabilidad econémica a lievado a la
penosa necesidad de reducir la produccién, las empresas se han
descapitalizado. Numerosas industrias de las llamadas "pequefas y
mediana empresas" han cerrado y las que aun subsisten en su mayoria
estan en situacion critica; con las bodegas llenas por no haber ventas o que
no cuentan con la liquidez necesaria para poder invertir 0 mantener Ia
produccion.

La situacion de desempleo ha propiciado un alarmante problema social
de economia subterranea de vendedores ambulantes (que no se registran
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ante la Secretaria de Hacienda y Crédito Pdblico, pues se instalan en Ia
calle) que al ubicarse en las calles del primer cuadro de la ciudad de México
se han convertido en "un dolor de cabeza" para el Regente de la ciudad,
para el gobierno y para la ciudadania. E| problema sale del control del
gobierno, la "economia subterrinea” tiende a presentarse como una
practica de competencia desleal, en el que el vendedor ambulante ofrece
Sus productos muy baratos, ya que mientras los comerciantes legalmente
establecidos tienen que pagar la renta y los correspondientes impuestos, no
asi los comerciantes que venden en puestos ambulantes

Otro aspecto sumamente importante, es sin lugar a duda el de Ias
comunidades rurales e indigenas que han visto en franco deterioro "su
calidad de vida" situacién que ha obligado a los habitantes del campo a
emigrar hacia las ciudades, acrecentando los problemas ya de por si
graves, a nivel urbano, mientras que al indigena, no le queda solucién
alguna, ellos no tiene salvacion , Situacion por demas clara que los a
llevado a conformarse como el guerrilla .

Es necesario una nueva conciencia social en la que el desarrollo de Ias
capacidades de los recursos humanos al participar e influir en la vida
econdmica del pais, tiendan a fortalecer los objetivos del proyecto nacional
plasmado en el Plan de Desarrollo 1995-2000, alrededor de un proyecto
nacicnal de capacitacisii dirigido a ias diferentes comunidades de México
que se ajuste a la idiosincrasia y ambicién de las necesidades particulares
de todos y cada uno de los mexicanos, que coadyuve a la conformacion del
medio propicio para la adaptacién de los cambios sociales, que den al pais
el crecimiento econémico, que facilite la superacion del desempleo, la
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pobreza y la marginacion.

Grandes han sido los cambio que a Ultimas fechas ha tenido el panorama
mexicano se ha perdido la estabilidad economica, politica y social, que se
habian presentado como garantia de prosperidad y crecimiento. La
situacion actual requiere un esfuerzo adicional, jno hay nada que perder
y si mucho que ganar!.

El Gobierno Mexicano ha dado ultimamente gran importancia a la

~capacita6i6n, para elevar los niveles de productividad dentro del ambito

empresarial y por su relevancia socioeconémica, tiende a ser-una de las
principales estrategia que' asegure el aumento significativo del ingreso
nacional, que dé los recursos para una politica social sana; para proveer los
‘medios que se requieran para construir "un mejor sistema social” mas
productivo, mas creativo, menos proclive a la delincuencia, cuyo avance
econdmico sea firme, ajeno a enconos y confrontaciones esteriles.

En la medida en la que se abran espacios para el mejoramiento integral
de la poblacion, en esa justa medida las condiciones de progreso material
se haran realidad. México necesita una economia mas prospera, la
estimulacion de la capacidad productiva puede alcanzarse sélo por dos vias
segun el Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000:

"Incrementando mediante la inversién los factores de la produccion
y elevando la productividad de esos factores"(6) (PLAN NACIONAL DE
DESARROLLO 1995-2000: 138).

Esto Ultimo puede hacerse realidad mediante la capacitacion de los
recursos humanos, que puede establecerse los mecanismos que permitan
con los mismos recursos hacer mas.
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El Plan Nacional de Desarrolio 1995-2000 en observancia de los
dispuesto por el Articulo 26 de Ia Constitucion General de Ia Repblica y por
el Articulo 50 de Ia Ley de Planeacién, el Poder Ejecutivo Federal de los
Estados Unidos Mexicanos cumple con la obligacién de elaborar y
presentarlo como resultado de una consulta nacional, popular y
democratica durante el presente sexenio del Presidente Ernesto Zedillo
Ponce de Le6n, donde en el 50. capitulo del CRECIMIENTO ECONOMICO,
subindice 5.7.1. Del Empleo y productividad hay un rubro especial en
materia de Capacitacién pagina 152 a 164. Donde se reconoce la
importancia de Ig capacitacion como factor determinante para elevar las
condiciones de vida de los mexicanos, mediante el crecimiento econémico
generador de empleos, que sean productivos y promotor del mejoramiento
de los salarios.

¢Porque insertar el tema de capacitacién dentro del gran capitulo
destinado al tratamiento del tema del Crecimiento Econémico?, pues bien
porque capacitacion y crecimiento econémico “van de la mano", el
primero es el detonador que propicia el mejoramiento de Ia productividad y
del ingreso, lo que lleva al progreso y al mejoramiento social, dicho en otras
palabras, la capacitacion al propiciar el mejoramiento de los recursos
humanos incide de manera directamente en la optimizacion de la
preductividad, establece ias condiciones para el incremento econdmico de
las empresas y de la sociedad en Su conjunto, ya que por un lado para las
empresas el aumento de Ia productividad reporta un aumento en la
"plusvalia" (mayores ganancias) y para el empleado representa un

aumento en sus ingresos, esto es “jugar a ganar"; ya que gana la
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empresa, gana el trabajador y el estado también gana, ya que a mayor
ganancia, mayor impuesto, asi €s como ei crecimiento social tiene como
detonante la mejor preparacion de la fuerza productiva propiciada por I
capacitacién en y para el trabajo.

Elevar el potencial productivo de la fuerza laboral y propiciar su desarrollo,
constituye el objetivo de mayor importancia socio - econdémica, para
mantener el crecimiento sostenido de la produccion y los salarios. Con este
fin, resulta estratégico impulsar las oportunidades de formacién técnica y
desarrollo de los Recursos Humanos, asi es como la capacitacion influye en
la fuerza productiva del pais y se sitla como "punta de lanza", que
asegura la certeza de dar en el blanco y lleve al Sistema Productivo
Mexicano a niveles insospechados de abundancia econémica y
mejoramiento social.

El mejoramiento continuo del trabajador en el ambito empresarial ha sido
abordado, como esfuerzo conjunto gobierno - empresa - trabajador ante la
Junta Federal de Arbitraje de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, y
respaldado mediante estrategias capacitadoras como tareas sociales al
interior de las organizaciones que ya han sido consideradas, para elevar
sus estandares de calidad y marca como objetivo primordial el
mejoramiento del desemperio laboral de los recursos humanos integrantes
de las industrias u organizaciones, ya sean publicas o privadas.

Ya la Ley de Planeacion menciona el Plan de Carrera como una
conveniencia para las instituciones publicas, la capacitacién renueva las
oportunidades de desarrollo que tiende a plantear nuevas expectativas para
los Recursos Humanos al interior de las organizaciones, oportunidades que
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quedan truncas muy temprano para gran numero de estudiantes, cuando
en su momento los factores que determinan el éxito o fracaso escolar leg
fueron adversas o desfavorables.

La capacitacién se présenta como la oportunidad de resolver la enorme
desigualdad que muchas veces tienen su origen a cortg edad y en Ia
escuela, Baudelot y Establet (1976) en sy libro la "Escuela Capitalista en
Francia" nos llevan a Ia reflexién de lo que determina el éxito o fracaso en e
estudiante, describen a Ig ESCUELA UNICA como promotora de grandes
desigualdades y aunque la educacién es un fenémeno dnico, que se
maneja bajo la premisa de "otorga igualdad a todos" segun los méritos y
la capacidad de cada uno, manteniendo coma tinico objetivo el de formar y
educar al futuro ciudadano, resulta Cuestionable su aparente unidad debido
@ que; se manejan grados, Cuya certificacién o credencializacisn tiene a
distinguir a los alumnos que seran trabajadores intelectuales, de fos
trabajadores manuales.

Aunque al estratificar los sucesivos escalones por fos que se asciends al
dominio cada vez mayor del conocimiento y de la cultura, a medida que el
grado de complejidad es mayor, menor cantidad de alumnos tienen
posibilidades de lograr OcCupar las posiciones mas altas, asi es como mayor
cantidad de personas a corta edad van quedando rezagadas en los niveles
mas bajo v asf tambisn & Coila edad ei ciudadano cobra conciencia del rof
que debera jugar dentro del sistema de produccién y en el que queda
atrapado al conjugarse con los problemas, limitaciones y expectativas
familiares.,

Con Ia credencializacién, la escuela también tiende. g jerarquizar y
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justificar el resultado inevitable de la desigualdad, con la que entre comillas
ja naturaleza reparte sus dones entre los seres humanos, es asi como
en la piramide escolar son colocados los mas dotados en la cuspide,
mientras la gran mayoria de minusdotados son ubicados en la base, Y
aunque la ideologia de la escuela (capitalista y burguesa) pretende anular
las diferencias ligadas al origen familiar, tiende a consolidarlas.

Baudelot y Establet definen 2 la pretendida escuela unica como
claramente dividida en dos redes contrapuestas: la que produce a los
trabajadores intelectuales”™ y la que produce a los “trabajadores
manuales”, definen dos redes de la escolarizacion opuestas por la divisién
del trabajo, que se presentan por {o general bajo las apariencias de una
division puramente técnica de las funciones y de las competencias o
cualificaciones.

El planteamiento anterior deja entrever como l0s factores que determinan
el desempefio del trabajo intelectual o manual de los Recursos Humanos,
tiende a definirse mucho antes de entrar propiamente en el campo laboral.

José Luis Cordeiro (Venezuela-1995) en su lioro "El Desafio
Latinoamericano" afirma que;

“La preeminencia de los diferenciales educativos como fuente de la
desigualdad entre Individuos en el mercado laboral tiene importantes
implicacioneé politicas. Debido a que el trabajo es la principal
posesion de los pobres, el mejoramiento de la calidad y distribucion
de la educacién representa un mecanismo clave para reducir las
grandes desigualdades y disminuir el namero de individuos que viven
en la pobreza ahsoluta."(7) (CORDEIRO 1995: 114, 115)
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Lo anterior es reforzado por Luis Alberto Machado (Mex-1978) en su libro
"El derecho a ser inteligente" en el que afirma que;

“... el sistema educativo, en todos los paises, se ha fundamentado en
la premisa de que no es posible ensenarle inteligencia a un ser
humano de una manera especifica. ... pocos son los muy inteligentes
y si esta realidad se debe a razones inmodificables, es intolerable, el
dispendio de recursos que se realiza cuando se le ofrecen iguales
facilidades educacionales a toda la poblacién. Para el sistema actual ei
grado de inteligencia de los alumnos es irremisiblemente distinto y, al
mismo tiempo, se utiliza con todos ellos un modo uniforme de
ensefianza, lo cual, en e} Supuesto de que esa presuncién fuere cierta,
constituiria un procedimiento absurdo. No podria justificarse el que se
efectie el mismo gasto social én un niflo que no va a poder
aprovechar suficientemente Ia inversién que en otro, cuya
productividad se encuentra de antemano asegurada."(8) (MACHADO
1978: 36,37).

"Para muestra basta un botén" dice el refran y los autores anteriores
nos muestran aspectos del debate en el que con frecuencia se gesta en
tomo a la escuela, panorama verdaderamente preccupante para Ia
sociedad entera. Las preguntas relativas a ;qué es la escuela? y 4 qué
debe ser?, o Jcual es? Y ¢cudl deberia ser su papel?, ¢cuéles son los
objetivos de la educacion? Y ¢POr qué medios pueden conseguirse
realmente educar?; las preguntas han creado polémicas en torno a los
metodos y los contenidos, a la disciplina o la libertad; las inquietudes sobre
el futuro de la escuela y el papel que debe desempefiar en la sociedad, son
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preguntas, polémicas e inquietudes que permanecen como “heridas
abiertas", cuando vemos que nifios y jévenes se encuentran en el "Ojo del
Huracan", sabemos que el nifio cuando entra a la escuela lieva todo un
mundo de ilusiones y que promete todo un futuro brillante, pero cuantas
veces notamos que su gran creatividad y vivacidad, se va apagando y es
coartada, a medida que pasa el tiempo vemos disminuir su interés, con
metodos coercitivos; castigos y mal trato, acostumbrados al sistema los
padres damos la razén a la sinrazon e impévidos pedimos de nuestros
pequefios "buen comportamiento” jcéllate!, [siéntatef, iNo hables!, aordenes
que van moldeando y deformando al futuro profesionista y ya demasiado
tarde, cuando al llegar a la universidad después de diez y siete afios de
asistir a la escuela permanentemente; callado, sentado y pasivo, sin
permitirle opinar, es entonces cuando nos asombramos de que a ese nivel
el universitario no sea participativo, creativo e investigativo, pero ¢que no
nos hemos dado cuenta que si lo que deseamos del profesionista son
actitudes criticas? estas deben ser propiciadas en el nifio a corta edad, el
manejo del nifio en edad escolar debe replantearse, jdebemos cambiarl, si
deseamos un futuro mejor.

Cambiar y evitar la masificacién del aprendizaje, brindar al nifio espacios
de expresion donde pueda ser creativo y pueda opinar, que tenga la
posibilidad de decir-lo que piensa y siente, donde sea abrazado, reconecido
y donde se le de calidad de ser humano, donde sean superadas las
carencias emocionales y afectivas que tienden a crear en el nifio
sentimientos de impotencia y minusvalia, debemos darle la oportunidad de
que €l dirigia lo que quiere saber, un espacio suyo, donde &l diga que hacer
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Y como hacerlo... no es posible que sabiendo lo que esti ocurriendo con
nuestros nifios y jévenes permanezcamos de “"brazos cruzados".

Hay miles de paginas que se han escrito sobre e/ tema escolar y han
conseguido sin duda, contrariamente a o que comunmente sucede avivar
la discusion, evidentemente no es posible dar recetas... cada nifio o joven
como sujeto Unico e irepetible requiere maneras especificas de
aprendizaje.

Estudios realizados por Howard Gardner (1972-EU) en su libro
‘Imagenes de la Mente" afirma en su Teoria de las Inteligencias Muiltiples
que las personas pueden aprender utilizando siete diferentes
inteligencias y que comunmente usamos en el proceso ensefianza -
aprendizaje las dos primeras y hemos olvidado que existen mas formas de
ensefar y de aprender:

Linglistica .- comprende el aprendizaje a través de escuchar hablar,
leer, manejo del idioma, oral Yy escrito.

Légica Matematica - el hombre aprende a través de los niimeros y
expresiones abstractas de Ia naturaleza, de la fisica., de la quimica, etc.

Quinestésica.- implica ol aprendizaje a través de caminar, bailar,
moverse, tocar,.., después de multiples experiencias con nifios con parélisis
0 con problemas de locomocién se han logrado no solo hacer que se
MUevan sine ave Botsnded . tecn = Coniar utiiizando la sefializacién de
respuestas a través del movimiento..

Espacial .- este tipo de inteligencia implica un importante énfasis en lo
imaginario que implica aprovechar la habilidad para disponer del plano, del
espacio, del tiempo, del dibujo, memoria fotogréfica, etc.
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Musical .- utilizar este tipo de inteligencia implica servirse del; canto,
musica asi como aprender tocando un instrumento musical, ...),.

interpersonal .- este tipo de inteligencia se desarrolla cuando ¢l sujeto
aprendizaje a través del didlogo de la interrelacién, tiene que ver con el
compromisc que implica la relacion afectiva con los demas.

Intrapersonal .- este tipo de inteligencia se realiza cuando el sujeto
reflexiona y somete a su particular escrutinio persanal lo que aprende,
comunmente le llamamos aprendizaje autodidacta, aprendizaje que solo se
da como un proceso mas maduro.

El instructor cuando se enfrenta a un grupo de capacitacién al interior de
una empresa, se encuentra con personal cuyo perfil profesional, experiencia
@ historia personal puede ser enormemente rica, de ahi que el instructor
debe utilizar medios y formas dindmicas, que den la oportunidad al que
sabe de que demuestre lo sabe y es de su dominio y al que no sabe
aprenda del que sabe, pero sobre todo durante la sesién debe propiciar en
los participantes la atencién, cambiando los estimulos de los sentidos (oido,
vista, tacto,.) , asi como lgs formas de trabajo evitando con ello
distracciones o aburrimiento. Asi mismo es necesario que el instructor | no
pierda jamas ! de vista el "Ideal Pedagégico" que consiste en tener
presente el tipo de persona, trabajador o ciudadano que queremos en el
futuro.

Todo instructor, maestro o profesor debe preocuparse tanto; por los
métodos, los contenidos, como por las formas concretas de actuacién
dentro del aula, preguntarse constantemente el jque...?, el scomo...? y
ipara que...? son aspectos que deben normar el quehacer educativo, sobre
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todo antes de enfrentar Ig tarea educativa, es decir el praceso ensefianzg -
aprendizaje, de ahi que la planeacién para mi gusto sea la base y
fundamento en el que se debe sustentar toda estructura del proceso
ensefianza - aprendizaje, en todos los niveles.

Es necesario constantemente revisar la tarea educativa, pues aunque
desde su més tierna infancia el hombre halla asistido a [a escuela ésta
tarea jamas termina, la bisqueda del conocimiento, la busqueda de
réspuestas a lo que no sabe o no conoce en el individuo es tuna
necesidad, esa debe ser Ia principal premisa del ‘€ducador y si hay
limitacién en tiempo o recursos para lograr un tratamiento mas profundo del
conacimiento o tema de estudio, que al menos si es que no se dejan
conocimientos sélidos, dejar la inquietud es decir, dejar la semilla sembrada
ila experiencia inquisitiva e investigatival, esta es sin lugar a duda Ia
mejor influencia que Puede ejercer cualquier educador, el deseo de
aprender y la confianza de contar con la capacidad para lograrlo, ya lo
dice el refran “No le des a un hombre un pez pues con el comera solo
hoy, enséniale a Pescar y comera toda la vida”.

Otro refran que todo educador no debe olvidar es “La necesidad en Ia
madre de la invencién” ya que el gran motivador que mueve a Ia
humanidad a mejorar en el campo del conacimiento, la ciencia y la
tecnologla, &s sin fugar a duda, Ia necesidad y no hay nada més cierto, a o
largo de la historia de Ig humanidad se ha visto que el hombre a buscado
en forma paulatina resolver Su problemas cotidianos, muy apegados a sus
necesidades diarias de ahi que toda prictica educativa se deba presentar
GOMa una aplicacién practica apegandose a la realidad del educando.
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Existe asi pues las necesidad de aprendizaje, en todo individuo o
empleado dentro del centro laboral. La razén de ser de la capacitaciéon
es dar respuesta a las necesidades requeridas, encaminadas al
mejoramiento del desempeiio laboral de los Recursos Humanos
dentro de la empresa, asi el mejoramiento en los métodos y
procedimientos que lleven al trabajador a la efectividad en el ambito
laboral no deben quedar como una responsabifidad del empleado, sino que
debe ser una responsabilidad compartida empleado - empresa de la
utilizacion o razén de ser de la capacitacion depende que el alumno -
participante este interesado en aprender, a esta forma de aprender se le
llama aprendizaje significativo .

La calidad del quehacer o desempefio laboral puede ser mejorado,
mediante estrategias capacitadoras que no necesariamente suelen
responder a carencias, sino simplemente a la oportunidad de desarrollo de
las capacidades propias del individuo, oportunidades que para la gran
mayoria de las personas quedan truncas desde temprana edad y en ese
sentido otorgaria al trabajador responde a un derecho inalienable de todo
ser humano.

La capacitacion en el trabajo que es el tipo de estrategia educativa
dirigida a que los trabajadores logren superarse en relacién a su quehacer
dentro de la organizacién, es decir que la capacitacién constituye ‘la
busqueda de la optimizacion del desempefio laboral en determinada
empresa, consiste en propiciar el desarrolio de las capacidades de los
empleados dentro de las organizaciones que debe cumplir a grandes
rasgos los siguientes caracteristicas; .
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1°.- Conocer en que réquiere ser capacitado el personal de la empresa .
2°.- Especificar a nivel organizacional la misién o los objetivos a lograr,
3°-~ Dar los lineamientos o directrices que faciliten su consecucion,
apegados a los lineamientos de la STP.S. si esta dentro de las
necesidades de Ila empresa.
4°.- Elaborar un Mapa CURRICULAR de cursos a corto, mediano o largo
plazo, dirigido a completar el Plan de Carrera,
5°.- Evaluar lo realizado en funcion de lo objetivos marcados en cada etapa
0 estrategia,
6°.- Retroalimentar al Sistema de Capacitacion en forma constante a fin de
mejorarlo.
Acciones que deberan estar respaldadas por las siguientes estrategias
relativas a la capacitacion:
1°.- se puede reconocer de |a investigacion denominada Diagnostico de
Necesidades de Capacitacién D.N.C., realizada por el &rea de
capacitacion y de la cual se desprende el Diagnéstico de necesidades.
2°.-se ha definido en e Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000 3
referirse al mejoramiento propiciado por la capacitacién paginas 152 a 154,
3°.- que es dictado en Ia Ley Federal del Trabajo,
4°.- es responsabilidad del area de capacitacion de cada empresa, pues
el Plan de Carrera debe eiaborarse especificamente para cada empresa,
5°.- sera llevada a cabo por la Secretaria del Trabajo y Previsién Social
en estricto apego a Ia Ley de la Constitucién en el articulo 123, Ia Ley
Federal def Trabajo y si existe un contrato - ley o un contrato colectivo de
trabajo.



6°.- sera responsabilidad del area de capacitacion y de las auforidades de

la empresa, la retroalimentacion del sisterna tiene como sustento y base los
resultados de la evaluacion en sus dos visiones; a la microevaluacion y a la
macroevaluacion.
Entendiendo que la microevaluacion es la evaluacion de la capacitacién
que tiene como fin reconocer la efectividad en el proceso ensefanza -~
aprendizaje dentro del aula y macroevaluacion es la evaluacion de las
estrategias capacitadoras realizadas fuera del aula pero que tienen la
mision de respaldar a la capacitacion dentro del aula como tarea principal.

La visién panoramica que se ha mostrado nos lleva a comprender que en
México contamos con la infraestructura necesaria para Sistematizar la
Capacitacién a Nivel Nacional, razén suficiente para que la capacitacion
sea impuisada como "Pieza Clave” para llevar al pais a elevar
cualitativamente y cuantitativamente la produccién al interior de la industrial,
cualquiera que sea su giro, sin embargo y hasta el momento, a pesar de
todos los esfuerzos realizados, vemos que falta mucho por hacer.

Actualmente el que - hacer en el ambito laboral, se ve entorpecido por la
falta de liquidez de las empresas 10 que las hace tambaleantes e impide su
sana recuperacion corporativa, situacion que lleva a las empresas a
castigar las proyectos menos sustantivos entre los que muchas veces es
considerada a la propia capacitacion.

La crisis econémica del pais a llevado a respuestas corporativas
realmente tristes como el recurrir al despido del personal para la reduccién
del gasto y con el desempleo de gran parte de la poblacion laboral, se ha
generado el "desperdicio de la mano de obra calificada" de trabajadores
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manuales e intelectuales.

El panorama se torna desolador por lo que es importante adoptar
estrategias sociales que permitan la incorporacién de estos Recursos
Humanos como; los principales colaboradores de un replanteamiento de Ia
capacitacion a nivel nacional, (porque no admitir que el personal
desempleado altamente capacitado e inclusive los jubilados, podrian ser los
instructores idéneos para ayudar al pais a salir de la actual crisig?.

La fuerza productiva que cuenta con experiencia, es la que menos
oportunidad de empleo tiene en este momento y representa un problema de
gran magnitud, que requiere respuestas también de gran alcance "a
grandes males, grandes remedios" dice el refrén, para dar solucién a la
grave situacion actual de México Y que como un proyecto social, coadyuve
al cambio de actitud de los mexicanos y que haga posible la toma de
congciencia, reunir todo el esfuerzo nacional; piiblico y privado, que ayude al
pais y con él a toda su poblacién a “levantar la cara del polvo", ahora
mas que nunca el sustento tedrico y metodolbgico de la capacitacion,
puede ayudar al pais a salir de "el bache" econdmico en el que nos
encontramos, del que saldremos solo con estrategias de cobertura nacional
que como un proyecto solidario nos lieve af aumento de la productividad
de calidad. .

José Luie Cordeirs \Venezuela-1895) en su libro "El desafio
Latinoamericano" afirma que;

"La educaci6n y capacitacién de los cludadanos es la base de Ia
riqueza de las naciones. Una nacién puede tener muchos pozos
petroleros, muchas minas de metales preciosos, muchas tierrag
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fértiles, muchas riquezas maritimas, muchos bosques tropicales y
muchos otros recursos naturales, pero si los cerebros de sus nifios
estan vacios, esa nacién no tiene futuro. la gran ventaja adicional de la
educacion, a diferencia de muchos recursos naturales, es que esta es
renovable. Pero la ignorancia también es renovable ... .El gran desafio
es educar ... para crear y defender un futuro brillante ... Sin educacién
simplemente, no hay futuro.” (9) ( CORDEIRO 1995 : 131)

El momento exige la implanfacién de planes estratégicos de capacitacion
en y para el trabajo dirigidos a toda la sociedad y sobre todo al personal
productivo que ha quedado desempleado, establecer estrategia socio -
politicas y econémicas que permitan la factibilidad de su reincorporacién al
sistema productivo nacional: puede ser, a través inclusive de la creacién de
empresas familiares o de el regreso a la produccién artesanal épor que
no?, al mejoramiento de la produccién agricola, pecuaria o ganadera,
aperiura que sensibilice a la poblacion a un mayor respeto por "la
naturaleza” y al incremento de medidas de proteccién al ambiente.

La solucion a la crisis de México puede estar en alternativas de
capacitacion que marquen el rumbo, que aporten el instrumento del
conocimiento como arma para combatir la pobreza, el hambre y la
marginacién.

Es indudable que México esta situado en un punto estratégico a nivel
mundial donde contamos con riquezas fabulosas como la de la propia
situacion geogréfica, climatolégica y de recursos naturales y humanos,
inclusive algunos palises como Jap6n interesado en los grandes litorales
estan interesados en venir a implantar métodos y procedimientos para la
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produccién racional de pescado, mariscos (calamar, camaron, jaiba,...) y
peria cultivada.

El hombre como poseedor de su libre albedrio, puede ejercer su derecho
a 8Superarse y a desarrollar todas sus capacidades, la capacitacion
entendida como Ia estrategia que propicia el desarrolio de las capacidades
de los Recursos Humanos dentro de las organizaciones, debe dirigir sus
esfuerzos al empleado Que presta su fuerza de trabajo en las
organizaciones lldmense; obrero, empleado o directivo, que como un
recurso perfectible y mejorable es posible capacitario, ya que resulta mas
barato mejorar io que ya tienes, que adquirir algo nuevo, contratar nuevo
personal... traer gente de fuera, resulta muchas veces mas costoso.
Capacitar a los empleados con los que ya cuenta la empresa en
determinada rama o proceso productivo, es lo que dentro de Ia jerga
empresarial se ha dado en llamar ‘reciclaje” termino muy utilizado en el
media industrial estadounidense, entendiendo por reciclar, aprovechar algo
que ya ivamos a desechar que ya no servia, asi que con el cambio o
modernizacién de la maquinaria ¢l elemento hurmano, los operario y obreros
en las fabricas resultaba obsoleto Yy para que pudiera seguir operando la
nueva maquinaria debia ser capacitado con Ia nueva tecnologia.

Optimizar el desempefio de los Recursos Humanos han sido desde hace
mucho tiempo un asuntc ds daiscusion, expiicacién, especulacion y
controversias persistentes por parte de los directivos empresariales, que
han buscado dar respuestas sobre icual es la mejor forma de mejorar el
rendimientos, la condescendencia Y la cooperacién méxima de aquéllos que
son dirigidos o guiados? la respuesta ha ido desde el castigo hasta el
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soborno, sin embargo aun se preguntan que es exactamente lo que puede
razonablemente pedirse al empleado, en base a los derechos vy las
obligaciones enmarcados en el titulo cuarto de la Ley Federal del Trabajo
en la que se delimita aquello que puede y debe esperar los directivos de
cada empleado, en relacién a sus necesidades y a las caracteristicas de su
nivel jerarquico dentro de la empresa y a la capacidad del empleado.

Considerar a cada trabajador con diferentes habilidades, capacidades,
intereses, esperanzas, objetivos y temores, plantea tambien “el reto" de
unificarios y aunque pareciera imposible existe un medio para logrario y
este es a través de la capacitacion, ya que la capacitacion no solo mejora
los niveles de conocimientos y habilidades, sino que incide de manera
importante en el mejoramiento de las actitudes y estados de animo de los
Recursos Humanos de las empresas, que se traduce en una fuerte
influencia; en el clima organizacional, en las relaciones laborales, en la
comunicacién, en la conducta, en la moral de los empleados, ya cue la
capacitacién tiende a establecer lazos; de comunicacién, de amistad, de
cordialidad, y de compromiso dado como "ganancias paralelas” al propio
aprendizaje.

El clima creado dentro del aula de capacitacion, facilita la interrelacion del
personal asistente que suelen derrumbar barreras creadas sobre
apreciaciones subjetivas, frecuentemente se escuchan comentarios como
iPero que mal me caias, pero ahora que te conozco me caes bien! al
interior de las empresas también se percibe el chogue entre grupos y es a
través de un espacio controlado como el aula de capacitacion, en el que se
pueden limar las asperezas y traes a la mesa de negociacion, viejas
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rencillas que obstaculizan la buena marcha organizacional, en otras
palabras el aula es ef lugar idéneo para resolverse problemas de relaciones
humanas, donde los recursos humanos encuentran la oportunidad de
conocerse mas, con el mutuo beneficio para la empresa y para todos y
cada uno de los trabajadores que pertenecen a la organizacion.

Algunos factores que determinan el grado de productividad de los
Recursos Humanos en las empresas son; fos procedimientos que ponen en
marcha el sistema productivo, el ambiente de trabajo, las condiciones del
trabajo y de todo el clima organizacional, ya que el hombre esta sujeto
ineludiblemente a su condicién humana que lo determina o limita y se ve
influido de manera decisiva por su “particular manera de hacer las
cosas” que depende de su nivel de instruccion, de escolaridad, de
experiencia.

La empresa puede proporcionar dos tipos de desarrollo enfocado al
mejoramiento de la practica laboral; 10.- el Adiestramiento - consiste en
ayudar a los trabajadores o empleados para que adquieran o ejerzan una
destreza o habilidad. y 20.- Ia Capacitacién.- es la ayuda que se
proparciona para que el trabajador perfeccione, domine y amplie
tecnicamente esas destrezas o habilidades.

Que seguin la definicion del Diccionario Larousse (Méx-1986);

"Adiestrar es ensefiar, guiar y encaminai” y "Capacitacion es hacer a uno
apto, habilitarle para algo".

En otras palabras adiestrar equivale a que un mecénico arregle un motor,
aunque no conozca a profundidad su funcionamiento es decir adquiere la
habilidad, mientras la Capacitar significa que el dominioc del conocimiento
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ademas del funcionamiento y que pueda repararlo, queda involucrado el
desarrollo del conocimiento, las habilidades y actitudes necesarias para su
total comprension y dominio.

La gran diferencia estriba en que la capacitacion lleva implicito el
adiestramiento ya que involucra la ensefianza de los conocimientos
técnicos, desarrolio de habilidades o destrezas y actitudes, esto implica el
desarrollo integral, total, molar que dota a los Recursos Humanos de todo
aquelio que lo lleve al idéneo desempefio laboral.

Toda empresas en funcion de sus caracteristicas sociales tiene deberes
también sociales para con sus trabajadores, que implican nuevas
dimensiones o aspecios de retribucién para el trabajo, tomando en cuenta
que si el trabajador proporciona a la empresa su energia humana, que es
su fuerza de trabajo, en reciprocidad tiene que encontrar en la empresa la
respuesta a sus necesidades humanas, materiales y culturales entre lce
cuales se halla la de elevar su formacion profesional, en cierto modo es
hacer efectivo su derecho a la universidad laboral, que se realiza dentro de
la propia empresa a través de la capacitacion.

El Lic. Juan B. Climent Beltran en su versién de la Ley Federal del
Trabajo afirma que;

"A la capacitacion se le ha relacionado con el contrato de
aprendizaje, la diferencia consiste en que el aprendizaje constituia en
sus inicios en la Ley de 1931 una forma de remuneracion, donde Ia
ensefianza era parte del salario, lo que daba como resultado la fijacién
de un salario inferior al minimo y la inmovilidad del aprendiz en el
tiempo de aprendizaje.” (10) (CLIMENT 1995: 191).
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La capacitacion representa para el trabajador la oportunidad de "elevar
su nivel de vida y productividad" segun expresa el articulo 153-A de la Ley
Federal del Trabajo, aunque deben invertirse los términos; elevar su
productividad para obtener un mejor nivel de vida. En realidad Ig
capacitacion obedece a un beneficio comuan tanto de Ia empresa coma del
trabajador.

En el articulo 153-F de Ia Ley Federal del Trabajo queda claramente

definido:
"El objetivo o finalidad de la capacitacién es; |- Actualizar y
perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajador en su
actividad; asi como, proporcionarle informacién sobre la aplicacion de
nuevas tecnologia en elta; li.- Preparar al trabajador para ocupar una
vacante o puesto de nueva creacion. Ill.- Prevenir riesgos de trabajo;
V.- Incrementar Ia productividad; y V.- en general mejorar las
aptitudes del trabajador.” (11) (CLIMENT 1 995:190)

Para mi gusto en este inciso queda claramente plasmado el objstivo y
finalidad de la capacitacion que justifica de manera ineludible el beneficio
bilateral empresa - trabajador.
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1.1.- Visién pedagdgica.
Aunque la Capacitacion se constituye como una modalidad difcrenie a la
Educacion de los adultos, son tareas paralelas que sin llegarse a focar o
confundir, pueden ser considerados © manejados con similares
fundamentos tedrico - metodolégicos ya que ambas modalidades atiende a
una poblacion de sujetos aduitos.

£l campo de la Educacion de Adultos es, tal vez, el mas desaterlido en
el mundo de la educacién en México, pues a pesar de contar con el Instituto
Nacional de Educacién de Adultos I.N.E.A. ain hasta el momento existen
grandes carencias educativas para este sector a nivel nacional, hasta el
momento existen millones de analfabetas en el pais, en las zonas urbanas
mas pobres, en zonas rurales, més aun en zonas indigenas incomunisedas
y en comunidades étnicas que no saben hablar el espaiiol.

En el Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000 se propone;
v... emprender un esfuerzo amplio, consistente y eficaz en iz iucha
contra el analfabetismo, en especial en los grupos sociales en que
constriie gravemente el acceso a oportunidades productivas y
obstruye la superaciéﬁ de las condiciones individuales y familiares.
Nuestro propésitb es abatir significativamente el analfabetismo para
que sus nivelas en el afio 2000 no sean un freno al desarrolio nacional
y no inhiban el progreso de las familias en general y de las
comunidades. Se inslstira también en una educacién para el desarrollo
comunitario y el trabajo productivo. Para ello, se redisefiardn los
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programas de formacién para el trabajo, mediante una estructura
flexible que permita seleccionar las opciones educativas idéneas, para
una mds provechosa incorporacién y una mayor movilidad en el
mercado de trabajo. Esto facilitara la alternancia de estudio y trabajo y
hara de la educacion una actividad permanente a lo largo de la vida.”
(12) (PLAN NACIONAL DE DESARROLLO 1995-2000: 87)

Es patente que la magnitud del problema educativo de los adultos en una
sociedad como la nuestra rebasa los esfuerzos que en ese sentido se han
emprendido, México como un pals con grandes carencias econémicas se
sitda como "un pais del tercer mundo”, categoria que pemea todos y cada
uno de los aspectos sociales y politicos del pais.

La mision del I.N.E.A. va dirigida al replanteamiento contemporaneo de la
educacion para personas que rebasan la edad de 15 afios y que aun no
saben leer ni escribir y las operaciones basicas de aritmética, ‘educacidn
minima que les abre la posibilidad de integrarse a la vida modema, enfoque
global que permite a los adultos integrarse al mundo de la ciencia y la
tecnologia aprendizaje que se abre para plantear un aprendizaje
permanente a lo largo de toda su vida, que se distingue de los métodos
utilizados en la ensefianza de los nifios y los jovenes, estableciendo el
campo propicio que atiende particularmente a los adultos como una
necesidad iguaimente educativa y que representa un campo relativamente
nuevo.

Lo acelerado de los procesos tecnoldgicos, la crisis econémica, el
crecimiento demografico, la dinamica de la incorporacion de México al Libre
Comercio Mundial, la necesidad de aumentar Ia produccién de bienes de
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consumo, el desarrollo de las comunicaciones y telecomunicaciones, la
movilidad social y de participacion en las actividades politicas, son entre
otras, algunas de las principales razones queé “marcan el paso” al que
deberan marchas en lo sucesivo la estrategias educativas para y con los
adultos.

El Plan Nacional de Desarrolio 1995-2000 se propone;

» _una cruzada permanente por la educacion, fincada en una alianza
nacional en que converjan los esfuerzos y las iniciativas de todos los
6rdenes de gobierno y de los diversos grupos sociales... movilizar ...
las voluntades de los gobiernos Federal, estatales y municipales, y
jograr una amplia participacion de maestros, padres de familia,
instituciones educativas particulares y el conjunto de la socledad. La
educacién serd una aitisima y constante prioridad del Gobierno de la
Republica..." (13) (PLAN NACIONAL. DE DESARROLLO 1995-20CG : 85).

Las diferencias de esta época sitia al pais y a su poblacién, en el
momento preciso de rescatar la figura del adulto, que es quien esta
verdaderamente implicado en las importantes transformaciones de nuestro
tiempo, y los que, para sobrevivir, deben proceder a los ajustes mas
urgentes y tomar decisiones cruciales en los terrenos politicos, econémicos
y sociales. Ya no basta con tratar de formar al futuro ciudadano en relacion
a las experiencias "educativas” dentro de las condiciones asépticas de la
escuela, se requiere preparan suficientemente al hombre en y para su
realidad econémico - politica - social, facilitandole todos los elementos que
lo conviertan en un elemento verdaderamente competitivo dentro del
sistema de produccion, que dote a los mexicanos de los elementos
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necesarios y suficientes que le permitan asumir exitosamente las
exigencias que la dinamica actual demanda.

La Educacién de los Adultos se presenta ahora como un fenémena social
cada vez més relevante y regularmente aceptado, sin embargo es un hecho
cuya estructura es sumamente complicada. Han existido algunos analisis
adelantados para su tiempo en el estudio de la educacion de aduitos, como
el de Dewey quien en su libro "Democracia y Educacién" hace notar que...
":.La educacién debe fungir no sélo como preparaciéon para la
madurez, sino como un crecimiento constante de la mente y un
perfeccionamiento de la vida. La verdadera educacién se obtiene
después de abandonar la escuela, sin encontrar motivo que obligue a
interrumpiria antes de la muerte”.

Ludojoskl en su libro "Andragogia y Educacion de los Adultos” analiza el
concepto de educacion de adultos por la forma como no debe ser
entendida dicha educacion. Porque la educacién del adulto es un concepto
mas amplio que el de instruccién de adultos: "La Educacién de Aduitos
no puede limitarse, a la tarea destinada a suministrar conocimientos
de cultura general o de técnica no recibida durante la nifiez o
adolescencia, por cuanto esto seria instruccién de adultos. La
educacién debe ir mas alla del puro conocimiento, en cuanto tiende a
crear en ei sujeto la capacidad habitual de obrar libremente en orden a
ése conocimiento”. Por eso la educacién del adulto debe ser entendida
en sentido amplio como el empleo de todos medios y modalidades para Ia
formacion del adulto cuando no curso o que curso parcialmente su
formacién basica; que comprende la primaria y la secundaria.
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Ludojoski insiste en que la educacion de adultos solo puede ser
comprendida en su justo alcance, si se le relaciona con las actuales
tendencias que inciden en la Educacion Permanente, segln la cual la
educacion del adulto es una tarea que implica una nueva actitud del hombre
frente al perfeccionamiento personal a lo largo de toda su vida.

Actualmente se reconoce la importancia de la capacitacion técnica,
profesional y administrativa; pero lamentablemente no ocurre lo mismo con
la educacién de los adultos, en el que debe incorporarse todo lo que
abarque la comprensién humana, incluyendo preparacion pero superandola,
incluye actividad pero no se agota en ella, incluye organizacion y movilidad
pero va mas alla, dando a esta tarea sentido y finalidad.

El mundo modero a comenzado un camino que no puede ni debe
detenerse, el aprecio progresivo por la educacién de los adultos, en el
marco de la educacién pemmanente, no es sino la consecuencia de una
toma de conciencia de la verdadera significacion del problema.

Otra corriente pedagdgica que contribuye de manera importante en la
Piarieacién Didactica de la Capacitacion, es sin lugar a duda la TEORIA
CURRICULAR (E.U.-1920) que establece criterios de eficiencia entre
instituciones educativas y de desarroflo industrial que busca preparar al
hombre para su incorporacién a la produccion, en ese sentido se le puede
denominar "Pedagogia Industrial® modelo educativo que pretende la
preparacién integral del sujeto, que se apoyan en la psicologia conducta, la
sociologla funcionalismo y la Teorfa del Capital Humano, asf como en
Teorfas del Test, de la Tecnologia Educativa y del Disefio del Curriculum.

Sin lugar a duda la Segunda Guerra Mundial fue la "mecha detonante”
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que propicio la creacién del campo propicio en Estados Unidos para Ia
investigacion seria y detallada de la "Teoria del Curriculum' a través de Ia
principal contribucién de; Ralph Tyler (1949), Benjamin Bloom (1956) e
Hilda Taba (1982).

Tyler destaca fa importancia de "los objetivos” buscando establecer los
claros propésitos educativos, ganando gradualmente espacios para Ia
elaboracion del curriculum, procedimiento previo al disefio del Plan de
Estudios.

En la Teoria Curricular se define como:

“. el objetivo como un conjunto de conductas observables en el
sujeto y a este tipo de relacién de objetivos es fo que se Ilfama
Curriculum, que es el plan de estudios o el conjunto de objetivos de
aprendizaje operacionalizados convenientemente, agrupados en
unidades funcionales y estructuradas de manera tal que conduzcan a
los estudiantes a alcanzar un nivel universitario de dominio de una
profesi6n, ... toda conducta observable que no llegue a ser objetivo se
convierte en meta educativa."” (14}

La Teoria Curriculum basada en el establecimiento de objetivos es el
método més usado en la Planeacién Didactica de la capacitacién, cuyo
metodo consiste en definir los "perfiles profesionales" se elaboran como un
Conjiiito de conocimienios, habilidades y actitudes definidos en términos
operatorios, para un ejercicio profesional que se refieren Gnicamente a los
aspectos observables del comportamiento del sujeto (con la pretensién de
poder ser evaluados), asi es como artificialmente de dividen las conductas
Humanas en areas compartimentadas, abstraccién hecha por Bloom cuya
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contribucién no deja de tener sus méritos para el estudio, analisis y disefio
del proceso ensefianza-aprendizaje, que va de lo sencillo a lo complejo, de
lo simple u objetivo a lo abstracto, que permite en forma gradual ir
ascendiendo en el grado de complejidad de los conceptos o conocimientos,
para ello se disefia el Mapa Instruccional poniendo hasta arriba el objetivo,
misién o meta que nos proponemos alcanzar, y sucesivamente se van
encontrando tares previas que se deben realizar inmediatamente antes de
llegar a tal objetivo, misién o meta, hasta llegar a la Competencia de
Entrada que es el nivel con el que debe contar el participante antes de ser
sujeto de inscripcion en el curso de capacitacion en cuestion.

Por otro lado el disefio CURRICULAR ha entrado en el terreno de La
Teoria Curricular Modular que postula la construccién del plan de
estudios a partir de la determinacion de la préactica, esta sera la que actie
como factor integrador del plan. Su analisis resulta significativo pues el
contenido por ensefiar se determina a partir de lo que el desemperio de la
acupacion (presente o futura) reclama al sujeto, en esta teoria se encuentra
implicita el establecimiento del vinculo educacion - sociedad.

La concepcién del disefio Curricular Médular postula un "objetos de
transformacion” que busca integrar el contenido, a traves de formas que
favorezcan su articulacion, esta propuesta segtin Guevara (1976) en su libro
"El Disefio Curricular” la define:

"... como una ruptura teérica dentro de la pedagogia toda vez que
abandona la ordenacién formal del conocimiento"(15).

De ahi que dicho plan de estudio se estructure segun Villareal (1980) en
su "Documento Xochimilco UAM-X"afirma que baséndose; “en un objeto e
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interrogante sobre Ia realidad, que conjugue las diversas ciencias y
técnicas, para darle respuestas cientificas" (16).

Cuya estrategia permite al instructor proparcionar durante el proceso
ensefianza - aprendizaje los elementos tedricos y cientificos necesarios que
habiliten al participante en el quehacer y practica profesional.

En otras palabras la particularidad del Disefio Curricular Modular por
objeto de transformacion, implica Ia constante busqueda de circunstancias
similares a las de la practica profesional, a partir de los primeros momentos
se busca establecer el campo idoneo para que el participante se aproxime
en forma gradual y casi divertida al quehacer profesional apoyado siempre
por el instructor, asi es como el entorno laboral se beneficia desde el inicio
con los conocimientos adquiridos dentro del aula de capacitacion, en este
sentido es como la practica de capacitacion establece en doble beneficio
empleado - empresa con lo que la actividad capacitadora no solo queda a
nivel tedrico y aséptico del aula y del entorno capacitado sino trasciende y
se transfiere e incorpora en forma paulatina al trabajo cotidiano del
empleado cualquiera que sea su nivel jerarquico.

Desde el inicio los empleados, la empresa, las familias, la sociedad se
benefician cuando el empleado recibe capacitacion, ya que impregnada de
toda una estructura social y de servicio, abre una nueva visién a la practica
profesional de cara al futiro, da una nueva concepcion socio - politicas y
econdémica de sy tarea, asi mismo el participante se identifica con un
verdadero sentido de servicio a la comunidad.

El sistema modular tiende a evitar caer en el vicio en el que
frecuentemente cae el sistema tradicional que obliga al instructor - docente
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a cubrir vastos contenidas, con la consiguiente enajenacion del participante
- alumno al tratar de retener demasiada informacién, con la que pierde la
conciencia critica o su aplicacién, en este sentido resulta mas valioso
trabajar con menos informacién y cuidar las caracteristicas del proceso de
aprendizaje del conocimiento y sobre todo su aplicacion que dara a futuro
mayores beneficios, ante una posicién mas critica.

Las ideas basicas propuesta del sistema modular gira en torno al

concepto de que “vale més calidad que cantidad”, de que sirve cubrir

todo un extenso temario que al final quede pobremente desarrollado en
funcién de ta premura. Dar tanta informacion tiende a confundir mas que
centrar los conceptos que dificilmente quedarén en la memoria y realmente
muy lejos de lograr ser aprendidos.

Nadie pone en duda la necesidad del perfeccionamiento y cualificacion
profcsional que nuestra época impone al hombre, ante los avances técnicos
y acelerado desarrollo industrial, fuera de la esfera profesional, |2
capacitacién establece los procedimientos que vuelvan més eficaces a los
seres humanos en lo relativo a su particular practica profesional o quehacer
laboral. Vale aclarar que la capacitacion no deja fuera de su préactica
capacitadora a ninguna persona dentro de ta empresa, dentro de su labor
capacitadora deben estar contemplados en primer lugar y como prioridad al
personal ubicado dentro de las areas sustantivas o mas importantes; si la
empresa es productora se debera dar mayor capacitacion al area de
produccion, si la empresa es vendedora se debera dar mayor capacitacion
a las ventas, si la empresa es un almacenadora la capacitacion debera ser
mayor en este particular quehacer de almacenaje y transito de materiales, si
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la empresa es en alimentos es en esto que se debe dar mayor capacitacién,
pero de ninguna manera olvidar que aunque el giro empresarial es el que
marca el tipo mas relevante de capacitacién que debe recibir el personal,
hay también areas de apoyo que sin ellas no podria funcionar jamas Ia
empresa.

Dentro de las recomendaciones para ensefiar a los adultos existen
multiples estudios realizados en Alemania y en varios paises de Europa, y a
manera de sintesis Ursula Lehr (1987) afirma en su libro de "Psicologla de
la Senectud” que hay formas para aumentar el aprendizaje de los
adultos;

To.- La actitud del que aprende favorece los resuftados del
aprendizaje, la probabilidad de éxito en el logro del aprendizaje es mayor
con una actitud, emprendedora y activa,

20.- El andlisis de la situacién por parte del que aprende favorece fos
resuftados del aprendizaje, es aconsejable promover en el alumno el
- analisis de situaciones analogas buscando la visualizacién de "situaciones
desencadenantes".

30.- La informacién acerca de los resultados es la "conditio sine cua
non" de todo aprendizaje. en la medida en ia que se le proporcione los
datos de los resultados del aprendizaje al ser evaluados, el alumno asumira
Su responsaviidad, como coniribucion para e logrO de su propio
aprendizaje.

40.- La rapidez del avance de/ aprendizaje dependerd de la duracién
del intervalo existente entre la accion y la experiencia del resultado. de
ahi la importante de la contribucién de ia evaluacion constante.
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50.- Los tipos de comportamiento que no logran efectos positivos son
eliminados muy pronto, todo aprendizaje de adultos debe girar en torno a
su inmediata utilizacion en la vida cotidiana y sobre todo que sean
conocimientos encaminados a mejorar la vida del que aprende.
60.- Los tipos de comportamiento no se adquleren en general, por un
refuerzo aislado, sino que requieren una gratificacién constante. de ahi
la importancia de promover los reconocimientos simbolicos y oficiales, para
favorecer el esfuerzo y dedicacion de los estudiantes.
70.- El numero adecuado y la serie temporal de refuerzos son distintos
segin el objeto de aprendizaje suele emplearse mayor tiempo para
ensefar algo abstracto como las mateméticas, que el tiempo que se
emplea en la ensefianza de algo tangible y cotidiano.
8o.- El éxito del aprendizaje se ve favorecido por circunstancias libres
de miedo y ansiedad. cuando el alurnno se siente amenazado, su migmo
estado alterado obstaculiza el logré del aprendizaje.
90.- Las cualidades negativas del comportamiento de una persona
pueden suprimirse con mayor probabilidad, cuanto mas empefio se
ponga en reconocer y reforzar sus cualidades positivas. de ahi la
importancia de que el instructor - docente no tome en cuenta las conductas
negativas y si premie las conductas adecuadas.
10.- Todas las causas externas (influencias) se ven superadas por las
condiciones interiores del individuo. de ahi que bajo condiciones
similares de aprendizaje, los alumnos obtengan distintos logros.

Las caractetisticas propias del destinatario deben ser las caracteristicas
que normen fa capacitacion, ya que pueden ser considerada dentro de la
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educaciéon permanente como un subconjunto con la peculiaridad de que
debe responder a necesidades especificas dentro del quehacer laboral del
obrero o empleado, perteneciente a una empresa u organizacion, publica o
privada.

La Educacién Permanente (informacion obtenida de la antologia de
Educacién Permanente de la Licenciatura de Pedagogia) entendida como
la necesidad del hombre por la "blsqueda de la verdad" no circunscrita a
determinada época o edad del individuo sino como parte intrinseca a todo
individuo que 1o impulsa a aprender a lo largo de toda su vida desde
Gue nace y hasta que muere.

LA CAPACITACION se sitGa como "el derecho” de los trabajadores a
tener acceso al conocimiento, actualizacion Y preparacién que permita
contar con los elementos para el mejoramiento del desempeio laboral a lo
fargo de toda su vida productiva, actividad que puede ejercer antes de o
dentro del puesto, con el objetivo de habilitarse o elevar sus niveles de
eficiencia, productividad y mejorar su calidad de vida.

James Linch describe a la Educacién Permanente no solo como
aprender en determinado momento o época de la vida, sino que abre [a
posibilidad de aprendizaje continuo durante toda la vida, lo que requiere de
una revision del concepto ensefianza-aprendizaje cuyas modalidades
especiales son; que se realizan entre adiiios, buscando dar respuestas a
necesidades educativas.

