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INTRODUCCION

Uno de los aspectos de la Capacitacién Administrativa que merece especial atencién en la préxis
de esta funcién de apoyo, es mejorar ios sistemas y procedimisnlos en su conjunto; en este
sentido, difieren los modos de valoracién, ya que dependen primero, del propdsito de la
Organizacién en que se apliquen, y en seguida, de la forma de interpretar los resultados, efecto de
la evaluacién del proceso; ésto, independiente que se apliquen en una empresa de bienes
destinados a la comercializacién, o de una institucién dedicada a los serviclos e incluso, en
Organizaciones que contemplen ambos giros.

La capacitacién de los Recursos Humanos, tlene soporte en Ja Detecalén de Necesldades (D.N.C.)
a través de los modelos Centralizados (de "Menu") y Responsabilidad Compartida (recuperacién
Jefe-Empleado), la Elaboracidn de Programas e Instrumentacion de los mismos, derivados de la
Deteccién; ta Ejecucidn de los citados Programas y su Evaluacidn, con enfoque sistémico,

Por fo que hace al repertorio de entrada del sujeto, 1a modificacién de actitudes, consolidacion de
aptitudes, Impacto del proceso en el entomo productivo, asl como repercusiones en la empresa; la
interpretacién de resultados en el momento de evaluar el proceso Involucra tres aspectos a saber:

1.- Aspecto Técnico, que o relaciona con la seleccién y organizacién de recursos para
disefiar y estructurar los programas destinados a satisfaceria D.N.C.

2.- Aspecto Instrucclonal, que Incluye la habilitacién y seleccién del personal que facllitaré el
suministro de Informacidn a jos participantes del evento de capacitacién en cuestion, y que
se apeguen a los modelos, técnicas y estrateglas de Instruccln utilizadas en el proceso
Enseflanza-Aprendizaje, para ia ampliacidn del repertorio de. entrada de! sujeto, la
modificacién de actitudes, consolidacién de sptitudes que se verdn reflejadas en e}
impacto del proceso en el entomo productivo y repercusiones en ja empresa, dando Jugar
ai tercer aspecto.

3.- Aspecto Administrativo de la Capacilacidn, que se refiere, en especlfico, al Gptimo
aprovechamiento de los recursos tanto humanos, como materiales que apoyan a ia
instruccién.

En este ditimo rubro, la intervancién del psicélogo especiallsta, se vuelve de importancla para !a
empresa, no soio desde 5u posicién de seleccionador o concesionario del personal, de los recursos
materiales y -algunas veces-financieros para la realizacién de fa instruccidn, sino  mas allé del
registro de programas y créditos que realiza como psicélogo-administrador; en su carécter de
Asesor de la Direccién de la Ormganizacién, tiene la oportunidad de proponer iécnicas -como el
Estudio de Métodos y la Mediclén del Trabajo! - para examinar el desempefio laboral en todos sus

! Durante muchos afios se conoci af Estudio del Trabajo con el hombre de Estudio da Tiempos y Movimientos, pero
actualmente se estima que tal denominacidn es demasiado restrictiva, aunque se sigue utitizando en los Estados Unldos de Notte
América, la nueva Bxpresidn "Work Study” hoy en dia es de uso general™.. 01T INTRODUGCION AL ESTUDIO DEL
TRABAJO, Oficina infemnacional de? Trabajo, Ginebra, Sutza, 1983, p.36.



contextos, més en paricutar, en los factores que inciden en la eficiencia y economia de la
situacion que se aborde para su estudia a fin de mejoraria.

El estudio que origina el presente trabajo de tesis, tiene como escenario una Secrelaria de Estado
con calorce mil empleados aproximadamente, distribuidos en mas de clento cuarenta centros de
trabajo en todo el pals, donde se imparte capacitacién de manera permanente. Derivado del
Programa Institucional de Capacitacién, se cuenta con un velumen de informacién significativo
que fequiere ser oportunamente concentrado, analizade e interpretado en funcion da los efectos
en la poblacién de usuarios de los Servicios que presta la Institucién, asi como de la
presupuestacion asignada a esta funcidn.