Linch ve en fa Educacién Permanente un sistema total por cubrir todas las
fases de la vida. Ef docente para Linch es un critico, que propicia 0 no el
interaprendizaje, el trabajo de grupo o en equipo. Para Linch la consecucién
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del objetivo precisa una interdependencia dentro de la cohesién social ya
que el aprendizaje surge como consecuencia de la relacion interpersonal y
de esa forma el individuo se prepara para su participacion en el desarrollo
econémico, politico y social del pais, y mientras la educacion tradicional se
enfoca a minorias, la Educacion Permanente es para las masas.

Jiri Kotasek por su parte afirma que La Educaciéon Permanente permite
una elaboracion de la teorfa de la Educacién basada en los principios de
continuidad y de integracion, el concepta de Educacién Permanete fue
elaborado bajo la influencia inmediata del desarrollo acelerado de Ia
educacién de adultos.

Kotasek reconoce en el desarrollo cientifico - técnico de la era modema
un desarrolio diferente radicalmente, ya que no solo afeciz a los
instrumentos de produccién sino que influye de manera importante al
hombre en su quehacer laboral y la naturaleza misma del trabeic Fomano,
los avances de la ciencia son tan rapidos que la escuela es incapaz de
ahsorberlos y responder simultdneamente con la misma rapide, por lo que
existe un retraso de por lo menos de una generacién, dentro de los planesy
programas de! Sistema Escolar.

Para que la Educacién Permanente funcione adecuadamente debe
atender tres aspectos;
1a.- Nada de lo que proviene de la educacién tradicional puede servir sin
una adaptacién radical, ya que hay grandes diferencias entre adultos y
nifios.
2a.- Ve la escuela como una preparacion para la vida que debe cambiar en
la educacién para adultos como complemento de esa educacion.
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3a.- La escuela debe cambiar, donde la educacién permanente se integre a
todas las formas de accién educativa en Ia vida del hombre."

El elemento politico es importante en la Educacion de los adultos pues le
da la direccién ideoldgica, sin embargo Kotasek propone que en la
educacion las intenciones politicas den lugar al andlisis de los principios
obreros y estudio de Ig objetividad de los fenémenos sociales.

La Educacién Permanente en el trabajo es factor decisivo para el
mejoramiento del ingreso, asi como el mejoramiento del nivel escalafonario
dentro de toda empresa,

Para Katasek ia Educacién de Adultos es parte integrante de ia
Educacién Permanente como subsistema y debe considerarsele como una
actividad social, con fines y objetivos propios, con autonomia, actividad
que tiende a propicia tiempo libre como aprovechamiento generalmente se
destine al ocio del adulto, sin embargo es particularmente importante que
sea contemplado en los planes y programas de la Educacién de los
Adultos, para su mejor aprovechamiento sobre todo si este tiempo libre
queda dentro de la jornada de trabajo.

Gerard Wiel por su parte también cree que la Educacién Permanente
debe reconocer al tiempo de ocio en relacion con las condiciones de trabajo
embrutecedor y pasivo, debe estar aunado el desarrollo Bioldgico (nacer,
crecer, reproducirse y morir) ta Educacion Permanente, como parte natural
del desarrollo del hombre mismo, es él quien a de disponer y decidir su
propia educacion.

Gerard Weil ve en el acto Educativo la formacién y autoformacién del
hombre mismo, quien es el agente de su propia superacién. Se debe
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fomentar la curiosidad, para que el adulto sea capaz de formar sus propias
teorias explicativas. El tiempo educativo es la totalidad de la vida que
involucra a toda la sociedad.

La educacién permanente es precisamente la transformacion, mediante el
andlisis de los acontecimientos vividos en experiencias educativas
transfiriendo lo adquirido, a todas las dimensiones de la existencia.

Para Gerard Wiel la educacién permanente no da una respuesta simple,

clara y univoca, implica una blisqueda del hombre que nunca termina.
Por otro lado Andre Gorz ve al trabajador como un ser privado de su
iniciativa, responsabilidad, agrupamiento, colaboracién voluntaria e
intercambio libre eénire individuos que buscan la compensacion en el ocio,
el florecimiento de las facultades y la autonomia del empleado podra darse
en la medida en la que caigan las barreras que separan el trabajo del
tiempo libre. La actividad del tiempo libre no podra dejar de utilizares en
pasatiempos o como compensacién, mientras no se encuentre una
prolongacién, una salida, un campo de aplicacion particular, dirigida a la
principal actividad social; el trabajo.

Una sociedad que somete a los individuos a trabajar como automatas,
dificilmente pueden reconocer la importancia o siquiera la posibilidad de
realizacion humana. Tenderd a considerar la cultura como una actividad
utilitaria. No podr& haber emancipacién del individuo social en su tiempo
libre hasta que se haya emancipado de la actividad social principal: el
trabajo.

Archer Dele6n dice que el mundo modemo como tal exige una
educacién dindmica, permanente,... reflexién sobria y apoyada en datos
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relativos a los sistemas educativos de los paises miembros, plantea dentro
de la premisa de la educacién permanente el "aprender a aprender" con
el objetivo de aprender durante toda la vida.

B. Schwartz considera a la Educacion Permanente como una manera de
enfocar la educacién de los adultos, una direccién de trabajo pedagégico
con publico adulto en funcién de objetivos concretos, ve en la Educacion
Permanente una manera de reorganizar los pragramas de educacién de
adultos, de modo que sirvan a la sociedad existente en funcién de
problemas a nivel micro-social.

Dumervai Trigueiro parte de una perspectiva bésica democratico -
liberadora, plantea a la educacién permanente como alternativa para la
extension de la escolarizacién.

Atlindo Lépez Correia ve en la educacién permanente un factor de
crecimiento econémico y del Estado que debe atender las exigencias de las
fuerzas de trabgjo calificada, promoviendo programas y reformas
educativas. Cree en la Educacién Permanente como la mejoria de Ia
calidad de vida de ta poblacién, propone modificar el sistema educativo en
funcién de la evolucién cientifico - téenica que obliga a una sobre -
calificacién, asi como responder a los problemas de ocio.

El sistema de produccién capitalista, impone a la sociedad y a la
educacién exigencias especificas  dando origen a la Educacion
Permanente,.

Un fenémeno que aparece en Ios afios 50s. es * El reciclaje” que surgié
como la respuesta a un sistema educacional incapaz de dar al mercado
fuerza de trabajo adecuada a las actividades industriates, Con el reciclaje la
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educacion aparece como un momento muy claro del proceso de produccién
y reproduccion del capital; sus costos se vuelven productivos en la medida
en que se muestran necesarios para la produccion.

Para la empresa “el reciclaje” representa la solucién a un problema de
entrenamiento de la fuerza de trabajo, ya que los operadores de maquinaria
ultramodernas solo pueden ser preparadas donde existen esas maquinas.

En sintesis muchos son los motivos que las empresas tienen para
promover el reciclaje.

Aunque el reciclaje y la capacitacién pueden confundirse en una sola
estrategia, existe una gran diferencia ya que mientras el termino peyorativo
de reciclaje considera la preparacion técnica o adiestramiento de los
obreras dentro de fa fabrica como una solucién mecénica, lo que significa
que si el empleado por los cambios de maquinaria o por los avances
tecnolégicos debfan ser desechados, se vuelvan a aprovechar después de
someterlos a un proceso de reciclaje o entrenamiento, asi visto al empieado
se le ve como objeto mas que como persona. Mientras que la capacitacién
basada en una fifosoffa de respeto y consideracién reconoce én el
desempefio del trabajo una expresion.y transformacion del objeto y
del sujeto, en esta dialéctica el trabajo debe ser pensado no solo en la
eficiencia cuantitativa sino cualitativa, y esto se logra en tanto que los
métodos y procedimientos hagan crecer y recrear al propio trabajador, solo
en la medida en la que el sujeto pueda intervenir creativamente evitando la
enajenacién en esa medida el trabajador intervendra en los procesos
productivos a fin de introducir "la mejora continua” respaldado con criterios
de desarrollo integral de los Recursos Humanos, que los considera como
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Personas con, pensamiento y sentimientos en ese sentido la capacitacion
involucra aspectos de desarrollo de los conocimientos, habilidades y
actitudes necesarios para la optimizacién de su desempefio laboral, /a
capacitacién busca responder de manera continua a las condiciones
cambiantes del entomo Ilaboral a fin de lograr establecer nuevas
estrategias derivado del trabajo grupal de los empleados, cuyo
planteamiento y adopcién de nuevos procedimientos, otorgue los elementos
indispensables para el optimo desempeiio laboral del trabajador en relacion
al desarrolio de los conocimientos, habilidades y actitudes .

La capacitacion tiene diferencias fundamentales segun la finalidad que
persigue; a la capacitacién para el trabajo se le llama a la impartida antes
de entrar al &mbito laboral y a la capacitacién en el trabajo se le llama a Ia
Impartida durante el desempefio laboral y dentro de la misma jomada
laboral, asi son definidas con caracteristicas y finalidades especificas,
mientras que la primera modalidad prepara al futuro trabajador, la segunda
le abre posibilidades para el mejoramiento y optimizacion de su desempefio
laboral en su puesto e inclusive para ascender en la escala jerarquica
dentro de la organizaci6n. ‘

Con la finalidad de brindar nuevas oportunidades de desarrolio para los
Recursos.-Humanos en las organizaciones, empresas o fabricas, la
capacitacién busca conjugar la ciencia y ia tecnologia aplicada en un
espacio especifico y con personal especifico.

"La ciencia y la tecnologfa como mecanismo de salvacién de Ia
pobreza, dependencia y atraso ...lo que importa al fin de cuentas no es
poseer una ciencia independiente sino ser independiente por Ia
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ciencia"(Echeverria).

En el | Plan Nacional de Desarrollo del Consejo Nacional de Ciencia y
Tecnologia (C O N A C Y T) se puntualiza que;

"el desarrollo e la ciencia y la tecnologfa es factor preponderante en
el predominio polftico - econémico y cultural de Jos paises
desarrollados sobre los menos desarrollados”™.

La relacién ciencia - sociedad esta determinada por el desarrolio cientifico
- técnico, vision idealista con la que coinciden funcionarios, idedlogos de la
clase dominante, ya Saln Simén afirmaba que el conocimiento es la
“Patencia del Progreso”.

Para la ciencia y la tecnologia, la capacitacién cobra un papel de
importancia crucial, en su concepcién moderna, pues la educacion para el
adulto trabajador en y para el trabajo, no puede limitarse a la adquisicién de
conocimientos tedricos, ha de ser llevado a la aplicacién, que penmita
instrumentar las estrategias para que el hombre logre la apropiacién del
conocimiento practico, que le permita adquirir e incorporar nuevos
aprendizajes a su repertorio de conocimientos en farma individual,
sometidos a su propia manera de llegar al descubrimiento y al método
cientifico.

La capacitacion es en ese sentido considerada dentro de la corriente de la
Educacion Permanente aungue con la modalidad de la educacion no formal
diseflada para ciertas necesidades empresariales, esta modalidad cumple
la especifica funcion de elevar la calidad de los Recursos Humanos por y

para mejoran los niveles productivos de los Recursos Humanos dentro de
la empresa.
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La capacitacion representa para el individuo el ejercicio de un derecho a
lo largo de su vida productiva, donde Ia conjugacion de los logros
personales y las metas organizacionales deben convergir en el mismo
objetivo comdn del mejoramiento de fos procesos productivos que lleven a;
elevar los indices de produccién y de calidad de los productos, que son
aspectos respectivamente: cuantitativo y cualitativo de la produccion.

Los cambios acelerados del entorno cientifico - técnico, requiere de Ia
actualizacion y del urgentes cambios af interior de las organizaciones que
permitan una reconceptualizacién en materia de capacitacion.

La capacitacién concebida como un derecho del frabajador pone al
alcance de él y su familia un mejor nivel de vida, en la medida en que
pueda mejorar su desempefio laboral a través del desarrollo de sus
capacidades.

Luis Alberto Machado (VENEZUELA-1 978) afirma que; ‘

"Es un mito esclavizante el postulado de que el talento es una ohra de
la naturaleza, nadie esta predestinado en sus capacidades mentales...
mientras el hombre no se capacite siempre estara sujeto a los mas
capacitados ...y el torpe estaria a merced de los inteligentes, La
primera necesidad de los paises subdesarrollados es la eficacia. No es
posible el desarrollo si no se capacita a los hombres,* (17) (MACHADO
1978; 34, 35)

La explotacion del hombre por el mismo hombre, &l mismo lo propicia y Io
permite mientras no busque superar sus deficiencias, esto tiene que ver con
romper el circulo vicioso de la ignorancia y la pobreza, lo que implica un
mayor esfuerzo det hombre para salir del atraso.
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Dentro de la Pedagogia Contemporanea encontramos el punto de vista
Latinoamericano de Paulo Fréire (Brasil) quien como “pedagogo de los
oprimidos” en su libro de "EDUCACION COMO PRACTICA DE LA
L !BERTAD" describe su importante metodologia para la alfabetizacion;

“ia practica educativa da al maestro - instructor el papel de
coordinador quien habra de visualizar (descodificar) “la palabra
generadora” a partir de los intereses del alfabetizado al eztablecer el
vinculo semantico entre la palabra y el objeto, se establec: suficiente
motivacién para que el adulto aprenda, el aprendizzic surge del
andlisis fonético de la palabra generadora que al descomponeria en
silabas permite reconocer la familia fonética, asi desde el piimer dia el
individuo forma combinaciones fonéticas, como la palabre ! ADRY .LO;
LA, ig, li, lo, lu

dra, <r¢, DRI, dro, diy,

lia, lle, i, LL.O, llu

de ectas silabas se sacan las “FICHAS DE DESCUBRIMIT' "+ 7 con [0
que forma palabras y trae desde el segundo dia de tarc: ‘odas ias
palabras posibles de su combinacién y al ser revisadas en grupo el
instristor muestra el mecanismo fonético de los vocabis rovisados,
la efactividad del método no se hace esperar y con  sombro el
alfabetizado empléza a aplicar lo aprendido con una l6gic :"=! sentido
comin que lo lleva a descubrir y a redescubrir su projsia realidad
dandole una nueva dimensién en la que ya jamas se i’ .ie masa (
diferentes individuos aislados compartiendo una misma rc:o!idad) sino
desde ese momento se siente parte de un pueblo con scntimientos,
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identidad y una historia comun, el hecho de saber escribir implica
reconocerse como persona y sujeto politizado, involucrandose con
una pedagogia de la comunicacion en la que atravez del ‘disdlogo’
aprende y comprende su realidad.” ( FREIRE 1982; 114-122) (18)

Freire va en contra de la transferencia mecanica del conocimiento (a
manera de jarra) defecto de la Educacion Tradicional que perpetua la
actitud pasiva del que aprende, a través del criterio de pensar que el
maestro todo lo sabe y que el alumno debe aceptar todo lo que le ensefian
sin mayor reflexion, Freire propone abordar Ia educacion de ios adultos, a
partir de "ia palabra generadora” palabra que contextualice o sintetice el
trabajo y quehacer del adulto al que se ha de alfabetizar, en la que logra
interesar (aprendizaje significativo) e involucrar al individuo en los nuevos
aprendizajes, es a partir de este intereses cotidianos que Freire
comprometer al adulto en su propio aprendizaje, pide del que ensefa el
papel de promotor, coordinador o animador del aprendizaje, en tanto que de
él que aprende espera una participacion activa, ve en "el didlogo” mas que
un simple instrumento, ve en él el proceso de comprension de la realidad y
la apropiacion de la palabra, la manifestacion de decidir ser libre y asumir
un papel socio - politico en su particuiar realidad.

La metodologia que propone Freire para alfabetizar debe partir de la
‘palabra generadora” o5 decir que ei instructor - maestro debe
preguntarse que es lo que le interesa mas al participante - alumno para
que a partir de esta palabra que simboliza Ia mayor preocupacién o
interés de los participantes, pueda descomponer en sflabas y a partir de
ella ir formando diferentes palabras hasta que progresivamente

74



domine todas las silabas del alfabeto.

Para Paulo Freire el aprendizaje es un compromiso compartido que va
mas halla del proceso ensefianza - aprendizaje, él ensefar a leer y a
escribir al campesino significa el que "haga suya la palabra” compariiendo
la responsabilidad de los resultados, tanto del que ensefia como del que
aprende.

Freire a otorgado a la capacitacién el instrumento metodolégico y
filos6fico que ha permitido el respaldo humanizado del quehacer
educativo para y con adultos dentro del aula de capacitacion.

Educar, para Freire, no es transmitir conocimientos (hechos
estéaticos) sino crear una situacién pedagdgica en la que el hombre se
descubra a sf mismo, es la toma de conciencia, reflexién y accién, es
opuesto al proceso tradicional por el que el educador entregaba
conocimientos ya hechos, elaborados y listos para su asimilacion pasiva a
diferencia de esta transmisién - asimilacién, la tarea del educador es
problematizar el hecho educativo, que conduzca a una auténtica liberacién
de los oprimidos.

En ese sentido la capacitacion que adopta el método de Freire vincula
el interés de la practica laboral al proceso ensefianza - aprendizaje
dentro del aula y por experiencia se ha podido comprobar la eficienciz
del método que lfeva no solo a involucrar al alumno - participante con
el aprendizaje dentro del aula, sino que lieva a la conciencia de que
todo puede ser mejorado cuando se adoptan estrategias capacitadoras
dirigidas al mejoramiento de los conocimientos, las habilidades y las
actitudes, esta (ltima permite adoptar conductas dirigidas a realmente
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involucrarse con el mejoramiento de la productividad.

Siendo la empresa la célula fundamental de la vida socioeconomica del
pais, en la que puede y debe realizarse yna integracién armoénica de los
que aportan trabajo, de los que aportan direccién y de los que aportan
capital, que pueden y deben recurrir a la capacitacion, con la finalidad de
dirigir las acciones buscando el mejoramiento optimizacién de los
procesos productivos, asi como del uso inteligente de los recursos
disponibles.

La conjugacion de esfuerzos con un mismo fin, que hacen de los recursos
humanos la fuerza laboral sin la que no es posible concebir Ia produccion
como fendmeno social, es el hombre al dar su fuerza de trabajo que Ilo
hace tnico e imprescindible, hecho que le da identidad y dignidad, bajo esta
premisa la capacitacién da al trabajador la posibilidad de lograr la méxima
expresion de sus atributos, logrando importantes avances en sus niveles de
productividad y su mejoramiento integral, la capacitacién permite al
trabajador el logré del mejoramiento del conocimientos, habilidades y
actitudes, areas que corresponden respectivamente a; lo que sabe
hacer, lo que puede hacer y lo que quiere hacer respectivamente, lo que
de manera definitiva incide en la elevacion de su calidad de vida.

El conocimiento es seguramente uno de los caminos mas efectivos y
perdurables para miodificar la cullura dentro de una organizacion. Saber
tiene fuertes implicaciones tanto en el desarrollo de nuevas habilidades
como en el terreno de nuevos valores y actitudes; constituye el camino mas
sélido y consciente para derrumbar muchos de los vicios y creencias
negativas que nos atan a una cultura poco favorecedora del desarrollo
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personal y organizacional.

El conocimiento como valor y uno de los productos més elaborado: de la
cultura, constituye también un importante agente de promocion, critica y
desarrollo cultural dentro de toda organizacion.

Piaget (1964) en su obra "Seis estudios de psicologia" afirma que;

“El hombre desde que nace inicia una evolucion equiparada con la
evolucion de ia humanidad, pasa por diferentes etapas que lo dotan
del conocimiento de la realidad, con lo que va conformando
plataformas de conocimiento sobre las que cimienta estratos
superiores,.. para lograr el pensamiento abstracto debe pasar antes
por el pensamiento concreto, como resultado de; tocar, oler, probar,
oler o ver son acciones que llevan al sujeto a conocer, ¢l interéc por
conocer nace de la necesidad y lo lleva al acto de asimilacién mental y
con ello al pensamiento abstracto. El interés implica un sistemia cie
valores con lo que el éxito o fracaso lleva al individuo a la
conformacion de su propia escala de valores que le permite a gt vez
conformar un juicio sobre si mismo y lo que lo rodea”. { PIAGET 1985;
56,57) (19)

En un entomo como México, caracterizado por el cambio y el desarrollo
tecnolégico acelerado, fomentar el conocimiento constituye no sélo una
herramienta estratégica de superacion y competitividad, sino un catalizador
para el desarrolio y la supervivencia, individual y de las organizaciones.

Pese a esto, un programa de capacitacion para el fomento y desarrolio
det conocimiento es el que mas resistencias suele encontrar en el proceso
de cambio cultural hacia la efectividad. Al intentar promover la
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recuperacién, desarrollo y asimilacion del _conocimiento empresarial, nos
encontramos con una gran cantidad de mitos sobre este tema de
capacitacion en todos los niveles de la Qrganizacién, con resistencias
constantes.

Cuesta mucho reconocer que en nuestra cultura empresarial se desdefia
tradicionalmente el conocimiento de la gente, que debiera ser considerada
como la “plusvalia” de los Recursos Humanos que al estar mejor
preparados pueden aportar mas con lo mismo, el empleado al prepararse
mejor para desempefiar su trabajo dentro de la empresa genera beneficios
como reduccion de desperdicios en materia prima, reduccion del tiempo
empleado en la realizacién del trabajo, mejoras en los procedimientos de
produccion, ademas de que ensedar a otros los nuevos procedimientos.

En muchas empresas resulta amenazante y peligroso decir jNo se! de ahi
habra que partir cuando hagamos la investigacion de Deteccién de
Necesidades de Capacitacion (D.N.C.), procedimiento anterior a todo Plan
de Capacitacion que debe disefiarse de manera especial para cada
empresa tendiente a completar el "Plan de Carrera” que permitird
partiendo de las caracteristicas y nivel de preparacion de cada empleado, el
desarrollo personal de los Recursos Humanos, esfuerzo dirigido a que el
personal eleve su nivel de conocimientos en forma organizada y en
determinada actividad laboral dentro de la empresa, ai personai ie cuesta
trabajo reconocer sus lagunas de conocimiento, cominmente se otorga
todo el reconocimiento a quien a realizado estudios en instituciones
educativas y se critica o cuestiona todo esfuerzo de capacitacién, suele ser
considera la experiencia como el sustituto del desarrollo, se piensa que
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ante “las horas de vuelo" o la experiencia, el conocimiento no tiene
importancia y aunque en el medio empresarial el conocimiento ha sido
pocas veces reconocido como valor.

Se impulsa poco al que sabe, al que esta actualizado con respecto a su
especialidad, posee un grado académico o domina una técnica al que se le
reconoce muy poco a nivel promocional y estructural.

Con frecuencia se le da mas valor y reconocimiento a atributos como |a
antigiiedad, la experiencia practica o la agilidad politica. Sin embargo desde
los hace tres décadas las autoridades en México sensibilizadas por el
nuevo orden mundial, en el que la tecnologia marcha a pasos agigantados,
han reconocido que la "clave del éxito” del aparato productivo esta en el
elemento humano, de ahi la necesidad de impulsarlo a través de nuevos
ordenamientos plasmados en la Constitucién General de 2 Reqﬂblica y en
la Ley Federal del Trabajo ha quedado la Capacitacion como un derecho
del trabajador y una obligacion de las empresas. La capacitacion debe ser
entendida como el proceso que permite al individuo adquirir conocimientos,
habilidades y actitudes Utiles para adaptarse a las condiciones y tareas
propias del puesto de trabajo. En resumen la capacitacién en México, es la
busqueda del mejoramiento continuo en el desempefio laboral de los
Recursos Humanos, que involucra el &rea de conacimientos, el area de las

LY
habilidades y el area afectiva.
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. 1.2.- Antecedentes Histéricos.

La capacitacién no siempre ha tenido caracteristicas humanistas, la relacién
hombre - maquina que se inicio histéricamente con ia Revolucién Industrial,
establecié también otro tipo de relacion entre el que ensefla y el que
aprende, que en sus inicios fueron denominados maestro - aprendiz en la
era artesanal, es con la Revolucion Industrial consistente en el
mejoramiento de las herramientas de trabajo que nace el MAQUINISMO
desplazando ai artesano y con él la necesidad de preparar al operario en el
manejo de esas sofisticadas herramientas de trabajo .

La Revolucion Industrial nacio en Europa a fines del siglo XVIll y
comienzos del siglo XIX, este acontecimiento de repercusién mundial
provoco una transformacién radical en la estructura social a partir de la
renovacion de los sistemas de produccion, de los medios de comunicacion
y transporte, asi como de los avances tecnoldgicos. El factor determinante
de la Revolucién Industrial trajo aparejado el interés por el mejoramiento, la
evolucion de la tecnologia y la introduccion de Ia mecanizacion en el
proceso productivo.

Asi fue como Inglaterra fue el primer pais que paso a la produccion de
gran escala, con la mecanizacién y produccién en serie se inicia ia division
de los procesos productivos, el trabajo se subdivide en faces
complementarias donde el producto es sometido a una serie de
intervenciones combinadas y realizadas por cadenas de maquinas.

De tal modo, la maquina paso a ser la protagonista principal del proceso
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productivo, desplazando al obrero y eliminando las diferencias cualitativas
del trabajo, caracteristica que marco una distancia enorme entre g Juccion
artesanal y la industrial, donde el Recurso Humano cambio su posicion ya
que mientras para la primera era elemento clave, para la segund2 pasa &
ser una pieza mas del enorme complejo industrial.

Puesto que el trabajo de la maquina reemplazaba a muchos obreros, la
consecuencia de la Revolucion industrial fue la desocupacitn de gran
cantidad de obreros, que fue en aumentd y mientras Inglaterra se convertia
en el "Taller del Mundo" abasteciendo con sus productos e! mercado
mundial, se produjo una rapida transicién de la ocupacion de la poblacion
de agricola en industrial.

Ante la gran demanda de fuerza de trabajo requerida por las fabricas, las
grandes concentraciones urbanas provocaron graves problemas sociales;
gran demanda de subsistencias, miseria, marginacion, delincuznca y
explotacién. Mientras que las nuevas relaciones sociales ccasionaron el
conflicto de interés entre una burguesia enriquecida y podercsa Y un
proletariado empobrecido y explotado.

La Revolucién Industrial y las grandes concentraciones obreras
provocaron 12 organizacién de la clase trabajadora en sindicatos, se
produjeron cambios fundamentales en aspectos educativos Y culturales,
con la aplicacién de la nueva tecnologia en la produccion, fué necesario la
preparacién adecuada de los profesionales y técnicos que cubririan los
puestos claves en las fabricas y en la industria (nacimiento incipiente de la
capacitacion en el trabajo), que formara tanto a los mandos directivos como
a los que irian a cubrir las plazas obreras, por un lado las univarsidades
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formaron a los trabajadores intelectuales y dentro del entorno laboral se
proporcion6 formacién a los trabajadores manuales, o que planteo una
gran diferencia por un lado Ia escolarizacion y credencializacion otorgada
por el sistema formal de educacién propicio el nacimiento de la diferencia
en los puestos y jerarquias dentro de la organizacién industrial, Asi fué
como la universidad cobré mayor importancias en fa formacién de las
recursos humanos que habrfan de cubrir lag demandas de educacién en
Campos como la ingenieria (primeros indicios de la capacitacion para el
trabajo), asi el profesionista ocupa los puestos claves que harian crecer la
Sociedad Capitalista.

Como el trabajador dentro de las fabricas debia responder al
mejoramiento en sus tiempos y movimientos ante las maquinas que
marcaron el ritmo del trabajo y la produccién, el hombre debia mejorar su
rapidez siguiendo el ritmo de Ia maquina, asi la tarea en el proceso de
preduccién propicio la enajenacion y en determinado momento represento
perdidas no solo de recursos materiales sino de perdidas humanas, perder
Recursos Humanos en accidentes fueron frecuentes con la incorporacién
de las maquinag en los procesos productivos, concientizado el gremio de
los trabajadores, se organizaron en sindicatos que pugnaron por mejores
las condiciones del trabajo dentro de las fabricas. entre las que la
Capacitacién ocupo un papel de gran importancia,

La historia nos da ejemplos evidentes de la importancia que ha tenido Ia
capacitacion en momentos decisivos a nivel individual, grupal,
organizacional, nacional e inclusive mundial.

La capacitacién ha sido ingrediente esencial en el éxito de civilizaciones
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como la inglesa (con la Revolucién Industrial), la japonesa, la china e
inclusive la alemana, que bajo el liderato de estado se asumieron
estrategias que pusierén en marcha a toda la sociedad, en la busqueda de
determinada meta, la clara definicion del objetivo han permitido mover la
voluntad de pueblos enteros, ejemplos como los siguientes evidencian su
importancia:

La Sociedad Inglesa dio gran aportacién al mundo cuando sentd las
bases de la Revolucion industrial, con la introduccion de las maquinas en
los procesos productivos marcando el inicio de la practica de la
capacitacién, en esta forma el obrero o trabajador tuvo la oportunidad de
mejorar su desempefio en forma continua, en ese momento la capacitacion
seguramente no se dio de manera intencionada, pero el operador debia
conocer el funcionamiento de la méaquina que va a manejar, para poder
flevar a cabo su trabajo.

Alemania durante la il Guerra Mundial con Hitler como lider logré ponerse
a la vanguardia en materia bélica y se manifesto su ejercito como invencible
en toda Europa.

China pot su parte, al permanecer durante 300 afios aislada del mundo
por su Muralla, su cultura no marcho a la par con los avances tecnoldgicos
externos v aunque poseedora de una gran cultura, los chinos se dieron
cuenta de que se habian quedado rezagados de los avances tecnoldgicos y
en un intento por rescatar a la poblacién, el Gobiemo Chino facilité la
entrada y la instalaciones de industrias inglesas en su territorio lo que
propicio la capacitacion de la poblacion, situacion que convirtié a China en
una de las grandes potencia productivas y econdmicas actuales a nivel
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mundial, conformando el grupo de los tigres de oriente.

Japon al ser atacados con la bomba atémica en lroschima y Nagasaki la
poblacion se convulsion6 y ante los grandes dafos causados, los
estadounidenses ofrecieron ayudar en la reconstruccion del pais, es asf
como se inicia una nueva era de capacitacion a nivel nacional para Japon,
son los Estados Unidos que contribuye con sus analisis al interior de las
organizaciones y empresas productivas. Dewey es quien proponiendo
estrategias como; "Circulos de Calidad", "Errar Cero", “Justo a Tiempo",
-..etc., contribuyo al fortalecimiento de la Industria Japonesa y que habrian
de convertirla en la potencia econdmica que hoy en dia representan a nivel
mundial.

Estados Unidos durante la Il Guerra Mundial se vio ante el problema de
falta de Recursos Humanos que realizaran las tareas al interior de las
indusfrias, a causa del enlistamiento en el ejercito de hombres en edades
entre 18 y 65 afios, los empresarios se preguntaban como ivan a mantener
la produccién sin el personal que normalmente laboraba dentro de Ia
industria, ya que en ese momento representaba un aspecto de vital
importancia para dotar al ejercito de los implementos que requerian en el
frente de batalla, ante la necesidad de cubrir las plazas vacantes los
empresarios incorporaron la fuerza laboral disponible, haciendo un llamado
al personal femenino que habia quedado en el pais, asi fué’como las
mujeres ocuparon los puestos de sus esposos y familiares dentro de la
industria, se les capacit6 logrando mantener la produccion de: misiles,
aviones, uniformes, alimentos, etc. Es innegable que el éxito de Estados
Unidos estuvo fuertemente vinculado a la decisién de capacitar a los
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Recursos Humanos disponibles en ese momento histérico, en el que la
mujer fué incorporada y reconocida como una importante fuerza laboral a
nivel nacional, logro que permitié resolver el problema de produccion a
corto, mediano y largo plazo.

Brasil con la crisis de 1929 y durante la Il Guerra Mundial, el gobierno no
solo intervino estimulando y facilitando el camino a las economias
capitalistas, que con la penetracion del capital en todas las industrias, en la
agricultura, en el comercio, en los servicios generales que implico la
exigencia en el mejoramiento de la mano de obra, con ello la capacitacion
se sityo desde ese momento como una verdadera necesidad.

La Revolucién Industrial ha trastocado la superproduccion de los medios
de produccién, generando presiones que dan un nuevo impulsd ala
explotacién de los recursos humanos y del capital, asi surgieron monopolios
de diversos sectores economicos.

La automatizacién ha triado serias consecuencias para el trabajo
humanos y para su calificacién, a medida que el uso de las maquinas
elevaron la productividad del trabajo, el trabajo vivo fué sustituigo por
trabajo mecanico; la fuerza de trabajo ha sido crecientemente sustituido,
para ser concentrada en el mantenimiento de las fabricas automaticas, en
las tareas de direccién y vigilancia, de ahi la exigencia de una mayor
cualificacion del recurso humano destinado a la labor de vigilancia y
supervision, y mientras al operario que ya laboraba en la empresa se le ha
tenido que capacitar, al personal de nuevo ingreso se le a sometido a
rigurosos procesos de seleccion. Con el mayor grado de exigencias en la
"seleccién de personal" o bien al capacitar al operador se a respondido al
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mayor grado de eficiencia que marca la nueva tecnologia, buscando
mantenerse dentro de los parametros de competitividad que el momento
demanda.

Con 1a Industrializacién han surgido otros fendmenos como: expansién de
los servicios, aumenta de la productividad y el crecimiento del tiempo libre,
pues se redujo el tiempo socialmente necesario para la produccion.

Asi es como la Revolucion Industrial condujo también a una revolucién del
modo de produccién, con lo que se descarta en mayor medida la
interferencia humana.

El antagonismo entre produccién y calificacion, trajo aparejado también
dos criterios; uno que afirma que la revolucion cientifica - técnico actual
conduce a la elevacion creciente de calificacion de la fuerza de trabajo y
otro que afirma que el desarollo econdmico conlleva una tendencia a la
descalificacion de la fuerza de trabajo.

"Para muestra basta un botén" dice el refran y los anteriores son claros
ejemplos donde la transferencia de conocimientos, habilidades y destrezas
jugaron un papel clave para coadyuvar, en el desarrollo de los pueblos no
solo refiriéndose a labores artesanales, agricolas o pecuarias, sino a la
actualizacion tecnolégico - administrativa, donde todos los esfuerzos se
enfocaron a elevar la calidad de determinado desempefio de los recursos
humanos.

Los grandes progresos cientifico - técnicos han obligado a los Recursos
Humanos renovadas; actitudes, habilidades vy conocimientos, cuya falta
suele hacerlos entrar en un estado de inseguridad, esta inquietud pugno al
interior de los sindicatos el idear una estrategia que sin ser propiamente
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referida a la educacién, si diera al trabajadores el respaldo de mayor
calificacion, asi como habilidad en el desempefio laboral, solo mediante la
capacitacion fué posible dar respuesta a ello.
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1.3.- Aspectos Politicos.

La transformacién tecnolégica representa un nuevo desafio que sélo se
puede enfrentar con una POLITICA de “educacién de calidad”, la
basqueda de programas que contribuyan incorporar a los adultos en y para
el trabajo, son acciones imperativas que se debe apoyar para impulsar y
mejorar el desempefo de la fuerza de trabajo.

La capacitacion debe estar vinculada a ofras estrategias que permitan
prevenir los problemas de adultos; atendiendo al nifio y al adolescente se
podran prevenir las grandes carencias educativas del adulto que lo
imposibiliten a alcanzar el desempefio laboral que le dé para mantener un
nivel de vida decorosa y no esperar a tener el problema encima, todos los
planes o programas deben revisarse para mantenerse dentro de limites de
vigencia y actualidad, los planes y programas de estudio con nifios,
adolescentes y adultos.

En México contamos segun el Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000.

“Con una importante infraestructura de capacitacién y programas
que han tenido éxito, es preciso reconocer que falta mucho por hacer
en materia de capacitacion en el ambito nacional, s6lo uno de cada
cinco trabajadores econémicamente activos han recibido algan tipo de
capacitacion y la cifra es mayor entre los trabajadores desocupados,
que entre {os que permanecen en el frabajo. En 1993 se atendié a un
milion de trabajadores por el sistema pablico y privado de
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capacitaciéon, cifra que resulta minima si consideramos 2 2 gran
cantidad de trabajadores que permanecen en el sistema prit ciivo
nacional.”(Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000; 152,163} (-,

México debe adoptar una postura mas desafiante ante el retc c.. capacitar
a su poblacion en edad productiva en y para el trabajo, la tarea no puede
ser resueita sélo por el estado, debe alentar el esfuerzo de empresas
capacitadoras de tipo particular; dando el suficiente apoyo y respaido, para
su legalizacién o legitimacién ante el estado.

El problema de la capacitacion no sélo es cuantitativo, sino de manera
alarmante de tipo cualitativo, la capacitacion para el trabajo continda siendo
una etapa de corta duracién y de importancia secundaria en la preparacion
del trabajador.

Entre las dificultades que aquejan a la formacién de los recursos
humanos para el trabajo estan los siguientes obstaculos secin el Flan
Nacional de Desarrollo 1995-2000;

“1.- Separacion entre el sistema de capacitacion y el mercac laboral.
2.- La educacién tecnolégica y ia capacitacion para el tr.bajo han
compartido un modelo que pone mas énfasis, en el proceso educativo
que en el éxito del educando, ya que los programas se irtegran en
buena medida alrededor de éareas de especialidad acadasmica, sin
aplicacién practica al trabajo.

3.- Existe falta de coordinacion entre los esfuerzos del sector pablico y
los del sector privado, que impide realizar eficientemente las acciones
formativas y establecer mecanismos conjuntos de seguimiento y
evaluacion.
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4.- Faita el reconocimiento formal de habilidades de conocimientos
adquiridos en el ejercicio de una ocupacion determinada.

5.- Existe una gran rigidez en los sistemas de capacitaciéon. La forma
de operacién de la actual oferta de capacitacién préctica, que obliga a
cambiar programas enteros para incorporar nuevos conocimientos.”
(Plan Nacional de Desarrolio 1995-2000; 153) (21)

Cuando el joven estudiante opta por la capacitacion técnica la considera
generaimente de calidad inferior, debido a la falta de vinculacién entre la
capacitacion para el trabajo y las oportunidades de trabajo, de ahi que el
Plan Nacional de Desarrollo proponga algunas modificaciones en Ia
capacitacion para el trabajo;

"1.- Que se fomente la vinculacién sisteméatica entre la planta
productiva y la comunidad educativa.

2.- Establecer nuevas formas de certificacion aplicables a las
competencias laborales adquiridas empiricamente. A través de un
Sistema de Certificacion de Competencia Laboral, que tendra cdmo
base las normas definidas en el Sistema Normalizado de Competencia
Laboral S.N.C.L.

3.- Flexibilizar y adecuar los programas de formaci6n para el trabajo
de tal manera que sea posible la alternancia de estudio y trabajo a lo
largo de la vida. "(Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000; 153,154) (22)

Retomando lo antes dicho la transformacion tecnolégica representa un
nuevo desafio que s6lo se puede enfrentar con “educacién de calidad", la
bisqueda de programas que contribuyan a eliminar el rezago y desercién
escolar, asi como el respeto a las costumbres y tradiciones, son acciones
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imperativas que se deben atender para impulsar y mejorar el desempefio
de la fuerza de trabajo.

Sin embargo la capacitacion debe estar vinculada a otras estrategias que
permitan prevenir y no esperar a tener el problema encima, como ahora nos
esta ocurriendo, debemos "Planear" y prevenir preparando al hombre
desde su mas tiema infancia, sabemos que la mejor etapa para el
aprendizaje es la de la nifiez y la juventud donde se deben sentar las bases
de; conocimientos, habilidades y actitudes que conformen la plataforma
para el posterior aprovechamiento de conocimientos con mayor grado de
complejidad, sin embargo para muchos mexicanos la capacitacion
representa el (nico acercamiento a algin tipo de instruccién, ya que
las condiciones de pobreza en la que vive gran parte de la poblacion,
imposibilitan su incorporacién al sistema formal de educacién de la
Secretaria de Educacion Piblica SEP.

Si la capacitacion tiene la finalidad de dar los conocimientos, habilidades
y actitudes que permitan la optimizacion del desempefio laboral de los
Recursos Humanos y si el beneficio repercute en la economia de las
empresas y del pais, entonces es preciso impulsaria como estrategia clave,
que sobre todo en el momento de crisis que vive actualmente la poblacién
del pafs, puede coadyuvar en la solucion de los problemas econémicos,
que de no encontrar pronta solucion pueden revertirse en problemas
antisociales graves de; delincuencia, agresividad e inclusive tendencia
suicidas, situacion alarmante que impera en el pais y que retrata nuestra
realidad,

Planear y prevenir preparando al hombre desde su mas tiema infancia
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resulta ahora mas que nunca una tarea imperativa, sabemos que la mejor
etapa para el aprendizaje y aunque las condiciones de pobreza en la que
vive gran parte de la poblaci6n: imposibilita, su incorporacion a la escuela,
la margina del sistema formal de educacién de Ia Secretaria de Educacion
Pdblica S.E.P., trae problemas sociales cuya manifestacion no es
inmediata, pero que se perciben como problemas latentes que en cualquier
momento pueden aflorar con manifestaciones verdaderamente alarmantes.

En México existen dos orientaciones de la capacitacion; la capacitacién
para el trabajo y la capacitacion en el trabajo. La capacitacién para el
trabajo se refiere a acciones tendientes al desarrollo de conocimientos,
habilidades y actitudes dirigidas a los adultos que desean adquiririo sin
tener conocimiento previo, esta estrategia no siempre persigue su
incorporacién posterior al mercado de trabajo, ya que en algunos casos lo
foma como un complemento de las actividades cotidianas, estrategia que
en un principio fué desarrollado por la Secretaria de Educacién Publica S.
.E.P., através de servicios como los Centros de Adiestramiento Operativo
CA.Q., los Centros de Accion Educatva C.AE. y los Centros de
Ensefianza Técnica Industrial y Agropecuaria C.E.CA.T.l y C.EE.CATA,
ultimamente los C.E.T.LS. y ofros programas como los otorgados por
instituciones gubernamentales como el D.LF. y CONACURT. y el
i.M.S.S. con su “casa de la asegurada”, los institutos tecnoldgicos, las
universidades en sus licenciaturas, diplomados, postgrados, etc.

La capacitacién en el trabajo busca completar o complementar los
conocimientos, habilidades o actitudes que el trabajador quizas ya domine
parciaimente, pero que ain pueden ser mejorados y de esa manera
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también buscar el mejoramiento en su desempefio laboral, se refiere a la
constante actualizacion y habilitacién que se debe dar a los trabajadores ya
incorporados a la fuerza productiva materia del presente trabajo.

La normatividad en materia de capacitacion, cuyas acciones tendientes al
desarrollo de las habilidades del personal incorporado a determinado sector
productivo que requiere un desarrolio dentro de la misma empresa, Ia
necesidad de determinada capacitacion requiere ser propuesta y validada
desde dentro de la misma institucion, sin embargo corresponde vigilar su
oportuno cumplimiento a la Secretaria del Trabajo y Previsién Socia!.

93



1.4.- Marco Legal

Los esfuerzos de los mexicanos tendientes a instrumentar mecanismos
legales, normativos o reglamentarios para que el trabajador lleve a cabo su
desempefio laboral, de forma tal que se establezca el mejoramiento en
cantidad y calidad, aspectos cuantitativo y cualitativo respectivamente,
representa la bisqueda de directrices que permitieran el sano ejercicio del
derecho a ser capacitado, lo que llevé al sistema legislativo a dar respuesta
a la preocupacién de las corporaciones, gremios, agrupaciones o alianzas.

José Davalos en su libro "Derechos del trabajo" afirma que,

“La capacitacion fué considerada desde un principio como un derecho
social orientado a que el trabajador pueda tener acceso a una vida
decorosa".

Las disposiciones Legislativas en Materia de Capacitacion se iniciaron en
1931, con la Ley del Contrato de Aprendizaje, suprimiéndose del texto de I3
Ley durante la Reforma de 1969-70, debido a su inutilidad, pues durante su
tiempo de vigencia, no aport6 los cambios esperados en el desarrolio de los
recursos humanos. Para 1970 la nueva Ley Federal del Trabajo, incluye
entre sus disposiciones, las que aparecen en las Fracciones XIV Y XV del
Articulo 132, donde marca Ia obligacion del patrén de capacitar a su
personal.

Mario de la Cueva (Méx-1988) en su libro "El nuevo derecho mexicano
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del trabajo” afirma que;

"La capacitacion es la ensefianza teérica y practica que prepara a
los hombres para desarrollar su actividad con el mayor grado de
eficiencia, la cual, a su vez, ser4 la fuerza que los lance a la conquista
de los mas altos niveles en la escala de las profesiones y oficios ".

La inadecuada reglamentacién propici6 el uso de métodos muy diversos,
trayendo por consecuencia la falla en la obtencién de resultados, en 1977
el Congreso de la Uni6n adiciona a la Fraccién XHI del Apartado "A" del
Articulo 123 de la Constitucién General de la Republica (Méx-1992), fo
siguiente:

"Las empresas cualquiera que sea su actividad, estaran obligadas a
proporcionar a sus trabajadores Capacitacién o Adiestramiento para el
Trabajo. La Ley reglamentara, determinara, los sistemas, métodos y
procedimientos conforme a los cuales los patrones debaran cumplir
con dichas obligaciones"”. (23)

Fraccion XXXL1.- La aplicacion de las Leyes del Trabajo corresponde a las
autoridades de los Estados, en sus respectivas jufisdicciones pero es de la
competencia exclusiva de las autoridades federales en los asuntos relativos
a.." también serd competencia exclusiva de las Autoridades
Federales, la aplicacién de las disposiciones de trabajo..., respecto a
las  obligaciones de los patrones en materia de capacitaciéon y
adiestramiento de sus trabajadores... para lo cual las Autoridades
Federales contaran con el auxilio de los Estatales, cuando se trate de
ramas o actividades jurisdiccién local..."

El 28 de abril de 1978, se implementan cambios y modificaciones 2 la Ley
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Federal del Trabajo en materia de capacitacién que afectan a los articulos:
30. 25, 132,180, 391, 412, 528, 537, 538, 539, 878 y el capitulo 1l bis, con
sus articulos 153-A al 153-X, 527-A..

Ley Federal del Trabajo (Méx-1995).

Titulo Primero: Principios Generales.

Articulo 30.-

o ..."Asimismo, es de interés social promover y vigilar la capacitacion
y el adiestramiento de los trabajadores".

Articulo 70.-

..."El patrén y los trabajadores extranjeros, tendran la obligacién
solidaria de capacitar a trabajadores mexicanos en la espeéialidad de
que se trate".

Titulo Segundo: Relaciones Individuales de Trabajo.

Articulo 250.-

"El escrito en que consten las condiciones de trabajo debera
contener .... fraccién Viil.- La indicacién de que el trabajador sers
capacitado o adiestrado en los términos de los planes y programas
establecidos 0 que se establezcan en la empresa. conforme a lo
dispuesto en esta Ley..."

Titulo Cuarto: Derechos y QObligaciones de los Trabajadores y de los
Patrones.

Articulo 132.-

Son obligaciones de los patrones...

... "Fracciones XV.- Proporcionar capacitacion y adiestramiento a sus
trabajadores, en los términos del Capftulo Il Bis de este Titulo".
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..." Fraccion XXVIll.- Participar en la integraci6n y funcionamiento de las
comisiones que deban formarse en cada centro de trabajo, de acuerdo
con lo establecido por esta Ley".

Capitulo il Bis: De la Capacitacion y Adiestramiento de los Trabajadores.
Articulo 153-A

"Todo trabajador tiene el derecho a que su patrén le proporcione
capacitaciéon o adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su
nivel de vida y productividad, conforme a los planes y programas
formulados de comin acuerdo, por el patrén y el sindicato o sus
trabajadores y aprobados por la Secretaria del Trabajo y Previsién
Social". ' |

, .-Articulo 153-B

"Para dar cumplimiento a la obligacién que, conforme &l arficulo
anterior les corresponde, los patrones podran cownveniy con fos
trabajadores en que la capacitacién o adlestramiento se propercione a
éstos dentro de [a misma empresa o fuera de ella, por congucto de
personal  propio, instructores  especialmente  contratados,
instituciones, escuelas u organismos especializados, o bien mediante
adhesién a los sistemas generales que se establezcan y que se
registren en la Secretaria del Trabajo y Previsi6n Social. En caso de tal
adhesion, quedafé a cargo de los patrones cubrir jlas cuotas
respectivas”.
Articulo 153-C  /
<*Lag instituciones o escuelas que deseen impartir capacitaciéon o
adiestramiento, asi como su personal docente, deberan estar
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autorizados y registrados por la Secretaria del Trabajo y Previsién
Social ".

~ Articulo 153-D
N

“Los cursos y programas de capacitacion o adiestramiento de los
trabajadores, podran formularse respecto a cada establecimiento, una
empresa, varias de ellas 0 respecto a una rama industrial o actividad
determinada".
Articulo 153-E

“La capacitacion o adiestramiento a que se refiere el articulo 153-A,
debera impartirse al trabajador durante las horas de su jornada de
trabajo, salvo que, atendiendo a ja naturaleza de los servicios, patrén y
trabajador convengan que podran impartirse de otra manera; asi como
en el caso en que el trabajador desee capacitarse en una actividad
distinta a la de la ocupacién que desempefia, en cuyo supuesto, la
capacitacién se realizars fuera de la jornada de trabajo".

Articulo 153-F

“La capacitacién y el adiestramiento deberdn tener por objeto:

l.- Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del
trabajador en su actividad; asi como, proporcionaries informacién
sobre la aplicacién de nueva tecnologia en ella;

.- Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva
creacioén,

Hl.- Prevenir riesgos de trabajo;

IV.- Incrementar la productividad; y,
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V.- En general, mejorar las aptitudes del trabajador™.

Articulo 153-G

"Durante el tiempo en gque un trabajador de nuevo ingreso que
requiera capacitacion inicial para el empleo que va a desempefiar,
reciba ésta, prestard sus servicios conforme a las condiciones
generales de trabajo se rijan en la empresa o a lo que se estipule
respecto a ella en los contratos colectivos®.

Articulos 153-H
= "los trabajadores a quienes se imparta capacitacion o
adiestramiento estan obligados a:

l.- Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo y més
actividades que formen parte del proceso de capacitacion <
adiestramiento;

.- Atender las indicaciones de las personas cGue impartan la
capacitaciéon o adiestramiento, y cumplir con los programas
respectivos,

lil.- Presentar los examenes de evaluacion de conocimientos y de
aptitudes que sean requeridos™.

Articulo 153-1

"En cada empresa se constituiran Comisiones Mixtas de
Capacitacion y Adiestramiento, integradas por igual numero de
representantes de los trabajadores y del patrén, las cuales vigilaran la
instrumentacion y operacion del sistemay de los procedimientos que
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se implanten para mejorar la capacitacién y el adiestramiento de los
trabajadores, y sugeriran las medidas tendientes a perfeccionarios;
todo esto conforme a las necesidades de los trabajadores y de las
empresas".
Articulo 153-J

“Las autoridades laborales cuidaran que las Comisiones Mixtas de
Capacitacién y Adiestramiento se integren y funcionen oportuna y
normalmente, vigilando el cumplimiento de la obligacién patronal de
capacitar y adiestrar a los trabajadores".
Articulo 163-K

"La Secretaria del Trabajo y Previsién Social, podran convocar a los
patrones, sindicatos y trabajadores libres que formen parte de las
mismas ramas industriales o actividades, para constituir Comités
Nacionales de Capacitacion y Adiestramiento de tales ramas
industriales o actividades, los cuales tendrén el caracter de organos
auxiliares de la propia Secretaria a que se refiere esta Ley".
Estos Comités tendran facultades para:

l.- Participar en la determinacién de los requerimientos de
capacitacién y adiestramiento de las ramas o actividades respectivas;

ll.- Colaborar "en la elaboracién del Catalogo Nacional de
Ocupaciones y de la de estudios sobre las caracteristicas de
maquinaria y equipo en existencia y uso en las ramas o actividades
correspondientes;

lll.- Proponer sistemas de capacitacién o adiestramiento para y en el
trabajo, en relacion con las ramas industriales o actividades
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correspondientes;

IV.- Formular recomendaciones especificas de planes y programas
de capacitacion y adiestramiento;

V.- Evaluar los eventos de las acciones de capacitacion y
adiestramiento en la productividad dentro de las ramas industriales o
actividades especificas de que se traten y

IV.- Gestionar ante las autoridades laborales el registro de las
constancias relativas o conocimientos o habilidades de los
trabajadores que hayan satisfecho los requisitos legales exigidos para
tal efecto™.