La principal dificultad que se presenta en este tipo de ejercicios, para el psiclogo-administrador
de Ia Capacitacién en vias de encontrar un mejor controf cuando se iraté de grandes volimenes
de Informacién recuperada, se manifesté en 1a fentitud y mayor nimero de técnicos y analistas
involucrados en el proceso de concentracion, almacenaje y recuperacién de datos que sirven de
base a la toma de decisiones, a los directivos de la Institucién; se propuso el Estudio de Métadas
como Técnica para incrementar la eficiencia en la captura, almacenaje y recuperacion de
informacién significativa con economia en los recursos y en los resuitados esperados.

Para faciiitar el acceso a [a informacidn contenida en el presente documento, este se estructurd en
cinco capitulos; el Primero, expone un esbozo de la Capacitacién en México, con el fundamento
legal para fa Capacitacidn en el Sector Piblico; en el Segundo Capltulo se presenta e} marco de
referencia en que se inscribe la Capacitacién Administrativa dentro de !a Instancia donde se
realizd el estudio, asl como el desarrollo de la Evaluacién de Ia Capacitacién Administrativa en Ia
Secretarfa de Estado de referencia; en razdn que Ia problemdtica que origin6 e! estudio se ubica
dentro de! contexto administrativo de la Capacitacién Instituclonal, el Tercer Capitulo trata el modo
en que Ia Evaluacién toma forma de Control en el Proceso Administrativo de la Capacitacién, asl
como la situacién que guarda la Evaluacion en el momento aclual dentro de la Organizacién en
cuestién y las perspectivas de aquella que sugieren 1a Inclusién de técnicas poco utllizadas por Ia
psicologia laboral en el drea de ia Capacitacidn det Personal, como es el Estudio del Trabajo,
cuyos antecedentes, situacién actual y perspectivas en ] ambito Institucional, son comentadas en
el Capllulo Cualro; en tanto que el reporte Formal del Estudlo Realizado en el Momento de
Evaluar, es expuesto en el Capitulo Cinco.

Concluye el trabajo, con ta mencién de posibles aportaciones, limitaciones y perspectivas de la
Evaluacidn de la Capacitacién Administrativa en los siguientes tres aflos, y a la préxima década.




COADYUVAR EN LA TECNIFICACIGN DE LA CAPTURA, PROCESO YRECUPERACION DELA
INFORMACION RELEVANTE DE LA CAPACITACION, PARA EL MEJOR APROVECHAMIENTO -
DE LOS RECURSOS HUMANOS Y. . CONSECUC!ON -DE -, LOS " PROGRAMAS
GUBERNAMENTALES, MEDIANTE LA APUCACION DEL ESTUDIO DE METODOS s



1.- CETECCION
DE NECESIDNES

DE
CAPACITACION

2.- ELABORACION
DE PROGRAMAS

3. EJECUCION
DE PROGRAMAS

4.- EVALUACION
Y SEGUIMIENTO

MODELQ DE CAPACITACION * Administracién por objelivos * en que se Inserta el presente

MANIFIESTAS
ENCUBIERTAS

PLANEACION DE LA
INSTRUCCION

PREPARACION Y
DISPOSICION DE
MATERIAL Y EQUIPO
DE APOYO DIDACTICO

SELEION (E
TECNICAS DE
INSTRUCCION

IMPARTICION DEL
CONTENIDO MEDIANTE
ESTRATEGIA DEL
APRENDIZAJE

FACTOR TECNICO

FACTOR

FACTOR
ADMINISTRATIVO

MODELO CENTRALIZADO,
MODELQ PARTICIPATIVO.

DISERQ Y ELABORACION DE CARTAS
DESCRIPTIVAS,

ESTRUCTURACION DE CONTENIDOS.

SELECCION DE ESTRATEGIAS INSTITUCIONALES

PAQUETE IMPRESO DE APOYO ALA
INSTITUCION,

MATERIAL FILMICO Y VIDEQ GRABADO »
PIZARRONES, ROTAFOLIQS Y FRANELOGRAFQS »
RETROPROYECTORES

MONITORES DE TV,

VIDEO-CASSETERA.