Articulo 163-L

"La Secretaria del Trabajo y Prevision Social fijaran las bases para
determinar la forma de designacion de los miembros de los Comités
RNacionales de Capacitacion y Adiestramiento, asi como las relativas a
sus organizacién y funcionamiento".

Articulo 153-M

“En los contratos colectivos deberan incluirse clausulas relativas a
la obligacién patronal de proporcionar capacitacién y adiestramiento a
los trabajadores, conforme a planes y programas que satisfagan los
requisitos establecidos en este Capitulo”.

"Ademas, podra consignarse en {os propios contratos el
procedimientos conforme al cual el patrén capacitara y adiestrara a
quienes pretendan ingresar a laborar en la empresa, tomando en
cuenta, en su caso, la clausula de admisioén®.
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Articulo 153-N

"Dentro de los quince dias siguientes a la celebracién, revisién o
prérroga del contrato colectivo, los patrones deberin presentar ante la
Secretaria de Trabajo y Previsién Social, para su aprobacién, los
planes y programas de capacitacién y adiestramiento que se haya
acordado establecer, o en su caso, las modificaciones que se hayan
convenido acerca de los planes y programas ya implantados con
aprobacion de la autoridad laboral”.
Articulos 153-0

“Las empresas en que rija contrato colectivo de trabajo, deberan
Someter a la aprobacién de la Secretaria del Trabajo y Previsién
Social, dentro de los primeros sesenta dias de los afios impares, los
planes y programas de capacitacion y adiestramiento que, de comin
acuerdo con los trabajadores, hayan decidido implantar. Igualmente,
deberan informar respecto a la constitucién y bases generales a que
se sujetara el funcionamiento de las Comisiones Mixtas de
Capacitacion y Adiestramiento".
Articulo 153-P
/ "El registro de que trata el articulo 153.C se otorgara a las personas
e instituciones que satisfagan los siguientes requisitos:
l- Comprobar que quienes capacitaran o adiestrardn a los
trabajadores estan profesionalmente en la rama industrial o actividad
en que impartiran sus conocimientos;
ll.- Acreditaran satisfactoriamente, a juicio de la Secretaria del Trabajo
y Previsi6n Social, tener conocimientos bastantes sobre los
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procedimientos tecnolégicos propios de ia rama industrial o actividad
en la que pretendan impartir dicha capacitacion o adiestramiento; y
lll.- No estar ligadas con personas o instituciones que propaguen
algin credo religioso, en los términos de la prohibicién establecer por
la fraccion IV del articulo 3o. Constitucional.
El registro concedido en los términos de este articulo podra ser
revocado, cuando se contravengan las disposiciones de esta Ley.
En el procedimiento de revocacion, el afectado podra ofrecer pruebas
y alegar lo que a su derecho convengan"
£ Articulo 153-C

"Los planes y programas de que tratan los articulos 163-N y 153-0,
deberéan cumplir los siguientes requisitos :
I.- Referirse a periodos no mayores de cuatro afios;
It.- Comprender todos los puestos y niveles existentes en la empresa;
.- Precisar las etapas durante las cuales se impartiré Iz capacitaciéon
v el adiestramiento al total de los trabajadores de la empresa;
iV.- Sefialar el procedimiento de seleccién, a través del cual se
establecera el orden en que seran capacitados los trabajadores de un
mismo puesto y categoria;
V.- Especificar el nombre y nimero de registro en la Secretaria del
Trakajoy Previsién Social de las entidades Instructoras; y
Vi.- Aquellos otros que establezcan los criterios generales de la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social que se publiquen en el Diario
Oficial de la Federaci6n;
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Dichos planes y programas deberan ser aplicados de inmediato por
las empresas".
Articulo 153-R

"Dentro de los sesenta dias hébiles que sigan a la presentacion de
tales planes y programas ante la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social, ésta los aprobard& o dispondrs que se les hagan las
modificaciones que estime pertinentes, en Ia inteligencia de que,
aquellos planes y programas que no hayan sido objetados por Ia
autoridad laboral dentro del término citado, se entenderan
definitivamente aprobados".
Articulos 153-S

"Cuando el patrén no dé cumplimiento a la obligacién de presentar
ante la Secretaria del Trabajo y Previsiéon Social los planes y
programas de capacitacion y adiestramiento, dentro del plazo que
corresponda en los términos de los articulos 153-N y 163-0, o cuando
presentados dichos planes y programas, no los lleve a la préctica, sera
sancionado conforme a lo dispuesto en la fraccién IV del articulo 994
de esta Ley, sin perjuicio de que, en cualquiera de los dos casos, la
propia Secretaria adopte las medidas pertinentes para que el patrén
cumpla con la obligacién de que se trata".
Articulo 153-T

"Los trabajadores que hayan sido aprobados en los exdmenes de
capacitacién o adiestramiento en los términos de este Capitulo,
tendran derecho a que la entidad instructora les expida las
constancias respectivas, mismas que, autentificadas por la Comisién
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Mixta de Capacitacion y Adiestramiento de la empresa, se haran del

conocimiento de la Secretaria det Trabajo y Previsién Social, por

conducto del correspondiente Comité Nacional o a falta de éste, a

través de las autoridades del trabajo a fin de que la propia Secretaria

las registre y las tome en cuenta al formular el padrén de trabajadores

capacitados que corresponda en los términos de la fraccién IV del

articulo §39".

Articulo 153-U

(.- "Cuando implantado un programa de capacitacién, un trabajador se
niega a recibir éste, por considerar que tiene los conocimientos
necesarios para el desempefno de su puesto y del inmediato superior,
debera acreditar documentacién para dicha capacidad o presentar y
aprobar, ante fa entidad instructora, el examen de suficiencia que
cefiale la Secretaria del Trabajo y Previsién Social.

En este Gltimo caso, se extenderA a dicho trabajador Ia
correspondiente constancia de habilidades lahorales™.

/Articulo 163-V

" "La constancia de habilidades laborales es el documento expedido
por el capacitador, con el cual el trabajador acreditara haber lievado y
aprobado un curso de capacitacidn. Las empresas estin obligadas a
enviar a la Secret;aria del Trabajo y Prevision Social, para su registro y
control, listas de las constancias que se hayan expedido a sus
trabajadores. Las constancias de que se trata, surtirén pleno efectos,
para fines de ascenso, dentro de la empresa en que se haya
proporcionado la capacitacion o adiestramiento”.
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"SI en una empresa existen varias especialidades o niveles en
relacién con el puesto a que la constancia se refiera, el trabajador,
mediante examen que practique la Comisién Mixta de Capacitacién y
Adiestramiento respectiva acreditara para cual de ellas es apto”.
Articulo 153-wW

/"Los certificados, diplomas, titulos o grados que expidan el Estado,
sus descentralizados o los particulares con reconocimiento de validez
oficial de estudios, a quieres hayan concluido un tipo de educacién
con caracter terminal, seran inscritos en los registros de que trata el
articulo 539, Fraccién IV, cuando el puesto y categoria
correspondientes figuras en el Catalogo Nacional de Ocupaciones o
sean similares a los incluidos en &1,

Articulo 153-X

"Los trabajadores y patrones tendran derecho a ejercitar ante las
Juntas de Conciliaci6n y Arbitraje las Acciones Individuales y
colectivas que deriven de Ia obligacién de capacitacion o
adiestramiento impuesta en este Capitulo”.

Articulo 159

"Las vacantes definitivas, las provisionales con duracién mayor de
30 dias y los' puestos de nueva creacion, seran cubiertos
escalafonariamente, por el trabajador de la categoria inmediata
inferior, del respectivo oficio o profesion.

Si el patrén cumplié con Ia obligacién de capacitar a todos los
trabajadores de la categoria inmediata inferior a aquélla en que ocurra
la vacante, el ascenso correspondera a quien haya demostrado ser
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apto y tenga mayor antiglledad. En igualdad de condiciones, se
preferira al trabajador que tenga a su cargo una familia y, de subsistir
la igualdad, al que, previo examen acredite mayor aptitud. Si el patron
no ha dado cumplimiento a la obligacién que le impone el articulo 132,
fraccién XV, la vacante se otorgara al trabajador de mayor antigliedad
y, en igualdad de esta circunstancia, al que tenga a su cargo una
famitia..."
Titulo Quinto Bis: Trabajo de los Menores.
Articulo 180

"Los patrones que tengan a su servicio menores de dieciséls afios
estan obligados a....
..Fraccién IV. Proporcionarles capacitacion y adiestramiento en loc
términos de esta Ley...
Titulo Séptimo :Relaciones Colectivas de Trabajo.
Articulo 391

"El contrato contendra...

Fracci6n Vll.- Las clausulas relativas a la capacitacion o©
adiestramiento de los trabajadores en la empresa o establecimientos
que comprendan;

..[Fraccion Viil.- Disposiciones sobre la capacitacién o adiestramiento
inicial que se deba impartir a quienes vayan a ingresar a laborar a la
empresa o establecimiento;

_Fraccién IX.- Las bases sobre integracién y funcionamiento de las
Comisiones que deban integrarse de acuerdo con esta Ley"...

Articulo 412
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"El contrato - Ley contendra...
...Fraccién |V.- Las condiciones de trabajo sefialadas en el articulo 392,
fracciones ... y IX;
-.Fraccién V.- Las reglas conforme a las cuales se formularan los
planes y programas para Ia implantacién de la Capacitacién y el
adiestramiento en la rama de la industria de que se trate..."
Titulo Once: Autoridades del Trabajo y Servicios Sociales.
Articulo 523

“La aplicaci6n de las normas de trabajo compete, en sus respectivas
Jurisdicciones:..
~[Fraccion V.- Al Servicio Nacional del Empleo, Capacitacién y
Adiestramiento...”
Articulo 526

"Gompete ... a la Secretaria de Educacién Publica, Ia vigilancia del
cumplimiento de las obligaciones que esta Ley Impone a los patrones
en materia educativa e intervenir coordinadamente con la Secretaria
de Trabajo y Prevision Social, en la capacitacién y adiestramiento de
los trabajadores de acuerdo con lo dispuesto en el Capftulo IV de este
Titulo".
Articulo 527

"Fambién correspondera a las autoridades federales la aplicacién de
las normas de trabajo en los asuntos que afecten ... obligaciones
patronales en las materias de capacitacién y adiestramiento de sus
trabajadores..."
Articulo 527-A
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"En la aplicacion de las normas de trabajo referentes a la
capacitacion y adiestramiento de los trabajadores..., las autoridades de
la Federacién seran auxiliados por las locales, tratdndose de empresas
o establecimientos que, en los deméas aspectos derivados de las
relaciones laborales, estén sujetos a la jurisdiccion de estas ultimas”.
Articulo 5289

» . De conformidad con lo dispuesto en el articulo 527-A las
autoridades de las Entidades Federativas deberan:

I.- Poner a disposicion de las Dependencias del Ejecutivo Federal
competentes para aplicar esta Ley, la informacion que éstas les
soliciten para estar en aptitud de cumplir sus funciones;

II.- Participar en la integraciéon y funcionamiento del respectivo
Consejo Consultivo Estatal de Capacitacién y Adiestramiento;

[V.- Reportar a la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, las
violaciones que cometen los patrones en materia de ... capacitacion y
adiestramiento e intervenir en la ejecucion de las medidas que se
adopten para sancionar tales violaciones y para corregir las
irregularidades en las empresas o establecimientos sujetos a
jurisdiccion local;

V.- Coadyuvar con los correspondientes Comités Nacionales de
Capacitacion y Adiestramiento;

Vl.- Auxiliar en la realizacién de fos tramites relativos a las constancias
de habilidades laborales; y,

Il- Previa determinacién general o solicitud especifica de las
autoridades federales, adoptar aquellas otras medidas que resulten
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necesarias para auxiliarlas en los aspectos concernientes a tal
determinacion o solicitud".
Capitulo IV: Del Servicio Nacional del Empleo, Capacitacién y
Adiestramiento
Articulo 537

"El Servicio Nacional del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento
tendra los siguientes objetivos:...
... Fraccion .- Organizar, promover y supervisar la capacitacion y el
adiestramiento de los trabajadores : Y,
... Fraccién IV. Registrar las constancias de habilidades laborales".
Articulo 538

"El Servicio Nacional del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento
estara a cargo de la Secretaria del Trabajo y Previsién Social, por
conducto de las unidades administrativas de Ia misma, a las que
competan las funciones correspondientes, en los términos de su
Reglamento Interior".
Articulo 539

"De conformidad con lo que dispone el articulo que antecede y para
los efectos del articulo 537, a la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social corresponden las siguientes actividades:
-..lll.- En material de capacitacién o adiestramiento de Trabajadores:
a) Cuidar de la oportuna constitucién y el funcionamiento de las
Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento.
b) Estudiar y, en su caso, sugerir la expedicion de convocatorias para
formar Comités Nacionales de Capacitacion y Adiestramiento en
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aquellas ramas industriales o actividades en que lo juzgue
conveniente; asi como la fijacién de las bases relativas a la integracion
y funcionamiento de dichos Comités.

c) Estudiar y, en su caso, sugerir, en relacion con cada ran:a industrial
o actividad, la expedicién de criterios generales que sefalen los
requisitos que deban observar los planes y programas de capacitacion
y adiestramiento oyendo la opinién del Comité Nacional de
Capacitacién y Adiestramiento que corresponda.

d) Autorizar y registrar, en los términos del articulo 153-C, a las
instituciones o escuelas que deseen impartir capacitacion y
adiestramiento a los trabajadores; supervisar su correcto desempefio;
Y en su caso, revocar la autorizacion y cancelar el registro concedico;
e) Aprobar, modificar o rechazar, seguin el caso, los planes y
orogramas de capacitacion o adiestramiento cue los patrones
presenten.

f) Estudiar y sugerir el establecimiento de sistemas cenerales que
permitan capacitar o adiestrar a los trabajadores, conforme al
procedimiento de adhesién convencional a que se refiere el articulo
153-B.

g) Dictaminar sobre las sanciones que deban imponerse por
infracciones a |a§ normas contenidas en el Capitulo Il Bis del Titulo
Cuarto.

h) Establecer coordinacién con la Secretaria de Educacion Publica
para implantar planes o programas sobre capacitacion y

adiestramiento para el trabajo, en su caso, para la expedicion de
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certificados, conforme a lo dispuesto en esta Ley, en los
ordenamientos educativos y demas disposiciones en vigor.

i) En general, realizar todas aquellas que las leyes, reglamentos
encomienden a la Secretaria del Trabajo y Previsién Social en esta
materia.

IV. En materia de registro de constancias de habilidades laborales:

a) Establecer registros de constancias relativas a trabajadores
capacitados o adiestrados, dentro de cada una de las ramas
industriales o actividades; y,

b) En general, realizar todas aquélias que las leyes y reglamentos
confieran a la Secretaria del Trabajo y Previsién Social en esta
materia.

Articulo 539-A

"Para el cumplimiento de sus funciones en relacion con ias
empresas o establecimientos que pertenezcan a ramas industriales o
actividades de jurisdiccion federal, la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social sera asesorada por un Consejo Consultivo integrado
por representantes del sector publico, de Ilas organizaciones
nacionales de patrones a razén de cinco miembros por cada uno de
ellos con sus respectivos suplentes...

-+ Los representantes de las organizaciones obreras y de las
patronales seran designados conforme a las bases que expida la
Secretaria del Trabajo y Previsién Social.

El Consejo Consuitivo sera presidido por el Secretario del Trabajo y
Previsién Social; fungird como Secretario del mismo, el funcionario
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que determine el titular de la propia Secretaria y su funcionamiento se
regira por el Reglamento que expida el propio Consejo".
Articulo 539-B

"Cuando se trate de empresas o establecimientos sujetos a

jurisdiccién local y para la realizacién de las actividades que se
contraen en las Fracciones lil y IV del articulo 539 la Secretaria del
Trabajo y Previsién Social serd asesorada por Consejos Gonsultivos
Estatales de Capacitacién y Adiestramiento.
Los Consejos Consultivos Estatales estarén formados por el
Gobernador de la Entidad Federativa comrespondiente, quien fos
presidira; siendo representantes de la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social y Previsién Soclal, de la Secrctarfa de Educacién
Publica y del Instituto Mexicano del Seguro Social; tres representantes
de las orgatizaciones locales de trabajadores, tres representantes de
las organizaciones patronales de la Entidad. El representante de la
Secretarfa del Trabajo y Previsién Social fungiréd como Secretario del
Consejo.

La Secretaria del Trabajo y Previsién Social y el Gobernador de la
Entidad Federativa que corresponda, expedirén conjuntamente, las
bases conforme a lag cuales deban designarse los representantes de
los trabajadores' o de los patrones en los Consejos Consultivos
mencionados y formularan, al efecto las invitaciones que se requieran.
Los Consejos Consuitivos se sujetaran en lo que se refiere a su
funcionamiento interno, al Reglamento que al efecto expida cada uno
de ellos".
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Articulo 539-C

“Las autoridades laborales estatales auxiliardn a la Secretaria del
Trabajo y Previsién Social, para el desempefio de sus funciones, de
acuerdo a lo que establecen los articulos 527 y 529",
Articulo 698

.."Las Juntas Federales de Conclliacién y Federal de Conciliacién y
Arhitraje, conocerén de los conflictos de trabajo cuando se trate de las
ramas industriales, empresas o materias contenidas en los articulos
123, Aportado "A", Fraccién XXXI de la Constitucién Politica y 527 de
esta Ley".
Articulo 699

"Cuando en los conflictos a que se refiere el parrafo primero del
articulo que antecede, se ejerciten en la misma demanda acciones
relacionadas con obligaciones en materia de capacitacion y
adiestramiento...; el conocimiento de estas materias serd de la
competencia de la Junta Federal Especial de la Federal de Congciliacién
y Arbitraje, de acuerdo a su jurisdiccion.
En el supuesto previsto en el parrafo anterior, la Junta Local al admitir
la demanda, ordenard se saque copia de la misma y de los
documentos presentados por el actor, las que remitira inmediatamente
a la Junta Federal para la sustentacién, y resolucién exclusivamente
de las cuestiones sobre capacitacién y adiestramiento... en los
términos sefialados en esta Ley".
Articulo 892
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“Las disposiciones de este Capitulo rigen la tramitacion de los
conflictos que se susciten con motivo de la aplicacién de los articulos
153-X...".

Titulo Dieciséis: Responsabilidades y Sanciones.
Articulo 992

"Las violaciones a las narmas de trabajo cometidas por los patrones
o por los trabajadores, se sancionaran de conformidad con las
disposiciones de este Titulo, independientemente de Ia
responsabilidad que les corresponda por el incumplimiento de sus
obligaciones™.

“La cuantificacién de las sanciones pecuniarias que en el presente
Titulo se establecen, se hara tomando como base de célculo la cuota
diaria de salario minimo general vigente, en el lugar y tiempo en que se
cometa la violacién".

Articulo 994

“Se impondra muita, cuantificada en los términos dal articulo $%2,
por el equivalente a... Fraccién IV. De 15 a 315 veces el salario minimo
general, al patréon que no cumpla con lo dispuesto por la Fraccién XV
del articulo 132. La multa se duplicars si la irregularidad no ec
subsanada dentro del plazo que se concede para ello".

LEY ORGANICA DE LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL.
Articulo 40

A la Secretaria del Trabajo y Previsién Social corresponde e!
despacho de los siguientes asuntos.

..Vl. Promover el desarrolio de la capacitacién y el adiestramiento en v
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para el trabajo, asi como realizar investigaciones, prestar servicios de
asesoria e impartir cursos de capacitacion que para incrementar la
productividad en el trabajo, requieran los sectores productivos del
Pafs, en coordinacién con la Secretaria de Educacién Pablica®.

Nuevos Criterios y Formas Administrativas en Materia de Capacitacion y
Adiestramiento publicados en el Diario Oficial de la Federacién del 10 de
Agosto de 1984.

Comisiones Mixtas.

Oficio nGmero 01005 de fecha 2 de agosto de 1984, que establecerlos
criterios y formatos para la constitucién, funcionamiento y registro de las
Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento.

Planes y Programas .

Oficio ndmero 01006 de fecha 2 de agosto de 1984, establece los criterios
y formatos para la presentacién y registro ante la Secretaria del Trabajo y
Previsién Social, de los Planes vy Programas de Capacitacién y
Adiestramiento.

Constancias de Habilidades Laborales.

Oficio nimero 01007 de fecha 2 de agosto de 1984, que establece los
criterios o formatos para la formulacion, expedicion y registro de las
Constancias y Habijlidades Laborales.

Agenites Capacitadores.

Oficio nimero 01008 de fecha 2 de agosto de 1984, que establece los
criterios y formatos para la autorizacion y registro de Agentes
Capacitadores.

Sistemas Generales y de Capacitacion y Adiestramiento.
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Oficio numero 01009 de fecha 2 de agosto de 1984, que establece los
criterios y formatos para el registro de Sistemas Generales de Capacitacion
y Adiestramiento.

Aunque a partir de 1970, se inici® un movimiento para promover la
capacitacion en una forma reglamentaria, no existiendo respuesta
adecuada por parte de los Empresarios.

En 1978 se reglamenta la capacitacion a nivel de derechos y
obligaciones, a partir de ese momento recibe un importante reconocimiento
e impulso la capacitacion que se maneja como una oportunidad que
permita a los trabajadores mejorar su nivel de vida y aumentar la
productividad en las empresas mexicanas, sobre la base de una inversion
redituable a corto plazo, cabe aclarar que a pesar de todos los esfuerzos y
aungue desde el 5 de Junio de 1978, se reglamenta el funcionamiento de la
Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacion y Adiestramiento
(U.C.E.CA).

Segiin J. Marroquin Quintana (1978) afirma que;

“.aun hay carencia real en cuanto a pormas, sistemas
administrativos y de control, también falta unificar criterios de
aplicacion de la capacitaciéon."(18)
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1.5.- Principios Filoséficos

La capacitacion debe estar fundamentada en premisas de valor que
sustenten las acciones del proceso ensefianza-aprendizaie de los
empleados o trabajadores en relacién con el conocimiento:

El elemenio humano es el principal activo de las empresas

J. Marroquin Quintana (Méx-1978) opina que;

"El objetivo de una Empresa... es producir satisfactores.., para lograr
este objetivo, cuenta con recursos fisicos, organizacionales y
humanos, todos los recursos estdn subordinados al recurso
humano.... El hombre como pieza del engranaje que hace funcionar ia
Empresa, debe tener un rango de conacimientos y habilidades que le
permitan ser eficiente” (21)

Todos los individuos tienen capacidad para aprender a lo largo de toda la

El aprendizaje se manifiesta por.un cambio en la conducta de las
personas.

Saybiff A. Mednick (E.U.-1979) afirma; " El aprendizaje tiene barias
caracteristicas que lo definen; 10. da por resultado un cambio de
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conducta. 20.- Ocurre como un resultado de la practica. 3o.- el
aprendizaje es un cambio relativamente permanente. 4o0.- Ei
aprendizaje no puede observarse directamente,... es por medio de
algunas conductas que pueda observarse."(22)

El aprendizaje es el resultado de un proceso de atencion y entendimiento
en este (itimo juega un papel de crucial importancia la ensefianza que va
mostrando el caminos mas accesible para ascender al conocimiento.

Los autores Benjamin Bloom (E.U.-1971) en su libro "Taxonomia de los
objetivos de la educacion" y Robert Gagné (E.U.-1976) en su libro
"Planificacién de la ensefianza" coinciden en organizar el proceso
ensefianza- aprendizaje de lo simple a lo complejo, en relacion al logro de
determinadas metas, finalidades u objetivos instruccionales, que seran
medidos a través de la observacién de la eficiencia en la conducta c;
ejecucién (evaluacion), de ahi la importancia que tiene la elaboracion de
objetivos instruccionales para al final poder medir si realmente se lograron.

La capacitacién se define como un cambio ptaneado en la conducta

Rarroquin Quintana (Méx-1978) en su libro "Capacitacion a
trabajadores" define a la capacitacion como; "..el conjunto de procesos
sistematizados por medio de los cuales se ftrata de modificar
conocimientos, habilidades mentales y actitudes de los individucs con
el objeto de que: estén mejor preparados, para resolver problemas
referentes a su ocupacion”. (MARROQUIN 1978; 56)(24).

El hombre como ser racional orienta su comportamiento a la satisfaccion
de sus necesidades, de ahi que la capacitacién se planee como un
satisfactor de las necesidades de capacitacién dentro de la empresa u
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organizacion.

La motivacion madura que como adulto lo lleva a decidir modificar su
comportamiento, ya que el cambio lo beneficia, verdaderamente se
interesa en lograr el aprendizaje, es decir pone todo su potencial para
aprender esto es llamado "aprendizaje significativo"

Los esfuerzos de capacitacion del personal deben estar orientados a
resolver problemas y necesidades cotidianas en el ambito laboral, que
propicia el doble beneficio del empleado y de la empresa, de esa manera
se justifica la inversion.

E! objetivo final de ia capacitacién debe SER justificar la inversién
mediante un estudio de costo - beneficio.

Todos los elementos del sistema de capacitacion son iter - dependientes
entre si y la madurez de las politicas de la organizacion influyen en la
efectividad de los procesos,

La ensefianza debe ser disefiada como una practica divertida, aprovechar
la inclinacion ltdica del individuo, permite aprovechar por mas tiempo {a
atencion del que aprende, pues una persona cuando juega y se divierte
puede mantener su atencion por gran tiempo, sin sentirse cansado.

El Exito de toda accion de capacitacion depende de que este
encaminada a promover el desarrollo de los Recursos Humanos a nivel
organizacionat. |

La efectividad del sistema de capacitacion esta fuertemente vinculada a
que este respaldado con; manuales de estrategias, manuales de
organizacion, un plan de capacitacion y manuales de cursos.

Todas las personas que viven en socledad, estan obligadas a ensefiar
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(los que saben) y a aprender (los que no saben).

Jaime Castrejon Diez en su publicacion de "La Escuela del Futuro™
propone que:
“l a educacién del futuro deberd obedecer a algunos principijos
béasicos ; 1°- el concepto del hombre completo en el que la educacion
es un proceso que debe servir al hombre en todas sus dimensiones y
como parte integrante de su ambiente blosocial, 2°.- la educacién
como concientizaci6n que no se limite al aprendizaje o a la

instruccién, ... pues reduclr la educacién a la instruccién puede

conducir a la servidumbre o a la alienacién det hombre, ... la
educacién concebida como un proceso de concientizacién permite al
hombre desarroflar al méximo posible todas sus virtualidades, para
utilizar sus capacidades técnicas y de accién al servicio de su
liberacién individual y social” ( CASTREJON 1975; 66,67) (23)

La educacién como la capacitacion no se debe limitar a la escuela o al
sistema formal, ‘sino que toda la sociedad se debe involucrar en la
transmisién del conocimiento, como Castrejon propone que “las paredes
del aula caigan” que permita la incorporacién al hecho educativo a todos
por igual, unos ensefiando y otros aprendiendo.
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2.- EL SISTEMA DE CAPACITACION Y SUS ETAPAS.

La capacitacion puede ser analizada a nivel macro que implica el estudio
de todas las tareas de capacitacion a la que llamaremos para su estudio
Sistema de Capacitacion, mientras que a nivel micro se estudian las
actividades mas vinculadas al proceso ensefianza - aprendizaje dentro del
aula de capacitacion en la que deben considerarse las actividades
inmediatas anterior y posterior a las realizadas dentro del aula como son;
antes a la Planeacion Didactica y después al Seguimiento y/o el impacto
de la aplicacion de los conocimientos adquiridos en el ambito laboral, cabe
aclarar que ambas etapas se encuentran fuertemente vinculadas a la tarea
capacitadora que es la actividad central en torno de Ia que gira todo el
Sistema de Capacitacién, en otras palabras podemos afirmar que de la
primera depende el éxito de las actividades dentro del proceso enseitanza-
aprendizaje, mientras que la segunda tiende a comprobar la efectividad de
la capacitacién propiamente dicha.

Desde la aparicién de Ia industrializacion los empresarios y estudiosos se
han enfrentado al problema de como elevar el rendimiento de los recursos
humanos en el entorno laboral, lo que los ha llevado al terreno de la
Capacitaciéon que implica una blsqueda e investigacién constante de lo
que debe ensefiarsele al personal dentro de ese entorno particular y en la

122



realizacion de sus tareas, investigacion fuertemente vinculada con la
observaciéon det desempefio laboral (Deteccion de Necesidades de
Capacitacion) que tiene variaciones substanciales no sélo de una empresa
a otra, sino de un gremio a otro, lo que con sobrada razén requiere de
procedimientos (nicos e irrepetibles.

La capacitacion requiere un trabajo pedagogico que lleve al analisis del
modo particular de hacer las cosas ubicado en determinado entorno laboral,
cuya finalidad sea & de mejorar las técnicas y procedimientos.

David Landes(1969) en su libro "El prometéo desencadenado" asegura
que;

"Este mundo, que hasta ahora nunca habfa estado tan
universalmente dicpuesto a aceptar ninguna de las cocirinas
universales ofrecidas para su salvacién, est4d aparentemente
preparado para abrazar la religion de la ciencia y la tecnologia sin
duda alguna".(24)

Es preciso reconocer que a pesar de toda la oposicién que s!zle elercer
la empresa en tomo a no dar capacitacién, puesto que ésta reniesenta un
gasto, generaimente los dirigentes empresariales suelen reconocer que
este es el camino mas accesible y viable para contar con el tipo es~ecial e
idoneo de Recursos Humanos.

Toda la tarea capacitadora dentro de la organizacion debe se: iniciado
con la Deteccion de Necesidades de Capacitacion D.N.C.{ver glosario),
procedimiento mediante ef que es posible conocer los cursos apropiados
mediante los que seria posible superar los problemas que tengan que ver
con la capacitacion, también puede compararse puesto-persona o
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mediante investigacion del desempeiio laboral, procedimiento del que se
desprenden todas las demas actividades que lleven a la actividad principal
de impartir cursos de capacitacion realmente necesarios para los recursos
humanos de la empresa, cuya misién sea la de que los empleados al asistir
a cursos aprenda mejores procedimientos para llevar a cabo su desempeiio
laboral con eficiencia; bajo condiciones que le permitan elevar
cuantitativamente y cualitativamente sus indices de produccion.

La Macroevaluacién es el procedimiento mediante se juzga si realmente
se obtuvieron las expectativas marcadas en la D.N.C.

Cada empresa con caracteristicas diferentes, problemas especificos de
produccién, con determinados Recursos Humanos la hace especial,
diferente e irrepetibles, razén por la que se requiere planes y programas de
capacitacion especialmente disefiados y constantemente ajustados,
actualizados y mejorados, lo que hace de Ia capacitacion un proceso
dinamico, continuo e iterativo (que se repite).

La finalidad de la capacitacion se plantea como una tarea enfocada al
desarrollo organizado de los Recursos Humanos en determinado contexto,
asi deben tenerse presentes caracteristicas del pais (condiciones sociales,
politicas y econdmicas), el gremio (tipo de produccién, procesos
productivos,...), empresa (publica, para-estatal o privada),
organizacionaies (organigrama, clima, condiciones de trabajo, recursos
humanos, materiales y financieros, wer).

El acceso a la informacion de Ia empresa, sera el sustento y base que
oriente las estrategias capacitadoras, por lo que debe ser prioritario el
aportar informacion confiable, veraz y actualizada. Aunque una forma
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de obtencion es através de la investigacion de campo debe quedar claro
que depende de los directivos de la empresa que las decisiones se basen
esa informacion aportada por ellos mismos de ahi que los resultados o los
planes de capacitacion sean corresponsabilidad de los directives de la
empresa.

El Plan de Capacitacién no es el punto de partida de la capacitacion,
antes debe realizarse un anélisis de la realidad de la empresa, del pais,
caracteristicas de los Recursos Humanos a capacitar, etc.. En otras
palabras la tarea previa implica una investigaciéon de campo, como ya
lo habfamos dicho a la que también llamamos Deteccién de las
Necesidades de Capacitacion D.N.C. que puede realizarse mediante tres
procedimientos fundamentalmente; la deteccién de problemas, comparando
puesto - persona, comparando desempeifio laboral con el ideal del
desempefio laboral, toda esta informacién puede ser recabada mediante
entrevistas con jefes del area operativa, encuestas de opinién recabada
entre los usuarios o destinatarios de la accién capacitadora, observaciones
realizadas al desempefio del trabajador en las diferentes é&reas de
produccién, asi como el reconocimiento de los éxitos o fracasos previos eén
materia de capacitacion y distinguir los problemas de capacitacion que ain
persistan, toda esta informacién debe ser analizada con la finalidad de
reconocer los problemas que deben ser abordo por capacitacion para poder
Diagnosticar el tipo de estrategia capacitadora (ver glosario); platicas,
cursos, autocapacitacion, talleres, entrevistas, panel, etc. que dé solucién a
la problematica reconocida.

Es preciso aclarar que toda accién capacitadora debe estar dirigida a
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conformar un "Plan de Carrera" que consiste en llevar a los Recursos
Humanos a completar el perfil profesional due la empresa requiere como el
"ideal Pedagdgico".

Para toda empresa los Recursos Humanos representan un problema vivo,
cambiante, en constante transformacion que no puede, ni debe ser
desatendido los paros laborales, huelgas, sabotajes a la produccion,
denuncias ante la Junta de Conciliacién y arbitraje, etc. etc. son claras
manifestaciones del conflicto al interior de la organizacion.

El establecimiento de estrategias que permitan reconocer, recoger y
jerarquizar los sentimientos de la poblacion laboral, permitird conacer y dar
oportuna atencion a las inquietudes y necesidades de los Recursos
Humanos, para evitar situaciones de riesgo que pongan en peligro la
estabilidad de la empresa que como ente social, debe ser analizada
integralmente para su sano crecimiento y desarrollo, de ahi el importante rol
que juega la capacitacién, como punto de convergencia y ajuste de las
expectativas obrero-patronales.

Hasta el momento el proceso ensenanza-aprendizaje se ha dirigido al
nifo o al joven y se han emprendido pocos esfuerzos dirigidos propiamente
a la formacién 0 mejoramiento de los adultos.

Paulo Freire (Fil6sofo brasilefio) en su libro "Educacién como practica
de la Libertad" nos da los fundamentos filoséficos y los instrumentos
metodolGgicos para realmente enseifiar al adulto.

Pichén Rivier (psiquiatra argentino) describe fa forma de manejar al
grupo en forma democratica, compartiendo con é! Ia responsabilidad de
crecer en la blsqueda del conocimiento, contribucién valiosa pues en el
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proceso ensefianza - aprendizaje entendido como “hecho social’. solo
puede darse como resultado de la interaccion al interior de un gruoo de
aprendizaje, que hacen posible el establecimiento de lazos afectivos, que
propicien el espacio adecuado e ideal para que el individuo establezca el
compromiso, la comunicacion y pueda a través de esta interaccion
APRENDER.

Entendemos por grupo como la unidad social formada de individuos con
un rol y status dentro de una estabilidad a través del tiempo, con valores y
normas que regulan su conducta al menos en asuntos de consecuencias
para el grupo, mientras describe status como la posicion o rango de un
miembro dentro de la jerarquia de relaciones de poder en una unidad
social, grupo o sistema, en cuanto que mide la efectividad relativa del
control de interaccién, la toma de decisiones, las actividades y la aplicacion
de sanciones en cagos de falta de participacion. Una norma social es una
escala evaluativa que indica un rango aceptable y otro objetable de
conducta, actividades, acontecimientos, creencias ¢ cualquier otro objeto de
interés de los miembros de una unidad social.

La capacitaciéon como una competencia educativa dirigida a los adultos
representa un proceso de transformacién que como alternativa dirigida al
trabajador establece un proyecto que tiene sus propias caracteristicas,
evitando las vicios que han repercutido en el fracaso de los métodos y
procedimientos de la educacién tradicional, en gran medida en el interior del
aula depende de la versatilidad, sensibilidad vy creatividad del instructor
para responder a los requerimientos del grupo de aprendizaje .

Las acciones educativas dirigidas al mejoramiento de los Recursos

127

PR ———————



Humanos dentro de las empresas requiere de la revision e incorporacion de
todas aquellas corrientes que abran espacios propicios para la optimizacién
de las fuerzas laborales, cuyo criterio maduro englobe todas y cada una de
las caracteristicas especificas del hombre que presta sus fuerzas de trabajo
en determinado; gremio, empresa o labor.

El sefialamiento del que - hacer educativo dirigido a los adultos se centra
en el campo de competencia de Ia capacitacion, cuyos esquemas
metodolégicos rescaten todo aquello que facilite y dé viabilidad a los
procedimientos para realmente lograr la efectividad en el proceso
ensefianza - aprendizaje de los empleados. La intencién al emprender la
tarea de ensefiar alltrabajador, debe tener la clara meta de lograr el
aprendizaje de adultos y aunque las caminos en el proceso de ensefianza -
aprendizaje ha tenido como punto de partida la experiencia con nifos es
importante tener presente que el proceso ensefianza - aprendizaje con
adultos, requiere una particular metodologia, fundadas en posturas
positivas, creativas e inquisitivas, positivas porque todo problema puede
ser solucionado ya sea por capacitacion o por otra area de Ia misma
€mpresa, creativas porque los problemas deberan ser analizados por un
grupo de aprendizaje, para encontrar la mejor solucién que muchas veces
no depende propiamente de capacitacién, inquisitivas ya que la
capacitacién o debe emitir respuestas Unicas sino que se construye y
reconstruye a través de la practica dentro del aula de capacitacion, no debe
considerarse como estatica o0 dada como receta, la accién capacitadora
requiere de un anélisis y una revisién ciclica e iteractiva que nunca termina,
cada vez requiere modificaciones basadas en experiencias pasadas, tanto
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en la planeacion, en la realizacién, en el control y en la propia evaluacion,
términos acufiados del proceso administrativo.

Con el acelerado desarrolio industrial no se requiere actualmente de gran
cantidad de mano de obra, sino mas calificada, se requiere del desempefio
de calidad mas que de alto nivel de escolaridad, esto significa un mayor
grado de desarrollo de las capacidades humanas.

EL SISTEMA DE CAPACITACION tiene la misién de promover el Jogro
de los objetivos institucionales a través del desarrolio pleno del potencial de
los Recursos Humanos en la empresa, que mediante Actividades
Estructuradas de capacitacién proceso mediante que el personal adquiere
los Conocimientos, desarrollar las Habilidades y adecuar sus Actitudes,
para que al ponerlas en practica, encuentren la satisfaccion de conseguir
sus objetivos y contribuir a la realizacion del trabajo de su grupo, de la
organizaciéon, de la sociedad y de su propio pais. Un SISTEMA DE
CAPACITACION (Diagrama 1) es un proceso que requiere de [a realizacion
de tareas como: 1.- Deteccion de Necesidades de Capacitacion DN C  2--
Diagnéstico. 3.- Plan Anual de Capacitacién. 4- Imparticion de eventos o
curso. 5.- Técnicos. 6.-Desarrollo y humanisticos. 7.- Capacitacién. 8.-
Interna. 9.- Disefiar el paquete didactico. 10.- Supervisar el paquete
didactico. 11.- aprobado. 12.- Revisar, por otro fado si la capacitacion es
externa se analiza la capacidad del 13.- presupuesto. 14.- Se decide la
capacitacion externa. 15.- Se analizan los gastos. 16.-Se deciden cuales
seran Becas. 17.- Contratacién. 18.- Se calendariza. 19.- Difusién.20.-
Inscripcién. 21.- Curso propedéutico. 22.- Imparticion del curso. 23.- Gontrol
de Asistencia. 24.- Evaluacién y Calificacion. simultaneamente a la
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imparticion del curso se 25.- Supervisa el desarrollo del evento y al finalizar
el curso se emite un 26.- Reporte de la
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supervisién. 27.- Se hace Seguimiento después de 2 meses. &= 0 tie el

28.- Reporte de la Microevaluacion cada 3 meses. 29.- Se emile: «. raporte
de la Macroevaluacién anualmente. 30.- Se retroalimenta ai istema de
Capacitacion. |

En sus inicios todo proceso de capacitacion tiene su punfc o3 arrangue
propiamente en |a Deteccion de Necesidades de Capacitacicn (D.N.C.)
que es la investigaciébn con la que se obtiene suficiente informacion para
poder emitir un Diagndstico y a partir de él poder elaborar €/ #lan Anual
de Capacitaciéon donde se irdan plasmando y detallando s tipos de
Eventos Técnicos y Humanisticos que podran ser impartidos tomando en
cuenta o! Presupuesto Anual y de ahi partir hacia la decisié de cugntas
Becas solicitar a instituciones que impartan ese tipo de cur:.'s ¢ eventos,
en cuanto a la capacitacion que sera impartida con base ern <! presi:puesto
tendra que decidirse cual serd Capacitacion Externa y cual <apaciiacion
interna, decision que nos llevara a diferentes actividades.

Cuando la decisibn sea impartir Capacitacion Externa se debera
investigar en instituciones educativas o capacitadoras el 10 de eventos
requeridos, se deben investigar los precios y Contratar los servicios,
llegando & la calendarizacion o también llamada programacion de los
eventos.

Cuando la decisién sea impartir Capacitacion interna se deberan disefiar
los paguetes didacticos que deberan ser validadas mediante la supervision
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didactica para que mantengan un adecuado nivel de calidad. Llegando
a este punto, se Calendarizan o programan los eventos de capacitacion
dando fecha, hora y lugar, segun Ia programacion de cursos de
capacitacién externos o internos.

Posteriormente deberan ser ofrecidos y promovidos los eventos
calendarizados, dirigidos a la poblacion a capacitar, accion también llamada
Difusién, respetando el manejo de fechas limites para la investigacion
interna del personal que requiere especificamente ese tipo de capacitacién
en cada area al que va dirigida la accién capacitadora, para ello se hace del
conocimiento tanto al responsable de mayor jerarquia del area, con copia al
enlace de capacitacion, quien como responsable de dar a conocer los
cursos al personal también sera responsable del envio de la lista de
asistencia de los participantes interesados, que seran los destinatarios de la
accion capacitadora, puesto que el area de capacitacion debera hacer
llegar la invitacién con suficiente informacién; del tipo de evento, nombre
del tema a tratar, nombre del instructor, desarrollo del evento o temario,
perfil del personal al que va dirigido, fecha, hora, lugar y se daran fecha
limite para Ia inscripcién de los participantes, la informaci6n o difusion del
curso debera hacerse llegar\al menos tres semanas antes de que el evento
sea impartidos, para que el enlace de capacitacion tenga dos semanas de
piazo destinados para conocer cual es el personal que requiere la
capacitacion o cual esta interesado en asistir al curso, a fin de que pueda
elaborar y enviar la lista del personal propuesto para que asista al curso de
capacitacion, correspondiente una semana antes de que se lleve a cabo el
evento, la promocién ir4 destinada a hacer llegar la informacién relativa a
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la imparticion o desarrollo de determinado evento de capacitacion al
destinatario de la capacitacién, para ello se pegaran carteles atractivos gque
contengan toda la informacién del evento en lugares visibles y se
distribuiran entre los jefes de érea tripticos atractivos que contengan toda la
informacion relativa ai curso.

Con fa finalidad de que el jefe del 4rea de capacitacion reciba la lista de
participantes, debera mantener constante comunicacién con las areas
usuarias para preparar los elementos necesarios y con oportunidad para la
imparticién del curso, lista de participantes, reproduccion de manuales del
participante, aula, sillas suficientes en el aula de capacitacion,
retroproyector, video-cassetera, peliculas, hojas de rotafolio y plumones
suficientes, disponer la cantidad necesaria de galletas y café para el
descanso, tiempo que da también la oportunidad al instructor de estudiar et
perfil de los participantes y preparacion del curso.

Todo Sistema de Capacitacién debe estar respaldado al menos, con

algunos documentos como los siguientes: 10.- Manual de Estrategias de
Capacitacién, 20.- Manual de Organizacion, 30.- Pian maestro de
Capacitacién y 40.- Manuales de Cursos.
1°. EL Manual de Estrategias de Capacitacién debe contener;
1.- Elementos del Plan Estratégico de Capacitacion, 2.- Estrategias para
involucrar a los nivéles Directivos en el Proceso de Capacitacion, 3.- Mision,
Objetivos Estratégicos y Fundamentos Filoséficos de la Capacitacion, 4.-
Responsabilidades y Funciones de los Niveles de mando en la
Capacitacion, 5.- Politicas de aplicacion General y 6.- Principales conceptos
de los Programas de Actualizacién y Desarrollo de Ejecutivos.
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2°- El Manual de Organizacién debe contener al menos; 1.- Objetivos de
los Departamentos de Capacitacién, 2.- Organigrama, 3 .- Descripciones y
Perfiles de Puesto, 4.- Politicas Generales y Especificas, 5.-
Procedimientos de Trabajo, 6.- Flujo - gramas, 7.- Niveles de Autoridad, 8.-
Formatos de Trabajo y 9.- Instructivos de procedimientos.

3°- El Plan Maestro de Capacitacién debe contener al menos; 1.-
Introduccion, 2.- Justificacion, 3.- Resultados de la Deteccion de
Necesidades de Capacitacion (D.N.C.), 4.- Objetivos del Plan, Programas y
Objetivos Particulares, y 5.- Cédulas de Informacion que contenga;
*Estadisticas, *Responsables y *Costos.

4°.- Los Paquetes Didacticos dc- contener por lo menos; 1.- Manual del
Ingtructor, 2.- Manual del Participante, 3.- Guia Didactica, 4.- Plan de
Actividades y 5.- Medios Didacticos.

LOS MANUALES (Diagrama 2) de Capacitacion tanto para el instructor
como para el participante son aspecios didacticos sumamente importantes
al que se debe dedicar especial cuidado Y que constantemente deben ser
actualizados, debera contener los siguientes aspectos: 1.-Caratula, 2.-
Temario, 3.- Introduccién, 4.- Obj:iivos, 5.-Paginacion, 6.- Formatos, 7.-
Imagenes, 8.- Bibliografia, 9.- Creditos, 10.-Glosario de términos y 11.-
Evaluaciones .

Toda esiraiegia de capacitacion requiere desde el punto de vista
administrativo de tres momentos fundamentalmente; antes, durante y
después, que son planeacién, realizacién y evaluacién respectivamente,
fres momentos que requieren actividades especificas, que dependen
mutuamente entre si para aiconze ol éxito en el proceso ensefianza —
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prendizaje, cuya finalidad estd claramente definida en los objetivos
1struccionales.

'

SUPERVISION DIDACTICA AL MANUAL DEL PARTICIPANTE

INICTIO
1
RECEPCION

VERIFICAR
QUE
REGRESAR CONTENGA

-
3
———— ACEPTAR

REGRESAR REGRESAR AUTORIZAR ]

2.3 J 8

INTRO 2.4 REPORTE
i 2.5

LMM-DUCCION ;

CARATULA

TEMARIO

PAGINACION ; ™
N B
St I/ FORMATOS . ! \ /
~— 1 2.8
4.1 MSENES BIBLIO-
REVISION RFI
POR CAPITH- 4.2 [ o CRED[TOS _.2.10
L0 O TEMA | CONTENIDO 4.3 L/ T :
L = N 4 “Si0 | i
; REDACCION ___|PRESEN ~~— 1 EVALUACIONES i
ANALTZAR Meca-| = \» E

NOGRAFIA
e
ORTOGRAFIA

CONTENIOO

LOS MANUALES
(Diagrama 2)
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Aungue la capacitacion tiene sus particularidades como qué es
educacion de adultos, su finalidad es coadyuvar en el Desempefio de
Calidad en determinada funcion laboral, que involucra el conocimiento,
habilidad y mejoramiento en las actitudes. Existen algunas creencias
relativas a considerar que la preparacion especializada puede ser impartida
s6lo por instituciones Educativas, lo id6neo es que la capacitacion sea dada
dentro del mismo &mbito laboral, ya que ésta cuenta con una metodologia
especifica y la utilizacion de Ia motivacién, ya que se deben impartir
exactamente los conocimientos que requiere en el desempefio de su
trabajo, a éste se le llama aprendizaje significativo. Aunque ef tema del
presente trabajo es establecer los Lineamientos para fa Evaluacién de
la Capacitacion dentro del Aula también llamada Microevaluacién no
es posible entrar en materia de evaluacién, sin antes describir en sus
diferentes etapas Ia tarea capacitadora, hablar de los aspectos de los
que depende el proceso ensefianza - aprendizaje dentro del aula, para
ello hablaremos .de tres momentos; antes, durante y después que
corresponde respectivamente a las fases de; Planeaci6n, Realizaclon,
Control y Evaluacién, durante las que se realizan: Antes la fase de
planeacién (planeacion didactica para capacitacion). Durante la fase de
realizacién (imparticion del curso ) y de control (supervision ), Después Ia
fase de evaluacién (macroevaluacién y microevaluacion), seguimiento e
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impacto.

Esta es también una actividad que conecta por asi decirlo a la evaiuacion
con la siguiente fase de planeacién que es la retroalimentacion cuya
misién representa contar con la informacién o datos que hagan posible
poner en practica estrategias preventivas y correctivas para evitar se
presenten problemas o fallas durante el proceso o ‘en su defecto si se
presentan tengan ia oportuna solucion.
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2.1.- Planeacién
Desde el punto de vista administrativo la planeacién es la fase previa a la
Realizacion de determinada tarea Y en materia de capacitacion referirmos a
este procedimiento nos ubica en la PLANEACION DIDACTICA que
consiste en llevar a cabo el anslisis y disefio del soporte didactico que
habra de apoyar el trabajo dentro del aula, fase sumamente importante
tanto para el instructor como para los participantes, todo este trabajo previo
a la realizacion del curso se materializa en el lamado PAQUETE
DIDACTICO (Diagrama 3) constituido por los siguientes elementos: la guia
didactica, el plan de sesién, los manuales del instructor y del participante,
los medios didacticos vy los instrumentos de evaluacién principalmente, asi
€s como el proceso ensefianza - aprendizaje es disefiado previamente a sy
REALIZACION, procedimiento que tiene consecuencias definitivas de éxito
0 fracaso en la imparticién de determinado evento de capacitacién, es
oportuno mencionar que el mismo paquete didactico puede emplearse en Ia
realizacion de varios eventos o0 cursos de capacitacion con la Unica
saivedad de que debera ser modificado cuando hayan cambios para
mantenerlo vigente y evitar que la informacion ahi contenida resulte
obsoleta.

Es de suma importancia la Planeacién Didactica en la que se materializa
en el Paquete Didactico, etapa en la que se proyecta a futuro el proceso
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2nsenanza-aprendizaje y por su gran complejidad es conveniente que sea

SUPERVISION DIDACTICA AL PAQUETE DIDACTICO

QNICIO

it -

L‘
¢ 1.1
1| VERIFICAR
| MANUAL DEL

| REGRESAR |

[ i INSTRUCTOR . MANU
e _HW | [ _.—— DEL PAR- su1
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i NO CTIVIDADES ' MENTOS
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Y, i
R T
SUPERVISAR ‘ 3.2

1 MANUAL DEL
REGRESA CONTENIDOS. e 3
: i INSTRUCTOR J MANUAL I
S DEL PARTI-| GUIA -

I S, e 3 ” 5

1 4

LA :
DIDACTICA | -
- LM”“DAD' ' s

' @?“- ‘”‘UDAR S >K511/ ’ e e L BlaCTIEes
& .y S

! AUTORIZAR I

|ﬂFI‘

PAQUETE DIDACTICO
(DIAGRAMA 3)
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realizado por un GRUPO INTERDISCIPLINARIO de especialistas que
tengan gran experiencia en el tema o materia de la que trate el curso en
cuestion, apoyados por un especialista pedagogico llamado también asesor
didactico, posteriormente a la designacion del personal o instructores que
llevaran a cabo el disefio del Paquete Didactico, se deberan programar
fechas y reunirse posteriormente para su revision y correccion, respetando
los plazos otorgados para su oportuna terminacion y entrega.

Los elementos del Paquete Didactico requieren especial atencién como
LA GUIA DIDACTICA (Diagrama 4 ) que describe a detalle las actividades
tanto del instructor como de los participantes, se dosifican los objetivos, a
fin de que de manera gradual se alcancen los objetivos particulares e ir
ascendiendo el nivel de complejidad de los conocimientos que englobe el
objetivo general del curso.