EXPOSITIVAS,
DINAMICAS +

DE REPRESENTACION,
DELIVERATIVAS

IMPUESTA,

INDUCIDA

DE LA PLANEACION DEL PROCESQ EA. )
DE CONFORMACION DE CONTENIDOS CON LA
DETECCION DE NECESIDADES DE
CAPACITACION,

DE LA PONDERACION DE INSTRUMENTACION DE
MEDICION E INTERPRETACION DE RESULTADOS,

DEL DESEMPERO DE INSTRUCTORES «

DEL DESEMPERNIO DE COORDINADCRES.
DELAPROVECHAMIENTO DEL APRENDIZAJE EN
AULA Y ESCENARIO LABORAL,

& e e iats o

DEL DISENG Y APLICACION DE METODOS PARA

DETERMINAR COSTO-BENEFICIO,

estudio al momento de evaluar e! Disefio y Aplicacién de Mélodos de Control de Registro.



CAPITULO 1




CAPITULO 1.- LA CAPACITACION EN NUESTRO PAIS,

Por décadas la capacitacién en nuestro pals no pasd de ser un recurso de extrema urgencia para
cubrir la falta de conocimientos y destrezas ante situaciones de cambio organizacional, o
innovaciones de materiales y equipo de trabajo (salvo en la época pre-hispénica, segun nos hacen
saber los historiadores) no encontraba lugar dentro de planes, proyectos, programas etc. La
capacitacién, adiestramiento, desamollo, (o entrenamiento como le denominan todavia
indistintamente algunos autores), como herramienta para ta instrumentacién de tas expectativas
de |a productividad,

No fue sino hasta ta década de los cincuentas cuando dirigentes y empresarios con mayor visién,
comenzaron a intentar replicar disefios de "entrenamiento” cuyos resultados eran fiel reflejo de una
inclusidn en los planes econdmicos de Jos paises con una tecnologia de avanzada, Por una parte,
México se vela en la precaria situacién de imporiar mano de obra calificada para mantener a flote
su maquina productiva, por otra, cuestionaban las bondades de la Capacitacién,

Al convertirse en ordenamiento Constitucional, la Capacitacién y e! Adiestramiento de los
trabajadores, tanto del Sector Gobiemo como la Iniciativa Privada, cobrd auge el fendmeno de la
improvisacién; el personal dedicado a la planeacion, disefio, e instrumentacion de contenidos, asi
como los primeros instructores -en un alto porcentaje- aparte de su buena voluntad, no contaban
con mayor experiencia como no fuera la docencia tradicional, Los menos, trabajadores expertos
en su ramo, ignoraban Ia existencla de técnicas didaclicas y ni por asomo sablan de.fa existencia
de metodologlas para la instruccién en el trabajo.

Pero como las buenas Intenciones no suplen capacidades y "un buen médico no necesariamente
es un buen profesor de medicina y un buen ingeniero, es por ese puro hecho, un competente
profesor de cualquiera de las: asignaturas que el estudio de:la ingeénieria involucra" (nl. a la
inversa), tuvieron que pasar algunos lustros para que los investigadores naclonales en Ja materia,
comenzaran a dar a conocer los resullados de sus trabajos, y la sociedad a tomar con Seriedad
esta Importantisima funcién de apoyo al desarrollo del pals. ‘



1.1. MARCO HISTORICO DE LA CAPACITACION.

La eficacia del Sector Publico depende directamente de la eficacia de sus servidores, por tanto la
funcionalidad de las estructuras administrativas se estrecha con el elemento humano responsable
de hacerle 4gil y objetivo, asi la capacitacién de los recursos humanos constituye una pare
importante del quehacer Instituclonal.

Esta notable tarea de apoyo, fundamenta su accién en una legislacién que regula su buen
funcionamiento, y en antecedentes que, por documentos histéricos, remontan su origen en
nuestro pais a la época prehlspanica cuyo desarrolio se encausa hasta nuestros dias.

De forma somera se citan algunos de esos antecedentes histéricos y juridicos a que se hace
referencia 2,

-EPOCA PREHISPANICA (Masta 1521); es posible enterarse del inerés de los antiguos
pobladores de mesoamérica por la educacién y preparacién de tipo doméstico y artesanal de los
integrantes de las grandes culturas de esa época. Destacan como caracteristicas aresanales
productos de la capacitaclén generacional: la alfareria doméstica, ceremonlal, funeraria y de
construcclones, tejeduria, cesteria, talabarteria, arte plumario, instrumentos musicales, lapidaria,
pintura , trabajo en talla papei y metalisteria.- Cobran relevancia en 1a cultura mexica el
Tepuchcalll y el Calmecac como centros de capacitaclén en habllidades domésticas y de artes
militares y sacerdotales respectivamente.