EL DISENO DE OBJETIVOS DE APRENDIZAJE (Diagrama 6 ) implica
la consideracién de que los enunciados de objetivos estan concatenados
entre si, ya que los particulares (de los temas) iran de los sencillo a lo
complejo y éstos estaran englobados en un gran objetivo general (del
curso), todo ello gracias a la clasificacién de los objetivos en tipos de
capacidades o acciones por aprender, que pueden ser traducidas
faciimente en verbos mostrados en la LISTA DE VERBOS ACTIVOS
(Diagrama 6) en su inicios este tipo de abstraccion no fue nada facil, de
hecho aln actualmente a gran parte de los instructores que imparten
cursos de capacitacion no les queda claro como elaborar objetivos
instruccionales, es mas les cuesta trabajo entender los que ya estan
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SUPERVISION DIDACTICA A LA GUIA DIDACTICA

INICIO

LA GUIA DIDACTICA
(DIAGRAMA 4)
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CARTA DESCRIPTIVA DEL CURSO INTRODUCTORIO DE FORMACION DE INSTRUCTORES
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LA GUIA DIDACTICA
(DIAGRAMA 4)
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DISERO DE OBJETIVOS DE APRENDIZAJE
1 5
DEFINIR META DEFINIR EL
INSTRUCCIONAL DESEMPERQ

DETERMINAR
COMPETENCIA DE
ENTRAD,

6

DELIMITAR EL
CRITERIO

ELABORACION DE
OBJETIVOS PAR-
TICULARES

DETERMINAR LA
CONDICION

ELABORAR EL
0BJETIVO GE-
NERAL.

DISERAR MAPA
INSTRUCCIONAL

F :r»\

EL DISENO DE OBJETIVOS DE APRENDIZAJE
(Diagrama 5)
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DISERO DOE OBJETIVOS DE APRENDIZAJE

RESPONSABLE

No.

ACTIVIDAD

DEFINIR LA META INSTRUCCIONAL - Ayuda al instructor facilitador a te-

ner muy claro hasta donde se qulere llegar despues de realizado el --
proceso ensefianza-aprendizaje.

DETERMINAR LA COMPETENCIA DE ENTRADA - Delimita el perfil profesinal
del participante, los cursos prerequisito con los que debe contar el
participante antes de iniciar el curso de capacitacién.

DERIVAR METAS FACILITADORAS - A partir de la competencia de entrada -
hacer una jerdrquia de actividades instruccionales que lleven de la -
mano al participante a fin de simplificar al méximo el aprendizaje --
asf mismo que permita la continuidad, secuenia e integracién del cono
cimiento.

DISERAR EL MAPA INSTRUCCIONAL - Es la estrategia instruccional que --
permite planificar el aprendizaje gradual, global y sistemdtico.

DEFINIR EL DESEMPERO - Consiste en precisar la acci6bn (verbo) 6 con--
ducta claramente observable que el participante debe realizar despues
del proceso ensefianza-aprendizaje.

DELIMITAR EL CRITERIO - Circunsrcibe las caracteristicas de calidad -
del desempefio, respalda el nivel de eficiencia esperado, da elementos
para elaborar la evaluacion.

DETERMINAR LA CONDICIGN - Precisa la ocurrenclia del desempefio despues
de realizada clerta acci6n 6 proceso de enseflanza-aprendizaje.

ELABORACION DE LOS OBJETIVOS PARTICELARES DE APRENDIZAJE - Habiendo -
derivado las metas facilitadoras y apoyandose para las actividades de
los puntos 5, 6y 7

ELABORACIGN DE LOS OBJETIVOS GENERALES DE APRENDIZAJE - Disefiar y apo
yarse en la competencia de entrada y la meta instruccional, teniendo
en cuenta los puntos 5, 6y 7.

EL DISENO DE OBJETIVOS DE APRENDIZAJE
(Diagrama 5)
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DISERO DE OBJETIVOS DE APRENDIZAJE
0BJETTVO

Un objetivo describe lo que se espera que el particioante sea capaz de ha-
cer en el futuro, después de determinada secuencia instruccional.

De acuerdo con Robert Magér. un objetivo instruccional claro y especifi-
co debe inclulr los sigulentes componentes 6 elementos principales.

DESEMPERO

£1 desempefio (LO QUE EL PARTICIPANTE DEBERA SER CAPAZ DE HACER)
precisa ser:

A - Directamente observable

B - Directamente medible

5 /5

EL DISENO DE OBJETIVOS DE APRENDIZAJE
(Diagrama 5)
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D—

PROCESO DE APRENDIZAJE

El aprendizaje es un proceso porque no ocurre de una sola vez, en un so-
lo momento. Las modificaciones nos conducen a presentar un comportamien-
to diferente, por medio de nuestras experiencias. Como todo proceso, Su-
glere continuidad, progresion.

son las 6 caracterfsticas del proceo de aprendizaje:

a) PROCESO GLOBAL

Cualquier comportamiento humano es global, incluye siempre aspectos de -
conocimientos, actitudes y habilidades; el aprendizaje, involucra un cam
blo de comprtamiento, tendré que exigir la participactn total 6 global -
del individuo, para que todos los aspectos constituyentes de su persona-
lidad estén en actividades en el acto de comprender.

b) PROCESO. DIRAMICO

£l aprendizaje no es un proceso de.absorcibén pasiva, pues su caracter{s-

" tica ms importante es la actividad de aquel que aprende. Por lo tanto,

EL DISENO DE OBJETIVOS DE APRENDIZAJE

el aprendizaje solo se hace a través de la actividad del que aprende. --
s evidente que no se trata solamente de la actividad externa, fisica, -
sino también, de actividad interna, mental } emocional, porque {nvolucra
1a participacién total y global del individuo, en sus aspectos fisicos,
fntelectuales, emocionales y sociales.

Los métodos de aprendizaje, deberdn ser activos, suscitando en grado md-
ximo la actividad por parte del participante.

(Diagrama 5)
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€) PROCESO CONTINUO

E! aprendizaje se encuentra presente, desde el inicio de |a vida, acom--
pafiando al Individuo desde el nacimiento hasta la muerte.

El hombre se integra al metodo fisico y social a través del proceso de -
aprendizaje, atendiendo, asf mismo, sus necesidades biol6gicas, psicol6-
gicas y sociales.

Esas necesidades constituyen los obstéculos o dificultades que tiene que
traspasar o vencer para dprender. Todo aprender no es mds que un vencer
obstéculos.

d) PROCESO PERSONAL

Nadie puede aprender por otra persona, pues el aprendizaje es intrasfe--
rible de un Individuo a otro. Si el instructor ha presentado el conteni-
do a ser aprendido y despues ha realizado 1a estrategia de enseflanza, --
por ese solo hecho del esfuerzo del {nstructor, no necesariamente se lo-
gra el aprendizaje en el participante. La comprensién del cardcter per--
sonal llev6 a la ensefianza a concentrarse en el ser que aprende, consi--
deréndolo el centro de aprendizaje.

"1‘/5

EL DISENO DE OBJETIVOS DE APRENDIZAJE
(Diagrama 5)
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e) PROCESO GRADUAL

El alumno deberd aprender inicialmente las operaciones mis simples, lo -
que le ayuda a comprender posteriormente las operaclones més complejas.

El aprendizaje es un proceso que se realiza a través de operaciones en -
orden ascendente de complejidad, porque cada nueva situaci6n involucra -
mayor nGmero de elementos.

Sa. OPERACION
d4a. OPERACION

2a. OPERACION
[;;T OPERACTON

£) PROCESO ACUMULATIVO ,

Analizé&ndose el acto de aprender, se verifica que, ademés de la modera--
ci6n, el aprendizaje resulta de la actividad anterior, o sea, de 1a expe
riencia individual.

Nadie aprende si no es por s{ mismo, por la automatizaclén.

De esta manera, el aprendizaje constituye un proceso acumulativo, en que
la experiencia actual se finca o sostiene en las experiencias anteriores

La acumulacién de las experiencias, lleva a la organizaci6n de nuevos --
patrones de comportamiento.

pDe ahf se afirma que:

QUIEN APRENDE MODIFICA SU COMPORTAMLENTO

EL DISENO DE OBJETIVOS DE APRENDIZAJE

(Diagrama 5 )
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COROCIMIENTO

Apuntar
Cltar
Contar
Deflinlr
Describlr
Deslgnar
Determinar
Distinguir
Enumerar
Enunclar
Escribir
Evocar
Expllicar
Exponer
Identiflcar
Indlcar
Jerarquizar
Enlistar
Locallzar
Harcar
Henclonar
Nombrar
Reconocer
Registrar
Relatar
Describlir
Repetir
Reproduclr
Selecclonar
Sefalar
Subravar

COMPRENSION

Asoclar
Codificar
Comparar
Conclulr
Contraster
Convertir
Criticar
Deducir
Definir
Describlr
Discriminar
Discutlir
Distingulr
Ejemplificar
Estimar
Explicer
Expresar
Generallzar
[dentiflcar
Ilustrar
Inferlr
Interpretar
Jerarqulzar
Juzgar
Locallzar
Harrar
Ordenar
Organlzar
Paraflrasear
Predecir
Profiosticar
Realirmar
Relaclonar

APLICACION

Aplficar
Calcular
Cambiar

Construlr

Delinear

Demostrar
Descrlbir

Despejar

Determinsr
Discriminar

Oisefar

Distinguir
Oramati{zar
Zjemplificar

Eltminar
Emplear
Encontrar
Esbozar
Estimar

Estructurar

Explicar
[lustrar

Interpolar

Manejar
Manipular
Medir
Hodiflicar
Mostrar
Obtener
Opersr
Organjzar
Practlcar
Preparar
Probar
Praduclr

LISTA DE YERBOS ACTIYOS

ANALISIS

Anallzar
Calcular
Categorizar
Comparar
Contrastar
Criticar
Debatir
Oescomponer
Describir
Designar
Detallar
Determinar
Diferenclar
Dlscriminar
Dlstingulr
Dividir
Enunclar
Especificar
Examinar
Experimentar
Explicar
Fracclionar
Identiflcar
[lustrar
Inferir
Investigar
Parafrasesr
Probar
Relacionar
Selecclonar
Sefialar
Separar
Subdividir

SINTESIS

Arreglar
Categorizar
Conceptuar
Combinar
Comptilar
Componer
Concebir-
Construlr
Crear
Definlr
Demostrar
Descubrir
Determinar
Dirigir
Ofseflar
Ensamblar
Erlglir
Escribir
Esquematizar
Estructurar
Explicer
Formular
Generar
Integrar
Modificar
Harrar
Organizar
Planear
Producir
Proponer
Proyectar
Reacomodar
Recabar
Reconstrulr .
Redactar
Reescriblr
Relsacionar
Relatar

LISTA DE VERBOS ACTIVOS
(DIAGRAMA 6)
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EYALUACION

Acordar
Apreclar
Aprobar
Apoyar
Basar
Calificar
Categorizar
Comparar
Conclulr
Contrastar
Criticar
Defender
Demostrar
Descubrir
Discriminar
Elegir
Escoger
Estimar
Evaluar
Expllicar
Fundamentar
Justificar
Juzgar
Medir
Modiflicer
Probar
Reafirmar
Refutar
Relaclonar
Revisar
Selecclonar
Sustentar
Tasar
Valorar
Yaluar
Yeriflicar



elaborados, lo que nos hace reconocer el gran esfuerzo realizado por dos
grupos de estadounidenses que dirigidos respectivamente por Benjamin
Bloom (1971) en su libro "TAXONOMIA DE LOS OBJETIVOS DE LA
EDUCACION" (Diagrama 7) y Roberto M. Gagné (1976) en su libro “La
Planificacion de la Ensefianza”, publicaciones donde plasman sus
experiencias jerarquizando los objetivos de ensefianza que definen la clase
de ejecuciones que deben usarse para determinar si se aprendid o no la
capacidad de que se trate; ya que la definicion de objetivos de aprendizaje
estan estrechamente vinculados con la evaluacion que consistira en
corroborar si realmente se alcanzaron durante el proceso ensefianza -
aprendizaje, este criterio para juzgar si se aprendié o né cierta ejecucion,
pueden ser diferentes para cada tipo de capacidad, y es del todo deseable
evitar el error de pensar que puedan ser los mismos.

El problema de los criterios de ejecucion tienen que ver con el cémo
medir, que estd estrechamente relacionado con Ja evaluacién. El
enunciado del objetivo mantiene su forma Y presupone un dominio es decir
facilmente accesible a la memoria en el momento del aprendizaje, entonces
puede preguntarse ¢ Qué tipo de resultado del aprendizaje requiere este
objetivo? las categorias por determinar pueden ser traducidas facilimente
por €l verbo principai que indica Ia capacidad a desarrollar, la medicion del
dominio debe planificarse para pronbsticar el "facil recuerdo” de lo que se
ha aprendido.

También en la GUIA DIDACTICA se detallan las técnicas did4cticas
(expositiva, demostrativa, grupos pequenos, dramatizaciones, lluvia de
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- Asegurar que sean incluf-
dos como parte de la ins-
truccion, tipos de apren-

I dizaje de diversas catego

ESTABLECER UNA VARIE rias y niveles de comple-

DAD DE METAS INSTRUC | | jidad.

CIONALES:
L P gyiter que se enfatice --

en uno o dos tipos de a--
prendizaje unicamente por
ejemplo, "memorizacibn de
hechos”.

El wuso. de una taxonomfa permite que la definicibn
de una meta instruccional sea hecha de modo siste--
mético.

.ten cinco categorfas principales, esto es, cinco clases de capacida-
i pumanas aprendidas;

TAXONOMIA ROBERT GAGNe

1.- Habilidades motoras

2.- Informaciones verbales
3.- Habilidades intelectuales
4.- Estrategias cognoscitivas
5.- Actitudes

TAXONOMIA DE LOS OBJETIVOS DE LA EDUCACION
(DIAGRAMA 7)
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Los dos cuadros sinbpticos que a continuacién se
visioén global de la taxonomla. (Segiin Robert M. Gagné)

CLASES DE CAPACIDADES APRENDIDAS

Ejecurtar una accién
fisica definida

HABILIDA
MOTORA

Enunicar informaciones INFORMACION
0 hechos memorizados VERBAL
—

| desempeno
envuelve
bdsicamente

mostrar la aplicacion
de conocimientos y - HABILIDAD
| habilidades en la so- \ INTELECTUAL
luci6n de probiemas :
originar una manera :
ESTRATEGIA
COGNOSCITIVA

nueva (original) de
enfrentar una situa-
Cién problemitica

escoger libremente
un curso de accibn

ACTITUD

TAXONOMIA DE LOS OBJETIVOS DE LA EDUCACION

(DIAGRAMA 7)
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ideas,...) que faciliten el proceso ensefanza-aprendizaje, se mencionan el
uso en cada tema de los MEDIOS DIDACTICOS (Diagrama 8) como uso
del pizarrén, uso del cartel, uso de diapositivas, uso de diaporamas, uso de
acetatos, uso de videos, uso de adherogramas, y materiales como hojas de
rotafolio, acetatos, diapositivas, grabaciones, tijeras, lapices, pinturas,
revistas, perioddicos, enciclopedias, diccionarios, leyes, reglamentos, etc.

En la guia didactica también se marcan los tiempos aproximados para el
tratamiento de cada tema.

Durante la planeacion didactica se deben elaborar LOS PLANES DE
SESION (Diagrama 9 ) donde se detallan a mayor profundidad, las
actividades tanto del participante como del instructor, esta fase de la
planeacion didactica es conveniente que la lleve a cabo el instructor
que imparte el curso, de esta manera él tendra la opcion de dosificar los
conocimientos tomando en cuenta las caracteristicas de los participantes
asistentes al curso como: 10.- Intereses en relaciéon a su particular ambito
laboral, 20.- Nivel de respuesta que se correlaciona con su preparacion
académica y experiencia laboral, 3o.- Agilidad en la aplicacion de
conocimientos, 'y 40.- disposicion para aprender, atencion, capacidad de
abstraccion.

La elaboracién del plan de sesiéon implica una planeacion previa a la
imparticion de cada sesion del curso, tomando como punto de apoyo lo
previsto en la guia didactica y el tiempo destinado a cada sesion.
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SUPERVISION DIDACTICA A LOS MEDIOS DIDACTICOS

e
REGRESR :
PIRRN | Hows
2 DE
ROTAFOLIO
@ ACEPTAR ACETATOS ADHERD-
GAMS | DIAPO-
SITI- | apio-
() = e
2 PRI
MOHEROGRAMS
DIAPOSITIVOS
ADIO-
CASSETTES

MEDIOS DIDACTICOS
(DIAGRAMA 8)
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SUPERVISION DIDACTICA AL PLAN DE ACTIVIDADES O PLAN DE SESION

INTCTO
VERIFICAR
CONTENGA TEMA

2

ACEPTAR

SUPERVISAR
CONTENIDOS

REGRESA

TECNICAS
DIDACTICAS

MED1OS
DIDACTICOS

ACTIV.
INSTRUCTOR

REGRESA

ACTIV.
PARTICIPANTE

TIVIPAD
DEL INSTRUCTOR] ACTI-

VIDAD |
DEL PARTICI-
PANTE

3.6

TIEMPOS

AUTORIZAR

PLANES DE SESION
(DIAGRAMA 9)

148




NORBRL DIL TRMa:

PLAN DE SESICN

TECNICAS DIDACTICAS:

MEDI0S DIDACTICOS:

ACTIVIDACES

SIEIB

INETRUCTOR

PARYICIPRHTES

i

PLANES DE SESION

(DIAGRAMA 9)
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Durante la Planeacion Didactica se elaboran los principales apoyos
didacticos que son: el MANUAL DEL PARTICIPANTE (Diagrama 10) y el
MANUAL DEL INSTRUCTOR (Diagrama 11 ) que para muchos
instructores resuita lo mismo, sin embargo debe hacerse mencion de Ja
fundamental diferencia que existe entre ambos, ya que el manual del
participante debe tener mayor trabajo de diseno pedagolgico en Su
presentacion 'y contenido, teniendo presente a 10s destinatarios para
quienes es disefiado el manual por un lado y la finalidad que perseguimos,
esto implica jhacer facil la aproximacion y tratamiento de los temas ahi
presentados!, el disefiado didactico deberéd cuidar que los temas sean
presentados como sintesis y cuadros sinépticos explicativos, el tratamiento
de los temas deben ir de lo sencilio a lo dificil, la letra debe ser
suficientemente grande teniendo en cuenta que el adulto va perdiendo
en gran medida su agudeza visual, 1a exposicion resulte agil y amena,
que contenga o esencial sin llegar al extremo de que no se entienda,
deben estar ejemplificados los temas tratados y debe contener graficas,
cuadros e ilustraciones suficientemente claros y atractivos para mantener la
atencion, ei manual del participante debe ser el resumen o LA
SINTESIS del manual del instructor.

EL MANUAL DEL INSTRUCTOR debe contener los temas manejados
a profundidad hasta agotarlos que servira de guia de consulta 'y estudio
para el instructor que imparta el curso y sobre todo cuando sean diferentes

personas el disefiado didactico y el instructor del curso, en cuyo caso un
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SUPERVISION DIDACTICA AL MANUAL DEL PARTICIPANTE
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buen disefio didactico va revestido de mayor trascendencia, ya que como
soporte didactico, el instructor contara con informacién accesible y
apropiada, para la imparticion del curso, también este material sera usado
como punto de partida y base de subsecuentes disefios de manuales o
materiales de cursos, ya que posteriormente el manual debe ser
actualizado para que no pierda su vigencia, razon por la que en sus inicios
el disefio de manuales debe ser realizado por personal de reconocida
competencia en el campo de la capacitaci6n relativa al tema del curso.

Todo paquete didactico se elabora bajo condiciones, normas vy
procedimientos en determinado momento, que con el tiempo pueden variar,
razén por la cual todo manual tiene un periodo de VIGENCIA y no se
puede seguir utilizando de manera indefinida, todo Paquete Did4ctico
y sobre todo el manual del participante debe ser objeto de una
constante revisién a fin de evitar; 10.- que caiga en lo obsoleto, 20.- que
contenga casos, ejemplos o temas que han caido en el desuso, 30.- que la
presentacion sea caduca, vieja o anticuada, en la medida en la que se
cumpla y se cuide que el manual no caiga en los errores mencionados
cumplira su verdadera funcién de ser apoyo en la imparticiéon del
curso.

Sabemos que un manual siempre podra ser perfectible, asi es que debe
ser constantemente mejorado y ajustado al cumplimiento de las normas,
politicas y procedimientos vigentes. En Cuyo caso de no cumplir con esta
condicion al momento de impartir el curso, es mucho mejor prescindir del
manual y en su lugar facilitar o presentar por lo pronto a los participantes
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copias que si reunan la condicion de vigencia y actualidad, por ello es
necesario que tanto el manual del instructor como el del participante sean
objeto de revisién constantemente al menos cada ano, con la finalidad de
proponer mejoras pedagégicas en su manejo de temas, presentacion y
disefio.

Tanto el manual del participante, como el manual del instructor deben;
contar con un indice, estar paginados y mantener similar orden en el
tratamiento de los temas expuestos.

Durante la planeacioén didéctica se deben disefiar los INSTRUMENTOS
DE EVALUACION (DIAGRAMA 12) también llamados examenes, con los
que se podrén medir los niveles del aprendizaje de los participantes; al
iniciar, al terminar cada tema y al terminar el curso, en cuyo caso las
evaluaciones reciben el nombre de inicial, formativa y final respectivamente;
su aplicacién sirve de RETROALIMENTACION 'y que permite al instructor
conocer objetivamente los niveles de conocimientos con el que llegan los
participantes, los logros alcanzados a medida que transcbrre la imparticion
del curso y al final podré saber los niveles reales de aprendizaje y
mejoramiento logrados durante el curso, cuyo resultado sé6lo se podra medir
al finalizar el curso y resulta de comparar la evaluacion inicial y final.

La aplicacion de examenes permite una revision al proceso ensefianza -
aprendizaje, con ello es posible saber si realmente se estan dando los
aprendizajes y a su vez permite a los participantes conocer sus avances y a
nivel de auto - evaluacién los aspectos en los que ha quedado claro los
temas tratados y en caso contrario tienen la oportunidad de solicitar al
instructor la reafirmacién de los conocimientos en los que aun tengan
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e

Evaluacionaes del Aprendizaje

Propésito General: Determina ef grado en qua los paricipantes han adquirido
los objetivos de aprendizaje establecidos para las acciones
de capacitz~idn.

Proceso Tipico Usado PARA MEDIR APRENDIZAJE COGNITIVO: Se utiliza una

para Administrado: prueba de l3piz v papal.

PARA MEDIR EL APRENDIZAJE DE HABILIDADES;

Se utiliza una prusba da randimiento, requiriéndose de una

simulacidn y de obsaervadores entrenados.

Baneficias: 1. Actda como una ospecie do proceso da asegura-

miento do la calidad. Los resultados da las evalua-

_ciones del aprandizaje puaden asegurar qua:

(a) El disafio da aprandizaje sfectivemants
desarralls los objetivos de aprondizaje esta-
blecidos;

{{:1] Los objetivos da aprendizaje se logran inde-
pandi da quien cond la accidn
de capacitacidn,

2. Los resultados pueden usarse para mejorar la calidad
dal disedia y/o la entrega de la capacitacidn.

3. Los reauttados pueden usarse para dar revoalimen-
tacién al participante acerca de sus fortalezas y de
las dreas donde puede necasitarse.

4. Las pruabas que sa administran con fines diagnést-
cos pyeden ur.iliz'arsq Pars mejorar 1a accidn de
capacitacién an tismpo raal, as decir, mientras se
estd enwregando.

Ctros beneficios:

Limitaciones: 1. Algunas personas se resisten a ser *puestos 3 prue-

ba®, -

2. El buen disefador de pruebas de l4piz y papel re-
quiere un alto grado de habilidad y un conocimiento
profundo del contanido.

3. El disedador do las pruabas de rendimiento raquiers
habilidad, conocimisnto profundo del contenido, y
observadores avezados parz evaluar la calidad del
rendimiento.

Otras Limitaciones:

INSTRUMENTOS DE EVALUACION
(DIAGRAMA 12)
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CUATRO NIVELES DE EVALUACION

Donald Kirkpatrick, de 1a Universidad de Wisconsin, identificé cuatro niveles de evaluacién que
eran posibles para cualquier actividad de Capacitacién. -

Nivel | Reaccién "¢Les gustd el seminario a los parti-
cipantes?” .
Nivel It ' Aprendizsje “¢Aprendisron los participantes los

objetivos del seminsrio?*

Nivel Il Aplicacién "¢Estan los participantes usando en
SU puesto de trabajo las habilidades
Que.aprendieron?® ’

Nivael IV Costo-Beneficio “¢{Cuél es ol impacto operacional?®

INSTRUMENTOS DE EVALUACION
(DIAGRAMA 12)
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dudas, de tal forma que tanto para el instructor que imparte el curso, como
para los participantes, e/ examen constituye un momento de revisién
para saber que tan efectivo esta resultando el proceso enserianza -
aprendizaje y al final el instructor sabra cual fué el avance real del
participante al comparar la evaluacién final con la inicial, revisién que
permitira al instructor perfeccionar sus estrategias dentro del aula, por
otro lado es importante para ambos extremos en el proceso de ensefianza -
aprendizaje desde el inicio del curso, s$epan que se aplicaran exdmenes, lo
que revestira a la tarea de mayor seriedad y formalidad, propiciara el
compromiso por un lado del instructor de hacer todo lo necesario para
realmente ensefiar y por otro lado al participante le permitira poner todo su
esfuerzo para realmente aprender, en ese sentido saber que seran
evaluados los compromete y motiva en la busqueda de Ia efectividad
en el proceso. También para el instructor que desde un principio sabe que
debera evaluar a sus participantes y con ello en cierto modo él también sera
a su vez evaluado en su desempefio instruccional dentro del aula, buscara
establecer las estrategias que le permitan no desviarse de los objetivos
instruccionales, su consecucién estara fuertemente vinculada a no perder
de vista aquello.que es importante y substancial, al tener siempre presente
y claro a donde debe llegar, también ayuda al instructor a centra todo su
esfuerzo y le permite saber exactamente que debe ensefiar para que sus
alumnos - participantes tengan éxito, el instructor buscara que sus
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alumnos - participantes tengan éxito, el instructor buscara que sus
participantes realmente alcancen el dominio de los conocimientos
implicitos en los objetivos particulares y general del curso.

Por otro lado el disefiador did4ctico al elaborar los instrumentos de
evaluacién debers tener presente que lo que se debe constatar, son los
niveles de aprendizaje a partir de compararios con los objetivos general y
particulares, en ese sentido la evaluacibn cobra un sentido
estrictamente de comprobacién del nivel de eﬂcienaa logrado en el
proceso ensefianza - aprendizaje.

“Aunque en la fase de Planeacién Didactica la actividad capacitadora
nuede no reconocerse claramente en lo relativo al tiempo necesario y
suficiente que requiere para la realizacion del Paquete Didactico que pasa
por tres fases principalmente ia correspondiente a la investigacion, al
analisis y al disefio de los diferentes elementos que lo conforma y debido
a su gran repercusion en la imparticion de la capacitacion, que s6lo puede
sar medida realmente sobre la marcha, ya que siendo un trabajo de 1ipo
intelectual no suele ser facilmente medible y se recomienda para su
realizacion se nombre una comisién interdisciplinaria para su realizacién sin
dejar de nombrar al responsable de su realizacion gue obligue al mayor
esfuerzo creativo se recomienda: 10.- Que se comisione a instructores con
mayor experiencia tanto en el manejo del tema, como en procesos de
ensefianza - aprendizaje con adultos. 20.- Que se involucre a las areas
Operatlvas en las decisiones de que ensefiar, asi como someter a su
consideracion en la aprobacién de el contenido, la presentacion y el disefio
del manual del participante y de los diferentes elemento que conforman el
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paquetes didacticos, 3o0.- Que se someta el Paquete Diddactico ya
elaborado a la revision de la SUPERVISION DIDACTICA para un
reconocimiento y afinacion de detalles y en su caso de correcciones de ser
preciso, cuidando de no disponer de un periodo mayor a cinco dias héabiles,
40.- destinar a la realizacion de la supervision a un instructor 0 a un grupo
de instructores de reconocida seriedad, conocimiento del tema vy
experiencia en el campo de la capacitacién. 50.- para su validacion los
paquetes deben ser piloteados (puestos en funcionamiento bajo una
observancia rigurosa a fin de medir lo conveniente o no de su disefio) para
contar con informacién que sustente, respalde o permitan la emision de
manuales con un buen nivel de calidad.

Como se habifa mencionado el Paquete Didactico debe ser un trabajo
interdisciplinario que de soporte al trabajo capacitador dentro del aula y
dada su repercusion se debe dar suficiente TIEMPO para su elaboracién,
en el entendido de que de esto dependera la realizacion de barios cursos y
su efectividad en lo relativo a aciertos y emores que se cometan dentro del
proceso ensefanza - aprendizaje, estar4n muy estrechamente vinculado al
tiempo destinado para su realizacién, sin embargo el tiempo destinado para
su realizacion puede ser eficientemente usado en la medida en la que sean
marcandas fechas para su entrega, ya que requiere el Paquete Didéctico al
menos requiere de tres semanas antes de la imparticién del CUrso; una para
llevar a cabo la supervisién didactica, una para efectuar las correcciones y
una para el fotocopiado.
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2.2.- Realizacion.

La realizacion también lfamada Imparticién del Curso de Capacitacién, es
el momento cumbre para el gque tanto se planeo y se trabajo, es "el
momento de la verdad" en el que se da el proceso ensefianza - aprendizaje
y en el que se notan si existen los efrrores, como consecuencia de una mala
Planeacién Didactica, es importante recalcar que gran parte del éxito en el
proceso ¢l capacitacion esta en la realizacion previa de una buena
planeacion, cuyo faro orienta al instructor para arribar con éxito y alcanzar
los objetivas instruccionales.

Contar con informacién previa a la realizacién del curso obtenida de la
éxperiencia de ciclos anteriores de capacitacion, representa una importante
fuente de informacion que permita adoptar medidas preventivas y
correctivas, las primeras cuya finalidad es la de evitar que se presenten los
problemas que repercuten en la calidad de la capacitacién y las segundas
que tienen la misidn de solucionar o mas pronto posible los problemas que
se presenten.

Durante la realizacion del evento de capacitacion es cuando entran en
juego, participan o estan en funcién directamente en el proceso como sigue;
Proceso ensefianza - aprendizaje = f ( desempefio instruccional,
desempefio de los alumnos - participantes, direccion y planeacién
institucional, coordinacién y control, pollticas y lineamientos, instalaciones;
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iluminacion, mobiliario, equipo ..., ) como vemos aunque dentro del aula se
encuentren solo el instructor y él o los participantes hay mas factores que
influyen decisivamente en el éxito o fracaso del aprendizaje del trabajador
que asiste a un evento de capacitacién donde la accién o tarea
instruccional en torno de la que debe girar el proceso enseflanza -
aprendizaje que tiene como misién o meta el mejoramiento de los
Recursos Humanos destinados a elevar la eficiencia en la produccion
no sélo en el aspecto cuantitativo sino sobre todo en el aspecto
cualitativo.

Cabe aclarar que en este encuentro entre los participantes y el instructor,
én sus inicios y como primer acercamiento se establece la relacion
instructor - participante, cuyo vinculo establece y determina la
conformaciéon de la comunidad de aprendizaje y en ese momento
también se elabora el contrato que regird dentro de/ aufa, que consiste en
definir las normas o reglas de conducta que se deben respetar ambos polos
en el proceso enseflanza - aprendizaje; tanto por el grupo de los
participantes como el propio instructor: con miras a mantener un clima de
respeto, consideracién y armonfa durante e proceso ensefianza -
aprendizaje, equivale a dar a conocer las “Reglas del Juego”.

El Instructor como gufa, coordinador 0 motivador se debera propiciar
que el proceso de ensefianza - aprendizaje resulte de la interaccién grupal,
donde no solo é es quien sabe, sino que en gran medida los participantes
tienen mucho que aportar de su experiencia y conocimientos, razén por lo
que no debe desaprovechar la oportunidad de regresar al grupo las
preguntas que se le formulen, dando la oportunidad en o posible de que
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cada participante de “hacer su propia contribucién” y sobre todo cuando
el participante cuenta con experiencias valiosas se le debe alentar a que
con su participacion enriquezcan el tema tratado, el instructor al dar la
palabra de forma democrética y amable fomenta la participacion, cuida que
ésta no represente una amenaza, se mantiene atento a cualquier duda o
pregunta del grupo, hace uso alternativo de los medios didacticos (pizarrén,
rotafolio, manual, acetatos, grabaciones, videos,.) a fin de estimular la
atencion y evita la monotonfa, se mantiene tranquilo con movimientos
mesurados y naturales a fin de no transmitir nerviosismo o incomodidad al
grupo, sensaciones que pudieran interferir con el aprendizaje, su voz es
clara y bien modulada con el objeto de que los participantes puedan seguir
los razonamiento, mantener la atencién, asi como no propiciar
interrupciones cuando los participantes le pregunten lo que ha dicho.

El instructor debe tener presente que el proceso de ensefianza -
aprendizaje de los adultos reviste caracteristicas particulares, el participante
€n cursos de capacitacion es una persona adulta y que dependiendo de su
edad, quizas en gran medida no conserve el 100% el nivel de eficiencia de
sus sentidos de vista y oido, ... que son jos mas utilizados en el aprendizaje
por lo que es de gran importancia recurrir al apoyo de recursos didécticos o
medios audiovisuales como; pizamrén, rotafolios, grabaciones,
videograbaciones, diaporamas, etc. en los que el instructor buscara que
cumplan caracteristicas de claridad y precision para retener la atencién de
los participantes, asimismo el instructor propiciard mayor participacién y
para evitar que el participante - alumno se sienta amenazado ante la
evaluacion, el instructor debe recurrir al manejo democratico del grupo,
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donde todos participan en actividades como; lectura dirigida, comentarios
en grupos pequenios, lluvia de ideas, con el uso de hojas de rotafolio
plasma las conclusiones del trabajo de grupo, se debe estimular Ia
participacién y la basqueda del conocimiento y la verdad como una
aventura divertida ( en las que las mas de las veces se aborda con
aspectos ludicos o de juego en las que las soluciones son un logro de la
interaccion grupal y no un esfuerzo personal aislado) la construccion del
conocimiento a través de preguntas téchica nada nueva que propuso
Sécrates a la que Hamo Mayedtica, también se debera fomentar que
cada participante dé su opinion, también sera compromiso del instructor
hacer cumplir el contrato inicialmente formulado al interior del grupo que
establecen; normas de respeto, consideracion para los que se equivoquen,
buscando corregir diplométicamente los errores; ya que los adultos y
mas en el 4&mbito laboral se pueden contrariar mucho al equivocarse,
pues el participante en presencia de sus companeros de trabajo, Io
hace sentirse ridfculo y en ocasiones posteriores, procura no
participar como una conducta de evitacién, con ello decaer su Interés
y tiende a no involucrarse en el proceso ensefanza - aprendizaje, en
detrimento de los la buena marcha tanto del proceso de comunicacion,
como del proceso ensefanza - aprendizaje dentro del aula.

El instructor debe evitar ser demasiado formal y para lograrlo puede
recurrir al aspecto lidico o del juégo en el proceso ensefianza -
aprendizaje, pues el juego puede ser una manera amable de aprender, la
experiencia ha demostrado que cuando unha persona se divierte, aprende
Y puede pasar largo tiempo en el tratamiento de un tema si le resulta
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chistoso, agradable o divertido, pues ayuda a relajar la tension, disminuir la
angustia y a! involucrar el 4rea afectiva el individuo tiende a adoptar una
postura mas asertiva en relacién a la materia de estudio.

En la busqueda por hacer del proceso ensefianza - aprendizaje con
adultos vy como un hecho social cuyas caracteristicas lo definen como de
capacitacion, obliga a hacerlo mas que nunca como algo dinamico dentro
del aula cuya la experiencia ha demostrado que se debe; 10.- manejar el
conocimiento impartido por el instructor a manera de capsulas informativas
20.- recurrir al trabajo grupal para el desarrollo de ejercicio o estudio de
casos, para profundizar en la manera concreta de llevar a cabo el trabajo,
momento an &l que se le da la oportunidad al participante de aportar sus
experieiicias y en ese preciso momento fungir como instructor del grupo
naequefio cel que forma parte . 30.- el rol del instructor debe también
cambiar al de coordinador y con el grupo revisa los trabajos a fin de
reconoce! ios aciertos y corregir los errores y finalmente 40.-el instructor da
las conclusiones, observaciones y mostrar el procedimiento en forma clara
y simplificada que permitan la retroalimentacién de los participantes.

La tarea del instructor dentro del aula de capacitacion sera agilizada y
respaldada con la gufa didéctica, ya que a cada momento le indicara
progresivaimente las actividades por realizar, con la sana finalidad de
centrar la tarea y evitar las desviaciones, en ese orden de ideas respalda al
instructor al cumplir con el programa realmente y en esa forma alcanzar los
objetivos general y particulares iniciaimente maréados.
~ Aunque et origen de la guia didactica fue la carta descriptiva durante el
auge de la corriente de la tecnologia educativa y esta fue abjeto de
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enconadas criticas ya que la consideraban una estrategia limitativa y
acartonadas, asi fué sufriendo modificaciones hasta finalmente quedar
como ahora la conocemos como la gula did4ctica cuya funcién es la de
apoyar al instructor sin que lo limite, es decir que como su nombre lo indica
ayuda al instructor en la conduccion del proceso ensenanza - aprendizaje
dentro del aula y hacer modificaciones, si las circunstancias asi lo
requieren.

Es importante también mencionar que la experiencia del instructor le
permiten enfrentar cualquier problema que dentro del aula se le pudieran
presentar, de ahi que resulte crucial contar con el respaldo y
reconocimiento de la direccion, con la que comparte la responsabilidad de
su desempefio como insfructor ( de ahi también Ia importante tareas de la
seleccion adecuada de los instructores: que cuenten con el perfil
academico y de experiencia en el campo especifico del tema del curso por
impartir) de la que depende su capacidad de ‘adaptacion, ya que el rol del
instructor dentro del aula es verdaderamente importante, pues finalmente
en el recae la responsabilidad del éxito o fracaso en el proceso de
capacitacion dentro del aula.
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2.3.- Control

En sentido estricto el control es la etapa 0 fase del proceso global del
sistema de capacitacién en la que se tiende a comprobar, inspeccionar o
SUPERVISAR los niveles de rendimiento en el proceso ensefianza-
aprendizaje, fase en la que se hace acopio de la informacion que habra de
respaldar la microevaluacion (evaluacion dentro del aula)

Supervision segun la real academia de la lengua es la accién o efecto de
ravisar un trabajo, al referirnos a la capacitacion esta se define como
SUDERVISION DIDACTICA (DIAGRAMA13) llevada a cabo en €l aula de
capacitacién es que el supervisor en calidad de observador visualice los
niveles de eficiencia de todos los que impactan ia calidad de la capacitacion
dentro del aula, de ahi que se tenga que reconocer primero que nada los
factores que influyen en el hecho social llamado proceso de ensefianza-
aprendizaje, a través del cual los participantes adultos aprenden, en
determinada tarea y ambito laboral.

La busqueda de la excelencia en el desarrollo y el perfeccionamiento de
las actividades dentro del aula requeridas como premisa fundamental para
elevar su calidad, nos llevo a la decisién de implementar la estrategia que
permitiera recabar informacién en tomo a como se da el proceso
ensefanza-aprendizaje dentro del aula de capacitacion, la supervision
como respuesta a la necesidad de conocer con mayor exactitud los factores
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SUPERYISION DIDACTICA A CuRsos 0 EVENTOS DE CAPACITACION

PARTICIPANTE

APOYD LOGISTICO

SUPERVISION DIDACTICA
(DIAGRAMA13)
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que contribuyen en el éxito o fracaso del proceso ensefianza - aprendizaje
dentro del aula mediante la observacion, se instrumento una guia que
permitiera medir lo mismo en todos los cursos para poder posteriormente
comparar los resultados, la recopilacién de la informacion permitid un
astudio continuado del hecho de capacitacion en el aula, cuyos agentes
principalmente son el docente - participante, sin embargo es importante
reconocer la importancia de la Planeacion Didactica etapa en la que se
Disefin el Paguate Didactico, que permite analizar sus resultados, conocer y
hacer del conocimiento de las autoridades pertinentes ias mejores formas
para eliminar rapidamente las deficiencias reconocidas, asi como las
causas que las provocan.

Eri el sistema de capacitacion la funcién de supervision didactica que
responde fundamentalmente al control que repercute ciclicamente en la
CALIDAD TOTAL del sistema. La supervisién en el sistema de
capacitacion es el proceso de investigacion del estado que guarda el
trabajo dentro del aula y que involucra; al docente, al participante, al
coordinacion, al. disefio o planeacién didactica e inclusive compromete &
todo el sistema de capacitacion, pues al hablar de sistema nada esta
aislado.

La supervisién de la capacitacion dentro del aula es la valoracion del
trabajo woisctivo pedagdgico, asi como de la eficiencia de las actividades
pedag;icas de organizacion que se desarrollan en el aula de capacitacion,
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tarea que también incluye la elaboracién de recomendaciones encaminadas
a mejorar el proceso ensefianza - aprendizaje y a elevar los indices
cuantitativos y cualitativos de los resultados alcanzados dentro del aula.

Dentro del complejo sistema que constituye la capacitacién, el enlace
armoénico interno y el equilibrio dindmico de sus componentes en constante
interaccion pueden determinar su desarrollo creador Yy asegurar su
tendencia hacia el mejoramiento constante y ciclico del sistema a
través de la supervision, de ahi el importante papel que desempefa LA
SUPERVISION DENTRO DEL AULA en sentido estricto, de control
aunando funcionalidad y direccién, ya que constituye el sistema de
comprobacion de como corresponde el funcionamiento de un objeto de
direccion a los acuerdos adoptados (leyes, resoluciones, indicaciones,
reglamentos, normas, metodologfa, etc.).

La supervisién como control permite Ia revelacion de los resultados de la
influencia del sujeto sobre el objeto y de las desviaciones habidas respecto
@ lo orientado y a los principios de organizacion y regulacion vigente,
comprobar el estado real de las cosas, procurando detectar si se cumplen
los acuerdos adoptados para que funcione Optimamente el sistema en su
mision principal.

Controlar la ejecucion de una actividad no significa tnicamente descubrir
los defectos, hace falta también revelar las experiencias positivas para
apoyar oportunamente lo mejor, la fuerza del control ejercido a través de la
supervision consiste precisamente en que ayuda a acumular experiencias
que permitan instrumentar métodos o estrategias mas eficientes para el
mejoramiento del trabajo colectivo, dentro del aula de capacitacion..
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La supervision constituye |a via principal para obtener informacioén objetiva
del cumplimiento de lo normado, de los logros, las dificultades y las
deficiencias que existen en el desarrollo del proceso ensefianza -
aprendizaje dentro del aula de capacitacion, reconociendo las mejores
experiencias Y la efectividad de los métodos empleados.

Al propio tiempo, permite conocer si las orientaciones emanadas de los
érganos superiores de direccion presentan problemas en su aplicacion
practica.

La supervision para que tenga validez debe estar fundada en ciertos
principios  como; objetividad, sistematizacion y confidencialidad.  El
principio de objetividad consiste en la congideracion del estado real del
desarrollo del proceso ensefianza-aprendizaje, se requiere el imparcial
criterio, de la observacién objetiva, asi como conclusiones precisas Yy
fundamentadas. El principio de sistematizacion implica el andlisis y la
valoracién constante de cada aspecto del proceso ensefianza-aprendizaje,
no en forma aislada, sino como parte integral de un todo, lo que significa
seguir de cerca las deficiencias sefialadas en supervisiones anteriores
hasta lograr su total erradicacién. El principio de confidencialidad segun
sea el destino de fa informacion para fines de control interno o externo, que
los datos obtenidos no sean transferidos de forma indiscriminada, sobre
todo si afecta al propio sistema de capacitacion en cuestion, lo que tiene
que ver con el manejo del resultado de la informacién obtenida de la
supervision.

Comunmente la supervision tiende a ser una accion que despierta la
inquietud tanto para el instructor como para los participante, para evitarlo es
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preciso divulgar el objetivo positivo de investigacion tendiente al
mejoramiento general del sistema de capacitacién.

Los métodos fundamentales de Ja supervision son las que se utilizan
para conocer la realidad del proceso ensefianza - aprendizaje dentro del
aula de capacitacién, constituyen un conjunto de acciones y procedimientos
de los cuales se vale el que supervisa para organizar y ejecutar el control
de tal forma que se compruebe la efectividad de los procedimiento con mira
a comprobar en que nivel se lograron los objetivos instruccionales, entre los
metodos de supervision se encuentran: la observacion, la entrevista, Ia
revision de documentos, Ia comprobaciones arales o escritas, la encuesta
de opinion, etc.

Observacion.- en la accion tendiente a recabar informacion de manera
directa y asf el supervisor puede adopta distintas posiciones con lo que
obtendrd mayor informacién, observador como; testigo, participante ©
dirigente.

El supervisar asume la posicion de observador testigo cuando
simplemente observa una actividad sin participar directamente en ella.

La posicion de observador participante es adoptada cuando el
supervisor se sitia en igualdad de condiciones respecto al grupo de
participantes, esta posicién es muy importante, ya que se logra encontrar
aspectos del proceso que con frecuencia permanecen ocultos para el que
observa desde el exterior, sin embargo el supervisor no debe perder de
vista que su sola presencia altera o influye en fa conducta (voluntaria o
involuntaria) del grupo y del instructor, aspecto que debe tomarse en cuenta
al hacer las valoraciones de la actividad.
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La posicion de cbservador dirigente del proceso €s asumida cuando el
supervisor dirige una actividad con el propésito determinado de observar las
reacciones, respuestas o actitudes que asume el grupo ante diferentes
situaciones que ¢i plantea a los participantes. Este tipo de observacion
requiere, mucho mas preparacion previa que l0s anteriores, asi como la
rigurosa delimitacion de la finalidad que se persigue con dicha estrategia.

Por otro lado el supervisor puede recurtir a la entrevista apoyandose el
una gufa de preguntas, que permite la esmerada preparacion del contenido
de las preguntas que seran formuladas al entrevistado, la ventaja es que los
atos obtenidos pueden ser estadisticamente tratados para un control mas
‘uroso de lus resultados obtenidos.

£l cuestionario debe ser claro y concreto, de modo tal que se obtenga
-salmente la informacién deseada y que las preguntas sigan un orden
l6gico, tanto en su aspecto externa como en su profundidad.

La entrevista puede hacerse de forma individual o aplicarla a pequenos
grupos: en este Gltimo caso, el entrevistador o supervisor, mediante las
preguntas, crea una situacién colectiva donde propicia que surjan l0s
aspectos que desea conocer.

La revisién de documentos es un método muy utilizado, sirve como
punto de partida' para profundizar en los diferentes aspectos que abarcan el
trabajo dentro del aula de capacitacion, procedimiento que permite
constatar de manera detallada como se esta llevando a cabo el proceso
ensefianza - aprendizaje y con que profundidad se estan tratando los
temas del curso.

La Supervisién generalmente consiste en la revision y el analisis de un
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conjunto de documentos relacionados con el objetivo que se controla, a fin
de obtener datos o elementos en relacién con Ia labor desarroliada y con su
proyeccién futura.

LA ENCUESTA DE OPINION (Diagrama 14) es el método que tiene
caracter irremplazable cuando se requiere la informacion mas fiel de la
opinién real de los participantes en un grupo que ha asistido a un evento de
capacitacion, la ventaja en la aplicacién de encuestas de opinion es que
puede precisar el tipo de respuesta, se cuenta con un respaldo confidencial,
8¢ pueden procesar por métodos estadisticos, logrando hacer
comparaciones y sintesis gerencias de los resultados.

Cuando se utiliza este método, el supervisor precisa respaldar y comprobar
con los documentos que ha seleccionado para su revisiéon y seleccionar
aquellos cuya mencién sustenta los comentarios hechos por los
participantes evitando  aquellos que resulten aislados, cuando los
comentarios resulten repetitivos es conveniente estratificarios y darles peso
porcentual para emitir el correspondiente reporte y permita el manejo
objetivo de la informacion.

Si la revision se realiza tomando una muestra, por ejemplo, las libretas
de clase de los participantes, pruebas aplicadas, expedientes acumulatlvos
de los participantes, puede anotarse fa cantidad que se controla y tabularse
ios resuitados de la muestra para llegar a conclusiones concretas,

La comprobacién érale o escrita se aplica cuando se requiere constatar
el estado de la adquisicién del conocimientos, habilidades y actitudes de los
participantes. En ocasiones la capacitacion puede ser valorada a treces de
los propios criterios manejados por el instructor.
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La finalidad que se persigue con la supervision puede ser,

I ——————

EVALUACION DEL PARTICIPANTE AL CURSO @

NOMBRE DEL CURSO:

EMIPRESA:

LUGAR:

IR

URSO; iy s

e ———————y

FECIIA DE KEALIZACION; DEL-C
[ woritue DEL ANSTRUGTOR:

o IR e b R [ P OE
B e e ———— .

lLa presente evaluacion tiene como -finalidad el incrementar la calidad de los servicios
que el 1CIC e ofrece. en maleria de cap_a_citacibn.

Lea cuidadosameﬁte cada p?égun;a y trate de contestarlas 10 ‘,Am.é's"verazmeh(‘e posible,
lomando en cuenta la dinamica de TODAS las sesiones’ del ‘cursd.’ ”

La evaluacion esla conformada (nicamenle por pregunlas cerradas, en las que deberé
. marcar coin’ uha cruz (X] las’ opciones ' que reflejen mejor:su opinién en cada. una de -
] los aspéctus, ‘es decir, para cada pregunta podcd elegircuna, varias o todss las opcio
' nes, si asi lo considera conveniente.

~

De antemano agradecemos su colaboracion.

\. iQhe material empléd’ el instiutlor durante el cursol

a) Pizarrén y gis ....,_.._.,._._._._....._-.......‘.............._............._........( )
. 1) Diapositivas (fotografias) «.ceee ; AN N s o e P o
+ ) .Audiovisuales B T L Rt b bt s ‘.'..'.';_.'....'.....( )
; d] Material preparado por el instructor (I4minas, herramienta) EC T LI e ] 12
i e) Material bibliografico (libros, revistas, peribdicos).......-...._.....:..:.._..l )
1| b el ipstructor apoyt'su curso i et T At e N i

, SU TR LSS DVIRRT < Sl o P 1] RIS e ¥ra __I,'_. vy, - it B

.a) Ejercicios .y PrACUCAS o reesssssoonssemesserss bt
. b) ‘Recomendd lecluras adicionales ...
¢) Pidio a los participantes trabajos o Feportes .....---
d) Minguna de las ANLETIOFES +oessssenvanansssanaannzagrps

3. En relacién 3 los materiates que empled el instructor. para el curso:

. a) La bibliografia, fue aproplada y su I"it‘:i,e"_r'\t_'e_ 1 S
b) Los medios audiavisuales (peliculas, diapositivas etc) refprzaron’y comple-

. mentaron el contenido del CUFSO c.vearencees -.-.--;------.------'-'--------"---'l )

¢) El manual le brindo apoyo en los temas EXPUESIOS woneenansasrtsnassn ettt ()

d) Los materiales no fueron Gtiles para €l CUrSO ....ereseosrssssssronnsiss e )

Especifique porque: ) .

4. Como evalud ‘el instructor e’ dominio del nuevo conocimiento:- 1 -
! "1 > L. K

i a) Examen escrito -----"-------'-'"-.'.“--"-'---.-'-'-";-‘-'--'---'-"-'----'( )
1) EX3MEN OF8l «evwsssssesinmnsssnssasesass® s TTEEEEEEE T s aramanail )
¢} Trabajos o lareas individuales 0 en equiPo ..ccceaaer o memrr s TEs suwesky )

: J) Exposicién de los parlicipantes .......-oareces esaseases B SR ssnaal )

. e) Preguntas ..... .-.-..-..-I.)

L {) Resatuci. de problemas PrECUCOS «vneassosameessasssnansssmossatsormstts () l

—_— - e e ——————————

LA ENCUESTA DE OPINION
(Diagrama 14)
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La finalidad que se persigue con la supervision puede ser;

. Eb instructor durante el curso:

. La actitud del instructor durante el curso fue:

CUNL0: ouvasmisaisesisssnnns O RP— cxa g veseEa oW ()
e) ‘Rigldo e inflexible en sus Julclos y apreciaclones ....... ssssw s T ()
/. El ambiente del curso fué:
a) Agradable y favorecié la confianza de los partlcipantes .......... ressaes senl( )
b) Tenso y desagradable ......... B RS S e e e e e e ()
8. En relacién a los contenidos del curso el instructor:
a) Mostré dominio de 105 temMas «u.uessicersonrrnnnnennenannnns sennnes seseesia. )
b) El Instructor se di6 cuenta de los errores cometidos en su exposlcién y
L g e 11 sy sesssnse sasiane ()
€) Mostré un dominio superficial de 10S teMas . .uuusennnnnssas iy seme ams e ()
d) DI6 énfasis a los aspectos m&s IMPOrtaNtes ...veeeeeeesslensssonses. evsean ()
e) Los conocimientos del Instructor estin actualizados ......... T PP )
9. El instructor en el curso: ~ ° - i
a) Tomb en cuenta el nivel de conccimiento de los participantes ..........000. ()
b} Traté la informaclén de tal manera que la mayorfa de los particlpantes
comprendieran . ... i iieiiasies e Veunalaeeanas eedliiieacesenenenasiites ()
c) No tomé en cuenta el nivel de los particlpantés «.......... sessesasnrsrnas ()
10. La exposicién del Instructor fue: )
a) Claray preclsa ....,...uu. T S N Ty Y. cessssenn sasnnnas sCa ()
b) Denot6 que preparé el material con anticlpaclén .....oevvinvnnennnn. e ()
c) Interesante ......... Srala e ssssetse st an e T CaR cersastearaans )
d) Motivé la participacién de’los integrantes ... e e S A |
e) De manera confusa R I RS S T R 2 4B

g) Anélisls y criticas de 105 1emas .. ......veeeernsnessnssnn s, R (]
N} Reportes por escrito ....ue.veotuieeitiea i eteessnsssnnnsnss e {)
i) Demostracién de los conoCimientos NUEVOS ............seeosssss.os il e {)

a) Hizo que los participantes analizaran y discutleran los contenldos PP |
b) Puso elercicios para reaflrmar l1os conocimlentos VIStOS ................. ... ()
c) Utllizé dindmicas para realizar trabajos o discuslén en grupos .....c....... (1
d) Foment6 |la participacién e Interes de los Integrantes del grupo ............ (1

e) No se preccupd por despertar el Interes de los participantes

a) Accesible y amable hacla el grupo .................... vesv s GaneE RSN ()
b) Respondié a las solicitudes o demandas del OrUPO ceeeeisnasrssnnssssssaan ()
€] Modificd su actividad en funcibn de las nccesidades y desacrollo del curso..( )
d) Acepté las sugerenclas de los participantes encaminadas a enriquecer el

iCémo relacioné el Instructor el‘contenido del’ curso con la prictlca?

a) Enfocé los conocimlentos para la solucién de problemas reales ..... ernasesas ()
b) Relacloné los conocimientos. del curso con,otros .......... TR & |
¢) Relacloné parclalmente el curso €on 12 practica .............. vensas €t ()
d} No relaciono el contenido con la prictica ............ pe ek E e e ()

Yz
LA ENCUESTA DE OPINION
(Diagrama 14)
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La finalidad aus se persigue con la supervision puede ser;

. ie~ que hizo el instructlor en el curso:

¢ esyaodan al nivel de los temas EXPUESIS ......eomcaremoenimrrrrenes (]
gL antas Claras ¥ Preclsns oceessesassssccnnassossssrnres i iniente ()
o interés de los particlpantes .......ceieseesitt et e Tl ()

| .juntas generalmente ablertas para que los particlpantes expresa-
G 3t pindON Lecaaesasesaane erieseassemesenmessaseesnsesaren et ()
L UMRS CONFUSAS . uevesnessenenessnensn s sesssssmmantnnmmamantinis ()

O . ei mstructor ante 1a partlclpacién del grupol
L Anen(d BLENLD .. .sssssn msseionsannaesrmrstez e o s I BT IR ()
.. wena o aclaraba la participacién de los participantes ....oooor=srtzitst ()
¢) ' ~t.awidba o alababa la participaclon del grupo «.....cc.omeersrminetin ()
i Sy pArticIpaCIBN weuiearsusensan s ananene sttt ()
. ameataba la particlpacién en forma general ......eeeesemansensnesets ()
. s durante la exposicién:

4) ¢ ani6 el contenido de los temas en forma ordenada y sistemética AP O |

b} . wante la exposiclén dié oportunidad para que se plantearan dudas,
P requnlas coeeeerses csssanee semeas ses

P L T L E L E asesaasssassstssnwe

. v oawein que los participantes realizaran sus propias conclusiones ...eeveens

i ® -uenta las expectativas y necesidades de los participantes ........
satisfactorlamente las dudas & inquletudes de los participantes ...

(

(

d. A satislactoriamente las dudas e inquistudes de los participantes |
(

(

(

Ciecub a las necesidades y expectativas de los participantes ........

e .rado se relacloné el curso con algunas de sus necesidades de formaci6n

. timamente relacionadas b) Parclalmente relacionados

c) No tuvieron relacién

. 1z proporciond:

At Cotocimientos que no poseld .....cooeceeoaeomaernert s TR ()

i Poua Informacibn NUEVA ...ieasenocccees feeeescesearesennesanes cesesasasans ()

¢) Conocimientos repetitivos ..aueeeoce.-- eassescssacaseenane esiessasesisaes ()

d) Conocimientos importantes para su trabajo ...eeeeeaee veeesessenen veessren )

e) Conoclmientos que no le serviran para el desempefo de sus actividades

laborales ....oveeeenanncs [ TN eessasacsssene [P W |

f) Otra .

{016 hizo el instructor durante el curso?

2] 1Cté apunles O FESUMENES ...-.eceecccserrrt? e S S . s ()

15 impartié los contenldos 18Yendo .o..coroensasrmennrasrrssssmertneTItl y (7

-} vemostré précticamente 105 CONOCIMIENTOS 4ovsaresanssssesssransnsrrroonsass ()

1) wiiscutié y analizd los nuevos contenidos con los participantes s waess imwenl )

" Ji-0 una exposicién de los temas ......cneen srsanmasee e yaasTRiei S e ()

o la aplicaclén en su préictica cotidiana, los alcances del curso son:

g orto plazo coeeesssces Sr e e NS e R pe e ey me B ¥ S S e S LT B ¢ 0 ()
Cnediang PIIZO weeeasesseanaaais i ettt TN TR SR ()
largo PlAZO seseeanres e d e s R el 8 S A SRR S e - - ()

Rt SIOIE AUIEREIGN. » 000 onisa s eeiassmasoasan sanyensdsaaeyyssmmmsummamnt s ()

LA ENCUESTA DE OPINION
(Diagrama 14)
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La finalidad que se persigue con la supervision puede ser;

19. En relacién al horario, el instructar.

a) 1nici6 puntualmente todas las $esioges ..., e 1
i b) Se prolongaba en .1a terminacién de las sesiones para aclarar dudas, o
concluir alghn tema .......o.ooo oo L0 T (]

c)’ Generalmentg. sdiniciaba e| curso despyés del hérario establecido & .s.... [ )

20. En caso de alguna observacién u opinién adicional que quiera usted hacer res-
pecto al instructor, los materiales didéacticos o la coordinacién del curso, puede
usted hacerla a continuacién:

"
] R s
? L T3
“pabaries 2
: g W
t . Tondpt =i e s ;.r-:-‘.
..... . . v o _
‘ PUESTO QUE OCUPA EN LA NIVEL ACADEMICO" -
EMPRESA :

NOMBRE 'Y FIRMA

.

PTT/Imb-601077, T

LA ENCUESTA DE OPINION
(Diagrama 14)
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La finalidad que se persigue con la supervision puede ser,

DEPTO DE MICROEVALUACION
CURSO: _
INSTRUCTOR: INFORME DE LAS EVALUACIONES DE REACC]ON
FECHA: Y LA SUFERVISION DIDSCTICA,

1.~ OPJRION ACERCA DEL INSTRUCTOR. 2.5 4.9,50 ?.4!7.5 8.4,8.5 9.479.5 17
e w—— [} i ¥ .

t.- fominio del tema.- Mostré conozj--
mjento y explicH claramente los temess

dandoles un orden 18gico.

=

1

1
t
2.- Reforzamiento de los temas.- Repash i
continuamente el curse, enfocands las
pertes cel mismo en un todo para su ma-- 5
yor comprensibn. !

e A e

3.- Aplicacibn del contenido del curso : ! i
en el trabajo.- Mostr6 al participante :

ejemplos, €250 o précticas para la i
eplicacion de los temas expuestos. H

4.- El material Didactico.- Empleo apro-_| : : i 1
piademznte el materiel com> apoyo dicéc-- : 3 H
tico en €] desarrollo del-curso. :

S.- Participacitn de los asistentes.- Su_. i : } i
estilo de liderezge para coorgirer y Gi- !

rigir e) esfuerzo cel gruss parmiticd le

colaborecién y comunicec16n en un am- -

biente cordizl. .

11.- OFIKISK ATERTA DI L& GRGANIZ8715K,

1.- Difusibn del curso.- Los gariicipzn-
tes fueron informezas con enticizesién
sobre el curso, menzionens: horeric, du-
racibn y el lugar.

2.- El nlmero y el tipo de los partici- : i i
pantes.- E] nimero de asistentes resulth i :
ideal y el nive) de conocimjentos de : H

los participantes fue homagcnes. : i

3.- El material para el participante.- f ' i i
Fue suficiente y oportuno. : ;

&.- Las condiciones fisicas del aula.- i i
Resultaron ser las adecuadas pera el de- 1 | 4
sarrollo de) curso.

5.- La fnsuguracitn y 1a_clausura del
curso.- Se llevé & cabo’él inicio y el
cierre del curso adecuazdamente para el
evento.

b i sk b6

6.- EI horario y la duracibn del curso. _ i -

Fuezron adecuedos pera el desarrollo del  PESIMO  REGULAR  BUEND MUY BUENO EXCELENTE
turso. .

s
THSTRUCTOR: . 5

ORGANJ ZACTbN:
EVENTO;

LA ENCUESTA DE OPINION
(Diagrama 14)
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1.- Conocer el nivel académico de Ia capacitacion impartida.

2.- Conocer el desempefio Instructor - participante buscando el
aprovechamiento 6ptimo de los recursos destinados a la capacitacién.

3.- Comprobar el apego al temario y tipa de capacitacion inicialmente
pactada por la direccion y el Instructor.

4.- Reconocer y motivar tanto al instructor como al participante cuando
hagan un buen papel en el aula de capacitacion.

5.- Detectar los problemas que desvian la buena marcha de la
capacitacion.

6.- Retroalimentar al sistema de capacitacion sugiriendo medidas
preventivas y correctivas que resuelvan problemas representativos o
recurrentes, que afecten la calidad total de Ia capacitacion.

De hecho el presente trabajo se inicio como una reflexion llevada a
cabo durante las practicas de supervision.

Ante el planteamiento de las Autoridades Hacendarias de redefinir las
lareas en materia de capacitacién buscando elevar su calidad y resolver
los problemas que hasta ese momento se presentaban, buscando darle
oportuna solucién, asi fue como se inicio el estudio que aqui hos ocupa.
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2.4.- Evaluacion

Como lo mencionamos desde el principio la evaluacién se suele confundir
con el examen, en este sentido cabe aclarar que segun el diccionario de la
Real Academia de la Lengua mientras evaluar es dar valor a una cosa,
examinar significa investigar o indagar, en otras palabras el examen es el
instrumento que nos permitird dar un valor o evaluar el grado o nivel de
conocimisntos que posee una persona.

En rigor el examen es un instrumento, es sblo una forma de obtener
informacion que comobore el grado de aprendizaje, mientras que la
evaluacion abarca un proceso mas completo y complejo en el que debe
considerares no solo al examen, sino debe recurrir a diferentes metodos de
investigacién que den la informacion necesaria para saber si el aprendizaje
se dio y en que nivel.

Hablando de el examen segtin Lauwerys, Judges y Holmes en su libro de
""Examen de los Examenes” afirman que; ‘

" El examen a evolucionado de acuerdo a la transformacién social y a
los requerimientos de los sectores conectados con el poder politico y
soclal”

Histéricamente e/ examen se inicio como una practica cuyo principal
funcibn fué la de establecer las relaciones personales y familiares
aristocraticas las que fungfan coiro vecfores para acceder a puestos
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publicos impartantes, posteriormente para establecer el equilibrio
necesario entre estos sectores sociales, se establecieron otros mecanismos
que permitieran el acceso al servicio civil. Ahf esta el origen del examen en
sentido estricto, eran los que mostraban mds capacidad mediante el
examen eran quienes se hacian merecedores a ocupar el cargo al que
aspiraban, de esa manera se buscaba aplicar un estricto sentido de
Justicia, al tiempo que se aplicaba un sentido selectivo; donde Jos mas
aptos o mejores dotados eran los que pasaban a formar parte del alto
mando.

La aplicacion de exémenes histéricamente marc6 la transformacién
de una socledad aristocrética basada en el padrinazgo y relaciones de
parentesco, a una sociedad meritocratica.

La aplicacion de examenes no ha sido una practica que haya surgido en
el espacio escolar, sino que se llevo a ella después de aplicario en otros
ambitos, lo mismo ocurre con la certificacion y calificacién cuyo mecanismo
de control estratifica los conocimientos del individuo.

Por su parte Thorndike y Hagen en su libro "Test y Técnicas de Medicion
en Psicologia" le atribuyen; ...al examen dermandas de escolaridad y
certificacién o credencialismo, el examen en ese sentido pasa de la
prueba clésica. del ensayo al examen ohbjetivo y posteriormente al
TEST ante las demandas de la Il Guerra mundial y de la Industria en
los Estados Unidos, &mbito dentro del cual se buscarfan mejores
indices de productiwdad del obrero, as/ como los factores mds
id6neos para lograr este propésito.”

El examen ha tenido a lo largo de su existencia apologistas y detractores;
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el principal apologista es, desde luego, la propia institucién educativa,
principalimente por encontrarse ha “dos fuegos" en el proceso ensefianza -
aprendizaje donde ambos polos del fendmeno educativo el maestro y el
alumnos se encuentran igualmente afectados, hecho que desata una fuerte
polémica y constante resistencia.

Si bien es cierto que no se puede hablar de examen sin referirse al proceso
de evaluacién, tampoco hay motivo para reducir ésta o aquel. No obstante,
en ese sentido el énfasis generaimente se ha aplicado definitivamente al
examen que como instrumento de investigacion ha servido para poder
llegar al momento de evaluacion, es decir al momento en que se da un
valor o calificacion al nivel de aprendizaje logrado, que pone en tela de
juicio tanto la tarea de ensefianza como la de aprendizaje.

El examen ha sido el instrumento que hasta el momento ha permitido
contar con evidencias palpable y objetiva, hasta el momento se ha
privilegiado esta forma de obtener informacién precisa del grado de
aprendizaje , su importancia a ido de la mano con su facilidad de aplicacion
y su reducido costo, lo que la ha llevado a darle la relevancia que
actualmente tiene dentro del proceso de evaluacion y aunque la escuela a
tendido a sacralizar su practica, en razon de que aquélia se ha ocupado de
cuantificar los conocimientos de los sujetos.

Como ya lo dijimos el examen tiene el objetivo privilegiado dentro de la
practica educativa de dar la materia prima con la que se liega al momento o
el proceso mas amplio denominado evaluacién, cuyo objetivo primordial a
sido medir los conocimientos obtenidos por los sujetos, que tiende a
establecer la forma de determinacion y cuantificacion de los niveles de
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aprovechamiento en el proceso ensefianza - aprendizaje.

En Ia vida diaria todas las personas someten a juicio y dan valor de
menor a mayor calidad: a los productos y los servicios, de igual manera Ia
capacitacién también es objeto de constante evaluacion por parte de los
participantes - empleados, de sus propios jefes y de la misma organizacion
a la que trata de apoyar la capacitacion mediante sus planes, pragramas,
desarrollo e inclusive mediante Ia propia evaluacion , que esta muy
directamente relacionada con I3 justificacion del gasto o costo.

La evaluacion en sentido estricto debe cuantificar los niveles de
aprendizaje en los destinatarios de la capacitacion que es su razén de ser,
sin embargo se han armado enconadas polémicas en torno al grado de
responsabilidad que tienen dentro del proceso ensefianza - aprendizaje
tanto los instructores como los participantes e inclusive la direccion, la
organizacion, etc.

En actitud reduccionista se ha depbsitado en el alumno - participante toda
la responsabilidad del éxito o fracaso en el aprendizaje, que se a traducido
en la calificacién, pero por su parte los destinatarios de la capacitacién en
Su oportunidad han manifestado los errores en los que han incurrido los
instructores o los obstaculos a los que se han enfrentado, para realmente
lograr aprender.y en ese sentido, resulta totaimente injusto atribuirle al
alumno todo el peso de Ia responsabilidad de aprender cuando que en
realidad, barios son los factores que interviehen directamente en el proceso
ensefianza - aprendizaje.

En alguna ocasién el personal directivo de la empresa se preguntaba a
que se debian las calificaciones bajas de un grupo y al investigar mediante
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la aplicacion de una evaluacion de reaccién e inclusive al entrevistar a
algunos partcipantes, se descubrié que las condiciones del aula habian
causado, situaciones de verdadera incomodidad para aprender, en ese
momento tomamos las medidas pertinentes para su solucion, sin embargo
nos dimos cuanta de que el nivel de aprendizaje podia tener relacion directa
con aspacios como: condiciones de la iluminacion, ventilacion, frig, calor,
ademés de las ya considerados como contar con el manual del participante,
..y aunque son elementos con importancia relativa, deban ser
constantemente considerados para su sana influencia.

En el binomio instructor - participante quienes como agentes que
intervienar: Jiractamente en el proceso ensefianza - aprendizaje sci como
aduilos iz gunsables en los logros alcanzados. Los participantes como
aduitos tiensn las mayoria de las veces una idea bastante estructurada cda
la calidad que deben mantener los eventos de capacitacion, por lo que
cobra gran relevancia la evaluacién de reaccion o también Hamada
encuesta de opinion, en la que se plasman los criterios de calidad del curso
de capacitacion, segun el criterio de los propios participantes.

Cuando las expectativas no reune las caracteristicas de calidad esperada,
cominmente es el instructor, quien como el responsable de la realizacion
del curso, deberd mantenerse atento para mejorarlo y hacer las
adecuaciones necesarias para elevar su calidad.

EVALUAR tiene la funcion de dar un valor, como ya lo dijimos y cabe
aclarar que existe un profundo abismo entre la riqueza del discurso sobre la
evaluacion y la pobreza relativa de la practica. Con frecuencia la
EVALUACION parece una realidad un poco mitica, un proceso sin sujeto ni
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objeto bien definido y en el que finalmente el aspecto mas tangible parecen
ser los instrumentos (examenes) que se utilizan para realizarla.

Es significativo que se hable antes de examenes, que de las
evaluaciones; éstas liltimas estan muy frecuentemente privadas de aquello
que constituye un anclaje social, sin duda en beneficio de lo que constituye
su manifestacion técnica. También encontramos confusidn entre las
funciones de la evaluacién. En este sentido, el papel ideolégico de
ocultacion es particularmente evidente.

Todo se desarrolla como si en tomo a la idea de evaluacion se hubiese
construido un espacio ideolgico, estructurado por dos polos: un polo
negativo organizado alrededor de las ideas de represion, de seleccion, de
sancion, de control y un polo positivo organizado alrededor de las ideas de
progreso, de cambio, de adaptacion, de mejoramiento, de racionalizacién.

Para gran nimero de autores y practicos, todo el problema de la
evaluacion consiste en minimizar el primer tipo de funcion y maximizar el
segundo, con el propdsito de hacer de la evaluacion una nueva practica al
servicio del sujeto y que en ello radique su fuerza social.

Hay frecuentes confusiones entre lo que constituye el objeto de la
evaluacion es decir, "aquello sobre lo cual" se realiza el juicio de valor y 1o
que constituyen los datos de referencia de la evaluacion es decir "aquello a
partir de lo cual” se lleva a cabo el juicio de valor, lo que conviene
cualquiera que sean sus formas concretas, es decir el conjunto de
capacidades a evaluar, que los individuos o colectivos, poseen o son
portadores, de ahi que el conjunto de capacidades que son objeto de
evaluacion y las condiciones en las que se desarrolle la evaluacién, son

179



aspectos igualmente importantes, por otro lado los evaluadores se
contentan con indicar el nombre de los evaluados y los resultados
obtenidos, la mayoria de las veces en referencia a una escala poco
explicitada y se deja a los eventuales usuarios de esos juicios de valor, la
tarea de su interpretacién, para evitarlo es importante recurrir a una escala
que permita la mayor exactitud en la medicién, asi como de su
interpretacion.

Generalmente el juicio de valor se presenta bajo la forma de una
clasificaciéon o calificacion que se ie atribuye a los agentes evaluados y a
quienes les otorga un estatus o posicion en el seno de la poblacion de
referencia, sin embargo no olvidemos que esto se infiere a partir de la
determinacién de los criterios, previamente definidos al acto de evaluar, de
ahi que para efectuar la evaluacion en materia de capacitacion se deba
definir desde el principio, 0 al menos con anterioridad al desarrolio del
hecho evaluado y que para el caso que nos ocupa debera ser antes de que
se lleve a cabo el ¢urso, ya que deberan medirse los rangos de eficiencia
del proceso enseflanza - aprendizaje, para lo cual implica definir los
objetivos instruccionales (Benjamin Bloom 1971 y Robert Gagne 1976).

Por simple o elemental que sean, los datos que constituyen la referencia
de la evaluacién no existen "en estado natural”, sea la evaluacion un
acto "espontaneo” o “deliberado y socialmente organizado®, esos
datos son siempre el producto de un proceso de constitucion mas o menos
observable, que generalmente ocupa la mayor parte del tiempo que
efectivamente se le dedica. De hecho, lo que mas se deja ver de una
evaluacion concreta son las operaciones a las cuales puede dar lugar a ese
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proceso.

Dado que esas operaciones presentan frecuentemente, un caracter
técnico, no siempre es facil distinguir a este Gltimo que es objeto de una
atencion particular, deja ver en su interior, dos subconjuntos: 10.-un
proceso de produccion o de eleccion de indicadores del objeto o de la
realidad evaluado y 20.- la produccién de informaciones propiamente
dichas para la evaluacion,

LA ELECCION DE INDICADORES con frecuencia encierra una gran
confusién la designacion del objeto real de Ia evaluacion, no se sabe sj lo
que se evalla son los rasgos o las caracteristicas que permiten
aprehender, comprender e interpretar o si es esa realidad en si misma, Es
preciso tener presente que en el acto de evaluar, como en toda
operacion intelectual, no se capta nunca directa y totalmente Ia
realidad examinada. Esta es siempre objeto de un proceso previo de
definicion o de eleccién de los caracteres que permitiran reconoceria, asi
los indicadores pueden definirse especialmente en tres situaciones:

1.- Los indicadores no aparecen claramente es particularmente frecuente
en la evaluaci6n de acciones, situdndonos en la reafidad evaluada,
preguntarse en qué dominio de las informaciones pertinentes sobre esa
realidad pueden. obtenerse los indicadores utilizados, que son iniciaimente
inconscientes siendo objeto de una explicacion progresiva.

2.- Los indicadores parecen en forma inmediata este caso también es
frecuente, cuando la realidad evaluada se considera simple; en este caso,
el proceso de identificacién de la realidad evaluada se reduce a un proceso
de adopcién de un indicador ya existente, lo cual puede comportar,
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evidentemente, efectos de empobrecimiento de la informacion.

3.- Los indicadores son construidos o se han de construir en este caso,
el proceso de constitucion de los datos de referencia presenta un caracter
mas préximo a la realidad evaluada, es en este caso cuando se tendera a
hablar de evaluacién cientifica, pues cobra su verdadero vaior la
constitucion de los datos de fa propia realidad evaluada.

Los Metoddlogos de la Evaluacion coinciden en decir que Jos
instrumentos mas eficaces son precisamente los instrumentos hechos
A LA MEDIDA en todas las evaluaciones hay ciertos aspectos que no se
pueden evaluar del todo, ya que los indicadores no cubren la totalidad de la
realidad, pues para efectuar su estudio se debe decidir que tomar y que no
tomar en cuenta, se hablard de rasgos, de caracteristicas, de
comportamientos observables, de dimensiones, de aspgctos en lfos cuales
uno se interesa, en todo caso fos indicadores presentan dos
caracteristicas: por una parte se consideran representativos de la
realidad a evaluar, se hablara nuevamente de pertinencia o de adecuacion,
los indicadores reflejan siempre los problemas de aproximacion a la
realidad evaluada, tanto si son implicitos, como si son explicitos, personales
0 colectivos, otro aspecto que hay que considerar es que pueden introducir
un procesa de produccién de informacién sobre la realidad; son por
tanto identificables tangibles, eventualmente mensurables, cuantificables,
sensibles y moviles.

Con mucha frecuencia en la determinacién de los indicadores, son las
mismas personas quienes, utilizando categorias comparables a una
situacion dada de evaluacién, definen los indicadores que permitiran
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identificar una realidad y los objetivos que permitirdn evaluarla: esto se
aprecia como el ambito de la definicién de las acciones realizadas o por
realizar.

Otro aspecto muy importante de la evaluacién, es sin lugar a duda su
caracter subjetivo, la variabilidad de los resuitados segun las personas que
se encuentren en la posicion de evaluadores, la personalidad del evaluador,
su indulgencia o su severidad, su "forma de hacer personal”, su
capacidad o delicadeza; cuando el discurso ha de ser cientifico, se emplea
la nocién de “factor subjetive”, o de "factor personal”, con el que se
limita su efecto, ya que existen importantes variaciones entre los juicios
emitidos por evaluadores diferentes, esas variaciones nos remiten a un
pretendido “factor subjetivo".

La evaluacion es un proceso social, aquel por el cual se constituyen las
escalas de actuaciones, aparecen entonces la nocién de fiabilidad definida
como el grado de conformidad de un juicio con la totalidad de los
juicios. La presencia de un juicio de valor es sin lugar a duda, la evaluacién
que cubre un campo importante de fenémenos, con lo que podemos
delimitarla seglin sea para evaluar operaciones especificas, se dispondra
de tecnicas igualmente especificas que a su vez la define.

Se llama evaluacién implicita al juicio de valor que no se reconoce mas
que por sus efectos, se inicia con la toma de decisién que acompaiia a
multiples acciones y de la observacion de dichos efectos es posible, esta
primera forma de manifestacion de la evaluacion, muy tenue, en la que se
presenta como un acto social universal, es cuestionable que, en realidad,
Cualquier sujeto en el ejercicio de determinada accion, puede plantearse la
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cuestion de valorar lo que estd haciendo, la respuesta modifica,
evidentemente, cada una de sus decisiones. De hecho la evaluacion
implicita esta presente en cualquier acto de percepcion de otro, en
cualquier proceso o accién ia omnipresencia de la evaluacién es un
hecho ineludible.

La evaluacién espontanea es el juicio de valor que se explicita solo a
través de su enunciado, de su formalicen, como es el caso particular en el
que se manifiesta espontaneamente la propia opinion sobre una actividad o
sobre una persona. Esta forma de manifestacién de la evaluaciéon es
extremadamente frecuente, podemos decir que constituye una actividad
habitual y en cierto sentido inevitable, para todo miembro participante de
una organizacién, constituye una accion dirigida a decir cosas "buenas" o
"malag™ en relacion a criterios que raramente son explicativos en;
conversaciones anénimas, discusiones de pequefios grupos, alusiones mas
0 menos directas a los diferentes eslabones jerarquicos, etc. La evaluacién
espontanea no esta sociaimente organizada y aquellos que las emiten no
estan reconocidos o delegados socialmente para hacerlo y aunque no 1o
sustenta un método para aplicarla. Se presenta de forma fragmentada,
incoherente, eventualmente contradictoria, debido a los diferentes
evaluadores que se viven también como parte del evaluado. A este tipo de
evaluacion la caracteriza su "subjetividad" y juegan un papel de suma
importancia en la determinacién de politicas y lineamientos; tomando en
cuenta una sucesion de opiniones o juicios diversos.

La evaluacion instituida es el juicio de valor que se aplica totaimente en
cuanto a su produccion como resultado de un proceso social especifico,
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Cuyas primeras etapas son susceptibles de observacion. Su produccién se
puede definir entonces como un acto deliberado socialmente organizado y
dirigido a generar juicios de valor. Se debe caracterizar por,

1o.- poner en funcionamiento unos instrumentos (examenes) y una
metodologia cuyo desarrollo es variable, pero siempre presente, organizado

e importante,
20.- quienes la promueven estan socialmente aptos para llevarla a cabo
(instructor -~ maestro) su papel y es reconocido, 3o0- los

resultados(calificaciones) a los cudles se llega, se explicitan en la mayor
parte de los casos, a fin de poderlos utilizar este tipo de evaluacion legitima,
cientifica y tecnolégicamente los métodos utilizados, su reivindicacion tiene
una funcion bastante clara: objetivar el proceso de evaluacién, realizando Ia
operacion con cierta independencia en relacién con los actores que la
practican.

El status que con Ia evaluacién se logra no siempre se le reconoce, ya que
emplea obligatoriamente criterios u objetivos que no revelan hechos
observables, sino emite criterios de eleccion.

La evaluacién def desempefio es un hecho de contornos imprecisos y
fluctuantes que interesa fundamentalimente a los directivos de la empresa
para la "toma de decisiones”, cuando requieren informacién en torno ala
calidad del desempefio de los Recursos Humanos de la organizacion, este
tipo de evaluacién se manifiesta, social e histéricamente, como un conjunto
de actos, de practicas, de formas variadas, pero dirigidas a la produccién de
juicios de valor con la finalidad de proporciona informacion en torno a la
calidad del desempeiio laboral de los empleados, que puede ser abordada

185



desde diferentes angulos dentro de la organizacion, cuyo objetivo
fundamental es medir su efectividad, productividad o rendimiento.

Partir del reconocimiento, medicién y valoracién, asi como de las
contribuciones del personal en las acciones o estrategias implementadas
para desarrollar los procedimientos laborales, permite replantear y redisefiar
los procedimientos buscando optimizar los recursos humanos y materiales
dentro de la organizacion.

La Evaluacién es un acto muy especifico y de ocurrencia muy elevada,
susceptible de ser aprehendida en sus formas generales de
funcionamiento, a través de instrumentos de analisis, que son aplicables de
forma muy amplia a cualquier acto o cualquier practica que constituye un
objeto concreto de estudio y que adquiere; el alto grado como proceso de
trabajo 0 de un proceso de transformacién que comprende especialmente
cuatro elementos:

L- Un material de trabajo.- se trata de la o las realidades sobre las cuales
se efectian actividades o procesos de transformacion. El status de esa
realidad puede ser diversa; objeto, materia, realidad con soporte
(capacidades - disposiciones) , conductas observables, actos,
representacion de otro objeto, etc.

Il.- Un medio de trabajo.- se trata de las realidades que sirven de
instrumentos en la actividad o proceso de transformacion.

lll.- Relaciones de trabajo.- esta expresion designa la distribucion
especifica de los roles y de las funciones mantenidas en esa actividad o en
el proceso por los diferentes agentes sociales concretos implicados. La
explicacion de esos roles y funciones tiene una importancia primordial, ya
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que permite precisamente esa actividad o ese proceso técnico. La
definicion de esas relaciones estd determinada especialmente por las
condiciones de determinacion del medio de trabajo.

IV.- Un producto: es decir, la realidad nueva aparecida al término de Ia
actividad o del proceso de transformacion y que puede considerarse como
el resultado especifico de esa actividad o de ese proceso.

Existen mdltiples fuhciones declaradas de las practicas de evaluacién del
desempafio de los recursos humanos dentro de la organizacién como; de
control de las adquisiciones, diagndstica, de ubicacion en el puesto de
trabajo, de retroalimentacion, de regulacion, de promocién, de
productividad, de seleccién y la que ahora nos ocupa la capacitacién en el
trabajo, entre otras, obliga a una revisién reconociendo aquello que la
diferencia de otros tipos de evaluacion,

La Evaluacién del Desempefio es una forma mas para obtener
informacién para la DETECCION DE NECESIDADES DE CAPAGITACION
(D. N. C.) que consiste en una investigacién al interior de la empresa, para
obtener datos que permita PLANEAR el tipo de capacitacién que requiera
el personal dentro de la organizacion. Sin embargo cuando hablamos de
grandes organizaciones o cuando el desempefioc NO es faciimente
evaluable, podemos recurrir a otras estrategias que nos den informacién
&1 oMo & ias deliciencias o areas de oporiunidad que requieren la atencion
de capacitacion, para lo que podemos recurrir a la DETECCION DE
PROBLEMAS que afectan a la organizacion y que puedan ser superadas
mediante estrategias de capacitacion.

Ofra opcién para saber que aspectos debemos fortalecer en los recursos
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humanos para mejorar su desempefio y productividad dentro de la
organizacion, seria analizar la pertinencia del PUESTO - PERSONA que
consiste en comparar el tipo de funciones que debe realizar el empleado
dentro del entorno de trabajo comparado con su perfil profesnonal y su
experiencia. la evaluacién del aprendizaje

Algunas definiciones de son; '

l.- proceso mediante el cual se emite un juicio de valor acerca de f’de
atributos considerados o medidos.
2.- verificacion del nivel en el que se logran los objetivos instructionales/ %

Javier Oimedo Baldia defife a la evaluacién desde el punto de"vista
pedagégico como “la accion sistemética que recage informacion objéti\)é :'y
atil para la toma de decisiones racionales, sobre el grado en que los
educandos logran los objetivos que se les han propuesto”.

Por su parte Quezada Castillo opina que "la evaluacion también se ha
definido como el proceso mediante el que se recaba informacion pertmente
para la toma de decisiones”.

' También opinan Olmedo y Castillo asignando a la éValuéCiéﬁ;"f%I
propéslto final de decidir si el proceso es costeable si es de calidad, S:I es
suficiente, si cumple con los objetlvos. ... accién que ha de penmtir
visualizar mejoras para superar las areas de oportunidad reconocidas...

V.M. Rodriguez Rivera opina que "la evaluacién desde el punto de vista
pedagégico significa valorar la actividad escolar, mediante ejermcnos
actividades problemas y pruebas resueitas por los escolares”. ‘ ‘

Angel Diaz Barriga, en su libro “La Evaluacién como Producto y Ia
Evaluacion como Proceso”, manifiesta que la evaluacién debe servir para
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"construir el conocimiento,.... aprender haciendo ayuda al alumno ha lograr
su propio aprendizaje”

La evaluacién como objetivo se considera como variante de la evaluacién
por medicion, etapa en la que el papel del maestro se concreta al de ser
observador y medidor de conocimientos, habilidades y conductas, enla Que
debe darse cuenta del grado en el que los objetivos fueron alcanzado.gpor_,,i
los alumnos, si es conveniente pasar al objetivo siguiente 0 si es neoesano
realizar una actividad de retroalimentacién, porque con la . evaluacion
intentamos identificar los problemas en el aprendizaje antes de calificar a
los alumnos, entonces serd necesario recolectar evidencias. acerca de {a
capacidad demostrada por el alumno en el dominio de los objetivos.

Cabe aclarar que hay una forma de evaluacién ampliada prowdimlento
mediante el cual no se pretende medir conocimientos y actitudes en los
alumnps a partir’ de ciertas normas o criterios preestablecidos. No debemos
el procedrmiento utlluzado por excelencua para concretar el anéhsrs del
proceso ensefianza - aprendizaje considerado como sistematico e. mtegral
$e considera que no hay situaciones iguales y que cada fenémeno requnere
de un andlisis particular, por lo tanto el papel del Instructor - evaluador
debe ser el de un verdadero investigador capaz de analizar todo lo que [0
redea a las cor .duutaa de apiendizaje del participante.

La evaluacion como procedimiento debe visualizarse | desde. la
planeacion didactica, desde el disefio de los objetivos de aprendizaje en
el que va |mplic1to la circunstancia, la condicién y el criterio de evaluamén

en este inicial procedimiento ya se piensa en las conductas a través de las
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que podran llevarse a cabo la medicidn que nos lleve finalmente a la
Microevaluacién. Condiciones del Sistema de Capacitacién como; el
material humano o poblacién a capacitar, recursos didacticos, las familias
de las que provienen los participantes, los contenidos programaticos, la
actividad instructor - participante, etc. son aspectos que deben someterse
desde el inicio a un minucioso estudio.

Alrededor de toda la tarea capacitadora debe permanecer implicito el
cuestionamiento de ¢como impulsar a los participantes a que pongan
todo el interés en aprender? y aunque el empleado en el entorno laboral
no siempre tiene una adecuada interaccion con su medio ambiente, la
capacitacion también puede influir para el mejoramiento de las conductas
Iaborales, asi que la capacitacién ponia al alcance del empleado todo lo
que permita la apropiacion de los conocimientos, habilidades y actitudes
que les permita mejorar y superar deficiencias en el ambito laboral.

La evaluacién puede ser instrumentada a través de dos procedimientos
esenciales; con referencia a la norma y con referencia ai criterio.

La evaluacion con referencia a normas constituye “una evaluacion que
enmarca la seleccion de los mejores individuos de un grupo determinado
como funcién principal'. Aqui, el papel del instructor es de seleccionador,
cuya TAREA lieva a que el participante reaimente se esfuerce por lograr
las mas altas notas.

La evaluacién con referencia a criterios es un método que considera
que los participantes " pueden necesitar tipos y calidad de instrucciones
muy diferentes para alcanzar una destreza o dominio. Es decir, el mismo
contenido y los mismos objetivos de instruccién pueden ser aprendidos por
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distintos estudiante como resultado de diferentes tipos de instruccion” esta
concepcion parece ser la més justa, ya que se sabe que hay ritmos de
aprendizaje o de trabajo muy diversos entre los alumnos que se atienden;
mientras unos son répidos y eficientes, otros son lentos pero también
pueden ser igual 0 més eficientes que los rapidos, pero s/ no se les da.el,
tilempo necesario nunca se les va a evaluar correctamente. Esto indica.
que todos los participantes pueden aprender lo que se espera de ellos si se
les da tiempo- suficiente. Por tanto, se debe dar el tiempo méximo,..un.
ambiente tranquilo y la oportunidad que requiere cada. participante para
poder ser estimulado y en-esa forma cumplir con el papel encomendado al
instructor. .

Luisa Eugenia Galicia de Aguilar opina que "fa evaluacion es un
proceso continuo permanente que valiéndose de la medicién permite
comprobar hasta que punto se han:logrado, los objetivos propuestos
en jos programas escolares”. La. evaluacién es. importante como
procedimiento eficaz para mantener. el programa y actividades dentro. de
sus objetivos bésicos para.alcanzar sus metas en el tiempo fijado. y para
perfeccionar métodos y técnicos afines a su propio proceso. . , il
Rosario y Victor Manuel.en el.enfoque de. la evaluacion. Idealista..:
agrupan:las préctlcas que consideran "al.maestro. como sujeto. activo en
&/ proceso de ia evaiuacion, en donde es quien esta capacitado para
evaluar a sus alumnos.basando: sus. juicios en un ideal de hombre
establecido por la sociedad a la-cual pertenece”. La evaluacién es una
de las actividades mas controvertidas dentro. de todo el proceso.ensefianza
- aprendizaje, tanto para el participante como el propio instructor.
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Es de relevancia resaltar la trascendencia de la evaluacion que
proporciona informacién de los rendimientos realmente logrados en el
proceso, el programa y actividades paralelas, busqueda que permite
perfeccionar métodos, procedimientos y técnicas pedagdgicas, tendientes
al mejoramiento continuo. y progresivo de las actividades; de planeacion,
realizacion y aun de la misma evaluacion. i

La evaluacitn en relacin al proceso enseflanza -~ aprendizaje ayuda
al participante a reflexionar y mantener una actitud participativa en'su p’répib
proceso de aprender; influye en‘que &l aprende como un reforzador de’sus -
conocimientos y como guia para determinar el rumbo que habré de tormariel -
proceso capacitador, para mejorar y elevar su calidad dentro del aula.

La evaluacion es importante en Ia vida del participante porque’ lo
estimula, le indica el camino a seguir y le ayuda a corregir las fallas
para procurar no volver a cometerlas, los mantiene motivados‘en
actividades que le son Utiles porque nacen de las necesidades que
ellos mismos experimentan. - :

La evaluacién se considera’ fundamental en el proceso ensefianza
aprendizaje porque permite considerar los progresos alcanzados, asi‘como -
las limitaciones y fracasos’presentados en las diversas tareas que realiza‘el
participante. También ayuda a que se haga un ajuste del proceso seglin‘"lo
exigen tas circunstancias y las nuevas necesidades encubiertas.

Proporciona informacién esencial acerca del participante: si esta 'en
condiciones de continuar su proceso educativo o si necesita
retroalimentacién para poder pasar al plano siguiente en complejidad de'los
conocimientos que cominmente requieren del dominio previo que"de
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sustento a planos de mayor complejidad. _

Al evaluar el aprendizaje se esta cumpliendo con varias funciones:
Retroalimentar a Instructores en relacion a su tarea de enseflanza y al
Participantes acerca de aprendizaje, Motivar el aprendizaje y Calificar el
aprendizaje.

Dentro de las Corrientes Didicticas de la Evaluacién podemos.
mencionar;

1.- La evaluaci6n en le Educacion tradicional el instructor es el Gnico que
expone su acervo cultural y el pamcipante solamente lo recibe- para.

altematlyas Comunmente el maestro o instructor exige respuestasa
textuales no hay posibilidades de disentir, ni oportunidad de utilizar el
razonamiento, con lo que el alumno o participante se ve envuelto en una
verdadera contradiccion, por un lado lo que afirma el instructor, ante lo que
opina él sobre el tema que cominmente lo fleva un doble mensaje, el
maestro o instructor todo lo sabe, mientras lo que sabe e/ participante
no tiene importancia por lo que muchas veces el examen tiene elemento
altamente coercitivo que amenazan no solo la capacidad del evaluado, sino,
que lo pone en situacion de me@pgpr,eg:io y. €l deterioro de su autoestima,;
que tiende en la mayor medida de evitar. Entre las ventajas .que
pioniona s m'a'uacsén SC encuentian el desanolio de la memoria dei.
alumno, el ahomp de tiempo, reafirmacion.del conocimiento y la facilidad
can la que se puede aplicar a grupos numerosos. Las desventajas estan
representadas por la pasividad, mecanismos, repeticion, autoritarismo,
verbalismo y dogmatismo que estan imbuidas en este proceso.
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2.~ La evaluacién en |a corriente de fa tecnologla educativa. En esta
corriente la evaluacién tiene como finalidad verifica hasta que punto se
lograron alcanzar jos objetivos propuestos al principio del curso. Ventajas:
La planeacién, evita Ig improvisacién, toma en cuenta los procesos, da
Paso a la tecnologia modema. Desventajas: Conviert_e al profesor en
administrador de planes y programas. La problematica y Ia afectividad del
alumno queda ausente. Tiene una visién reduccionista de.la educacion, ya
que ésta se reduce s6lo al plano de la intervencién técnica. Al alumno se le
considera como un sistema de almacenamiento Y emisor de informacién, el
cual tiene una funcidn pasiva, tanto en el proceso de ensefianza -
aprendizaje que fomenta el individualismo. En cuanto a los contenidos que
Se pretenden evaluar, han sido fragmentados de tal manera que eso
dificulta su aprendizaje. La evaluacion en esta corriente es tomada como el
control del sistema o del sujeto, no retoma el ambito social que esta
alrededor tanto del sujeto como de todo el sistema, por lo tanto Ia
evaluacion se utiliza para seleccionar y condicionar a la sociedad, porque lo
que interesa es medir ciertas conductas de |g gente, por eso ahora es
utilizada para aprobar o aceptar ei1 iz escuela o trabajo.

3.- La evaluacién en la corriente critica en esta cormenis la evaluucion
toma un papel muy importante, puesto que se busca tener una relacién
directa del participante con e| objeto de conocimiento. E! proceso de
evaluacién permite Ia reflexion del participante sobre sy propic proceso de
aprendizaje, a la vez que le permite confrontarse con los demas miempros
del grupo y a su vez le permite saber como e| grupo lo percibié, propicia ia
responsabilidad y auto - conciencia de su propio aprendizaje. El irsic < +op
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también constata ia efectividad de fa ensefianza, permite la confrontacién
de los procedimientos instruccionales, revision que ayuden a decidir los
cambios en la planeacion didactica o procedimientos didacticos dentro del
aula. Los representantes de la corriente oritica contemplan el proceso como
los actos educativos que suceden en el grupo; no s6lo los de ensefianza -

aprendizaje, sino también los miedos, ansiedades y satisfacciones, porque; -

ellos consideran al alumno en su totalidad, los ubican en su dimension:
social, sin descuidar la importancia del aprendizaje individual- y -grupal..
Ventajas; Se rompe el vinculo de dependencia y mediante el trabajo grupal-
se logra ia cooperacion, el compromiso, la solidaridad; se -maneja un-
programa minimo, flexible que obliga a la toma de conciencia. .El uso.
continuo de la evaluacién permite reconocer el éxito o fracaso, permite
conocer las fallas o asientos, también se obtiene informacién esencial -
acerca de las fallas en el plan de ensefianza en cuanto a contenidp,
procedimiento, materiales y otros elementos, si.los estudiantes. pueden:
pasar a nuevas unidades.de ensefianza o si necesitan retro - alimentacion.
de las mismas, si los objetivos e instrumentos de aprendizajes con los que.
se mide el aprovechamiento delos alumnos son o no-adecuados. . ...

Las partes especificas del plan que requieren revisién.. .. .. . _ .
Al orenarar log nmmd'mmnfm de evaluacién se debe considerar el uso de
materiales y técnicas audiovisuales distintos de los verbales con lo que;’.se
reduce la dependencia de la capacidad de lectura como tnico medio.para
comprender los estimulos de prueba, se permite plantear al mismo-tiempo
partes de preguntas, sin necesitar descripciones, como las Que -suelen
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servir de base a las preguntas estrictamente verbales, se forman
representaciones graficas bastantes realistas de objetos, sucesos O
situaciones, con los cuales los participantes pueden visualizar las
relaciones entre los problemas planteados en la escueia y los de la vida
real, se ofrece variedad en los procedimientos de prueba, con lo cual los
participantes asumen mejores actitudes ante los examenes a la vez que
desarrollan mas sus capacidades intelectuales, permite reconocer el grado
en el que se lograron los objetivos de aprendizaje originaimente planteados,
el indice de reprobacion es la oportunidad de evaluar los métodos de
ensefianza, la calidad del instructor e inclusive los propios instrumentos de
evaluacion .

Los Instrumentos de Evaluacién responden sin lugar a duda a la
inquietud de saber que realmente ocurre con el proceso ensefianza -
aprendizaje, corroborar confrontar o constatar que se ha desarrollado la
habilidad de aprender y sobre todo reconocer que efectivamente el
participante a aprendido.

Aunque el Instructor pone en juego técnicas didacticas para lograr 108
objetivos planeados para el aprendizaje, solo mediante la evaluacion puede
medir &l nivel de asimilacion de los conocimientos de los participantes
sometidos al proceso ensefianza - aprendizaje.

La asistencia de los empleados a eventos de capacitacion, representa las
mas de las veces una erogacion considerable para la empresa, por lo que
resulta una motivacion muy importante, saber que sé€ llevara a cabo
evaluaciones: iniciales, formativas yfo finales, para motivar a los
participantes a que pongan todo lo que esta a su alcance para el logro de
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los objetivos de aprendizaje.

La evaluacion satisface la necesidad empresarial de traducir los
resultados de las estrategias capacitadoras en términos de rendimiento
dentro del aula, que cominmente se traduce en una calificacion y es en
funcién de esta que se debe conducir la evaluacién hasta los limites de la
respuesta capacitadora en el ambito laboral, Ia repercusion que debera
justificar la erogacién que representa la capacitacion sera precisamente su
repercusion en el mejoramiento de la productividad y esta podra ser medida
mediante la estrategia denominada seguimiento de fa capacitacion.

La mejor manera de planear el proceso ensefianza - aprendizaje es definir
desde un principio los r_esultados que se esperan al finalizar el curso o
evento de capacitacion. Esto permite tanto al Instructor como al
Participante, que ambos tengan claro a donde irdn a través de todo el
proceso , hecho que habla de un respeto y formalidad que permite a
ambos ahorrar esfuerzos ajenos al programa o tema de curso, asi mismo
permite medir los avances o niveles de rendimiento dentro del aula de
capacitacion.

Aunque el Instructor puede recurrir a distintas estrategias de evaluacion,
al evaluar la capacitacion, puede recurir a instrumentos de lapiz y papel; de
opcion muitiple, de completar frases, de relacién de columnas, desarrollo de
temas, estudic de casos, resolucion de probiemas, o bien simuiacion de
problemas dramatizados similares a los vividos en el medio laboral,
buscando evidencias del nivel en el que el aprendizaje se dio, ya que solo
a través de conductas o evidencias objetivas es posible llevar a cabo 1a
medicién evaluativa, desde el disefio del instrumento de evaluacién es
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posible tener la idea clara: de que deseamos medir de las estructuras
cognocitivas sea el desarrollo de habilidades, destrezas o modificaciones
de actitudes.

Generalmente se tiene la falsa idea de gue e/ instrumento de
evaluacion o examen es un producto improvisado realizado final del curso,
que redacta el instructor sobre las piernas con toda la informalidad que
esto implicarfa, sujeto al estado de animos del instructor y llevada a cabo,
en relacién a la sesion anterior, a la aplicacion del examen, idea errénea
que hace pensar que en el examen pueden venir preguntas poco
estructuradas o caprichosas que si bien es cierto, algunos instructores
recurren a esta forma de evaluacion informal, esta no es la forma correcta
de hacerlo, pues dado que desde el principio se establecieron objetivos
particulares y uno general que contiene a los primeros, la evaluacion de
aprendizaje permite ta medicion de los logros alcanzado por los
participantes en relacién a los contenidos del curso, a su vez mide la
efectividad de la ensefianza y los niveles en los que se cumplieron los
objetivos del curso. Lo anterior nos permite tener muy claro desde el inicio
del curso que vamos a evaluar y como llegar a su medicion, el instrumento
de evaluacién o examen debe estar disefiado previamente a la realizacion
del evento o curso de capacitacion, debe estar disefiado desde la
Planeacién Didactica.

Aunque podamos escoger diversas formas de evaluar recurriremos a
alguna en especial considerando las caracteristicas del grupo, la limitacion
del tiempo, las condiciones del aula, la finalidad que perseguimos al evaluar
e inclusive la disposicion de los propios participantes para ser evaluados.
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Si lo que pretendemos al evaluar es llevar un control muy estricto es mejor
recurrir al examen de l&piz y papel con el que se reduce considerablemente
errores de apreciacion del que evailia y se pueden llevar los resultados a
estadisticas. Sin embargo es preciso que el evaluador se tenga presente

que van a existir aspectos del aprendizaje que nunca podréan ser evaluados
ya que son aspectos de aprendizajes colaterales que pueden no ser tema
de aprendizaje del objetivo instruccional o bien que sean resultado de la
falla en el propio instrumento de evaluacion, ya que generaimente partimos
de la idea de que la evaluacion tiene la infalible condicién de retratar
fieimente el aprendizaje aicanzado, sin embargo es preciso reconocer que
todo instrumento cuenta con cierto margen de error, que puede ser
reducido en la medida en la que se pilotee, para hacer las correcciones
pertinentes que le hagan mas confiable, pero aln cuidando estos detalles
quedan implicitas limitaciones que pueden atribuirse al instrumento, a las
caracteristicas del medio ambiente, del momento e inclusive al propio
evaluador.

Existen varias formas de evaluar sin embargo al referimos a las pruebas
escritas con distintos reactivos y escalas de ejecucion, podemos decir que
hay distintas modalidades el diselo en base a necesidad de los
instructores e inclusive de caracteristicas de los propios instrumentos de

mediclompararqueiseanValisns i SorfiaBlas SES cueiEnicomicalciaTEins
minimos para su operatividad.

La evaluacion del aprendizaje debe ser un proceso sistematico, mediante
el que se recoge informacion acerca del aprendizaje del participante, que

permite en primer lugar mejorar ese aprendizaje y en segundo proporcionar
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al instructor elementos para formular un juicio acerca del nivel alcanzado o
de la calidad del aprendizaje logrado, de la calidad de la imparticion del
curso y de lo que el participante es capaz de hacer con este aprendizaje.

En el ambito de la educacién formal la evaluacion sirve para medir el
grado de dominio o de conocimiento aprendidos.