-EPOCA COLONIAL (1521-1810): No obstante la barbarle y explotacién a que fueron sometidos
en témminos generales los antiguos pobladares del Andhuac hubo, sin embargo, intentos notables
por parte de religiosos espafioles piincipalmente, en adlestrar y/o capacitar alos pobladores de las
calonlas. Como ejemplo: la escuela de Texcoco Fray Pedro de Gante donde se ensefiaban oficios
como carpinteria, sastreria, pinfor, zapatero y otros semejantes; esta escuela se transformaria
posteriormente en Academia de Artes y Oficlos, - donde Se atenderian hasta. mil alumnos por
curso. En el Colegio Vasco de Quiroga, en Pélzcuaro, se impartian artesanias y rudimenlos
industriales, mientras que el rededor de 1630 en la Escuela de Primeras-Letras y. Labores
Manuales se ensefiaba a leer, escribir, coser, hacer telas mullicolores.-En- 1783 se funda el
Coleglo de Mineria cuya normatividad es contenida en las "Ordenanzas de Minerfa del 22 de mayo
de 1783" litulo XV!I de la educacién y ensefianza a la juventud destinada a las minas.

-POST-INDEPENDENCIA (1821-1876): Por decreto se crean las escuelas de Agricuitura y de
Artes y Oficios. En 1843 se ‘estsblece la ensefanza de la Agriculiura, ademés: de-las-ya:
tradiclonales de pintura, escuitura y grabado (ilustracién de libros).-En 1845 se crea la Escuela de
Comerclo,en 1846 se transforma el ex-convento de Sen Lorenzo en escuela de ares y Oficios
para varones; ese mismo afio también se transforma a Escuela Industrial de Técpan de Santiago.

2 yarios autores.-QUE ES LA DIRECION GENERAL DE CENTROS DE CAPACITACION. Subsecretaria de Investigaciones
Tecnoldgicas, SEP.- 1889 pag, 58 -
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1869 es de importancia para el tema que nos ocupa, pues en ese aio se emite la Ley de
Instruccién Piblica, mediante la cual se delermina sostener e incrementar las Escuelas de Artes y
Oficlos. Por esta época se producen agrupaciones de obreros, aresanos y campesines, asf en
septiembre de 1872 se funda el Gran Circulo de obreros de México.

El Cédigo Civil de 1870 antecedente jurfdico mas remoto de la capacitacidn en México establece
el Contralo de Aprendiz.}

-PORFIRIATO (1876-1910): Se amplia el cuadro de ensefianza en la rama de artes gréficas y
folograffa. Se funda la Escuela de Capacilacién para telegrafistas y la de correos, en 1890 la
Escuela Praclica de Maquinistas; ese mismo afto se funda la Industra Militar. Las Escuelas Miguel
Lerdo de Tejada y Primaria Industrial (ambas para mujeres) que abarcan sus ramas comerclal y
adminlstrativa, y de corte y confeccién, asf como la primaria y comercial para varones Dr. Mora,
son inauguradas en 1903.- Se creala S.C.OP.

-REVOLUCION (1810-1917): Se transforma la Escuela de Artes y Oficios para varones en |a
Escuela Practica de Ingenleros Mecénicos y Electricistas. Los requisilos de Ingreso consistfan en
tener 14 afos de edad como minimo y cenificado de primaria, la formacidn de obreros se ofrecia
en herrerfa, tomerfa, fundicién y carpinterla con duracidn de tres afios, y obreros mecanicos o
electricistas con una duracidn de cuatro aftos,

-POST-REVOLUCION (1918-1838). Por decrefo presidenclal en 1921 se crea la Secrelaria de
Educacién Publica, en 1922 Ia escuela de Maestros Constructores, en 1823 el instilulo Técnico
Industrial con cursos diumos y noctumos para la formaclén de técnicos especialisias; la primera
Escuela Técnica Industrial y Comercial se funda en 1925 y al sliguiente afio, el Ceniro Industrial
Obrero. En 1938 Teldfonos de México funda su Escuela Tecnoldgica.