Para que la evaluacion permita verificar si efectivamente se cumplen los
objetivos de aprendizaje, debera realizarse en diferentes Momentos y en
varias etapas del proceso; la Evaluaci6n Inicial o Diagnéstica es la que
mide cuantitativamente y cualitativamente los conocimientos y habilidades
que poseen los participantes antes de que inicie el evento de capacitacion,
que sirve para reconocer los niveles de dominio del tema que se va a tratar
en el curso, asi como la experiencia laboral y las actitudes respecto al
mismo. Lo ideal es que comprenda dos aspectos por evaluar; de Dominio y
conductas de entrada o de clasificacion.

De dominio evaluacion previa al cursos preferentemente una semana
antes, con ella obtenemos informacion acerca de la necesidad real de la
Capacitacién, sin embargo la persona puede exentar que significa que no
necesita tomar el curso de capacitacion, cuando logré demostrar suficiente
dominio del tema del curso.

1.- Conductas de Entrada o de Clasificacién se aplica como una de las
primeras actividades al inicio de un curso, su funcion es identificar el nivel
de conocimientos generales o basicos que conocen los empleados
participantes sobre el tema del curso, ayuda al instructor a conocer el nivel
del grupo y de ahi partird las estrategias pedagégicas que faciliten el
aprendizaje del tema del curso.
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2.- Evaluacién Formativa o durante el desarrollo del curso es la que
proporciona al instructor informacién constante acerca de los logros que
van teniéndose, para hacer los ajustes necesarios, el Instructor obtiene
informacién acerca de los conocimientos adquiridos por 1os participantes y
del nivel de ejecucién de los mismos, en forma continua y constante a lo
largo de todo el proceso ensefianza - aprendizaje. Permite al Instructor
conocer el grado de avance en el proceso de aprendizaje de. los
participantes, conocimiento que le permite hacer modificaciones a los
procedimientos pedagégicos que permita remover los obstéculos, buscando
mejorar los nivel de aprendizaije.

3.- Evaluacién sumativa o final evaluacién que permite medir el grado en
el que se cumplieron los objetivos del curso, asf que la evaluacién casi esta
definida desde el momento en que damos a conocer los objetivos de
aprendizaje generales y particulares, evaluacion que en gran medida
permite retroalimentar desde el disefio didactico hasta la realizacién del
curso. La realizacion de la evaluacion requiere ser planificada para que
tanto el participante como el instructor saque el mayor provecho.

Como ya habiamos dicho evaluar es la accién de juzgar o inferir juicios de
valor acerca de alguna situacion, en la cual se involucran; cosas, personas
e informacion. Es importante mencionar que Ja evaluacién o juicio de valor
se lleva a ¢cabo bajo determinados ciiterios. Esa medicion de vaiores se
lleva a cabo utilizando los criterios o paramentros del hecho evaluado.

En todo proceso de ensefianza - aprendizaje se debe evaluar el
aprendizaje mediante el registro y control de los avances realizados a cada
momento, en relacion a los objetivos instruccionales y aunque lo ideal es
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que ya se tengan elaborados formando parte del Paguete Didactico y como
tal seria tarea del disefiador didactico, en ocasiones el instructor debera
elaborarlos debido a diferentes razones como perdida de la confiabilidad o
confidencialidad del examen y aunque no siempre tenga que elaborar el
examen el instructor, él debe saber que para la elaboracion de los
Instrumentos de Evaluacién se pueden convinar varios reactivos que le
permitan obtener informacion durante la capacitacion impartida, sin
embargo desde ese momento debe tenerse presente como rescatar la
informacién, estos permiten al instructor tener informacién durante la
capacitacién impartida acerca del grado de asimilacién del conocimiento
esto es si el aprendizaje se realizado en el participante.

Un instrumento de evaluacién esta bien elaborado cuando comprende
una buena muestra de informacidn por evaluar y corresponde a los
objetivos de la capacitacién de la capacitacion planeada.

Su elaboracion comprende un conjunto de reactivos, también llamadas
preguntas o problemas y de variables (actividades de caracteristicas
descritas con precision acerca de una ejecucion) y de posibles respuestas.

Las Partes de los instrumentos de evaluacién definen exactamente las
conductas indicadas por los objetivos de aprendizaje, evaluaciones que los
mismos sefalan y de acuerdo a los niveles de eficiencia marcados. Todo
instrumento de evaluacion debe estar conformado por;

Instrucciones.- Estas son la explicacién de las actividades que el evaluado
debera llevar a cabo.

Reactivos.- son las preguntas, los problemas o situaciones mediante las
que se comprobara a fin de demostrar que aprendié o cuenta con los
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conocimiento, habilidades o actitudes esperadas.

Cuando vamos a evaluar la primera pregunta que nos hacemos es. ¢Que
se va a evaluar?, ; A quiénes est4 dirigida la evaluaci6n? El tipo de
aprendizaje en el &mbito laboral nos hace reconocer tres enfoques referidos
al conocimiento, destreza o actitudes las cuales se relacionan con el puesto
0 posicidn que ocupan los participantes, asi como su nivel jerarquico.
Definir estos puntos nos ayudaran a ubicar el tipo y nivel de conocimientos
asi como dirigirse apropiadamente al tipo de aprendizaje.

Antes de impartir un curso hay una etapa de Planeacién Didactica en la
cual elaboramos un conjunto de reactivos o preguntas que conforman el
instrumento de evaluacion o prueba, cuando se pretende evaluar
conocimientos la prueba corresponde a preguntas sobre los temas tratados,
pero cuando lo que se quiere evaluar son destrezas o actitudes recurrimos
a otros tipos de evaluacion;

La evaluacion para medir estructuras cognitivas refieren los
conocimientos que se van a impartir en los cursos y tienen relacién con
todo tipo de trabajo, aunque para algunos puestos sea minimo y predomine
el aspecto practico, mencionaremos las llamadas pruebas de lapiz y papel
que se pueden clasificar en; 1.- Pruebas de reactivos de eleccion o
alternativa muiltiple. 1.1.- Eleccién u opcion Mdaltiple. 1.2.- De falso vy
verdadero o a!t-rhativa. 11850 comMesrERecnea CIae relacion!

2.- Prueba con.respuestas breves y reactivos para complementos o de
complementacion. 3.- Prueba con reactivos de ensayo. 4.- Prueba con
planteamientos de problemas.
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3.- UNA EXPERIENCIA EDUCATIVA. En el Instituto de Capacitacion de
la Industria de la Construccién (1983-1991) y en la Administracion
Especial de Auditoria Fiscal de la Secretaria de Hacienda y Credito
Publico (1991-1994).

3.1.- El Instituto de Capacitacién de la Industria de la Construccion
(.C.1.C))

La mayoria de obreros de la construccién, vienen del campo mexicano,
son hombres con grandes necesidades econémicas ya que carecen de
tierras o son desempleados y en caso de tenerlas en pequefias porciones
no les permite obtener ingresos decorosos para sostener a una familia. Asi
es como el origen campesino del obrero de la construccion trae consigo una
. probleméatica muy especial: baja calificacion educativa, pero capaz de
desarrollar trabajos rudos, de soportar grandes y agotadoras jornadas de
trabajo, por otro lado su baja calidad o calificacion, trae consigo la
consecuencia de mano de obra barata, las grandes necesidades
econdémicas, su desconocimiento de derecho laboral lo hace presa facil
para ser explotado por intermediarios, en sus relaciones laborales mantiene
situaciones permanentemente desventajosa.

Hay una tercera consecuencia de tal situacion y es su "eventualidad" en el
trabajo, ya que en época de temporal emigra al “pueblo” de donde es
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originario para cosechar, el 20 % de los obreros cuentan con pequefias
parcelas propias o ejidales, de esta manera como 200 mil obreros de la
construccion son de temporal, lo que dificulta su estabilidad en el trabajo e
imposibilita crear derechos e inclusive aspirar a que logren completar un
"Plan de Carrera”.

La inestabilidad en el trabajo, propicia la inexperiencia laboral, fomenta
actitudes individualistas y de competitividad, impidiendo desarrollar espiritu
de arraigo laboral, experiencia, colaboracién o de solidaridad.

En el Mercado de Trabajo de la Industria de la Construccion se puede
distinguir tres niveles de ia mano de obra en cuanto a su confratacién: 10.
el trabajador puede ser independiente, 20. el trabajador dependiente de
contratistas o especialistas y 30. los trabajadores incorporados a la
empresa. -

El primer tipo de trabajadores son los menos en tanto que el segundo tipo
de trabajadores dependientes de contratistas son la mayoria de los obreros
de la construccién. Los peones son reclutados por "maestros” y
"destajistas" y los semicalificados: yeseros, plomeros, etc., son enlistados
por “subcontratistas”.

Generalmente la relacion de trabajo se establece por medio de contrato
verbal de corta duracién entre albaniles y maestros, en caso de gue exista
contratog escritd es "por obra detsriminada” todo esto trae como
consecuencia que la empresa se libre de cumplir con las obligaciones de
"La Ley Federal del Trabajo", que el obrero no participe del sistema de
contratacion colectiva (sino individuales) jomadas arbitrarias, que si no
cumple puede ser despedido, salarios inferiores a los de la Ley y queda
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establecido de manera implicita que el intermediario recibira y exigira de un
20% a 30% de su salario por "comisién” y por (ltimo y si pareciera poco, el
obrero no tiene seguridad en el empleo, no tiene derecho a prestaciones
sociales sefialadas por la Ley, ni antigiiedad.

Cuando la contratacion es directa por la empresa, se puede decir que en
algunas cosas el trabajador cuenta con algunas prestaciones (las de la Ley)
aquf si hay una subordinacién del obrero a la empresa, sin embargo las
condiciones de trabaio y las jornadas no se diferencian de los otros, el pago
es directo de la empresa y la contratacién individual persistente.

Por sus caracteristicas el trabajo del obrero de la construccion es pesado
consiste en subir o bajar a grandes alturas, trasladar o mover grandes
volimenes de materiales, por lo general en ausencia de maquinaria
apropiada, también es peligroso ya que es trabajo realizado a grandes
alturas o profundidades, uso de materiales corrosivos, explosivos, de alto
voltaje, instrumentos hirientes, punzo - cortantes, sin la debida proteccion o
_ advertencias precisas y claras de la manipulacion riesgoza, trabajo
realizado en condiciones insalubres existencia de ruidos excesivos, poivos,
humedad, frio, calor, no contando con los servicios minimos para conservar
la salud como: bafios, comedor o vivienda, ya que como habiamos dicho el
obrero viene de la provincia y no cuenta con habitacién en la ciudad, asi
dado su bajo salario se contenta con dormir en la misma obra negra en
construccion que es humeda, fria, sin sanitario, carente de todo tipo de
servicio.

Las condiciones de seguridad e higiene en el trabajo son escasas, los
subcontratistas o contratistas poco hacen por cumplir las normas que exige
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la Ley Federal del Trabajo. Lo acelerado del ritmo de trabajo propicia los
accidentes de trabajo, debido a las largas jornadas, las tareas se pueden
calificar de mecanizadas y enajenantes.

La empresa no se preocupa por proporcionar el equipo adecuado de
proteccion o fomentar su uso ya que en ocasiones lo que tiene prioridad son
ganancias por sobre la vida humana.

Y aunque el trabajo como una actividad que caracteriza y da esencia al
ser humano, el obrero de la construccion es uno de los méas sufridos y
desprotegidos, asi que cuando se decide capacitarlo es uno de los mas
deseoso de aprender, su gran interés Io hace uno de los mejores alumnos -
participantes.

Es imperativo que al obrero de la construccién como hombre y como
altamente creativo y deseoso de aprender se le de la facilidad para poder
ser sujeto de su propio cambio, que le permitan dirigirse hacia nuevas
formas de humanizacion y recreacion. humanizada que logra en la
interaccion y relacién con otros hombres que influye de manera inminente
en el desamolio de su personalidad, ademas de permitirie integrarse
creativamente a la sociedad y desempefiar un papel aun mas productivo
dentro del pais.

La capacitacién obrera es el medio para propiciar en el trabajador

capacidades de reflexion critica, asi como del desarrolio de la participacion
activa y responsable en la vida social. La capacitacién requiere de una
concepcion social, donde se le reconozca en su verdadera dimension
humana y no vista como una educacion remedial o de segunda, sino como

una instancia que permitird resolver un problema social, como una
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enfermedad endémica del pais que es la situacion de dependencia
tecnolégica, baja calificacion en la mano de obra trabajadora vy
subdesarroliado todo esto se presenta como un circulo vicioso en el que
uno es la consecuencia del otro y desde este punto de vista la capacitacion
se puede vislumbrar como la instancia de proyeccién y de esperanza de
romperio.

La capacitacion debe ser vista de manera objetiva y -sin expectativas
triunfalistas para ser considerada de manera seria, ya que para cumplir y
satisfacer verdaderamente esta necesidad, el pedagogo y todos aquel que
participe en la planeacién, realizacion y evaluacion de los planes vy
programas de capacitacion, debera tomar en cuenta varios factores a nivel
social, empresariales y personal.

Reconociendo al trabajo como la actividad que caracteriza y da
esencia al ser humano debe plantearse superando una concepcion
mecanica, en el que el hombre esta considerado como una maquina, como
un objeto productor, para ubicarlo como un ser creador y sujeto a su
propio cambio, que le permita dirigirse hacia nuevas formas que le
permiten humanizarse y recreacion que se logra en la relacidn con otros
hombres: esas relaciones van a influir en el desarrollo de su personalidad y
ademas, le permitiran integrarse creativamente a la sociedad y desempeiar
un papel aun mas productivo dentro del pals.

La capacitacion debe disefiarse y realizarse como un proceso
integral, que permita al hombre desarrollar sus potencialidades en el
campo cognoscitivo, psicolégico y social. Permitir e impulsar al trabajador
gue reintente y recree su mundo, responsabilizandose de su propia
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formacién, propiciando un espiritu de cooperacidon y solidaridad, siendo
critico y maduro dentro de su contexto personal y comunitario. Es de esta
manera que se abren las posibilidades educativas no institucionalizadas,
para el sujeto adulto, que en el mas de los casos ha quedado marginado
del sisterna formal de educacién, ya que el sistema educativo hasta hace
muy poco lo limitaba y marginaba de los mecanismos que permitieran su
reincorporacion. .

La capacitacion es pues un esfuerzo educativo dirigido a una poblacion
con caracteristicas propias, que debe ser constantemente revisado para las
adecuaciones que el momento actual demanda mejoramiento y
actualizacion con condiciones que el érea de capacitacién debe buscar
redimensionar a cada momento.

El Instituto de Capacitacién de la Industria de la Construccion imparte
capacitacion a los obreros cuyas empresas estén afiliadas a la Camara
Nacional de la Industria de la Construccion (C.N.L.C.) ya que como
habiamos mencionado es responsabilidad de la empresa ante la Secretarfa
de Trabajo y Prevision Social (S.T.P.S.) dar capacitacibn a sus
trabajadores, so pena de muitas. Toda empresa debe presentar por escrito
un Plan Anual de Capacitacion para sus trabajadores, con el compromiso
de cumplirlo.

£l 1.CIC. respénde & la necesidad de capacitar a ios trabajadores de ia
construccion, tanto en la adquisicién de conocimientos y de habilidades
técnicas, como en su formacion personal, familiar y social.

El Instituto cuenta con cursos que responden a las necesidades de
capacitacion principalmente en cinco areas; Construccién Pesada,
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Construccion Urbana, Construccion Industrial, Desarrolio Humano vy
Desarrollo Administrativos.

Los programas técnicos y desarrollo dan la posibilidad de una
capacitacion que va mas alla de las fronteras de trabajo, comprende la
dimension productiva y la dimensiéon social de la realidad donde todo
individuo se desarrolla.

En su objetivo general el instituto, pretende ubicar al hombre como un ser
integral, teniendo en cuenta su aspecto biopsicosocial. La capacitacion
obrera es uno de los principales medio para propiciar en é! trabajador de ia
construccion la conciencia y solidaridad, que le permita el desarrolio de su
capacidad de reflexibn - critica, asi como participar activa y
responsablemente no solo en el ambito laboral, sino en toda su vida social.

La capacitacion requiere una concepcion social, en la que se le reconozca
como una dimension humana, comprometido con el futuro e insertada
dentro del marco de la Educacion Permanente, no como una solucién
remedial 0 educacién de segunda como muchas veces se le considera,
sino como el medio de desarrollo personal del obrero que haga posible
darle el apoyo pedagégico a nivel industrial, organizacional y nacional e
inclusive involucre aspectos que tengan que ver con lo individual, grupal,
por zonas, estatal e inclusive gremial, en este orden de ideas es que
podemos captar la repercusion y trascendencia que involucra la
capacitacion. Todo esto nos da ideal de la particularidad que representa la
imparticion de la capacitacion que no puede de ninguna manera ser
aseptica, la capacitacion lleva la misién implicita de renovar a los recursos
humanos insertos en un contexto econémico, politico y social.
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La renovacion de los recursos humanos no implica necesariamente ef
desplazamiento de personal, el problema del desarraigo puede mejorarse
en la medida en la que el obrero de la construccion sienta que su trabajo es
importante y que su contribucién ha de resolver problemas sociales,
mejorar el personal con el que cuenta la empresa, buscando actualizario
técnicamente no debe ser la Gnica funcién de la capacitacion, el elemento
humano como tal debe ser manejado en forma integral, la afectacion
simultanea en el desarrollo de las tres areas del conocimiento humano;
cognoscitiva, psicomotriz y afectiva. Tiene comprobados resultados de éxito
cuando de capacitacion se trata.

Ayudar al trabajador de la construccion a reflexionar en torno al rol que le
toca jugar dentro de la empresa y abrir la espectativa del mejoramiento
laboral, con la finalidad que se puede lograr con el cambio, debe ser una
actividad que facilite el compromiso con un mejor futuro .

La alternativa pedagégica de la capacitacién dentro del aula, requiere del
trabajador una actitud abierta, creativa, horizontal entendida como una
relacion democratica, en una visién de igualdad ha ser vista como una tarea
que requiere del instructor la disposicion de aprender de y con el
participante.

El Instituto jamés pretenderd ser neutral o aséptico, cuando de
Capacitacion se trate, sinc qus &l quehacer capacitador impiica una posicion
de trabajo grupal donde todos pueden opinar, tienen derecho a decir lo que
piensan, a cada momento se construye y reconstruye la mision de la
capacitacion en la medida en que el instructor se pregunte de la
capacitacion gPara que?.. ;A favor de Quién?.. E! Instituto busca
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propicia el aprendizaje a favor de la motivacion del participante a aprender
mas y a superarse.

El conocimiento no habra de agotarse en la comprensién, sino que
habra de transformarse y recrearse en la practica, de tal forma que el
contenido debe ser contemplado desde la planeacion didactica de Ia
capacitacion, los contenidos no deben quedar a nivel abstracto o vacio,
sino que se debe vincular con la experiencia, para transformaria con la
critica.

El instructor orientara, coordinar, alentar, propiciar e investigar,
organizadamente en la clase, las vivencias capacitadoras dentro del aula,
pondran en marcha las actividades encausadas hacia modelos
participativos y cooperativos, de autogestion animando al participante a
encontrar sus propias respuestas, a través de la reflexién.

El instructor propiciara una directividad con respeto a la individualidad,
con la idea de abrir posibilidades, fomentar la cullura cooperativa, el
compafierismo y la solidaria, jamas debe perderse de vista que sus
participantes son adultos con una probleméatica muy especial, son
adultos necesitados de afecto, reconocimientos, muchos de ellos
limitados en sus oportunidades educativas, pero deseosos de una
oportunidad para superarse, son sensibles, perceptivos y muy
interesados en aprender.

Por lo que el instructor debe hacer constantemente reconocimientos a sus
avances y actitudes positivas dentro del grupo ya sean de; cooperacion,
solidaridad, compaiierismo, etc.

En la educacién de adultos es indispensable que los planes y programas
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de estudio vayan encaminados a la aplicaciéon inmediata, tanto de su
realidad laboral, como familiar y social: creando y recreando lo aprendido de
tal manera, que su actitud ante el mundo sea; critica, creativa y
transformadora. La capacitacion debe encaminarse a afectar las éareas;
cognoscitivas, psicomotrices y afectivas del sujeto de aprendizaje, que
impacta a los obreros que laboran para empresas afiliadas a la Camara
Nacional de la Industria de la Construccién, ya que como habiamos
mencionado es responsabilidad de las empresas ante la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social, 80 pena de hacerse acreedor a multas. Toda
empresa debe presentar por escrito un Plan Anual de Capachtacion dirigido
y disefiado para sus trabajadores, ante la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social.

El LC.LC. responde a la necesidad de capacitar a los trabajadores de ia
construccion, tanto en la adquisicion de conocimientos y desarrollo de
habilidades técnicas, como en su formacion personal, familiar y social.

El Instituto cuenta con varios cursos que se ubican en cinco areas
principalmente; Construccion Pesada, Construccion Urbana, Construccion
Industrial, Desarrollo Humano y Desarrollo Administrativo.

Los programas Técnicos y de Desarrollo dan las posibilidades de una
capacitacion que va mas alla de las fronteras del trabajo, la capacitacion asi
entendida comprénde la dimensién productiva y la dimensidn social de ia
realidad donde todo individuo se desarrolla. En su objetivo general el
Instituto, pretende ubicar al hombre como ser social considerado en todas
sus facetas, por lo que sus planes y programas estan disefiados buscando
completar el desarrollo integral, considerando al trabajador en forma
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biopsicosocial. La capacitacion obrera es el medio para propiciar en el, la
conciencia y solidaridad, capacidad de reflexion - critica, asi como participar
activamente y responsablemente en la sociedad, en el entorno; laboral,
sacial y familiar.

La capacitacidon parte de una concepcion social, en la que se le reconoce
como una dimensién humana de compromigo de cara al futuro, estrategia
que se inserta dentro del marco de la educacion permanente, no como
educacion remedial o de segunda, sino como el medio de desarrollo
personal del obrero. En el Instituto de Capacitacion de la Industria de la
Construccion 1.C.L.C. tiene cobertura nacional, tiene la mision de otorgar
capacitacion al personal perteneciente a empresas incorporadas a la
Cémara Nacional de la Industria de la Construccion C.N.I.C. y que otorgan
aportaciones del 4 al millar, la capacitacion se brinda principaimente al
personal que trabaja en obra y en oficina; a Ingenieros, Arquitectos,
Contadores, calculistas, técnicos en informatica, secretarias, albaiiiles,
fierres, carpinteros, pintores, azuléjeros, maestros de obra, electricistas,
operarios de maquinaria pesada (tractores, buldoser, aplanadoras, grias,
etc.), almacenistas, personal en informatica, etc.

El tipo de capacitacion que se ofrece al personal de obra por el tipo de
trabajo que desempefan son cursos de; Desarrollo Humano, Maquinaria
Pesada, Técnicos, Seguridad e Higiene, Formacion de Instructores,
informatica, etc. La imparticion de los cursos puede ser en la obra o en las
aulas de capacitacion del 1.C.I.C., depende de la cantidad de personas
inscritas cuya condicion para que se imparta el curso deberan ser que
asistan de 12 a 15 participantes.



El I.C.1.C. tiene cobertura nacional, la Metodologia empleada al impartir
los cursos es darle mayor peso a la ejercitacion y destinar el mayor tiempo
posible al desarrollo de habilidades en todos los cursos de capacitacion, por
lo que los cursos son manejados a manera de talleres, los manuales
generaimente son revisados y actualizados de forma periddica,
manteniéndose bajo rangos de vigencia y actualidad, ef I.C.I.C. se preocupa
tanto por este aspecto, que dedica importantes recursos para revisar
constantemente sus manuales y no espera a ser amonestado por Ia baja
calidad de estos.

Eli.C.1.C. también mantiene una atencion especial hacia la calidad de sus
instructores quienes constantemente son actualizados, supervisados y
revisan en todos los cursos la calidad de su desempefio a través de las
Evaluaciones de Reaccion de los participantes y a través también de la
opinion de los directivos de las empresas a las que se les va a dar el curso,
en ese sentido se mantiene una estrecha vigilancia del buen desemperio
del instructor.

En el 1.C.1.C. se han instrumentado estrategias de evaluacién de la
capacitacion dentro del aula destinadas, por un lado a reconocer los niveles
de aprendizaje através de la aplicacién de examenes, al empezar el curso
llamada evaluacién inicial, al término de cada tema llamada evaluacién

CUrsC se apiica ia llamada evaiuacion finai, ias

formativa v al terminar !
anteriores evaluaciones procuran informacién en torno al nivel de
aprendizaje logrado por los participantes, al final del curso se aplica una
evaluacion de reaccién este tipo de evaluacion arroja informacioén del

participante en torno a los factores que influyen en el proceso de
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capacitacion dentro del aula, este tipo de evaluacion resulta
verdaderamente importante pues arroja informacion de cada curso en tomo
a como el grupo captd al instructor, el material de apoyo y coordinacion del
curso, también se efectia eventualmente la supervision a cursos
escogidos de manera aleatoria, no se supervisan todos l0s cursos, aunque
si es recomendable cuando los problemas sean recurrentes y no se tenga
la suficiente informacién para poder detectar la razén de-ser de las bajas
calificaciones, la ausencia o desinterés por asistir a los cursos de
capacitacién, las quejas constantes de jefes y participantes asistentes a
Cursos.
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3.2- La Administracién Especial de Auditoria Fiscal Federal
(A.E.A.FF.F.) de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico (S.H.C.P))
acorde con la dinémica de la Secretarfa de Hacienda y Crédito Publico
cuyas politicas dirigen sus esfuerzos a mejorar la eficiencia y confiabilidad
de las acciones recaudadoras, se apoya en la Capacitacién para fomentar
en el empleado una nueva vision de si mismo, replanteamiento que le
permite asumir su funcién como persona creadora capaz de transformar y
transformarse promoviendo en el aula una participacién activa y renovada.
El arranque de los procedimientos en materia de capacitacion de la
Administracion Especial de Auditoria Fiscal (A.E.A.F.) implantada en 1991
tuvieron como punto de partida las experiencias Hevadas a cabo en la
Administracion General de Auditoria Fiscal Federal (A.G.A'F.F.) cuya area
de capacitacion tenia la misién de revisar la reciente creada area de
capacitacion y aunque en esas fechas el instituto Nacional de Capacitacion
Fiscal (I.N.C.AF.L), ain cumplifa algunas tareas capacitadoras como; la
Formacién de los Funcionarios Fiscales, Formacién de Instructores entre
otros prmramas,‘su funcidn empezaba a perder fuerza, ya que se empezoé
a tener la idea de su imposibilidad para dar oportuna y especial atencion a
todas y cada una de las subsecretarias, administraciones generales,
administraciones y subadministraciones, asi fué como se decidié dejar la
funcion capacitadora en manos de las propias areas de capacitacién de

217



cada area administrativa.

La toma del control de todos los programas que requerian las areas
operativas en materia de capacitacion, facilitd el establecimiento de
programas mas apropiados para responder a las necesidades de
capacitacion de cada area.

Debido a las funciones y operaciones realizadas especificamente por
cada area de la Secretaria de Hacienda y Crédito Puablico (S.H.C.P.),
requeria de capacitacion para cada area operativa disefiada a. fa medida,
que respondiera a caracteristicas particulares, que fuera dada
oportunamente, impartida en la misma area de trabajo y bajo condiciones
que s6lo las propias areas de capacitacion podrian cumplir.

En 1991 con la creacién de la A.E.A.F. que requeria capacitacion
especializada, en sus inicios tuvo como punto de partida las experiencias,
normas y procedimientos realizados en el drea de capacitacion de la
Administracion General de Auditoria Fiscal Federai (A.G.A.F.F.), ya que
finalmente ésta supervisarfa la tarea capacitadora realizada en el area de
capacitacion de la Administracién Especial (A.E.A.F.F.).

Los rumbos en materia de capacitacién para la Administracion Especial
fueron establecidos a partir de 1o que se estaba llevando a cabo en la
Administracion General razon por la que se promovian becas y se solicito el
constante apoyo de esa area de capacitacién que contaba con mas de 30
afios de experiencia en el campo de la capacitacidon. Sin embargo la
legitimacion del area de capacitacion de la Administracion Especial se logro
a través de la constante atencion e interpelacion entre el personal de las
areas operativas y el personal de capacitacion, que mantuvo su autonomia
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a pesar de la relacion estrecha que mantenia con el area de capacitacion
de la Administracion General y con el Instituto Nacional de Capacitacion
Fiscal.

Conscientes de que la legitimacion es posible lograrla a través de
programas que realmente cumplan su finalidad, de ahi la gran preacupacion
de la Administracion de Capacitar verdaderamente , esto es constatado por
jefes y ios mismos empleados en la medida en Ia que perciban el
mejoramiento en los procesos laborales, menores dificuitades en Ila
realizacion del trabajo, mejoria en los indices de produccion y elevacion de
la calidad del producto terminado que suele visualizar en la disminucion de
las quejas del consumidor o del receptor del producto terminado.

Aunque desde el principio se busco, disefiar programas especificos para
cada area operativa y para cada nivel jerarquico, estableciendo la
capacitacion integral de tal forma que no sélo permitiera el desarrollo del
pérsonal en determinado conocimiento o habilidad, se buscd establecer
algunas estrategias que incidieran en lo afectivo, asi el persohal consultado
de mayor jerarquia, asf se contrato los Servicios Educativos de Institutos a
Nivel Superior como: la Universidad La Salle, la Escuela Bancaria y
Comercial, el Instituto Tecnolégico Auténomo de México, se contratd la
Imparticion de Diplomados. Las Divisién de Estudios de Postgrado de la
Facultad de Contaduria y Administracién de la UN A M. entre oiras.

La filosofia que determiné el otorgamiento de la capacitacion fué
considerar al auditor como un ser total que debia ser atendido
simultaneamente en sus tres areas de conocimientos, habilidades y
actitudes, con la idea de que pudieran ser mejoradas y perfectibles, no
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considerando al auditor como un ser acabado, sin0 en constante
transformacion.

La capacitaciéon tiene como tarea fundamental coadyuvar al Desarrolio
Integral del individuo ‘que le permita el méximo alcance como persona y
profesional.

La capacitacion asume el reto de conjugar los objetivos institucionales y
los personales buscando mejorar al maximo las relaciones en el trabajo,
elevando la eficiencia cualitativa y cuantitativa, apegandose a los
lineamientos dictados en materia de capacitacion de la Administracion
General de Auditoria Fiscal Federal y en la del Instituto de Capacitacion
Fiscal (ILN.C.AF.l

Algunos de los indicadores que habran de mostrarnos la incidencia de 1a
accion capacitadora a nivel del Clima Organizacional seran; la toma de
adecuadas decisiones, la optimizacién en el manejo del tiempo, la mejora
en la autoestima, la elevacion del rendimiento o productividad, la elevacion
de los valores y la ética profesional. '

Las funciones de la Administracion de Capacitacion comprende tres
momentos; antes, durante y después de llevar a cabo propiamente la
capacitacion, que para fines administrativos son tres las fases
planeacibn, realizacion, control y evaluacién. En la Administracion
Especial de Auditoria® Fiscal desde sus inicios ha requerido de una
capacitacion especializada, ya que es el érea revisora o auditora del Sector
Financiero del pais, también llamados los grandes contribuyentes, ya que
ellos aportan el 90 % del monto total de las contribuciones.

Conscientes de que la metodologia ideal de realizacion de todo curso de
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capacitacion consiste en disponer de 50% de teoria y 50% de practica,
para propiciar el desarrollo del personal de &reas operativas, se
establecieron criterios similares en la realizacién de los cursos, con miras a
elevar la habilidad y aplicacién de los aprendido, lo que esta directamente
relacionado con un mayor éxito en el desempefio del trabajo.

Las metas por alcanzar en toda estrategia de capacitacién es lograr la
optimizacion del manejo del tiempo, de la calidad en el servicio, Ia
dosificacion de la cantidad del conocimiento y la esmerada atencion
dirigida al desarrollo del recurso humano al reconociéndole como el
destinatario de ia capacitacion.

LOS CURSOS que comprenden la estrategia de capacitacién estan
dirigidos al personal Técnico Operativo, Funcionarios Fiscales, Secretaria y
de Apoyo que comprende el personal de las areas administrativas y de
Informatica de Capacitacién .

También se han implementado los cursos de Informética que responden
a la necesidad de automatizacion que sobre todo a niveles de los grandes
contribuyentes,  constituidos por el Sector Financiero han tenido
Ultimamente, ya que a partir del 30 de abril de 1992 segun lo dispuesto en el
Diario Oficial de la Federacion la presentacién del Dictamen Fiscal debe ser
en disco flexible, lo que exige del Auditor y al de todo el personal de la
Secretaria de Hacienda y Crédito Piblico la automatiZacién.

Los cursos de Desarrollo Humano en los que se enfatica la importancia
del trabajo como una actividad propia del hombre, que lo sitia como ser
Unico, actividad que le permite transformar su mundo y transformarse a si
mismo, entendiendo que el trabajo es una forma de vida cuyo valor
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trasciende al propio trabajador, ya que no sélo él se beneficia, sino a sus -
semejantes y a la sociedad en su conjunto. Con los cursos de Desarrollo
Humano se pretende que el individuo se conceptualice como un ser
perfectible en constante transformacion, capaz de mejorarse a si mismo,
con la posibilidad de perfeccionar sus vinculos afectivos y sociales, las
estrategias y metodologia utilizada durante este tipo de cursos es fomentar
el espiritu de cooperacion, fraternidad y solidaridad, ya. que del Auditor
Fiscal se espera un desempefio basado en las premisas de respeto,
responsabilidad y rectitud. |

Los cursos de Formacién de Instructores tienen la mision de fomentar
la concertacién de esfuerzos que propicien el trabajo en equipo, donde unos
ensefien a otros, es decir, que unos funjan como instructores de otros. En
. toda estrategia de capacitacion se enfatica la importancia de que los
Recursos Humanos son la mayor inversion de la empresa, que la riqueza y
productividad de toda organizacion esta fuertemente vinculada al nivel de
eficiencia que puedan lograr las personas que la ponen en marcha y la
mantienen en movimiento.

Otras de las actividades realizadas con el fin de sensibilizar al personal
en aspectos culturales han sido la realizacion de obras de teatro
(pastorelas), visitas guiadas a museos, exposicion de pinturas, conciertos
de diferentes géﬁeros musicales, etc.

Con la elaboracion y envio de tripticos que contengan toda la
informacion actualizada de las estrategias disefiadas por la Administracion
de Capacitacion con el claro objetivo de promover y difundir la capacitacion
con los enlaces, motivar e involucrar al personal técnico operativo y

222



administrativo, promoviendo Ia participacion en los cursos que para ellos
se han disefado.

Investigar en instituciones publicas y privadas de alta calidad docente en
fa que la Administracion de Capacitacién se pueda apoyar es otra de las
tareas que busca establecer niveles de aito rendimiento y calidad de la
capacitacion impartida al personal de Ia Administracién Especial de
Auditoria Fiscal de la Subsecretaria de Ingresos de la Secretaria de
Hacienda y Crédito Pablico cursos que puedan enriquecer la funcién del
Auditor Fiscal del Sector Financiero.

Supervisar y ayudar en la elaboracién de ios Paquetes Didacticos de los
instructores tanto internos como externos de cursos técnicos, operativos,
basicos y especializados, |

Mantener permanente comunicacién con los enlaces de capacitacion y
hacer los ajustes pertinentes a 'l?S planes, programas y calendarizacion
(programacion), para dar la capacitacién idonea al personal, seglin se
ubique dentro de alguna de las cuatro administraciones operativas que
conforman la Administracian Especial de Auditoria Fiscal:
1a.- Administracion de Auditorfa a Instituciones de Crédito,
2a.- Administracion de Auditoria a Mercado de Valores,
3a.- Administracion de Auditoria a Seguros y Fianzas y
4a.- Administracion de Auditoria. 2 BB R G ons Y o IO,
Se busca establecer y mantener permanentemente enlace con
Instituciones Publicas y Privadas que puedan otorgar Becas para elevar el
nivel académico del personal que integra la administracion.

Entender a la capacitacion como las acciones tendientes a Ia
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concertacion de esfuerzos que propicien el logro de objetivos que a nivel
institucional se propongan para elevar la productividad, es que se plantea el

Plan de capacitacién a corto, mediano y largo plazo, que permita atender
las areas de oportunidad del personal de forma inmediata, pero que al
mismo tiempo represente avances en el Plan de Carrera para cada
empleado dentro de la institucion, de esta forma es como el SISTEMA DE
CAPACITACION contribuye a la doble funcién de desarrollo personal y
organizacional.

La legitimacion de la CAPACITACION (1991-1994) se fundamentan en una
labor cotidiana que dia con dia fué lograda, a través de la atencién
personalizada a los empleados de la Administracion Especial de Auditoria
Fiscal A.E.A.F.

Durante 1991 se di6 prioridad en otorgar la capacitacion al personal
sensibilizado que solicita cursos especificos, para los que se conseguian
becas en instituciones educativas de aito nivel como; la Subadministracion
de Capacitacién de la Administracion General de Auditotia Fiscal, el
Colegio de Contadores, fa Escuela Bancaria y Comercial, el Instituto de
Capacitacién Fiscal, el Ingtituto Tecnolégico Auténomo de México, etc.

Durante 1992 fundamentalmente se dio capacitacién externa ya que adn
el drea de capacitacion no contaba con instructores que dieran los cursos
técnicos, que requeria la recientemente creada Administracion Especial de
Auditoria Fiscal cuya tarea consiste en auditar o revisar a los grandes
contribuyentes como; bancos, casas de bolsa, mercado de valores,
aseguradoras, afianzadoras y grandes empresas controladas Yy
controladoras.
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Ya para 1993 se conté con instructores que podian impartir algunos
cursos tecnicos, sin embargo su justificacién ante el personal fué
pobremente logrado, ya que muchos de los Cursog no reunian las
caracteristicas de calidad, razén por la que se inici6 con una incipiente
supervision del desempeﬁo del instructor dentro del aula, buscando
constatar el apego al temario inicialmente pactado, tanto para cursos
internos como para los externos.

Durante 1994 se impartieron cursos especializados que carecen de una
adecuada Planeacién Didactica y la falta de actualizacion de los manuales,
rueron algunos de los aspectos que obligan a considerar la importancia de
investigar que ocurria reaimente con Ia calidad de los cursos impartidos y
aunque en ese momento no pudimos decidir que nombre debia ponerse al
procedimiento, se comenzé por recabar informacién a través de la
Supervision didactica, sin embargo durante el presente 1 995 con el cambio
de administradores y directivos, se han replanteado las estrategias, las
Areas de Capacitacién de la Administracién General de Auditoria Fiscal y la
Administracion Especial de Auditoria Fiscal se integran formando una sola
area y quedan cancelados los anteriores procedimientos.

El presente proyecto se inici6 con Ia busqueda de las razones que influian
en comentarios negativos en relacion a la capacitacién, que diera
continuidad a la EVALUACION DE LA CAPACITACION DENTRO DEL
| AULA como una alternativa de procedimientos para reconocer en qué se
pueden plantear mejoras en materia de capacitacion, para poder hablar de
EVALUACION DE LA CAPACITACION en sentido estricto deberemos
dividirla en evaluacién dentro del aula o Microevaluacion y aquella realizada
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fuera del aula sera entendida como Macroevaluacion.

Sin embargo en sus inicios la capacitacion debera partir de la
DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION que como punto de
partida del PLAN de capacitacion a nivel organizacional o a nivel personal
también llamado el PLAN DE CARRERA, sin embargo es requisito previo el
reconacimiento del petrfil ideal, que se requiere para cada puesto dentro de
la organizacion, asl como de los Recursos Humanos con los que cuenta la
misma organizacion, bajo este panorama resulta la planeacion curriculum
objeto de estudio de la pedagogia que centrara el trabajo de capacitacion
dentro del aula, con ella deberé proponer las estrategias de capacitacion,
que hagan posible lievar al empleado desde su estado actual, al perfil ideal
profesional que requiere para cada puesto dentro de la organizacion.

Los aspectos relacionados con la comprobacion del rendimiento dentro
del Aula de Capacitacién ha sido motivo de apasionadas discusiones por
parte de los directivos, pedagogos y estudiosos. La evaluacion es el
procedimiento que se inicia con la definicién o distincién de indicadores que
al ser revisados con miras a medirlos aporten datos suficientes, cuya
informacién para poder emitir un juicio de valor, sin perder de vista al
sistema, aunque s6lo se analicen partes del mismo.

La evaluacién de la capacitacién tiene como finalidad, promover mejoras

mediante ia valoracion de estos indices, indicadores o factores, que al ser
investigados o valorados, den los argumentos que fundamenten y con toda
certeza el diagnéstico, que sustentara planes y prbgramas orientados al
mejoramiento de la calidad y justificacion de la capacitacion como un
proceso vital del desarrollo competitivo de las empresas.

226



La evaluacion de la capacitacién dentro al aula es la comparacion entre
una situacion inicial y una situacion final, es por esto que un buen proceso
de evaluacion tiene su inicio en una adecuada planeacion, donde se
delimite claramente el objetivo instruccional que es el punto de partida y
referencia de comparacién para al final reconocer el verdadero avance del
participante al asistir a la capacitacién, ya que 3 cada momento se podra
reconocer los logros y llegado el momento corregir los rumbos, para
realmente alcanzar los objetivos instruccionales a Io largo del proceso
ensefianza - aprendizaje.

El éxito de todo evento de capacitacion depende de qué tan explicitos
(claros, accesible y facil de alcanzar) sean los objetivos instruccionales, ef
beneficio de toda estrategia capacitadora dependera de que tanto el
instructor como el participante economicen esfuerzos en el proceso
ensefianza - aprendizaje, para el logro de ese objetivo y sélo ese objetivo,
de ahi la importancia de centrar en torno al objetivo todas las tareas que
ayuden a facil acceso, en otras palabras en todo curso de capacitacion es
importante saber qué queremos lograr, asi como disefiar previamente un
proyecto que describa como podremos logrario; la GUIA DIDACTICA que
es similar a la carta descriptiva pero con la caracteristica de ser opcional y
como su nombre lo indica guia en el proceso ensefianza - aprendizaje,
procadimiento m=~r'h=m=f*"=m‘e a la Cerriente de la Tecnologla Educativa
que detalla los pasos y actividades que a cada momento deberan
realizarse, a lo largo de todo el curso; desde su inicio hasta el final, asi
mismo delimita el uso del tiempo, recomienda el uso de apoyos didacticos
0 de tecnicas didacticas, también muestra la simplificacién del objetivo final
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0 geheral en objetivos particulares.

La guia didactica permite al instructor saber a cada momento qué debe
hacer, los materiales que necesitamos y el tiempo del que se dispone para
cada actividad, de esa forma seran inconfundibles las acciones a realizar
momento a momento y a dénde ir a través de todo el proceso ensefianza -
aprendizaje: le permite planear y ajustar las actividades en funcién de las
caracteristicas propias del grupo de participantes, facilita fa imparticion del
curso, asi como la consecucién de los objetivos instruccionales, permite
salvar los obstaculos de manera organizada, ya que tanto instructor como
participante saben a donde ir, no se pierden en la obtencién de otros
aprendizajes que pudieran ser paralelos, ganancias no buscadas, no
necesarias para ese curso en particular y por lo mismo no objeto de estudio
en ese momento.

Contar con la guia didactica permite al instructor, una mayor planeacién
didactica, estudio y manejo de los recursos didécticos disponibles,
involucra oportunamente a la coordinacién para la aportacién oportuna de
los apoyos logisticos; como manuales, hojas de rotafolios, tijeras, lapices y
papel, retroproyector, proyector de transparencias, videocaseteras,
peliculas, etc. en fin permite durante el curso llevar el control para
oportunamente pedir los materiales que serviran de apoyo en la impatticion
del curso, permite al instructor inclusive anticiparse a la realizacion del
evento manteniendo una clara idea sobre; la difusibn del curso, el
fotocopiado de! material del curso o manual, el apoyo logistico apropiado,
otorgamiento del aula en la fecha y hora prevista para el curso, etc.
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En fin la guia didactica contiene Ia resefia de todas las actividades que
deberan realizar tanto el instructor como los participantes, es la sintesis
programatica del curso, en el que aparecen; los temas y subtemnas a tratar,
los apoyos didacticos, los medios did4cticos, el manejo del tiempo, etc.

Evaluar la capacitacién es buscar la comprobacién de los fogros
obtenidos de la capacitacién, lo que nos remite a la comparacion de la
planeacion didactica con los resultados obtenidos del proceso ensefianza -
aprendizaje dentro del aula.

La evaluacion de la capacitacion para su analisis o estudio puede ser
abordada a nivel Macro o a nivel Micro, puede ser Exégena o Endégena,
externa o intema.

La Macroevaluacién es el tipo de evaluacién que se lleva a cabo a todo
el sistema de capacitacion en su totalidad. La Microevaluacién es la
evaluacion dentro del aula de capacitacion.

La Evaluacién Exégena de la capacitacion es la gue analiza factores
externos de los participantes que afectan a la capacitacién dentro del aula
como su; historia, profesion, &rea laboral, tipo de trabajo realizado: manual
0 intelectual, nivel de escolaridad, nicleo familiar, carécter, intereses, ..
*esto tiene que ver con la conveniencia de ajustar en lo posible dentro de
un mismo grupo de aprendizaje al personal que cuente con caracteristicas
lo mas similares posibles, esto conduce al beneficio de conformar grupos
homogéneos, con los que el instructor podra trabajar con mayor facilidad,
en caso contrario el instructor al trabajar con grupos heterogéneos (con
caracteristicas muy diferentes) se enfrenta al "conflicto de intereses" y a
que los participantes busquen respuestas muy diferentes en la
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capacitacion, cuya ocurrencia obstaculiza la agilidad en el proceso
ensefianza - aprendizaje.

Es importante que previamente a la imparticion del curso el instructor
conozca el perfil de los participante, en ese sentido el instructor desde el
inicio podra integran al grupo de aprendizaje, este tipo de estudio nos lleva
a la consideracion del perfil insurreccional y de personalidad que hace al
participante candidato a recibir determinado curso de capacitacion ...

La Evaluacién Endégena de la capacitacion es la que estudia los
factores intemos de los que intervienen directamente en el proceso
ensefianza - aprendizaje dentro del aula de capacitacion, y corresponde a la
historia, profesion, experiencia, personalidad ... tanto del instructor y de los
participantes quienes al interactuar en el proceso enseitanza - aprendizaje
aportan estas vivencias que los hace encontrar con mayor o menor facilidad
el resultado o solucién de la tarea grupal, aportar informacion en torno al
comportamiento del instructor como el principal responsable del éxito de la
capacitacion en el aula.

Es importante recabar informacién en el aula mediante la observacion
participativa y apoyandose en la GUIA DE SUPERVISION DIDACTICA
(Diagrama 16) recabar informacion en torno a la eficiencia del conocimiento
del tema, manejo del tema, experiencia instruccional, planeacion didactica
de la sesion (preparacion de la clase), coordinacion del grupo,... Del
participante quien deberd reconocer su puntualidad, participacion,
cooperacion en el trabajo grupal, respeto a las normas del curso, y sobre
todo se deberan considerar los resultados de las examenes (calificaciones).

También entran en consideracion dentro de la evaluacion de Ia
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CURSTIONARIO DE ANTBCEDENTERS

Bste cuestionario se contestard con base en el diagndstico de la Deteccién de
Necesidades de Capacitacién.

—

1.- Fecha de aplicacién de la Deteccidn de Necesidades de Capacitacién.

2.- Nivel JerSrquico y nimero de personas a las que se les aplicé la
Deteccidn de Necesidades de Capacitacidn y que participaran en la
estrategia de Capacitacidn a diseiiar.

Area Nivel N°® Personas

4.- Escolaridad y tiempo promedio de experiencia en el puesto del personal
que se le aplicé la Deteccién de Necesidades de Capacitacién.

5.- Nivel de potencialidad, que reporta el resultado de la Deteccidén de
Necesidades de Capacitacién del Programa Nacional.
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CARACTBRISTICAS DE LA POBLACION A CAPACITAR

1. Area de Adscripcidn:

2. Puestois): antiguedad (promedio):

3. Funcidén(es): Directivo { |} Supervisor { ) Operativo ( )

4. Escolaridad requerida:

5. Experiencia laboral:

6. BEdad promedio:

7. Requisitos de entrada en cuanto a: '

* Conocimientos

* Habilidades

* Actitudes

8. N° de participantes: minimo maximo

Composicién del grupo: necesariamente homogéneo ()

(cerrado)
heterogéneo ( ) principalmente homogéneo [ )
(abierto) (semicerrado)
Chservaciones:
ELABORO REVISO AUTORIZO

l/_?D

PERFIL DEL PARTICIPANTE
(DIAGRAMA 15)
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6.- Nivel de dominio de los conccimientos, habilidades Y actitudes,

ALTO MEDIO BAJO
N° Nﬂ ND
PERSONAS | PORCENTAJR | PERSONAS |PORCENTAJE | PRRSONAS PORCENTAJE

7.- Prioridad de atencidn de las necesidades.

8.- Tiempo disponible para asistir al curso.

s disponibles del area de capacitacién.

;
é
c.

10.- Conclusiones.

ELABORO REVISO AUTORIZO
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capacitacion en el aula aspectos como la coordinacién (también
denominado apoyo logistico, que representa facilitar oportunamente los

SUPERVISION DIDACTICA
CURSO: FECHA:

INSTRUCTOR:

LUGAR DE 1MPARTICION:

Instrucciones:Lea cuidadosamente las siguientes actividades y
marque con una “V" en la columna que expresa su opinibn de 1.-No
aceptabie, 2.-Regular, 3.-Bueno y 4.-Excelente.

CONTESTA EL SUPERVISOR.

I.- CURSO.

1.~ El horario fué el apropiado. ‘ | i l

ficiente para el desarrollo de

2.- La duracién del curso fué su- I l ‘ ‘ J
los temas.

3.- El objetivo general del curso | l |
estuvo acorde con las expectati-
vas de los participantes.

4.~ Los conceptos desarrollados | !
tienen aplicaci6n en el desempeio
laborai.

[1.INSTRUCTOR.

5.- Al inicio del curso, se pre | |
sent6 ante el grupo, menciond <. ’ I

objetivo general, di6 a conocer
el temario del curso.

6.- Utiliz6 las técnicas didécti- [ I | |
cas oportunamente.

7.- Explic6t de manera completa y | I l
correcta el contenido de cada uno |
de los temas. |

B8.- Mostrd conocimiento y dominio l I f
de los temes a desarrollar.

9.- Se apoy6 en la Gufa Didéctica. I | 1 I _J

tenidos previamente establecidos.

/
10.- Respet6 el 6rden de los con- ! l /44

GUIA DE SUPERVISION DIDACTICA
(Diagrama 16)
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Capacitacion en el aula aspectos ¢omo la coordinacion (también
denominado apoyo logistico, que representa facilitar oportunamente los

11.- Encuadr6 el curso inclu- I | I
yendo Yas partes del mismo en I

un todo para lograr una mejor
comprensibn. |

R

12.- Observ6 punlualidad para [ | | |
iniciar y finalizar las sesio-
nes.

I

13.- Se apeg6 al horario mar- | I | J
cado.

f4.- Utiljzo la Guia Didactica | I
como apoyo en la impartici6n de)
curso.

1o.- LMpiey giterentes téc-
nicas diddcticas provocande
la variaci6bn de los estfimu-
los, lo cual reforz6 la
atencibn de los participan-
tes.

1c Empled diferentes té&c | l [ l |

16.-.Se vali6 de diferentes | ! . ‘ ‘ _1
apoyos didatticos; pizarrén, -

rotafolio, etc. a lo largo
de todo el curso.

17.- Dié instrucciones cla- | | I
ras para la rea'izaci6bn de | |

los ejercicios y las prac-
ticas.

18.- Su estilo de lideraz- ’ H | | 1
go para coordinar y dirigir i

el esfuerzo del grupo per-
miti6 el cumplimiento del

objetivo del curso.

mantuvo una buena comunica-

19.- Se mostr6 accesible y I | ! | I
ciébn con el grupo.

20.- Propicib6 un ambiente de l |
cordialidad en el grupo.

clera.

21.- Se expres6 en forma [ | . | __J
|

??2.- F) lenguaje utilizade ! T I I
fué apropiado para el nivel | | l
de los participantes.

237 Provects s experien- T T T M4
GUIA DE SUPERVISION DIDACTICA
(Diagrama 16)
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capacitacion en el aula aspectos como Ia coordinacién (también
denominado apoyo logistico, que representa facilitar oportunamente los

_ejemplos para la aplicacit6n de los ‘
temas expuestos.

1 2n 3, 4
24.- Aplic¢ el contenido del cur- | \ ] \

so a problemas o casos reales en

el desempefio laboral.

25.- Explicoé claramente los cri- 1
terios 6 forma de evaluaciobn i | l | !

a los participantes.

26.- E1 volumen de voz del ins- | I I |

tructor fué suficientemente audi- )

ble.

27.- Reforz6 la enseianza de los I [ | |

temas haciendo una sintesis 6 re- | X
sumen.

28.- €1 instructor estuvo dis-- l [ | ‘ 1

puesto 3 aclarar las dudas de | |

los participantes.

IT1 PARTICIPANTES.

29.- Mostrar6n entusiasmo e in- { l ; _J
terés al asistir al curso.

30.- Estuvieron dispuestos a co- ‘ | ‘ J
laborar el desarrollo del curso.

31.- Se presentaron en forma I ‘ l J
puntual al curso. l

32.- Se esforzaron para enri- l l |
quecer los temas -del curso con
sus propias experiencias.

33.- Aportaron ideas nuevas y | I I | I
originales en el desarrollo
del curso.

material solicitade por el

34.- Acudieron al curso con el - | l | J
instructor. (Cuando se de el caso)

1V ORGANIZACION (LOGISTICA)

informados con anticipacion so-
bre la imparticion del curso

mencionando el horario, la dura- E)C?
ci6n y el lugar del curso.

35.- Los participantes fueron [ ‘

GUIA DE SUPERVISION DIDACTICA
(Diagrama 16)
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capacitacion en el aula aspectos como la coordinacién (también
denominado apoyo logistico, que representa facilitar oportunamente los

36.- El instructor conté con el I
equipo solicitado.

_“l
37.- A los participantes se les ' I |
facilit6 e! material! del curso

(manual) en forma oportuna.

e

38.- E1 espacio, mobiliario y l I | |
las condiciones fisicas resulta-
ron ser suficientes y apropia-

das tanto para el instructor
como para los participantes.

39.- Se llev6 a cabo la inaugu- L_ | [ | ]
guracioén. :

40.- Fué apropiada 1a clauvsu- I I | !
ra dei curso.

41.- La duracién del curso fué I | ‘ |
adecuado para el desarrollo de

los temes.
42.- Se entregaron los diplo- l I I
mas & los participantes en la

clavsura del curso.

OBSERVACIONES:

Supervisor Didacticd

GUIA DE SUPERVISION DIDACTICA
(Diagrama 16)
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recursos didacticos y materiales necesarios para impartir el curso), ...
caracteristicas de las instalaciones como; iluminacion, ventilacion, asi
como adecuado mobiliario, clima y también salen a relucir aspectos del
Paquete Didactico como la calidad de los manuales y recursos didacticos
como usQ del pizarrén, rotafolios, acetatos, adherogramas, simuladores,
hojas de rotafolio, carteles, audio - caseftes, video - cintas, peliculas ,etc.
efc.

La evaluacion cobra verdadera importancia cuando através de toda esta
tarea se obtiene informacion en torno a cudles son las areas de la empresa
que deben ser reforzadas para prestar un mejor servicio, aqul es preciso
recalcar que la capacitacion debe estar impregnada de una gran dosis de
“espiritu de servicio", esto significa que el personal que conforme esta
area debe poseer como caracteristica el deseo de escuchar, resolver
problemas, tratar con afecto y comprension a los participantes, estar
dispuesto a auxiliar tanto al participante como al instructor cuando estos o
soliciten; antes, durante o después del curso de capacitacion, la discrecion
también deberad ser una caracteristica en el sentido de que todo lo que
ocurra dentro del aula tiene prioridad de confidencial, la condescendencia
y la tolerancia deberan ser cualidades infrinsecas de todo el personal dentro
del area de capacitacion, lo anterior son requisitos indispensables para que
la capacitacién sea realmente aceptada por el personal dentro de la
empresa, en otras palabras el liderato de capacitacion no sélo debe ser
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asignada por los superiores, sino es un liderato que debe ser conquistado
permanentemente en las bases laborales, es preciso recordar que la tarea
capacitadora va dirigida al grueso de la poblacion laboral donde los mas
necesitados de esta actividad es el personal con mayores carencias
educativas, profesionales e inclusive operativas, no debe perderse jamas
de vista este hecho, que en lo fundamental "norma el criterio” de
capacitacion.

La tarea capacitadora debe estar dirigida a la actividad que distingue a la

ol

empresa, es decir la que la ubica e omo: productora,

3
c
3

q
®
3
(@]
Q
O

comercial, textil, agropecuaria, ganadero, minero, metaltrgico, pesquera,
lactea, efc,

Los conocimientos, habilidades y actitudes que deban de adquirir fos
empleados durante el proceso ensefianza - aprendizaje permiten distinguir
sus fortalezas y debilidades, la Evaluacién dentro del aula ha de dar la
respuesta clave para el mejoramiento continuo no solo de los
participantes en los cursos de capacitacion o de los instructores sino de
todo el sistema de capacitacién que interviene en el grado de calidad de
la capacitacién otorgada a los empleados (ue pertenecen a la
organizacion.

La legitimacién:de la evaluacién de la capacitacion dentro del aula e Ia
piedra angular que puede evitar el resquebrajamiento del sistema de
capacitacion, ya que los errores reconocidos a través de la evaluacion
permiten detectar sus fallas para evitar que por un eror se califique la
calidad del sistema, ya que se tiende a pensar cdmo en una cadena que ¢l
sistema es tan funcional o éficiente como el eslabén mas débil, asf Ia
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eficiencia del sistema de capacitaciébn depende de que no se presenten
fallas.

De la atencion oportuna, buscando establecer medidas preventivas mas
que correctivas, entendiendo por la primera medida hacer lo posible por que
la falla no se presente en tanto que la segunda establece las medidas que
resuelvan una falla ya presente, el mejoramiento y la elevacion de la
calidad de la capacitacion, esta en funcion del nivel del riesgo que es la
probabilidad de que aparezca la falla.

Dentro del desarrolio de la capacitacion debemos correr el menor riesgo
posible de que aparezca la falla, y esto tiene estrecha relacién con
experiencias pasadas, de ahf lo importante de contar con la informacién
que otorga la Microevaluacion, que manejada en resultados trimestrales y
luego concentrados en reportes que contenga la informacién anual y
estadisticamente tratada, contiene y aportan al directivo la sintesis del real
comportamiento de la capacitacion bajo circunstancias similares, muestra
las fallas reales en el pasados y las probables fallas en el futuro, con el que
el directivo puede asumir determinado margen de error o riesgo, a los
empleados integrantes de la organizacion .

La capacitacion dentro de la organizacion necesita legitimarse dia con dia
a través de sus:logros, aciertos y de la manera muy especial de dar
respuesta a las fallas reconocidas, las estrategias que adopte medidas
estratégicas para superar los errores, pueden hacer perder la credibilidad
tan dificilmente ganada ante los participantes o el personal que acude a
los cursos, ya que como destinatario de las acciones de capacitacion
resulta ser el participante el evaluador o juez mas exigente.
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La preocupacién por definir la evaluacién del aprendizaje es patente:
Rosales (1990) afirma que la evaluacion del aprendizaje, es un proceso a
traves del cual el profesor y el alumno aprecian y valoran en que grado
logré éste itimo los aprendizajes que ambos perseguian. Los involucrados
en una actividad son sujetos y objetos de evaluacién, razén por la cual al
referimos al proceso ensefianza - aprendizaje tanto el grupo integrado por
sujetos de aprendizaje, como el proceso de aprendizaje mismo, deben ser
evaluados. Lo anterior implica una concepcion de practica docente, donde
el espacio educativo sirve para; organizar las oportunidades de aprendizaje,
revisar criticamente la validez del procedimiento emprendido en la practica
insurreccional que involucra; planeacion, contenido, método y evaluacion,
conducente a la revision de la propuesta de planificacién didactica.

LA PLANEACION DIDACTICA tiene como punto de partida el
reconocimiento de la realidad de la empresa en la que se desamollara al
personal mediante acciones capacitadoras en un momento determinado y
como punto por alcanzar, el objetiva que perseguimos como ideal.

Durante la planeacion didactica el capacitador debe considerar los
recursos humands, materiales. el tiempo v el espacio, asi mismo todae
nuestras estrategias deben estar basadas en procedimientos pedagdbgicos,
orientados a alcanzar determinado objetivo insurreccional, es importante
que tanto la planeacién como los procedimientos pedagégicos fundamenten
la consecucion de las metas establecidas.

En Capacitacion es importante partir de la Deteccién de Necesidades de

235



Capacitacién (D.N.C.) en la investigacidon que arroja informacion en torno a
qué tipo de capacitacion requiere la empresa para elevar sus niveles de
productividad. Para ello se pueden seguir tres tipos de procedimientos:

10.- Reconocer los problemas que se presentan en la empresa por falta de
la capacitacién idénea.

20.- del andlisis puesto - persona que consiste en revisar la idoneidad del
perfil profesional con el desemperio de determinada tarea laboral dentro de
la empresay

30.- se investiga y observa en el area laboral el Nivel de Desempefio de
los Recursos Humanos en la Organizacion.

La Investigacion de la D.N.C.. permite reconocer el nivel real del Recurso
Humano de la organizacién para poder recomendar los procedimientos que
permitan desarrollar las metas u objetivos instruccionales.

Los instrumentos usados en la investigacién de D.N.C. para llevar a cabo
la evaluacion han sido eminentemente los de lapiz y papel, aplicando
examenes al personal, sin embargo debemos recordar que el examen en si
lleva limitaciones implicitamente que pueden ser utilizados; el test, la
entrevista, la solucién de problemas, la descripcidn, cuestionarios, escalas
de actitudes, pautas de ohservacion, seguimientos de diarios, etc.

Lo mejor es que el evaluador decida qué instrumentos usar, ya que
construirlos "a la medida" pemiten hacer la medicién de manera mas
confiable. Se requiere tener indicadores que se apliquen a una muestra
grande del personal por evaluar, lo mas usual es elegir pruebas
estandarizadas de conocimientos, ejecuciones y destrezas, con {a finalidad
de valorar aspectos de la personalidad se aplican examenes psicologicos y
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también se aplican examenes técnicos para conocer el nivel de
conocimientos.

En la actualidad se ha llegado a usar con mucho éxito los “centros de
evaluacién" donde imperan los ejercicios de simulacion, cuya ventaja es
que se evallan problemas similares a ios que se presentan durante el
desemperio laboral, aunque en México atin no contamos con este tipo de
centros que requiere una inversion considerablemente cara.

La funcién de la evaluacién puede ser formativa y sistematizada que
responda a lo que se le pide, o bien oral que puede evaluar con adjetivos o
expresiones, la evaluacion comprensiva y globalizadora tiene los obstaculos
para su realizacion su limite profesional, cualidades borrosas y su debilidad
en los procesos formales, precisos y cualitativos.

Existen varios tipos de evaluaciones entre las que encontramos la
evaluacion informal, la evaluacién continua:

L.a Evaluacién Informal es subjetiva, el maestro no aplica examenes,
sélo aprecia el progreso o reaccion del alumno.

La Evaluacién Continua es una mala interpretacion por parte del
profesor, el cual aplica exdmenes sin un objetivo definido, las funciones
sociales y el poder de control que tiene la evaluacion, resta importancia al
conocimiento que podemos obtener de los alumnos.

La evaluacién va de la mano de un concepto de aprendizaje, sin
embargo pierde su valor formativo en el didlogo critico entre maestro y
alumno.

El modelo critico afirma que Ia evaluaci6n y Ila ensefianza no
pueden permanecer separadas, 1o que implica que la ensefanza sélo
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puede darse y progresar en la medida en que se compruebe la adquisicion
del conocimiento, que seglin Piaget sirve como plataforma de sostén a los
conocimientos de mayor complejidad.

El concepto de evaluacion propuesto por el modelo de evaluacion
participativa fundamentada en la llamada teoria critica, reconoce la
evaluacién como el proceso que permite conocer el logro tanto de la
ensefianza como del aprendizaje, asi los involucrados en el proceso son
sujetos y objetos de evaluacion.

La funcidn del instructor en capacitacién es importante en la conduccion
de la evaluacién participativa en dos aspectos fundamentales; como
organizador de oportunidades de aprendizaje y como promotor de la
revision critica de la validez de los procedimientos emprendidos en Ia
practica insurreccional.

Rosales (1990} ESP. afirma que la Heteroevaluacion es la evaluacion
realizada desde fuera por niveles superiores, que se combina con la
evaluacion hecha desde dentro o Autoevaluacion, otros autores denominan
a ambas evaluaciones como Macroevaluacién que tiende a revisar al
Sistema completo y a la Microevaluacion al interior del aula, denominacion
que se les da segun las instancias revisadas.

Seguin House (1986) E.U. ha podido constatar que los programas sociales
entre los que puede considerarse la capacitacion, para su evaluacién de
SuUs programas son comparados con maquinas, describiendo sus
caracteristicas como: formada de elementos, los elementos de los
programas son actividades discretas de intervencion, los programas pueden
ser abiertos o cerrados, sencillos 0 complejos, improvisados o disefiados
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previamente, benéficos, efectos y resultados, pueden criticarse y
reemplazarse, pueden ser probados y sujetos responsables segun la
especificacion del programa, su principal falla es un tratamiento no
estandarizado, su desventaja es que pueden manipularse sus variables
para conseguir resultados.

Entendido el programa como un conjunto de actividades dirigidos a
metas, donde las metas son problemas sociales importantes hacia los gue
se proyectan los programas para producir un impacto en ellos.

La naturaleza y magnitud de dicho impacto constituira el criterio Gitimo en
la evaluacién de programas de carédcter social, supuestos mas especificos
dentro de esta conceptualizacién serian; los programas sge proyectan sobre
problemas, el programa puede estar desencaminado, el problema se
localiza en la poblacién meta, los problemas se distribuyen y presentan
localizacién, extension, las metas y objetivos son limites y reglas de
inclusién y exclusién, los programas presentan impacto sobre Ias metas, los
impactos son de diversa magnitud, una valoracion del impacto determina en
queé medida el programa causa cambios en la direccién deseada en la
poblacién a la que se dirige.

House (1986) considera que las dos metaforas anteriores (tomadas -del
ambito industrial) son muy diferentes pero hasta cierto punto combinables si
consideramos que la primera se centra en el estudio del proceso y la
segunda intensifica mas su atencion sobre los resultados.

En la utilizacién de estas perspectivas metaféricas para conceptualizar la
evaluacion y disefiarla, subyace una aprobacién implicita del paradigma
tecnoldgico segin el cual se considera 6ptima una determinada realidad,
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(industrial, social,...) y se procede a su aplicacién al ambito de la educacién
para evaluarla segin los mismos criterios que se utilizan en la evaluacion
de aquella.

Para llevar a cabo el procedimiento de evaluacién de la capacitacion es
preciso definir el termino educacion, que subyace en el proceso ensefianza
- aprendizaje, sin lugar a duda todos creemos tener claro el concepto de
Educacion, sin embargo al hacer una investigacion de campo, se vié que al
tratar de definirlo resulta una variedad enorme de respuestas, asi pues en
esta oportunidad trataremos de aproximarnos al complejo tema de
educacion buscando simplificarlo, lo primero que debemos aceptar es que
la educacion es un Proceso Permanente del ser humano, que se produce
al interior del sujeto de aprendizaje de una manera mas o menos misteriosa
e imprecindible, envuelta en un halo magico, que atn en este momento
para muchos estudiosos no queda claro como es que se produce este
fendmeno educativo.

Existen muchas teorias en tomo al aprendizaje, pero ninguna ha logrado
ser exacto, ya que no podemos asegurar que si aplicamos tal teoria
psicoldgica, los resultados sean necesariamente los pronosticados, se ha
visto que frente a los mismos estimulos los sujetos aprenden y se educan
de distinta manera. Para simplificar nuestro trabajo podriamos hacer valida
alguna de las teorias existentes y partir de ahi, sin embargo para el
instructor de adultos la realidad es bien compleja. Por otro lado es
importante mencionar que aunque la educacién se da como un proceso
interior del ser humano que se esta educando, se ve fuertemente influido
por estimulos externos, asf vemos como desde la antigiiedad la sociedad a
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buscado adaptar a sus nuevos miembros, utilizando la educacién para
lograr su incorporacién al grupo, con las caracteristicas que le son propias.

En los grupos primitivos, el proceso educativo se da de manera sencilla,
pues ademas de que la sociedad se encuentra conformada por pocos
elementos y lo que hay que aprender es facil, la integracion social del
sujeto se da de manera natural, lo que evita que se produzcan conductas
rebeldes o antisociales.

En sociedades como la nuestra, el fendmeno educativo es un prablema

que se toma verdaderamente complejo, el sujeto de aprendizaje se
encuentra influido por infinidad de agentes que muchas veces se
contradicen; los padres, los maestros, los amigos, los medios informativos,
la sociedad en su conjunto aporta al individuo un cimulo enorme de
informacién, muchas veces controvertido que muchas veces lo confunden,
pero segun Piaget (1985) el sujeto debera procesar la informacion, de esta
seleccion y de su interpelacion con conocimientos ya adquiridos, surge la
incorporacién de fos nuevos y son aprendidos. |

Otro aspecto importante del fenémeno educativo es que siempre va de la
mano con un proceso de comunicacion, resultando afectado el primero por
este Gitimo: 1o. La informacién es procesada de manera personal y de
distinta manera ‘a los demas. 20. la comunicaciébn es una interaccion
dindmica en el, que tanto el emisor y como el receptor seran mutuamente
influidos. De ahi se comprende el doble proceso de ensefianza -
aprendizaje donde la primera estara a cargo del instructor y el segundo a
cargo del participante en los curiosos de capacitacion.

A partir de 1970, un nuevo concepto se va a utilizar con notable frecuencia
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dentro de la corriente general de evaluaciéon educativa, se ftrata del
concepto de responsabilizacién y rendimiento de cuentas, tomado también
del ambito industrial. Se considera a la institucion educativa y al profesor
como responsables de la eficacia de la educacién estableciendo un
paralelismo entre empresa y colegio, asi como entre gerente responsable y
educador.

A partir de estos presupuestos tecnolégicos la evaluacién de la educacion
se programa como un proceso en el que segin Beckham (1981) es
necesario; determinar los hiveles minimos, Elaborar un sistema de
evaluacion, informar a los docentes sobre niveles minimos y sobre
procedimientos para superar exigencias. También es conveniente elaborar
pruebas o instrumentos de evaluacion estandares que puedan ser
aplicables a multitud de centros, sobre ia base de los objetivos minimos de
logro., estos estandares son un factor que determina el nivel de los
distintos centros escolares, pues de esto dependen lineamientos o
estrategias que fortalezcan a la institucion como confirmacién, cambio o
rotacién de! profesorado e inclusive despidos, hacer publicos los resultados
también llevan un reconocimiento social de los instructores intermos o de los
instructores externos de las instituciones educativas que imparten la
capacitacion. .

La Evaluacién del responsable en el aula del proceso ensefianza -
aprendizaje, llamese instructor, coordinador o facilitador como director en
la escena educativa es quien determina el nivel de éxito o en su defecto el
fracaso de las estrategias pedagogicas, L. Darling (1986) en su revisién de
proyectos de evaluacién cita especialmente algunos como el MANATT y el
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REDFERN en EE.UU.

1. El proyecto MANATT (evaluacion para el beneficio mutuo) es un

ejemplo de evaluacion segun objetivos. Estos son fijados conjuntamente
por la institucion escolar y la administraciéon y contemplan el logro por el
profesor de un cierto nivel de eficacia en aspectos relativos a; técnicas de
ensefianza, relaciones interpersonales, direccion de clases, estimulacién
intelectual, conducta dentro de clases. El proceso para recogida de datos y
de evaluacion propiamente dicha se realiza a través de dos entrevistas)
inicial y final del evaluador con el profesor, la utilizacién de evaluacién en el
aula y de un autoinforme del profesor. Posterior a la evaluacion es la
elaboracion de un plan de perfeccionamiento del profesor, fundamentado y
estructurado en tomo a objetivos especificos.
2. El proyecto REDFERN que presenta unas caracteristicas muy
semejantes al anterior, coloca al profesor en la fijacion de objetivos
especificos e intenta compatibilizar las aspiraciones de perfeccionamiento
del profesor con las necesidades de la institucion.

L. Darling (1986) resume las condiciones que pueden hacer a un
proyecto mas eficaz; que los implicados en el proceso de evaluacion lo
comprendan y compartan, que los objetivos y procedimientos evaluados
abarquen los principales aspectos de la ensefianza y sean congruentes con
las metas y conceptualizaciones, que los profesores vean en la evaluacion
un instrumento para el perfeccinamiento y mejoramiento de las funciones
desempefiados durante el proceso ensefianza - aprendizaje, hacer de la
evaluacion un procedimiento equilibrado entre control y autonomia.

LA EVALUACION DE LA ENSENANZA se centra principaimente en el
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desempeiio del responsable dentro del aula, la valoracion del desempeiio y

la actuacion del instructor se logra a través de la captacién de informacion
que cominmente se ha realizado mediante la aplicacién de una amplia
variedad de técnicas que se pueden estudiar en relacién con la naturaleza
de la intervencidén mas o menos directa del propio instructor en la tarea de
proporcionar datos en entrevistas, observaciones en el aula, los
autoinformes, los tests de competencia, el promedio de las calificaciones de
sus alumnos, calificacion de otros grupos, los resultados en el aprendizaje
de los alumnos, el andlisis de documentos.

La entrevista realizada al instructor puede completar la informacion
obtenida através de ofras fuentes, también tiene la finalidad de
coordinacion, para llegar a conclusiones y para decidir el programa de
perfeccionamiento del instructor.

La observacién en el aula ha sido quizas la técnica de evaluacion mas
intensamente utilizada durante, muchos ailos, con la ventaja de ofrecer
datos sobre la actuacién directa en condiciones reales de trabajo. Se habla
de las debilidades de esta técnica cuando mencionan que, el caracter
limitado del tiempo de observacion, la captacion de datos no es completa
en el momento de la evaluacién, el efecto estresante sobre el profesor al
sentirse evaluado, no considerar aspectos subyacentes de la conducta del
instructor en el aula, etc.

El autoinforme se puede considerar como una técnica de evaluacion
complementaria respecto a la observacién. Exige capacidad de analisis en
el profesor y pueden presentar distintas modalidades de la entrevista se
obtiene una informacion del propio instructor, mediante la presentacion de
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documentos escritos que el supervisor solicita, el instructor puede
completar los datos obtenidos a través de la entrevista y la observacién en
el aula.

Los tests de competencia implican ya una menor participacion directa
del instructor, que en este caso se limita a contestar a una determinada
serie de preguntas sobre conocimientos profesionales. Desde una
perspectiva tecnoldgica estas pruebas estandarizadas ofrecen las ventajas
de la "objetividad” evitdndose en ellas muchos de los problemas de sSesgo
que se manifiestan a veces a través de procedimientos de observacion, el
gran problema de la evaluacion escrita es que dificiimente Ia competencia
demostrada realmente se traduzca en actuacién ante el grupo.

Las calificaciones asignadas al instructor por sus alumnos, asi como
las proporcionadas por sus compafieros presentan entre si importante
correlacion, tienen el interés de recoger las opiniones de personas
directamente interesadas y afectadas por la actividad del profesor. Su
aplicacién requiere la existencia de un clima organizacional fibre de
tensiones, apropiado para la colaboracion, Una de las manifestaciones mas
frecuentes de esta técnica consiste en su presentaciéon mediante la
utilizacién de un cuestionario, la principal debilidad de este procedimiento
se manifiesta en problemas de validez de acuerdo a caracteristicas de un
modelo de profesor y fiabilidad cuyos factores condicionantes de resultados
derivados del tamafio del grupo, de la naturaleza de Ia asignatura, del
momento y circunstancias de aplicacion, etc.

Los resultados del aprendizaje de los alumnos es una manera de
evaluar la eficacla del instructor este procedimiento utilizado con
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frecuencia por la tecnologia educativa, asimila al instructor con la de un
operario cuyo trabajo puede ser medido a través de los productos
elaborados, este procedimiento es usado para decidir la permanencia o né
del instructor, sirve también para decidir si le implementan actividades de
“recuperacion” con los alumnos "retrasados”, este procedimiento tiene
obstaculos como: que reaimente no se ha llegado a comprobar que
exista correspondencia entre el desempefio del instructor y el
aprendizaje del alumno y por otro lado no se tiene la certeza de que el
instrumento de evaluacion reaimente evalte lo que se desea evaluar.

Estos aspecto realmente estan vinculados a través de pruebas
“"objetivas” de caricter estandarizado, el esfuerzo del profesor se
subordina a la estimulacién en sus alumnos de los aprendizajes necesarios
para la superacion de dichas pruebas, también subyacen los aprendizajes
implicitos, no directamente constatables pero que muchas veces son de
influencia relevante en el desarrolio de la persona.

El analisis de documentos es el procedimiento mediante el que se
obtiene informacién de caracter académico, profesional y personal del
instructor, es posible el conocimiento de su historia profesional, de las
caracteristicas de su formacién inicial y especializada, con lo que se
constituye como. un procedimiento indirecto de evaluacion, es posible
conocer, a traves de su expediente profesional, la evolucion de su actividad
docente y las incidencias mas significativas que en ella se hayan producido.

De manera implicita se pueden conocer datos sobre su personalidad.
Finalmente, hay una serie de documentos relacionados con la actividad
docente de manera inmediata (planificacién, informes de evaluacion, etc.)
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que constituirdn una importante aportacion para la evaluacion de las
actividades del profesor fuera del aula, sin embargo es preciso mencionar
que el desemperio del instructor esta fuertemente relacionado con el
contexto en que desempefia sus actividades.

La tarea de supervision es la INVESTIGACION encaminadas al
mejoramiento de la calidad de los cursos, que haga posible la optimizacién
del aprovechamiento de los participantes dentro del aula.

Para lograrlo hacia faita la supervision que ante todo, buscar las formas
que permita conocer perfectamente el estado de cosas en el aula, observar
y estudiar el proceso ensefianza - aprendizsije, estrategia que dé la
posibilidad de analizar sus resultados, conocer y participar los resultados a
los instructores, resultados que permitifian de forma conjunta buscar
soluciones més apropiadas para resolver los problemas detectados, la
rapidez con la que se eliminen las deficiencias o causas que las provocarn,
idear estrategias que ayudaran a mejorar de manera automatica la calidad
de la capacitacion.

La supervision es el proceso de investigacion del estado del trabajo en el
proceso ensefianza - aprendizaje; es la valoracion del trabajo de
capacitacion dentro del aula, donde finalmente se refleja la efectividad_del
sistema de capacitacion.

La supervision debe ser entendida como parte del control, establece las
medidas pertinentes para lograr la efectividad de las estrategias tendientes
al logro de los objetivos instruccionales general y particulares, establecidos
para lograr la optimizacién de la tarea capacitadora dentro del aula, sin
embargo la supervision debe trasponer el aula de capacitacién y verificar
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que realmente lo aprendido se aplique en los procesos productivos durante
el desempefio laboral, de esa manera la capacitacion realmente cumpliria
su misién de mejorar los recursos humanos que mantienen en marcha al
sistema productivo.

Cuando los individuos han sido reclutados, seleccionados y capacitados,
la tarea de convertirio en un Recurso Humano reaimente productivo dentro
de la organizacién no ha terminado, ser considerado en el proceso de
Evaluacién del Desempefio en el que se revisa sus actividades
productivas a fin de evaluar su contribucién al logro de los objetivos del
sistema organizacional permite retroalimentar a los directivos de la
organizacion, acerca de como pueden mejorar sus niveles de productividad.

La evaluacion del desempefio también puede denominarse revisién del
desempefio o apreciacion del desempefio.

Douglas Mc. Gregor (E.U.) establece tres fundamentales razones para
que se lleve a cabo la evaluacién del desempeifio dentro de las
organizaciones:

“4.- Proporcionar juicios sistematicos para dar apoyo a los aumentos de
salario, las promociones, las transferencia y algunas veces a los despidos.
2.- Son el medio para indicar a un subordinado como va su desempefio y
para indicar los cambios necesarios en comportamientos, actitudes,
habilidades y conocimientos del puesto y permite al subordinado saber
donde se encuentra en relacion a su jefe.

3.- Se usa cada vez mas como una base para la formalizacién de criticas y
para que el superior dé recomendaciones mas objetivas al empleado."

En la Evaluacion del Desemperio es recomendable el uso de guias para su
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optima utilizacion:

La primera guia es que las evaluaciones del desempefio deben poner
de relieve tanto el desempefio dentro del puesto que tiene el individuo,
como la forma en que estd logrando el objetivo. El desempefio y los
objetivos deben convertirse en temas de decisién inseparables durante las
evaluaciones del desempeiio.

La segunda guia, las evaluaciones deben poner de relieve al individuo en
el puesto, y no a la impresion del evaluador acerca de los habitos de trabajo
observados. En otras palabras, la atencion debe centrarse mas en o
andlisis objetivo del desempefio que en la evaluacion subjetiva de los
habitos.

La tercera guia es que la evaluacién debe ser aceptable para el
evaluador y el evaluado. Ambos individuos deben estar de acuerdo en que
la evaluacién es benéfica tanto para la organizacién como para el
trabajador.

La ultima gufa es que las evaluaciones del desempefio deben usarse
como base para mejorar la productividad individual dentro de la
organizacion. Hay que recalcar que la finalidad de la evaluacién del
desempefio es que los individuos sean mas valiosos para la organizacion.

George A. Rider, reconoce tres debilidades potenciales en la aplicacion
de la Evaluacidn del Desempefio 10.- el sujeto evaluado tiende a verla
como una situacién de premio - castigo. 20.- el procedimiento podia caer
en el llenado mecénico de formas dejando de lado, la critica del
desempefio del individuo y 30.- podria generarse rechazo o comentarios
negativos que podrfan obstaculizar la puesta en marcha del procedimiento.
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Todo lo anterior podria solucionarse si:
I.- tanto el supervisor, como los empleados visualizan el procedimiento
como una oportunidad para superar las deficiencias, basandose en
retroalimentaciones constructivas.
ll.- que el llenado de formas sea visto como una herramientas que
proporcione informacién y no como un fin en si mismo. lll.- cuidar hacer
la retroalimentacién de forma amable y objetiva, buscando evitar
reacciones negativas en los sujetos evaluados.
La evaluacion del desempefio es un "problema” de contornos imprecisos y
fluctuantes que interesa fundamentalmente a los niveles ejecutivos de la
organizacion, para la "toma de decisiones" cuando requieren informacion en
torno, a los Recursos Humanos méas preparados para ocupar los mejores
puestos.
La evaluacién se manifiesta, social e histéricamente, como un conjunto de
actos, de practicas, de formas variadas, pero dirigidas a la produccién de
juicios de valor y la Evaluacién del Desempefio proporciona informacién en
tomo a la calidad de los Recursos Humanos en el &mbito laboral. Aunque la
evaluacion puede ser abordada desde diferentes angulos dentro de la
organizacion, la Evaluacidon del Desempefio tiene el objetivo fundamental
de medir |a efectividad de las acciones y estrategias adoptadas por el
empleado en su desempeiio en el ambito laboral.
La evaluacion es un acto muy especifico y de ocurrencia muy elevada,
susceptible de ser aprehendida en sus formas generales de
funcionamiento, através de instrumentos de anélisis para poder
especificarlas; esos instrumentos son aplicables de forma muy amplia a
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cualquier acto o cualquier practica que constituya un objeto concreto de
estudio de las ciencias sociales que comprende especialmente cuatro
elementos:

-Un Material de Trabajo se trata de la o las realidades sobre las cuales se
efectian actividades o procesos de transformacion.

-El Status de esa realidad con soporte psicolégico capacidades o
disposiciones que podran reconocerse a través de "indicadores".

-Un medio de trabajo se trata de las realidades que sirvan de instrumentos
en la actividad o proceso de transformacion.

-Relacion de trabajo esta expresion designa la distribucién especffica de
los roles y de las funciones mantenidas en esa actividad o en el proceso por
los diferentes agentes sociales implicados, la explicacion de esos roles y
funciones tiene una importancia primordial, la definicién de esas relaciones
estd determinada especialmente por las condiciones de detentacién del
medio de trabajo.

-Un producto: es decir, la realidad nueva aparecida al término de la
actividad o del proceso de transformacién y que puede considerarse como
el resultado especifico de esa actividad o de ese proceso.

Por simple o elemental que parezca, los datos que constituyen la
referencia de la evaluacién no existe "en estado natural’, la evaluacién un
acto "espontaneo” o "deliberado y socialmente organizado”, esos datos son
siempre el producto de un proceso de constitucion mas o menos
observable, pero que generaimente ocupa la mayor parte del tiempo que
efectivamente se le dedica. De hecho, lo que mas se deja ver de una
evaluacion concreta son las operaciones a las cuéles puede dar lugar ese

251



proceso. De hecho que esas operaciones presentan frecuentemente, un
caracter técnico y no siempre es facil dilucidarlo, es objeto de una atencion
particular, deja ver en su interior, dos subconjuntos; 10.- un proceso de
produccion o de eleccion de indicadores del objeto o de la realidad
evaluada. 20.- la produccién de informaciones propiamente dichas para la
evaluacion.

LA ELECCION DE INDICADORES frecuentemente encierra una gran
confusion en lo que respecta a la designacion del objeto real de la
evaluacién, no se sabe si lo que se evalla son los rasgos o las
caracteristicas que permiten aprehender una realidad o si esa realidad en si
misma el acto a evaluar, como en toda operacién intelectual, no se capta
nunca directa y totaimente la realidad examinada. Esta es siempre objeto
de un proceso previo de definicion o de eleccion de los caracteres que
permiticAn reconocerla, asi los indicadores pueden definirse especialmente
en tres situaciones;
|- Los indicadores no aparecen claramente, es particularmente frecuente
en la evaluacion de acciones, situdndonos en la realidad evaluada,
preguntandonos en qué dominio de las informaciones pertinentes sobre esa
realidad pueden obtenerse, los indicadores utilizados son inicialmente
inconscientes, siendo objeto de una explicacion progresiva.

Ii.- Los indicadores parecen, por el contrario, inmediatos. Este caso también
es frecuente, especialmente cuando la realidad evaluada se considera
simple; en ese caso, el proceso de identificacion de la realidad evaluada se
reduce a un proceso de adopcién de un indicador ya existente, lo cual
puede comportar, evidentemente, efectos de empobrecimiento de la
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informacién.

lil.- Los indicadores son construidos o se han de construir. En este caso,
evidentemente, el proceso de constitucion de los datos de referencia
presenta un caracter mas préximo a la realidad evaluada, en este caso es
cuando se tender4 a hablar de evaluacién cientifica, que tiende a cobrar su
verdadero valor internamente a la constitucion de los datos de la propia
realidad evaluada. Los Metod6logos de la Evaluacién coinciden en
enfatizar que los instrumentos mas eficaces son precisamente los
instrumentos hechos "A LA MEDIDA".

En todas las Evaluaciones hay ciertos aspectos que no se pueden
evaluar del todo, ya que los indicadores no cubren Ila totalidad de Ia
realidad evaluada y para efectuar su estudio se debe decidir que tomar
y que no tomar en cuenta, se habla de rasgos, de caracterfsticas, de
comportamientos observables, de dimensiones, de "aspectos en los
cuales uno se interesa”. En todo caso, esos indicadores presentan- dos
caracteristicas;

10.- Por una parte se consideran "representativos" de la realidad a
evaluar. Se hablard nuevamente de pertinencia o de adecuacién. Esos
indicadores reflejan siempre los problemas de aproximacién a la realidad
evaluada, tanto si son implicitos, como si son explicitos, personales o
colectivos.

20~ Por ofro lado, pueden introducir Un proceso de produccién de
informacion sobre la realidad que sea identificable, "tangible", mensurable,
cuantificable.

En el Seminario Internacional de Evaluacién de la Capacitacion
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impartido por Dana Gaines Robinson el 2 y 3 de marzo de 1994, se
mencionaron cuatro niveles en la aplicacién de evaluacién del
entrenamiento; 1°- Evaluacion de Reaccién con la que se mide la
satisfaccion de los participantes en cuanto al contenido, disefio y
conduccién de la capacitacién. 2°.- Evaluacion del Aprendizaje con la que
se determina el grado de dominio de los conocimientos, habilidades o
actitudes marcados como objetivos instruccionales en los participantes. 3°.-
Evaluacion del Cambio en el Desempefio con el que se determina el
grado en el que ha transferido el participante lo aprendido a su desempefio
laboral. 4°- Evaluacién Costo - Beneficio con el que se reconoce el
impacto operacional que ha producido una accién capacitadora, implica
traducir el impacto en pesos, es identificar el retorno sobre la inversion.

Aunque la presentacion de Dana Geines resulta interesante como
anélisis de la Evaluacién de la Capacitacién, sin embargo y para mi gusto
falta valorar el proceso de Planeacion e incurre en el error de no distinguir
mas a detalle los diferentes elementos y estratos en los que la capacitacion
puede ser analizada

Sin embargo para llevar a cabo /a Evaluacién del impacto hasta la fecha
no hay un acuerdo en cuanto a la fecha de aplicacién y a como recabar la
informaciéon que de sustento y base a este tipo de evaluacion y aunque
Dana Gaines sugiere que se aplique después de 60 dias al termino del
curso y se aplique al participante - trabajaddr sin embargo para mi gusto
este dejarfa cabos sueltos, por lo que es preciso recabar informacion
mediante entrevistas al jefe, a los compafieros e inclusive a los subalternos
y en esta investigacion a 360° tomando como apoyo guias y para
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mantener cierto grado de objetividad se separan o no se consideran las
muy disparadas en sentido positivo o negativo. Las guias generalmente se
lleva a cabo mediante la contestacion de un cuestionario del usuario del
servicio de capacitacion es decir el participante es quien emite informacion
en torno a ta idoneidad de los temas tratados durante el curso y la
aplicacion de los temas dirigidos a la resolucién de problemas o superacién
de obstaculos relativos al conocimiento. habilidades o actitudes que antes
tenia en su préctica laboral y que debido a la capacitacién han quedado
resueltos y otro aspecto seria ef que aln sin quedar resulto el considera
que ha sido solucionado en parte.

En la Evaluacién del seguimiento debe recabarse informacion para
saber si el aprendizaje logrado durante la capacitacion a repercutido en las
mejoras previstas en los métodos y procedimientos que redunden en el
logré de la optimizacién en la practica laboral de los obreros o empleados.

¢C6mo EVALUAR EL DESEMPENO? La evaluacién del desempefio del
personal que labora en la organizacion se ha convertido probablemente en
los Ultimos veinte afios en uno de los problemas institucionales mas
importantes. Cominmente la Evaluacién més usada ha sido el de fapiz y
papel, entre las que se pueden distinguir las psicométricas y lag de tipo
técnico, que se. caracterizan la primera por ‘dar datos en tomo a la
personalidad, potencialidades y actitudes y las de tipo técnico arrojan datos
en tomo al grado de conocimientos técnicos, esta forma de evaluar al
empleado daba informacion muy completa, sin embargo, desde mediados
de los afios 50as. se ha ido mejorando la metodologia de evaluacién en la
“industria y proporcionando las bases necesarias para la investigacién,
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bisqueda que ha puesto en marcha el uso de "CENTROS DE
EVALUACION".

Las técnicas de evaluacién utilizadas en los “"CENTROS DE
EVALUACION" fueron usadas para gran variedad de propdsitos incluyendo
el técnico de validacion, investigacion de la personalidad y seleccion, pero
no fué bien aceptada al principio por la escasez de validacién empirica. Los
centros de evaluacién asi como sus programas llamaron fuertemente
la atencién de los psicélogos, quienes hicieron sus contribuciones
apoyando su implementacién y funcionamiento durante la Segunda
Guerra Mundial procedimiento que sirvi6 grandemente en la seleccién
mifitar de alto nivel.

La aplicacion de programas de este tipo de evaluaciéon en muchas
agencias de gobiemo e industrias en los Estados Unidos, indicaron la
aceptacion y confiabilidad que ha tenido este método. Los programas de
asesoria diseflados para seleccionar talentos de direccibn han sido
desarrollado y aplicados a todos los niveles dentro de la organizacién y para
diferentes fines como; necesidades de entrenamiento, desamollo y
colocacion, identificacion primaria de talentos, seleccién de supervisores,
efc. Interesados en los programas del centro de evaluaciéon han afirmado
que este es un .método altamente valido, ya que pemmite ejercicios de
simulacién que minimizan el error de prediccién al dar una medida global,
con lo que su validacion como procedimiento se debe a que los ejercicios
son ejemplos por lo general de trabajo o de los tipos de trabajo esperados.

Los asesores dan un total de atencién a la observacién, basada en los
juicios que propician la investigaciéon profunda sobre los hechos, antes de
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tomar las decisiones y el desempefio, es usado para predecir conductas.

Dentro del Proceso de Capacitacién LA EVALUACION es ef momento
cumbre en el que es posible visualizar el panorama de la tarea
realizada y se puede recomendar la mejor opciébn de acceso para
alcanzar las metas u objetivos deseables a futuro. La evaluacién dentro
del proceso de capacitacion abre nuevas posibilidades de mejoramientos
no solo en los procesos productivos, sino da importancia al trabajo en
equipo y los esfuerzos coordinados, dando su verdadera contribucién al
marcar abjetivos especificos, posibilitan de manera gradual el acceso a
determinadas metas y la forma de liegar a reconocer si las metas fueron
alcanzadas, o bien saber en qué grado o nivel se lograron, LA
EVALUACION permite valorar las metas o los objetivos alcanzados;
proporciona datos en torno a los resultados que pueden ser
Jerarquizados o estadisticamente organizados para hacer
comparaciones; en dos momentos de la misma unidad productiva,
entre dos unidades productivas que realizan similares funciones o
actividades, entre lo esperado y lo logrado, etc. Cominmente a tendido
la capacitacién como una extensién del Sistema Educativo Formal , pero
ahora mas que nunca es preciso reconocer la particularidad de la
capacitacion como un proceso ciclico, iterativo y continuo, dirigido al sujeto
adulto, situado en un entorno laboral. La capacitacion es la estrategia
dirigida a elevar la productividad que puede llevar no s6lo a una empresa,
sino al pais a convertirse en una potencia socioecondémica a la altura de las
mejores a nivel mundial.
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4.- ALGUNOS LINEAMIENTOS PARA MEJORAR LA EVALUACION DE
LA CAPACITACION EN EL AULA, TAMBIEN LLAMADA
MICROEVALUACION (Propuesta).

Desde la introduccion empezamos ha hablar de la evaluacién de ia
capacitacion a dos niveles; macroevaluacién y microevaluacién, mientras la
primera considera como dmbito de evaluacion el analisis de todo el sistema
de capacitacién y la segunda se circunscribe a evaluar las actividades
realizadas en torno al proceso ensefianza - aprendizaje dentro del aula, que
es propiamente la tarea capacitadora.

Es preciso reconocer que en relacién al proceso capacitador existen
factores intrinsecos al proceso ensefianza - aprendizaje y aunque de
manera menos evidente también depende de factores extrinsecos al propio
proceso.

Entre los Factores Intrinsecos al proceso enseflanza - aprendizaje
dentro del aula de capacitacion debemos reconocer; al instructor, al
participant;a y al propio paquete didactico.

Entre los Factores Extrinsecos al proceso ensefianza - aprendizaje
dentro del aula de capacitacion debemos reconocer: la direccién de la
capacitacion, las paliticas, lineamientos, la coordinacién, el control, el
presupuesto, la historia 0 experiencia de cada participante, la propia
empresa con su clima organizacional, el pais con su situacién socio -
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politica y econémica, el mundo y su interpelacion, etc. etc.

En sentido estricto no es posible hablar de mejorar la evaluacion sin antes
delimitar la evaluacion de la capacitacion que como ya se expuso se divide
para su estudio en macroevaluacibn y microevaluacién. La
Macroevaluacion se encarga de la medicion de los resultados tomando en
consideracion los factores extrinsecos al proceso ensefianza - aprendizaje,
los niveles de eficiencia o de productividad referidos a la calidad de la
capacitacion en sus aspectos de costo - beneficio, en la que queda
involucrada a la propia empresa en relacion a su productividad, su politica,
su administracion, sus recursos humanos y materiales, que al ser influida
por estrategias capacitadoras y puesto que a este nivel de evaluacién
tiende a medir la eficiencia del propio Sistema de Capacitacion.

A pesar de lo que se pudiera desear suele encontrarse en el propio
personal responsable que pone en marcha el sistema, la mas importante
oposicién a la realizacién de LA EVALUACION, en ese sentido tiende a
rebasar el ambito o dominio de fa misma &rea de capacitacién, situacion
que rara ves es promovida, realizada o hecha por la misma 4rea de
capacitacion, razén que ha representado para el presente estudio un serio
obstaculo, pues generalmente la eficiencia del sistema de capacitacion
tiende a ser realizarla por una autoridad superior o diferente cuya funcién
seria la de revisar, sypervigar o evaluar la tarea capacitadora.

Por su pafe el Establecimiento de una ESCALA DE
MICROEVALUACION (Diagrama 17) establece los criterios de medicién de
los resultados dentro del aula de capacitacion, cuyos alcances son
obtenidos casi de manera inmediata al terminar cualquier evento de
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capacitaciéon, pues es posible reconocer los niveles de eficiencia del

proceso ensefianza-aprendizaje, através de los datos arrojados por las tres
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evaluaciones realizadas al alumno o participante (inicial, formativa y final),
asi mismo es posible obtener la evaluaciéon del instructor mediante la
aplicacion al grupo de participantes la evaluaciéon de reaccion con la que
se obtiene informacién en torno al desempeno del instructor y la calidad de
la coordinacién, eventualmente se obtiene informacién en relacién a rubros
no considerados en la parte de respuestas a preguntas sobre el instructor y
sobre la coordinacién. También se obtiene informacion del reporte del
instructor y del informe de la supervision, asi como de los niveles de
eficiencia del proceso ensefianza-aprendizaje .

Es pertinente aclarar que en capacitacion a diferencia del sistemas
formal escolarizado donde en general; el que ensefia es adulto y el que
aprende es un menor; nifio o adolescente, los roles de ambos extremos del
proceso ensefanza-aprendizaje tienen diferente peso de responsabilidad
con lo que tiende a recaer la mayor responsabilidad en el adulto y no asi en
el segundo, en tanto que en materia de capacitacion ambos polos del
proceso son responsables de los alcances logrados, ya que ambos siendo
adultos, tienen ante la empresa la responsabilidad compartida de lograr los
objetivos instruccionales, asi es como desde el principio quedan muy claras
las funciones que a cada uno le toca desempeiar dentro del aula de
capacitacion el primero ensefiando y el segundo aprender, es pertinente
que tanto el instructor como el participantes sepan desde el principio del
curso que seran evaluados y constantemente supervisados.

Aunque comiunmente todo ponen de su pérte para establece,
mantener y lograr en su mayor expresiéon los objetivos
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instruccionales, es conveniente precisar que Ila mayor
responsabilidad, recae evidentemente en el instructor que imparte el
curso; ya que él propicia la relacién INSTRUCTOR - PARTICIPANTE ya
que es él quien organiza y dirige la acciéon capacitadora dentro del
aula, cuyo fin es que el participante aprenda, también participa el o los
instructores disefiadores del PAQUETE DIDACTICO quienes aunque
no influyen o participan directamente en el desarrollo o calidad del
curso, son responsables de la Planeacién Didactica que juegan un
papel de suma importancia en la consecucién de cualquier evento de
capacitacion y aunque no intervengan directamente en el proceso
ensefianza - aprendizaje influye en forma determinante la Planeacion
Didactica que se palpa y visualiza a través del Paquete Didactico que son
elaborados para la realizacidén del evento de capacitacion, de ahi que deba
ser considerada dentro de la propuesta para efectuar la evaluacion dentro
del aula o MICROEVALUACION (Diagrama 18), factores como; al
instructor, a los participantes y el paguete didactico (a través del que se
materialista la planeacion didactica efectuado por el disefiador técnico y el
asesor didactico), la coordinacidon del evento, la supervision, las
instalaciones (aula, mobiliario, ventilacién, iluminacién, ruido,
temperatura,...), etc. determinan la calidad de la capacitacion dentro del
aula de capacitacion.

En el diagrama del Sistema de Capacitacién se ha encerrado en lineas
punteadas lo que afecta directamente la calidad dentro del aula, que debe
ser objeto de Supervision Didactica estrategia de recoleccion de datos
realizada mediante la observacion preferentemente, en la que se corrobora
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el nivel de satisfaccion de los objetivos instruccionales, para ello el
supervisor se presentara al menos en tres ocaciones para recabar
informacion y verificar mediante el apoyo de la guia de supervisiéon didactica
el cumplimiento de la condiciones indispensables y suficientes que deben
cumplirse durante el proceso ensefianza - aprendizaje, debe ser analizados
a fin de completar la informacidén que dara las bases mediante las que se
podran emitir los resultados de la microevaluacion.

Las conclusiones del PROCEDIMIENTO DE LA MICROEVALUACION
(ANEXO 19 ) se apoyan para su dictamen en datos recabados durante tres
meses, donde para obtener la informacién lo mas completa posible, se
deberan durante esos tres meses supervisar todos los eventos y asi al final
emitir los resultados, con los que sabremos en donde estan las areas de
evaluaciones realizadas por el instructor a los participantes, asi mediante la
evaluacion inicial y parcial reconoce el nivel de dominio de los
participantes en relacién al tema objeto de estudio del curso, oportunidad y
donde estan las areas de acierto, para ello se recurre a un reporte que si
bien es cierto emite una calificacién para cada evento de capacitacion, debe
estar respaldada con un rubro de observaciones que detalla la informacion
de los aciertos y las fallas, estas ultimas significan tener areas de
oportunidad o aspectos que requieren urgente atencion para poder elevar la
calidad del curso revisado.

El procedimiento de la microevaluacion comprende lapsos de tres meses,
con lo que podremos tener anualmente cuatro reportes, que deben
resumirse o sintetizarse en un analisis gerencial anual, donde se manejen
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RELACION DEL DEPARTAMENTO * B * DE
MICROEVYALUACTION
CON LAS DIFERENTES AREAS DENTRO DE LA AEAF
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Apoyos didacticos.
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- Apoyos logfsticos.
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tracion.
E Supervision - Instructor.
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- Apoyos Logfsticos.
- Instalaciones.
PERSONAL DE LA :-AEAF Sequimiento. -~ Desempeifio del
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SO0S DE CAPACITACION. Reporte a la Adminis---
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CAPACITACION. control recabados en la
Reporte a la - Supervisibébn Didactica.
- Supervisién a los Cursos.
- Seguimiento.
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en orden de importancia los problemas mas recurrentes en presentacion
porcentual en graficas de barras, graficas de pastel o poligonales, donde se
manejen las cifras como informacién visual, la ventaja de este tipo de
reporte es que facilita y agiliza la localizacién de las areas de oportunidad,
en esa misma medida son facilmente visualizadas sus correspondientes
soluciones.

Los aspectos de relevancia de la estrategia de Microevaluaciéon consiste
en describir objetivamente las caracteristicas o aspectos que deben ser
cuidados para elevar la calidad de la capacitacion dentro del aula, bajo
esta premisa la capacitadora dentro del aula aparecen los principales
ensefianza - aprendizaje, tanto el instructor, como el participante tienen
tareas especificas por alcanzar el primero ensefiar y el segundo aprender,
siendo el primero quien ha planeado y realizado tanto esfuerzo apoyado en
procedimientos didacticos (planeacién didactica) y con la firme misién de
lograr que el participante aprenda, aplique y mejore sus conocimientos,
habilidades y actitudes en el &mbito laboral.

Pero en el hecho de impartir o asistir a un curso no termina la accién
capacitadora, se debe hacer una evaluacion.