En las postrimerias del siglo XIX y principlos del presenle, se da la integracidn de un disperso
derecho del trabajo que se deriva del derecho civil propiclado por fanémenos.y hechos soclales
producto de la formacion econdmica capitalista mexicana.

El naclente derecho de trabajo en nuestro pals pugnaba por un sistema mas justo en las relaciones
obrero-patronales.

Esto queda demostrado por las Leyes del Trabajo que en diferentes estados de la Repiblica se
dieron con el propéslio de proteger al trabajador. Ejemplos de esto, puedan encontrarse en Leyes
como ia del Estado de Colima de Mayo de 1913, la de Veracruz de Octube de 1914, de Zacalecas'
1915, la del Estado de México de Enero de 1916, Puebla 1918, de Durango 1922 (al parecer la

3 C.N.C.A. Documento de apoyo para el {écnico en fa capacntaclén ISSSTE. MEXICO, 1982.p.17.

* En 1857 se crea la Administracién General de Caminos y Peajes, de 1861 a 1891 este organisme funclona como Secrelarla do
Estado y Despacho de Fomento- De 1958 se transformo en Secretaria de Comunicaciones y Obras Publicas» Durante el
perlodo de 1958 a 1976 se convierte en dos Secretarias: la de Comunicaclones y Transportes y la de Asentamientos Humanos y
Obras Publicas 1983. De 1983 a la fecha, 1a Secretaria de Comunicaciones y Transporte reincorpore a sus funicones las de la
SAHOP (extinta) y cira parte se convierte ¢n Secretaria de Desarrolio Urbano y Ecologia (tambien desaparecida).
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primera que establecié un perfodo de aprendizaje previo al desempefo del oficio correspondiente)
y otras, como la de Jalisco en 1923

En las mencionadas Leyes de Trabajo (principalmente en las dltimas) se contempld la necesldad
de que el patrén y el estado proporcionaran a sus trabajadores los medios Indispensables para su
necesaria superacién intelectual y manual; esto tuvo significado a partir de la Constitucién de
1917, principalmente en los articulos 27, 123 y 127 fraccibn XII,

En la Ley Federal dei Trabajo de 1831 se retoma ef contrato de aprendiz que obliga al patrén a la
ensefanza de un ante u oficlo y a una retribucién a cambio de servicios personales.

La conceptuatizacién de la Escuela Politécnica (en la que se reorganizd la educacién técnica en
dos ciclos preparatoria técnica, con cuatro aflos de estudio después de la pimaria, y altes estudlos
técnicos con pragramas de tres aftos de duracidn) constituyé en 1832 el fundamento en el que se
apoya la definicién actual de los servicios de capacitaclén para el trabajo, como resultado en
1937 se funda el Instituto Pofitécnico Nacional, ese mismo afio se crean las escuelas rurales,
escuelas para Indlgenas y escuelas para obreros y mujeres cuyo objetivo central era la
capacitacién y el adiestramiento. Resulta oportuno menclonar que a partlr de 1929 el Goblerno
Federal fué el encargado de legislar en matena de trabajo, creando la Ley Federal de! trabgjo, e
28 de agosto de 1831 siendo aprobada por el Congresc de la Unién, esta permanecié vigente
hasta el afio 1970. Lo mejor de Jas Leyes de Trahbajo que le precedieron le fueron inciuidas.

-EPOCA CONTEMPORANEA (1938 a nuestros dias) la dttima gran conflagracién mundial dié
lugar a que retomara el cauce la industria militar en nuestro pals que, aunque su intervencién fué
limitada, esta participacidn propicié ia creacidn de nuevos planteles de formacién de clases y
oficiales especialistas quienes al conclulr con e! perlodo de servicio militar voluntario, les resulta
altamante factible reincorporarse al 4mbito productivo de! pais, Se crea la cooperativa de obreros
de vestuario (C.O.V.E.). Por otra parte, en 1953 surgen los centros de Accién Social dependientes
de la Secretarfa de Educaclén Publica cuyo principal objetivo-era vincular escuela-comunidad, en
1958, en estos Centros de Accién Soclal se crean talleres acondiclonados para la capacitacién en
encuademnaclén, cesterla, taplcerfa y lejido Industrial- 1959 es un afio significativo para la
Industria por cuanto se crea el CENTRO NACIONAL DE PRODUCTIVIDAD (CENAPRO), con
objetivos de impulsar los indices de productividad mediante e} desarrolio de cuadros gerenciales
en todos los niveles para los sectores agropecuario, Industrial y de servicios.

En 1962 se funda el Centro de Adiestramiento de Operadores (C.A.O.). En 1983 nace el Programa
Nacional de Capacitacidn para el Trabajo; se inauguran los primeros dlez "CECATIS" 0 sea
Centros de Capacitacidn para el Trabajo Industdal con apeye de Industdales, organizaciones
obreros y dei Gobiemo Federal,

Por decreto, se crean los CECATA (Centros de Capacitacién para el Trabajo Agropecuario) que en
1864 se transformardn en Escuelas Técnicas Agropecuarias, asl como el Servicio Nacional de
Adiestramiento R4pido de Mano de Qbra (ARMO) cuyos principales objetlvos consistian en
desaimoliar la mano de cbra calificada para la industra, ademas de capacitar a instructores
especlalizados supervisores de primer nivel.
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Entre 1965 y 1970 surge y se consolida la Asociacion Mexicana de Administracién Cienlifica
(AMAC) que genera e impulsa una filosofia gerencial, propia de nuestra induslria, que eslablece la
escuela de Administracidn Gerencial, hasta entonces, inexistenle.

Et desarrollo Industrial y, por consiguiente econdmico del pals, obligd a una revisién significativa
en los campos de la instruccion y de la capacilacién cuya conclusién fué una Reforma
Constitucional aprobada por el Congreso de la Unién en enero de 1978 medianie la cual se
modifica la fraccion Xl del Artfculo 123. Esta reforma produjo Ia adicién de un capliulo completo
en la Ley Federal del Trabajo dedicado en forma exclusiva al modo y términos en que los
trabajadores tienen el derecho, y los patrones la obligacién de recibir y dar capacitacion y
adlestramiento para elevar su nivel de vida y productividad; en esta Ley se encuentran
clrcunscritos tos apartados A y B, siendo el apartado "A” referido a las empresas privadas y el "B",
a las Instituciones del Sector Pdblico.?

En lo referente a los trabajadores al serviclo del estado, quienes se encuentran regulados por el
Anticulo 123 Aparado "B, los antecedentes juridicos en materia de capacilacidn, pueden
localizarse en 1938 y 1941, en el estatuto juridico de los trabajadores al servicio del estado;
posteriormente con el propdsite de fortalecer y ampliar la capacitacidn del Sector Publico, se
constituyé en agosto de 1978 el Consejo Consultivo del Sistema General de Capacitacién y
Desarrollo del Personal de la Administracién Publica Federal que habrla de coadyuvar en la
formulacion de los lineamlentos a nivel global, sectorial e institucional en fo que concierne a la
capacitacién y adiestramiento de los servidores piblicos .

Para los trabajadores inscritos en el apartado "A", la responsabilidad de supervisar instituciones,
planes, programas y personal docente, recayé en la Secrelarla de Trabajo con el auxilio de la
Unldad Coordinadora del empieo, capacitacién y adiestramiento (UCECA) creada para ese fin.

Para dar cabal cumplimiento a lo estipulado, el Articulo 153-) de la Ley; se eslablece la creacidn
de Comisiones Mixtas de Capacllacion y Adiestramiento integradas por [gual nimero de
representantes de los trabajadores y del patrén, Jas cuales vigilarén fa instrumentaclén y operacion
del sistema y de los procedimientos que se Implanten para mejorar la. capacitacién' y: el
adiestramlento del personal laboral,

Durante la quinta etapa de la Reforma Administrativa (1977-1982) Instrumentada- por el Ejecutivo
Federal, la Coordinacién de Estudios Administrativos de la Presidencia de la Repdblica: dejé
establecido como una de sus prioridades el Programa General de Capacitacion para el Sector
Gubemamenial. Esle programa tuvo suslento en tres estrategias fundamentales:

1) La coparicipacion entre autoridades y sindicatos, 1) El efecto multiplicador. formando
instructores da comunicacién que informaran a los servidores pablicos sobre las expectativas,
politicas y acclones de su goblemo 1lf) La naturaleza del-citado programa y' sus propdsites
determinaron Jos sigulentes tipos de capacitacion por abordar: 1) prelaboral; 2) inductiva; 3) en el
puesto; 4) para camblo de puesto; 5) para el desarrollo; 6) para el perfeccionamiento directo y 7)
capacltaclén comunicacién,

4 Lee GAL. LA CAPACITACION DESDE LA PERSPECTIVA TECNICA LEGAL Y PRACTICA, PSICOLOGICA.-Tesis de
Licencialura U.N.A.M. 1885 pag. 26-29.