La evaluacién dentro del aula puede lievarse a cabo a través de la
aplicacion de examenes, indagaciéon que permitira hacer la evaluacion del
aprendizaje que es conveniente realizar en tres momentos y debido a ello
reciben el nombre de; inicial, formativa y final. A través de la Supervisién
es posible recoger evidencias objetivas en relaciéon al comportamiento o
desempefio dentro del aula tanto del instructor como de los participantes y
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a su vez contar con la suficiente informacién que permita reconocer o
distinguir aquellos obstaculos que impiden la buena marcha del proceso
ensenanza - aprendizaje

La evaluacion del desempefio del instructor puede llevarse a cabo
mediante las observaciones realizadas durante la Supervision al curso y
respaldada en la evaluacion de reaccion

Para aplicar la evaluacién del Impacto una semana después de
finalizado el curso e inclusive es conveniente después de seis meses o
noventa dias llevar a cabo una evaluacion de SEGUIMIENTO (Diagrama
20) entendido como un procedimientos de investigacién, con el que se
recaba informacion necesaria y suficiente, de que tanto de lo aprendido
realmente se esta aplicando en el trabajo, para ello se lleva a cabo
observacion del desempefio laboral del empleado después de haber
asistido al curso de capacitacion (la consideracién del tiempo es importante
ya que inmediatamente después de haber asistido al curso, el participante
esta suficientemente motivado y en él esta muy claro como lograr mejorar
su eficiencia en el trabajo, pero con el tiempo el medio laboral, el clima
organizacional, la direccién del jefe, va disminuyendo la eficiencia hasta
lograr un nivel estandar de desempefio, de ahi que se recomiende, para
llevar a cabo el seguimiento dejar transcurrir 60 dias laborales, para hacer
tal medicion.

Para recabar datos objetivos se recomienda, entrevistar al empleado
sujeto de seguimiento, a su jefe, entrevistar a sus companeros de linea,
aplicar inclusive un examen técnico, comparar sus niveles de produccion
antes y después de asistir al curso de capacitacién e inclusive observar su
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desempeno laboral.(ver en el glosario el termino evaluacion del desempefio
laboral.

En el ambito laboral se tienden a desvirtuar las bondades de Ila
capacitacion, cuando se enfrenta a los obstaculos de los jefes de linea o los
jefes operativos que en forma cotidiana deben reportar sus niveles de
produccién, de tal forma que el tiempo destinado a la capacitaciéon lo
consideran muchas veces "tiempo perdido", debido a que el empleado se
distrae de sus tareas cotidianas, de ahi que el principal detractor de las
bondades de la capacitacién es el propio jefe, quien cree que al asistir al
curso el empleado solo "pierde el tiempo", que aunque parezca Un hecho
verdaderamente aberrante, suele ocurrir en algunas empresas.

Cumplir con indices de cantidad de produccion, es para muchos gerentes
el factor que lleva a la verdadera eficiencia en la produccion a elevar la
plusvalia, a la ganancia real o la riqueza, sin embargo muchas veces no
ven en la capacitacion el mejoramiento en los métodos y procedimientos,
que pueden ser mejorados, con ellos la calidad y la cantidad van
entrelazada la experiencia a mostrado que los niveles cuantitativos y
cualitativos se han visto grandemente mejorados cuando el empleado es
capacitado y sin gmbargo solo con procedimientos de evaluacion es posible
contar con datos reales y objetivos, cuyo estudio profundo permite
instrumentar, en su justa medida si es posible alcanzar caracteristicas de
veracidad, credibilidad y fiabilidad, condiciones indispensables para poder
contribuir con informacién verdaderamente valiosa para dar sustento a las
Estrategias Gerencias, en materia de capacitacién, que es la razén de ser
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de la evaluacion.

La evaluacion en sus dos niveles; macroevaluacion y microevaluacion,
son dos conjuntos donde el segundo es subconjunto del primero, son
aspectos de un mismo sistema; que tienden a aportar informacion
realmente importante del Sistema de Capacitacion, pero para su estudio se
ha llegado a la decision de separarla en dos fase; donde la segunda es
subsistema de la primera pero de ninguna manera mejor importante, ya que
si tenemos presente que la microevaluacion en la que juzga y valora la
tarea realizada dentro del aula que es la accidon mas importante, para la que
se trabajo arduamente, en este sentido el proceso ensefianza - aprendizaje
es la actividad central en torno al que giran todas las actividades de
capacitacién, no debemos perder nunca de vista que dentro del aula se
realiza la accion mas importante de la capacitacion, pero que
definitivamente debe trascender al &rea laboral y es importante
mencionarlo en los cursos de capacitacién que todo empleado cuando
reciba el beneficié de la capacitacion esta debe ser aplicada y sobre
todo establecer la mentalidad de la " mejora continua ° y la eficiencia
en el desempefio laboral, sin olvidar el principio de mantenerse a la
vanguardia en competitividad y sobre todo disminuir el temor al
"cambio”. Al evaluar un curso ( microevaluacién ) podemos distinguir "las
dos caras de la misma moneda" cara o cruz, los aciertos y las fallas arrojan
informacion valiosa que adecuadamente manejada permite entrar en los
ambitos de la competitividad, adoptar una postura de honestidad jno es
facill cuando de nuestro desempefio se trata, debemos despegarnos un
poco y dejar de verlo como nuestras fallas. Admitir que no somos
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perfectos, pero que estamos dispuestos a escuchar y estamos también
dispuestos a mejorar como resultado de un esfuerzo continuo a sobre todo
mantenernos atentos a la informacion que los participantes nos puedan dar
a través de la evaluacién de reaccion, de comentarios hechos directamente
a nosotros, provenientes de rumores, e inclusive comentarios emitidos
entre pasillos o corredores, amplian en definitiva nuestro panorama de
como nos ven los recursos humanos que finalmente es para quien
trabajamos y quienes necesitan la capacitacion. No debemos perder de
vista que la Evaluacion es dar valor, y su verdadera contribucién a la
tarea de capacitar esta en reconocer en su justa medida los aciertos y
las fallas, para a partir de ella establecer medidas preventivas y
correctivas; la primera que busca evitar que se presenten los errores
o fallas, ya reconocidas en el sistema y la segunda consiste en corregir los
errores o fallas que se hallan presentando durante del desarrollo del
proceso de capacitacién. La bisqueda de la mejora continua, es una
larea que jamas termina de ahi que Ia tarea capacitadora se presente
como una espiral que aunque en un principio pudiera considerares
como ciclo, este no se limita ya que las condiciones cambiantes del
entorno a nivel; mundial, nacional, politico, econémico. social,
tecnol6gico, no permite permanecer mantener las mismas estrategias
y aunque al principio podemos manejar la idea de planes a corto,
mediano y largo plazo, estos puedes ser ajustados en funcién de las
nuevas fuerzas y condiciones que van tendiendo a modificar los vectores
que originalmente habiamos marcado como los 6ptimos, la mejora continua
y podremos tener la certeza proporcionar "capacitacién de calidad".
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5.- CONCLUSIONES

Siempre se ha hablado de la evaluacion del estudiante pero para mi gusto
es totalmente injusto atribuir al alumno (a su capacidad y a su interés) el
éxito o fracaso en el proceso ensefianza-aprendizaje.

Toda tarea de la capacitacion visto como una accién pedagogica, tiene
como principal misién que el participante aprenda, cuyo fin ultimo y central
es alrededor del que debe girar todo el esfuerzo de la capacitacion. Sin
embargo dentro del contexto de capacitacion es particularmente importante
reconocer que los planes y programas estan dirigidos a adultos con la
particuiaridad de que lo que deben y quieren aprender son conocimientos,
habilidades y actitudes muy estrechamente relacionados con su
desempeno laboral.

A pesar de lo que se pudiera desear suele encontrarse en el propio
personal responsable que pone en marcha el sistema, la mas importante
oposicién a fa realizacién de LA EVALUACION, en ese sentido tiende a
rebasar el ambito o dominio de la misma area de capacitacion, situacion
que rara ves es promovida, realizada o hecha por la misma area de
capacitacion, razén que ha representado para el presente estudio un serio
obstaculo, pues generalmente la eficiencia del sistema de capacitacion
tiende a ser realizarla por una autoridad superior o diferente cuya funcion
seria la de revisar, supervisar o evaluar la tarea capacitadora.

Los recursos humanos en edad productiva (16 a 45 afios) sujetos al aviven
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de la oferta y la demanda del "mercado de trabajo", los hace emprender la
lucha por ser aceptados y en él permanecer, y ¢como permanecer en éste?
si los avances tecnoldgicos evolucionan en forma vertiginosa, las empresas
por su parte también se hacen similares preguntas ¢como conservar
actualizado al personal ante la llegada de la nueva maquinaria? ante la
evolucion tecnolégica rapidamente el personal cae en la obsolescencia de
ahi que la capacitacion se aboque a su actualizacion y mejoramiento a
corto, mediano y largo plazo.

En relacion directa con el proceso ensefianza-aprendizaje han habido
algunos intentos por considerar dentro de la evaluacion también el
desempeiio del instructor que han permitido reconocer que la contribucién
importante del instructor debe ser considerada como elemento clave en el
éxito o fracaso de proceso capacitador dentro del aula, pero en estos la
informacion todavia tenia "cabos sueltos", muchas veces se presentaba a
dar un curso un buen instructor, pero que por no contar con los
implementos logisticos, 0 por no tenerlos a tiempo su curso resultaba
desastroso, de ahi que en la propuesta de la microevaluacién se
consideraran aspectos de supervision ademas al proceso ensefianza-
aprendizaje, a la coordinacién, a la Planeacién (planeacién didactica =
paquete didactico + planeacién del instructor), a la evaluacién de impacto y
al seguimiento procedimiento que aunque no se lieva a cabo propiamente
dentro del aula, si da resultados elocuentes de la efectividad del proceso
ensefianza - aprendizaje.

Cabe aclarar que el procedimiento llevado a cabo al evaluar debe estar
revestido de un verdadero sentido de honestidad, no nos agrada saber
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que nos equivocamos pero solo a través del reconocimiento de nuestros
errores podremos evolucionar y sobre todo mejorar, comiunmente se
encuentran los principales detractores de la microevaluacion dentro de la
propia area de capacitacion, pues a los instructores intemos o extemos les
desagrada sobremanera que se hable de sus fallas en el curso, muchas
veces prefieren ignorarlas y pensar que todo marcho de maravilla o que
todo marcha sobre ruedas, lo que comunmente lieva a cometer en forma
reiterada los mismos errares, una y otra vez.

Falta un verdadero sentido de honestidad y de valor para aceptar los
errores, porque el solo reconocer nuestras fallas nos lieva a influir para que
esta no se vuelva a presentar, asi mismo la autoevaluacién del participante
y del instructor es una medicién importante que también debe ser incluida
dentro de la microevaluacion.

Muchas veces "lanzamos la moneda al aire" igual probabilidad tiene que
caiga cara o cruz, pero nos aterra pensar que nos toque cruz por que nos
hace perder, cuando de capacitacién se trata igualmente podemos obtener
una felicitacion, que una queja, sin embargo debemos congiderar las quejas
como "negritos del mismo arroz" que son parte de la misma capacitacion
Y nunca olvidar que aprendemos mas de 108 errores, reclamos y quejas que
de la indiferencia, los aplausos o felicitaciones, poco sinceros.

Debemos mantener una actitud asertiva y aprovechar la retroalimentacion
tanto positiva como negativa, con miras a mantener un adecuado control
sobre nuestros quehacer.

La microevaluacion nos da elementos de juicio, para saber nuestros
"puntos de conflicto”, la prontitud con la que los atendamos propiciara en
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forma inmediata la elevacion de la calidad del servicio prestado y aqui es
importante recalcar que la capacitacion tiene la mision de otorgar un
servicio y en ese sentido esta sujeto a multiples criticas, pero lejos de
desoirlas es importante tomarlas en cuenta para elevar la calidad del
servicio prestado que otorga la capacitacion. Contar con un
procedimiento que rescate informacion en torno a como se esta dando
la capacitacion permitird en forma objetiva ubicarnos en torno a su
calidad.

Saber en forma inmediata y precisa en que estamos fallando, nos permite
adoptar la estrategia precisa que nos fleve a elevar la calidad de la
capacitacion dentro del aula, en forma automatica.

Toda la informacién necesaria para llevar a cabo la microevaluacion, tiene
largas horas de trabajo de observadores profesionales dentro del campo
especializado de la capacitacion, la supervision didactica que deben llevarta
a cabo; pedagogos, psicologos, maestros, instructores,.. cuyo perfil
profesional permita observaciones lo més objetivas posibles.

La supervisién didactica debe aplicarse al paquete didactico, al desarrolio
del curso y al desemperio del participante (seguimiento) del personal que
asisti6 a cursos de capacitacién después de transcurridos dos meses.

El procedimiento  de seguimiento nos conduce a un obstaculo muy
peculiar, cuando la evidencia del desempefio del participante no sea
faciimente observable o medible, por representar no una actividad manual,
sino intelectual, en este sentido no puede facilmente observar el avance.

Ante este problema nos podemos allegar de la informacién necesaria
haciendo una evaluacion del desempefio a 360 grados, en ese sentido se
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elaboran guias para las entrevistas que se realizaran al jefe inmediato
superior, a dos compaiieros de trabajo y a dos de sus subaltemos y de las
cinco entrevistas realizadas se sacaran o no seran consideradas para la
evaluacion del desempefio las opiniones demasiado discordantes tanto en
sentido positivo, como en sentido negativo, es necesario llegado a este
punto de andlisis que si hay dudas en torno al desempefio del participante
se entreviste a otra persona de similar funcion, cuando esto no sea posible
se recurre al analisis 0 revisién de sus indices de produccion.

Existe en el mismo personal responsable que pone en marcha el Sistema
de Capacitacion la mas grande oposicion a realizar LA EVALUACION, en
ese sentido tiende a rebasar el &mbito 0 dominio del mismo Sistema o area
de capacitacion, por lo que la evaluacion es rara ves promovida, realizada o
hecha por la misma area de capacitacion, razon que ha representado para
el presente estudio un serio obstaculo, pues generalmente la eficiencia del
sistema de capacitacion tiende a ser realizarla por una autoridad superior 0
diferente cuya funci6n seria la de revisar, supervisar, evaluar e inclusive
fiscalizar la tarea capacitadora.

La existencia de evaluacién a nivel macro y micro puede tener su
Justificacion, su propio valor y su razén de ser, en la medida en la que
exista un ajuste equiparable de lo dado y lo recibido, EN MATERIA DE
CAPACITACION a esto suele llamarse COSTO - BENEFICIO, de la
traduccién del costo de lo invertido en la capacitacion en el beneficio
que recibe la empresa en cuanto incremento o mejoramiento de Ia
produccioén, lo que significa que lo invertido repercuta en una real
mejorfa en la eficiencia productiva de los Recursos Humanos de la
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empresa a corto, mediano o largo plazo, investigacién que tiene
grandes obstaculos y que pueden ser superados s6lo con métodos o
sistemas que sustenten cientificamente los resultados, la propuesta
aqui presentada ha tenido como eje y MISION precisamente este
objetivo.

Cominmente el procedimiento de microevaluacion no tiene gran
aceptacion como antes lo mencionaba, tiene sus principales
DETRACTORES y encuentra a sus mas encarnizados opositores entre los
propios  instructores de capacitacion, sélo es posible reconocer su
verdadera contribucién "sobre la marcha", cuando empiezan a ver los
resuttados, a superar sus deficiencias y resolver los obstaculos en forma
organizada y paulatina, cuando con paso seguro y firme se progresa hacia
el mejoramiento.

La capacitacion debe poner la "muestra” en lo relativo a la implantacion
de una “cultura de la calidad”.

Contar con los datos precisos para llevar a cabo la microevaluacién
representa una tarea ardua y agotadora, pues debe recabarse informacién
.de cada curso a través de las supervisiones; al paquete didactico, al curso y
al seguimiento, procurando contar con la suficiente informacién, sin
embargo bien vale el esfuerzo cuando se ven los avances.

La importancia de evaluar al instructor ubicado en el otro extremo del
proceso enseflanza - aprendizaje, como el responsable dentro del hecho
capacitador, ha sido reconocido a través de evaluaciones de reaccién en
fa mayoria de los sistemas de capacitacion como; en el Instituto de
Capacitacién de la Industria de la Construccién 1.C.L.C., en el Instituto
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nacional de Capacitacion Fiscal INCAFI, en la Secretaria de Hacienda y
Crédito Pablico S.H.C.P., en algunas Universidades que como; la del Valle
de México, La Salle, la Iberoamericana y El Instituto Auténomo de México,
El Tecnolégico de Monterrey, entre otros, que siendo instituciones que
imparten Educacién Superior y Diplomados han empleado el procedimiento
de evaluacion de reaccién para conocer la opinidén de los participantes en
relacion al desempefio de la plantila de instructor y con ello tener la
oportunidad de mantener la calidad docente, bajo criterios objetivos.

Asi mismo a través de este procedimiento de evaluacién de reacclén
también se obtiene informacioén en tomo a la calidad de la coordinacion asi
como la calidad de los manuales,...lo que ha sida un intento por establecer
y considerar la opinidon del destinatario del proceso ensefianza -
aprendizaje.

Sabemos que tanto el participante, como el instructor, establecen un
vinculo que se encuentra estrechamente relacionados en el logro del
objetivo instruccional, sin embargo en el momento de la imparticion del
curso el Paquete Didactico (manuales del participante y del instructor, {a
guia didactica, medios didacticos, etc.) en el que se traduce la Pianeacion
Didactica, influye de manera importante en la calidad del curso.

También saber hasta que punto contribuye u obstaculiza el proceso
ensefianza - aprendizaje las decisiones o lineamientos marcados por la
direccion, que aunque no son elementos evaluados durante la
Microevaluacibn pueden salir a relucir como problemas que deban
resolverse.

Por otro lado son valoradas la verdadera contribucién de la coordinacion,
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las instalaciones, la iluminacion, la temperatura, la tranquilidad, el
materiales didacticos etc. etc. solo lo podremos saber al indagar a través de
la evaluacién de reaccion, de la supervision (observacién en aula,
entrevistas o revision de documentos), la revision de examenes, las
calificaciones, la captacion de rumores, la evaluacién del desempeiio y el
seguimiento.

ElL.C.I1.C. y S.H.C.P. dentro del procesa de evaluacién de la capacitacion
captan y procesan la informacion proporcionada por los participantes
(alumnos) y a través de la aplicacién de evaluaciones de reaccién que
evidencia el nivel de satisfaccién del participante en tomo al docente, la
coordinacion, las instalaciones, sin lugar a duda son factores que
intervienen en el nivel de calidad de la capacitacion.

Ya en la Gaceta Universitaria de la Universidad Auténoma de México
publicada el 10 de febrero de 1997, el Dr. Salvador Malo Alvarez como
Secretario de Planeacion;

‘Destacé la vision del rector Bamnés de Castro, de fortalecer los procesos
de planeacién y evaluacion en la UNAM. y menciond cuatro
caracteristicas del Sistema Universitario de Planeacion, 1°.-ser integral para
que abarque todos los aspectos de la Universidad, 2°-ser generalizado
para que llegue a toda la universidad, 3°.- ser participativo para que no se
limite a ser una accibn exclusiva de la Secretarfa de Planeacién, y 4°- ser
fteractivo, en el sentido de que continuamente se someta a revisién”.

De ahl que dentro de la Secretaria de Planeacién se incluya la funcién de
evaluacién y a su ves se marque como reto el vincular el presupuesto a la
planeacién que tiene como principal objetivo brindar una estrategia integral
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de desarrollo de esa casa de estudios, acorde a las necesidades actuales y
futuras del pals, que le permita responder de mejor manera a las demandas
de la sociedad mexicana.”

Vale enfatizar que reconoce la ineludible vinculacién entre Ia
planeacion y la evaluacion;

Asi en la capacitacion se recomienda y solo seran posible en la medida
en la que toda la sociedad se involucre para alcanzar los tres objetivos
fijados;

1.- Por un lados a nivel individual y organizacional, se habra de promover
una cuitura de la educacién continua a lo largo de toda la vida, ya que
la educacién responde a una necesidad del hombre de la btsqueda del
conocimiento, interés que lo lleva a alcanzar insospechados niveles, en la
medida en las que las condiciones sean favorables para esa necesidad
inquisitiva.

2.- Fortaleces las instituciones plblicas y privadas dedicadas al
Desarroilo de Capacitacion mediante; medidas 3&giles de registro y
control, apoyos politicos y sociales, prebendas en el pago de impuestos y
subsidios entre otros.

3.- Promover la investigacion en materia de Capacitacién que permita
una verdadera vinculacién entre el campo productivo y el de la
capacitacion, respaldado con estrategias de supervision o evaluacion,
realizadas por una instancia superior como la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social.

La empresa muchas veces ve en la capacitacién una forma de perder
dinero, debe verse como una oportunidad bilateral (empleado -
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empresa) en la que sobre todo a la segunda sirve para mantenerfa en
niveles aceptables de competitividad. Ahora mas que nunca México
requiere del sustento y base del desarrollarse una cultura de Ia
EDUCACION CONTINUA no solo para la organizaciéon sino para la
sociedad en su conjunto con lo que se mejoraré la poblacién a todos
sus niveles y con ello el Pafs, de lo contrario se hara un juegos de algo
muy serio, donde unos hacer como que cumplen con la obligacién de
capacitar, mientras otros hacen como que aprenden, debemos ver en la
capacitacion el beneficio reciproco, que nos lleve at punto de convergencia
de tu estas bien, yo estoy bien, entonces en esa medida los Recursos
Humanos tomaran la bandera del compromiso compartido, que saquen
adelante no solo a su fuente de trabajo, sino reconocerlo como un desafio y
un reto, que implica la busqueda de la competitividad a nivel organizacional,
gremial, nacional y después a nivel mundial.

El complejo campo de los Recursas Humanos muchas veces representa
para la empresa un mal necesario, dificil de manejar problema que se a
querido subsanas a través de instrumentos como la Ley Federal del
Trabajo, la Ley del Seguro Social y los Confratos Ley que cada empresa
establece con sus empleados y ante la Junta de Conciliacion y Arbitraje, sin
embargo cuantas veces aun contando con todos estos instrumentos que

amn la ralaniA .~
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I08 COIMIGLOS,;
huelgas, paros, sabotaje a las instalaciones y muchas veces a la propia
produccion, se dan conflictos mas frecuentemente de lo se desearia:
relaciones inadecuadas entre los jefes y subaltemos, tension en el clima
organizacional, bajo rendimiento intencional, rifas y disputas entre los
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empleados, etc.

La experiencia nos a lievado a reconocer que mediante la capacitacién se
pueden conocer las necesidades e inquietudes de los trabajadores y a partir
del conocimiento dar oportuna atencién a las demandas laborales antes de
que representen un real y verdadero problema, también la capacitacién
puede coadyuvar en e/ establecimiento de conductas adecuadas que
permitan la sana resolucion de conflictos entre los trabajadores, asi como el
establecimiento de relaciones satisfactorias obrero - patronales tanto para
el empleado como para el dirigente o patrén, asi como darle oportuna
atencion a las inquietudes o conflictos laborales, solucionarios en la medida
en la que se responda con justicia a las demandas laborales, entre los que
se encuentra la propia capacitacion.

La capacitacion que incide con la toma de conciencia de que los
Recursos Humanos no deben ser vistos como algo ajeno e independiente a
la propia empresa, sino que en la medida en la que se someta al escrutinio
y andlisis de o que piensa, dice y hace el personal de fa empresa, en esa
medida se estableceran limites sanos de desarrollo organizacién, se
podran mantener un equilibrio sano obrero - patronal que permitiran la
mayor satisfaccion de desarrollo en ambos sentidos.

El establecimiento de sanos vinculos afectivos obrero - patronales pueden
ser la "clave del éxito", el equilibrio entre las demandas y las obligaciones
de ambos que propiciados por el manejo adecuado de criterios de respeto y
justicia dentro de las aulas de capacitacion, hagan posible el que el
empleado se "ponga la camiseta”, esta puede ser una ganancia lograda a
través de la capacitacion, sin embargo debe siempre quedar claro que la
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finalidad de capacitacion dentro de la empresa es dotar a los Recursos
Humanos de los conocimientos, habilidades y actitudes que enfiquezcan su
desempeiio laboral, esto podra medirse con el aumento y mejoramiento en
la productividad, asi como por el mejoramiento en el nivel de satisfaccion y
sentimiento de logro de los propios empleados.

El personal cominmente tiende a tener el sentimiento de que él es
importante para la empresa cuando se le da cursos de capacitacion y
desarrolio, con la capacitacion también el empleado tienden a bajar los
niveles de ansiedad e inseguridad que suele sentir cuando se manifiestan o
perciben cambios dentro de la empresa como; la llegada de nueva
maquinarias o cambio en los procedimientos, en las decisiones gerenciales,
en el escalafon, en las funciones, en la ubicacién del personal ante las que
suele tener conductas de rechazo o resistencia que obstaculizan muchas
veces los avances tecnolégicos e inclusive la actualizacion tan importante
para la empresa, sin embargo mediante la capacitacién es posible lograr
un cambio paulatino y sutil que evite enfrentamientos o roces, ya que la
capacitacion alude a desarrollo de conductas adecuadas para el sano
desarrollo de las relaciones al interior de las empresas.

Es de todos conocido el complejo campo de los Recursos Humanos que
se han querido mantener dentro de limites sanos en el ambito laboral, asf

= omm e - - e o B B

COIMo ia Ley Federai dei Trabajo,

COIMO Supsanar a través de instrument
la Ley del Seguro Social y los Contratos Ley que cada empresa establece,
sin embargo cuantas veces aun contando con toda esta normatividad y
leyes se dan los conflictos.

La Capacitacién tiene que ver mucho con la toma de conciencia de que
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los Recursos Humanos no deben ser vistos como aigo ajeno o
independiente a la propia empresa, sino que los trabajadores son la parte
pensante y viva de la propia empresa que la mantiene productiva, en ese
sentido son y deben considerarse como un recurso no renovable que debe
ser tratado como un capital de la empresa, en ese sentido los Recursos
Humanos deben ser considerados y manejados como riqueza.

En la medida en la que se someta al escrutinio y andlisis de lo que
piensa, dice y hace el personal de la empresa, en esa medida se
estableceran limites sanos de desarrollo organizacién, se podra establece
un equilibrios sanos obrero - patronal que permitiran la mayor satisfaccién
de desarrollo en ambos sentidos.

El establecimiento de sanos vinculos afectivos obrero - patronales pueden
ser propiciados por un manejo adecuado dentro de las aulas de
capacitacion, que posibiliten que el empleado se "ponga la camiseta"” de
la empresa, esta puede ser una ganancia lograda a través de la
capacitacion, sin embargo debe siempre quedar claro que la finalidad de
capacitacion dentro de toda empresa es dotar a los Recursos Humanos de
los conocimientos, habilidades y actitudes que enriquezcan su desempefio
laboral, esto podra medirse con el aumento y mejoramiento en la
productividad, asi como por el mejoramiento en el nivel de satisfaccion y
sentimiento de logro de los propios empleados.

La Microevaluacion en sentido estricto representa un instrumento de
control de calidad que permita;

10.- establecer los estandares o criterios de calidad en diferentes
momentos de la capacitacion como proceso de enseiianza - aprendizaje
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dentro del aula,

20.- supervisar (control y registro) de la calidad con la que se van
cumpliendo los objetivos instruccionales, dentro de los parametros
estipulados desde la Planeacién Didactica.

30.- establecer un control estadistico para la facil consideracién de lo que
ocurre en materia de capacitacion dentro de la empresa, 40.- proponer y
replantear las estrategias tendientes a corregir los ermores detectados,
buscando en el menor tiempo posible la méxima aproximacién al ideal del
Plan de Carrera.

Asi vista la MICROEVALUACION plantea todo una metodologia para la
obtencién de informacién
1°.- Supervisian al Paquete Didactico.
2° - Supervision al Desarrollo del Curso
3°.- Consideracién de los reportes y/0 resultado tanto de los Instructores,
como de los Participantes.
4° - que sustente la implementacion de estrategias preventivas y correctivas
a corto, mediano y largo plazo, sin perder de vista la mision de la
capacitacion que es la de dotar a los empleados de los conocimientos,
habilidades y actitudes que los lleve al mejoramiento de fa productividad
dentro del puesto que ocupa dentro de la empresa.

La principal misién de la Microevaluacion es mostiar conocer y dar a
conocer a las autoridades competentes los problemas que
obstaculizan el desarrolio e imparticion de una capacitacién de
calidad, asi mediante una presentacion gerencial (resumen) se reporta a

las autoridades competentes, que son enteradas con oportunidad (cada
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trimestre y una sintesis anual con presentacién gréfica que muestre la
mayor incidencia de determinado error) asi la presentaciébn a grandes
rasgos de los problemas recurrentes, permitira la adopcion de soluciones
precisas; como medidas preventivas primero y correctivas después, la
primera tendientes a evitar que se presenten problemas o evitar que se den
las condiciones que lo origina y el segundo tiene que ver con dar solucion a
uh problema cuando este ya se ha dado o cuando ya esta presente.

Sabemos que la presencia de problemas cuando se presta un servicio
como el de la capacitacién es un hecho ineludible, resulta verdaderamente
imposible dar satisfaccién al 100% de los participantes en la capacitacion y
méas aun cuando los criterios son verdaderamente rigurosos o estan
viciados, sin embargo es importante adoptar una postura asertiva,
aceptando todas las opiniones positivas y negativas; pues las primeras
refuerzan las estrategias capacitadoras y las segundas nos lievan a la
revision y o correccion de las estrategias viciadas y asi es como es posible
concebir los criterios de capacitacién de calidad..

Del establecimiento de estrategias difigidas a la captacion y recuperacion
de todo aquello que representa punto de conflicto en el desarrollo de ia
capacitacion dentro del aula, nos permitird adoptar acciones para su agil
solucién y manejo.

El tipo de informacion recabada también tiene gran relevancia, pues hay
criterios que son realmente valiosos e importantes para elevar la calidad de
la capacitacién a diferencia de otros que deben ser desechados por ser
irrelevantes 0 que no son emitidos de buena fe, es importante que al
captar la informacién de quejas o reclamaciones en tomo a la capacitacion,
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se adopten posturas objetivas y asertivas con el objetivo de no desechar
Informacion valiosa que nos ayude a cuidar aspectos realmente
importantes.

Ante las quejas es importante mantenerse en actitud alertas, mantener la
atencién e investigar lo que origina su presencia, durante el desarrollo del
curso se debe cuidar aspectos que fueron motivo de queja en el pasado
antes de que se den preferentemente o si se dan, buscar su agil y pronta
solucién.

La Microevaluacién debe representar una labor cotidiana que de
sustento a toda la tarea capacitadora y que con todo conocimiento de
causa, cimienten las razones que Heven a la decisién de aplicar esta o
aquella estrategia capacitadora, todo con la sana disposicion de
mantenerse dentro criterios de calidad y de la filosofia de la mejora
continua.

Un servicio de calidad no puede centrarse en determinada manera de
hacer las cosas, debe partir de la ideologia de que los Recurso Humano
cambian, asi como las condiciones de la empresa, la ciencia y la tecnologia
evoluciona, cambian las condiciones sacio - politicas y econOmicas del
pais, el mundo cambia cada dia y en la medida en la que Ia capacitacion
responda a toda esta evolucién, en esa justa medida, es en la que la

Eimpiesa se manieidia vajo ifmites de competitividad.
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7.- GLOSARIO DE TERMINOS

Anélisis.- proceso que consiste en descomponer cualquier problema o
situacion en sus elementos componentes.

Apoyo Logistico.- es la responsabilidad del personal que proporcionara los
medios didacticos como; tv, videocassetera, retroproyector, hojas de
rotafolio, fotocopias del manual del participante, es quien comprobara el
oportuno aseo y arreglo del aula, etc. para el desarmollo e imparticion de
los cursos programados ya sean internos o externos.

Aprendizaje.- se define cominmente como la modificacion de la conducta
que se produce como resultado de una experiencia, entendiendo a ésta
como un proceso de interaccion entre el individuo y su ambiente, que se
traduce en conocimientos, actitudes y destrezas que el individuo adquiere.
Asimilacién.- incorporaciéon del material que es objeto de aprendizaje en
un modelo propio de pensamiento. En sociologia significa la fusion de
distintos hébitos y actitudes o ideas de dos o mas grupos o sociedades en
una serie comtin de habitos, actitudes e ideas.

Autoevaluacién.- apreciacion de los resultados del aprendizaje o de
cualquier otra actividad hecha por el sujeto mismo que aprende o actua,
apreciacién que se expresa mediante un juicio de valor.

Capacitar.- proceso de ensefianza-aprendizaje con adultos, trabajadores o
Recursos Humanos que se lleva a cabo dentro del entorno laboral,
buscando responder a la Deteccion de Necesidades de Capacitacion
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D.N.C.

Carta Descriptiva.- es el documento inscrito dentro de la corriente de la
tecnologia educativa, en el que se sintetizan las técnicas didacticas,
actividades del instructor y del participante, se marcan los tiempos y tipos
de medios didacticos con los que se apoyara el desarrollo del evento de
capacitacion, este documento tuvo grandes detractores que buscaron
desvirtuar sus cualidades, con lo que se llego a lo que ahora conocemos
como Guia Didactica.

Clave de respuestas.- es Ia lista de respuestas correctas que sirven para
uniformar los criterios de calificacion.

Comunidad de Aprendizaje.- sera conformada por el instructor al iniciar un
curso, es fomentar la interpelacion en el grupo de participantes que asisten
a un curso, a fin de lograr la empatia e identificacion de todos y cada uno de
los miembros que lo conforman, lo ideal es hacer de un grupo un equipo de
trabajo, en el que el aprendizaje se dara en un clima de confianza, amistad
y cordialidad.

Confiable.- grado de certidumbre que caracteriza a un instrumento de
evaluacion, para que mida lo que verdaderamente se quiere medir.
Coordinacién.- es la estrategia mediante la cual se enlazan en tiempo y
espacio las actividades del maestro - instructor, de los participantes -

alumnos y del

de propoicionar € apoyo logistico,
antes y durante la imparticion del curso.

.Curriculum.- es el plan de estudios como el conjunto de objetivos de
aprendizaje operacionalizados convenientemente agrupados en unidades

funcionales y estructuradas de manera tal, que conduzcan a los estudiantes
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en forma gradual a alcanzar el de dominio de determinada profesion.
Deteccién de las Necesidades de Capacitacién (D.N.C.).- proceso de
investigacién dentro de la empresa para reconocer las fallas o deficiencias
que deban ser subsanadas o resueltas mediante estrategias de
capacitacion, que permitan el mejoramiento de los conocimientos,
habilidades o actitudes del personal con el que cuenta la empresa existen
tres formas fundamentales para llegarla a realizar por la deteccion de
problemas, analisis de puesto-persona y evaluacién del desempefio: la
D.N.C. por deteccién de problemas.- es el procedimiento que se basa en
reconocer el tipo de problema que méas afecta a la organizacién para
distinguir aquellos que siento de capacitacion puedan ser atendidos y con
ello ser resueltos los problemas que afectan la buena marcha de la
organizacién, la D.N.C. por andélisis de puesto-persona.- consiste en
revisar la plantilla, comparando con las funciones que desempefia y el perfil
profesional del empleado que las realiza, para aconsejar al responsable de
la organizacion el tipo de cursos que optimarian el desempefio de las
funciones realizadas, en busqueda de mejorias de la productividad, la
D.N.C. en base a la Elaboracion, control y registro de las listas del personal
que asiste a cursos de capacitacion ya sean externos o internos, /a D.N.C.
por evaluacion del desemperfio.- es el procedimiento investigativo que
parte de la observar del desempefio laboral del empleado y de la entrevista
con jefes y personal colateral al sujeto evaluado es posible recomendar
cursos para el mejoramiento de su desempefio laboral.

Factores end6genos.- son los derivados de la personalidad en general de
su estado fisico y psiquico y de las huellas que pueden haber dejado en él
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las condiciones hereditarias .

Factores exégenos- son el medio familiar, las condiciones sociales y
econdmicas, los valores morales, en general las costumbres.

Diagnostico de Capacitacién.- Determinacién y reconocimiento del tipo de
capacitacion externa (contratacion externa de instructores) o interna (cursos
de capacitacion impartidos por personal de la propia empresa preparados
como instructor), técnica (cursos enfocados al dominio de conocimientos,
habilidades o actitudes relacionados con la produccién) o de desarrollo
humano ( cursos dirigidos al mejoramiento del concepto de hombre
necesario para el puesto en relacién con su entorno laboral, familiar y
social), ,sin perder jamas de vista que toda estrategia capacitadora debe
responder a los resultado de la investigacion de la D.N.C. carencia que en
materia de Capacitacion presenta el personal de las diferentes areas de la
organizacion o niveles jerarquicos de la empresa, que pueden traducirse en
Cursos Técnicos, de Desarrollo Humano, de Desarrollo Operativo, de
Desarrollo de Funcionarios, de Desarrollo de Personal de Apoyo
Administrativo, de Informética o Secretarial.

Docimologia.- es la ciencia de los examenes proveniente de "dokime" |,
prueba y "logos", ciencia.

Educacién.- es el cambio mas o menos estable de la conducta.

£scala.- representacion convencionai que nos remite a un rendimiento,
eficiencia, ... , conjunto de puntos determinados segun cierta ley y
dibujados sobre una linea recta o curva que recibe la denominacién de
soporte de la escala (metro, termémetro,... rendimiento escolar, fatiga,
tiempo,...)
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Estrategias de Capacitacion.- son diferentes formas de enfrentar la
capacitacion seguin sus condiciones y finalidades, el procedo ensefianza-
aprendizaje;

1.- Asesoria Personalizada.- Un instructor da atencién directa de uno a tres
participantes, durante dos y hasta 10 horas, para aclarar sus dudas sobre
aspectos o temas especificos.

2 -Manual de Autoestudio.- instructores con experiencia en la ensefianza
del tema o de la materia elaboraran el manual, aunque la expectativa es
que el participante alcance el aprendizaje en forma autodidacta, puede
tener el apoyo de un tutor o instructor, atencién personalizada con duracion,
sujeta a las necesidades y requerimientos del participante.

3.-Curso.- mediante esta estrategia una persona llamado Instructor,
facilitador o coordinador, transmite y propicia el aprendizaje, induce al
conocimiento, desarrollando las habilidades y actitudes a un grupo de
personas (10 a 15 personas) con duracién de 10 a 40 horas.

4.-Platica.- Esta estrategia se utiliza para exponer generalidades de un
tema durante una seccion de 3 a 6 horas , sin llegar a profundizar, dando la
posibilidad a los participantes de que al final hagan preguntas relativas al
tema y que el ponente responderd, .el grupo puede estar conformado por
20 a 40 personas.

5.-Conferencia.- tiene las mismas caracteristicas que la platica, pero
dirigida a un mayor nimero de participantes (el nimero de participantes
corresponde a la capacidad del auditorio), y la duracion recomendable es
que sea entre 3 y 6 horas.

6.-Taller.- es la estrategia disefiada para gran ejercitacion por lo que se
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recomienda menor nimero de participantes de 10 a 15 personas, ya que el
instructor debera dar mayor atencién personalizada, la duracién puede ser
de 10 a 40 horas.

7.-Panel.- es el tipo de estrategia de capacitacion destinada a presentar a
un grupo 3 a 6 especialistas que dialogan sobre un tema especifico a
profundidad, a un grupo tan numeroso como la capacidad del auditorio lo
permita, en el que un conductor dara en forma ordenada la palabra a quien
lo solicite y al final dara oportunidad de hacer preguntas referentes al
tema. La duracion recomendable es que sea de 3 a 6 horas.

Evaluacién.- Valorar, juzgar o dar valor a una cosa o proceso.

Evaluacién COSTO - BENEFICIO es la traduccién del costo de lo invertido
en la capacitacion en el beneficio que recibe la empresa en cuanto
incremento o mejoramiento de la produccion, lo que significa que lo
invertido repercuta en una real mejoria en la eficiencia productiva de los
Recursos Humanos de la empresa a corto, mediano o largo plazo,
investigacion que tiene grandes obstéculos y que pueden ser superados
so6lo con métodos o sistemas que sustenten cientificamente los resultados.
Evaluacion Inicial - también llamado examen de seleccién, consiste en
reconocer el nivel o competencia de entrada de los participantes que
iniciaran un cursos de capacitacion, mediante la aplicacién de un examen.
Evaiuacion Formativa.- es la accion destinada a reconocer el nivel de
aprendizaje que han logrado en determinado momento los participantes en
un curso de capacitacion, permite conocer y reconocer, las fallas y aciertos
en el proceso ensefianza - aprendizaje, para corregir el rumbo.

Evaluacién Final.- es la accién tendiente a valorar el nivel de rendimiento
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en el proceso ensefianza - aprendizaje alcanzado por los participantes en
un cursos de capacitacion, mediante la aplicacion de un instrumento de
evaluacion o también llamado examen, es posible medir si el maestro -
instructor ensefio y si los .alumnos - participantes aprendieron y en estos
ultimos es en los que finalmente debe quedar la evidencia del trabajo del
maestro - instructor.

Evaluacién del Impacto es juzgar o valorar el grado en el que ha influido
la capacitacion para el mejoramiento del desempefio laboral de los
empleados - participantes para ello se apoya en la informacién recabada
durante el Seguimiento durante la que se recaba informacion a 360°.
Grados en las que se sugiere desechar o no considerar las opiniones
demasiado discordantes tanto en sentido positivo, como en sentido
negativo, es necesario llegado a este punto de andlisis que si hay dudas en
torno al desempefio del participante se entreviste a otra persona de similar
funcién, cuando esto no sea posible se recurre al analisis o revision de sus
indices de produccién (informacién que por lo general es confidencial) antes
y después de la capacitacion.

Evaluacién de Reacci6n.- también llamada encuesta de opinion determina
en que medida los participantes valoraron la experiencia de aprendizaje,
consiste en que los participantes conteste un cuestionario en donde deben
valorara calificando la eficiencia de aspectos relativos al curso como;
desempefio del instructor, caracteristica y pertinencia de los apoyos
didacticos (manual del participante, uso de pizarrén, rotafolio,
retroproyector, ) también se cataloga y evalda la coordinacion del evento, es

importante que el participante se encuentre en libertad de divulgar o no su
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identidad al responde el cuestionario, con ello se asegura como fuente
confiable y asegura una informacién de buena calidad, que puede arrojar
informacién en torno de la planeacion didactica, los contenidos, la
pertinencia de los apoyos didacticos, asi como reconocer en el instructor su
eficiencia en la aplicaciéon de métodos, actitudes y adecuado manejo
grupal.

Factores Intrinsecos al proceso ensefanza - aprendizaje dentro del aula
de capacitacién debemos reconocer; al instructor, al participante y al propio
paquete didactico.

Factores Extrinsecos al proceso ensefianza - aprendizaje dentro del aula
de capacitaciéon debemos reconocer; la direccion de la capacitacion, las
politicas, lineamientos, la coordinacion, el control, el presupuesto, la historia
O experiencia de cada participante, la propia empresa con su clima
organizacional, el pais con su situacién socio

Grupo de aprendizaje.- conjunto de personas reunidas con un mismo fin,
que intercala, adoptan roles segun sus cualidades, que trabajan en equipo,
adoptan soluciones en forma de consenso y se interesan mutuamente por
los problemas de los demas.

Guias de entrevista.- Cuestionario en el que se apoya el entrevistador, es
el instrumentos que se utilizan como base para la investigacion, mediante Ia
que se obiienen datos reiativos a ia capacitacion: para la entrevista a
empleados, compaiieros o jefes, para la observacion del desempefio, para
la supervision didactica, etc.

Guia Didactica.- documento que sintetiza la estrategia instruccional en el
que aparece en forma gradual y ordenada los temas y objetivos, las
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actividades del instructor y del participante, las técnicas didacticas, los
medios didacticos y el uso del tiempo, documento inscrito dentro de la
corriente de la tecnologia educativa cuyo origen fue la carta descriptiva, sin
embargo en el que se sintetizan las técnicas didacticas, actividades del
instructor y del participante, se marcan los tiempos y tipos de medios
didacticos con los que se apoyara el desarrollo del evento de capacitacion,
pero este documento es menos limitativo con lo que se salvo el gran
obstaculo de la carta descriptiva y los grandes detractores que buscaron
desvirtuar las cualidades de la carta descriptiva, con lo que se liego a lo que
ahora conocemos como Guia Didactica.

Inalienable.- que no se puede enajenar.

Informacién.- Conjunto de datos procesados que se transmiten mediante
la comunicacion grafica, universal, visual o verbal.

Macroevaluacion.- estrategia que permite valorar la efectividad de las
estrategias capacitadoras, mediante el analisis de costo beneficio de la
capacitacién, comprende el analisis de todo el sistema de capacitacion, en
el que la Microevaluacion es un subsistema en el que también es
considerado para la medicion.

Microevaluacion.- estrategia que permitira valorar la efectividad de la
capacitacién dentro del aula de capacitacion, comprende elementos a medir
calidad o niveles en: la instruccion, el aprendizaje, la coordinacion,
instrumentos didacticos, etc.

Modular. Teoria,- conjuga las diversas ciencias y técnicas para dar
respuestas cientificas a problemas basados en la realidad.

Objetivo.- que existe como objeto, diferente a lo subjetivo, 1o que se
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presenta o existe con independencia del sujeto; que no requiere de éste
para manifestarse. Un sentimiento es de naturaleza subjetiva parque sélo lo
experimenta el sujeto que lo vive, en tanto que una piedra tiene existencia
objetiva, como la tienen las pensamientos o ideas en tanto que son
expresadas y compartidas por dos o mas sujetos.

Objetivo de aprendizaje.- enunciado de un propdsito dirigido al logro de
conocimientos, habilidades, actitudes, etc.

Objetivo especifico. - aspectos de la conducta del alumno, claramente
determinado, perceptible y controlable, que se espera de el como producto
del aprendizaje.

Objetivo General.- es la conducta esperada al terminar determinado curso
0 evento de capacitacién, implica el cumplimiento de barios objetivos
especificos que los engloba en un todo, dando al sujeto de aprendizaje
todos los elementos tedricos y practicos que lo lleven al dominio de
determinada area de conocimiento.

Objetivo Particular.- es la conducta esperada al terminar cada tema o
modulo de un curso o evento de capacitacion.

Parametro.- elemento constante en un calculo. Una constante con valores
variables.

Paquete Didéctig:o.- constituido por el manual de participante, el manual
del instructor, la guia didactica,

Plan de Capacitacién.- Proyecto de cursos Técnicos Operativos y de
Desarrollo Humano que responda a las necesidades de capacitacidon a
corto y mediano plazo ( de uno a seis afios, tomando en cuenta que pueden
cambiar las politicas con el cambio de sexenio) del personal y de la
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empresa segun su giro.

Plan de Carrera.- proyecto o estructura curriculum a largo plazo que
pretende otorgar al empleado dentro de una organizacién la formaciéon y
conformacion profesional idénea dentro de determinado entorno laboral.
Plan de Sesion.- es el documento en el que el instructor que imparte
determinado curso, va dosificando organizadamente su estrategia
insurreccional tomando en cuenta el tiempo disponible por.sesion, asi como
el contenido total del curso, ahi se describe mas detalladamente el tema,
objetivo, actividades del instructor y del participante, tiempos en relacién a
los contenidos, lo que de forma general describe la Guia Didactica.
Planeacion.- primera etapa del proceso administrativo en la que se
elaboran programas, politicas, presupuestos, objetivos y metas.

Planeacion Didactica.- es la fase previa a la realizacion del evento de
capacitacion, en la que se elabora el sustento tebrico - metodolégico que
servira de respaldo y guia al instructor dentro del aula de capacitacion, lo
ideal es que se traduzca en el Paquete Didactico.

Procedimiento.- es la forma particular que adopta el desarrollo de un
proceso. Manera de ejecutar algo, es la formas de como el experimentador
maneja las contingencias de un fendémeno.

Proceso.- es el conjunto de fases sucesivas del desarrollo de un fenémeno,
que como modelo abstracto sistematiza los procedimientos.

Proceso enseflanza - aprendizaje.- conjunto de las fases sucesivas del
fendbmeno en el que intervienen como elementos el alumno y el maestro
principalmente, en el que hay un contenido y una guia que en el sistema
tradicional esta centrado en el profesor, pero contemplado en la didactica
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moderna el proceso es intencional y sistematico que se inicia con el
planteamiento concréto o definido y que tiene su razén de ser en la
ejecucion de una nueva conducta esperada del alumno, hecho que a su vez
es tomado en cuenta para modificar el proceso.

Prueba.- conjunto de tareas a las cuales debe dar respuesta un estudiantes
y que suministra datos que permiten representar cuantitativamente los
aspectos que se trata de medir .

Reactivos.- instancias o aspectos elementales que se consignan en una
prueba y que esta disefiada para provocar una respuesta de parte del
alumno, equivale a hablar de la pregunta en el examen.
Retroalimentacién.- accién tendiente a recuperar las experiencias de
determinado hecho o fendmeno para en el futuro mejorarlo, la informacién
acerca de los resultados de un proceso al momento inicial del mismo o a
una parte del mismo, con el fin de modificarlo para asegurar su maxima
eficiencia, también es llamada: realimentacion, retrorregulacién o
retroaccion, otros autores también lo llaman realimentacion.

Supervisién.- es la observacion y recoleccion de datos dentro del aula
mientras se realiza el proceso ensefianza - aprendizaje, debe realizarse al
menos tres veces durante el curso, al inicio, intermedio y al final de
preferencia.

Seguiinieiito.- es i procedimiento de investigacion con ei que se recaba
informacion en torno a la aplicacion en el trabajo de lo aprendido, consiste
en recabar informacion y evidencias de aquello en lo que influyd la
capacitacion para el mejoramiento en el desempefio del participante, pero

cuando esto no sea faciimente observable o medible, por representar no
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una actividad manual, sino intelectual, en este sentido no puede facilmente
observar el avance. Ante este problema nos podemos allegar de la
informacién necesaria haciendo una evaluacién del desempeifio a 360
grados, en ese sentido se elaboran guias para las entrevistas que se
realizaran al jefe inmediato superior, a dos compaiieros de trabajo y a dos
de sus subalternos y de las cinco entrevistas realizadas se sacaran 0 no
seran consideradas para la evaluaciéon del impacto las opiniones
demasiado discordantes tanto en sentido positivo, como en sentido
negativo, es necesario llegado a este punto de analisis que si hay dudas en
torno al desempeiio del participante se entreviste a otra persona de similar
funcién, cuando esto no sea posible se recurre al analisis 0 revision de sus
indices de produccion.

Técnica.- conjunto de procedimientos que posibilitan el desarrolio de
habilidades.

Técnicas Didéacticas.- conjunto de procedimientos dirigidos a motivar el
aprendizaje que se aplican en el diseflo, organizacion y practica de la
ensefianza.

1.- Expositiva consiste en el trabajo centrado en la explicacion del
instructor.

2.- Demostrativa parte de la practica desarrollada de algo manipulable en
el que primero el instructor muestra paso a paso el procedimiento correcto
para realizarlo, quien posteriormente pide a los participantes lo realicen y el
los corrige hasta lograr su dominio.

3.- Lluvia de ideas en la que el instructor pide a los participantes su opinion

en relacion a un tema, anotando sus respuestas en el pizarron y al final él
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las organiza a fin de dirigir la explicacion en torno al tema y a su mejor
explicacion, centrando la idea correcta.

4.- Grupos pequefios el instructor pide a los participantes se formen grupos
de 3 a 5 participantes, les piden nombren a su secretario y a su coordinador
dentro del mismo grupo y saquen sus conclusiones en torno al tema
tratado.

Programacion de la capacitacion.- también llamada calendarizacién es el
conjunto de eventos que permiten una presentacion ordenada y
cronolégica del evento de capacitacion; nombre del curso, nombre del
instructor , fecha, hora, lugar, caracteristicas de los participantes a los que
va destinado el curso o bien llamada competencia de entrada (nivel escolar,
edad, intereses, puesto, tipo de trabajo que desempefia dentro de la
empresa, antigliedad, ...).

Prueba objetiva.- o examen que se valora sin la intervencion de la
subjetividad del evaluador.

Politicas.- Arte de conducir un asunto o procedimiento para alcanzar un fin,
meta u objetivo.

Presupuesto.- Ingresos y gastos para un periodo determinado, costo
probable de un evento o curso de capacitacion.

Sistema.- conjunto de elementos o partes que integran una estructura de
organizacion, en ia cuai dichos eiementos se relacionan entre si o acttan
independientemente, pero concurriendo todos al logra de un resultado
establecido.

Sistema de Certificacién de Competencia Laboral (S.C.C.L.).- propuesta
del Plan de Desarrollo 1995-2000 con el que se pretenden establecer
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nuevas formas de certificacion laboral aplicables a competencias adquiridas
empiricamente.

Sistema Normalizado de Competencia Laboral (S.N.C.L.).- sistema
normativo que regira el S.C.C.L. propuesto por en el Plan de Desarrolio
1995-2000.

Validez.- caracteristica de todo instrumento de evaluacion que cuenta con
vigencia aceptacién y garantia en el momento de su aplicacion.
Valoracién.- es la expresion de un juicio positivo o negativo, emitido en
torno a objetos o acciones, es atribuir un valor a las cosas.
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