Este programa fué puesto en marcha con coberlura nacional, y dié sustento y apoyo a programas
mediante los acuerdos presidenciales publicados en los diarios oficiales del

28 enero de 1971

26 junio de 1971

20 diclembre de 1972
5 abril de 1973

31 enero de 1977

24 septlembre de 1979

24 diclembre de 1979

El Programa Naclonal de Capacitacién y Productividad para ei periodo de 1984-1988 publicado
oficialmente el 31 de agosto de 1984 por el Poder Ejecutivo Federal indicaba tres subprogramas
de capacitacién y productividad correspondientes al sector formal y soclal, Sector Pablico y Sector
Rural.

El Subprograma de Capacitaclén y Productividad del Sector Piblico, entre: sus objetivos
especificos contempiaba "Establecer et Servicio Civii de Carrera" que se refiere a la trayectoria
laboral de un individuo deniro dei Sector Piblico, en donde a iravés de sus. conocimientos.
previamente adquiridos y/o la capacitacién recibida es-promovido y ascendido a puestos de un
nivel superior. Los objetivos fundamentales que el servicio civil persigue; son |a establlidad del
Servicio Publico como medio de aprovechar su experiencla, lo que redundard, por una pare, en el
mejoramiento de la eficiencia y contribulrd, por otra, a'ia continuidad: en planes y programas
gubernamentaies. *

De manera reclente el Plan Nacional de Desamolio 1989-1984 contempla dentro de sus estrateglas
de mayor relevancia: intenslificar el quehacer de capacitacion en todes los sectores del pais. En-
ese sentido el Sector Pibilco en nuestros dias aliende en definitiva el mandato constitucional que-
establece la capacitaclén como Derecho y Obligacién de fos Trabajedores a) Servicio dél Estado, e
inscribe .e) Programa Institucional de Capacitacién de ias Secretarias de Estado y Organismos
Desconcentrados en los ordenamientos vigentes.

3 COMISION INTERSECRETARIAL DEL SERVICIO Civit.Documento nformative publicado por la erdnnac.dn General de
Modemizacién de la Adminlstracién Publica Feders) México, D.F, 1984,pag 3.



1.2 MARCO LEGAL

Podria colegirse que la actual capacitacion del Sector Publico se refiere a la adquisicién de
conocimientos, 1a modificaciéon de actitudes y el desamollo de habilidades encaminados a
consolidar la formacién de sus trabajadores, a fin de convertirles en Servidores mas eficientes y
eficaces. Bajo esta premisa, el énfasis del proceso andragégico se centra en el individun para que,
de manera directa se mejore la organizacién y redunde en beneficio de la sociedad.

El marco juridico en que se inscribe el Programa Institucional de Capacilacién de las Secretarias
de Estado y Organismos Desconcentrados se fundamenta en los slguientes lineamientos:

A) CONSTITUCION POLITICA de los ESTADOS UNIDOS MEXICANOS: en la fraccién VI del
Apatado B del Articulo 123 Constitucional, se establece la obligacién del estado de mejorar los
conocimientos y actitudes de sus Trabajadores.

B) LEY FEDERAL DE LOS TRABAJADORES AL SERVICIO DEL ESTADO, REGLAMENTARIA
DEL APARTADG B DEL ARTICULO 123 CONSTITUCIONAL.: En el inciso F del Articulo 43 de
esta Ley se contempla la instalacién de Escuelas de Administracién Publica en las que se impartan
los cursos necesarios para que los trabajadores puedan adquirir los conocimlentos necesarios para
obtener ascensos conforme al escalafon y procurar el mantenimiento de sus aptitud profesional.

Por su parte, la fraccion VIli del Articulo 44, sefiala la obligacién de los trabajadores de aslstif a los
cursos de capacitacién, con el prop6sito de mejorar su preparacién y eficiencia.

C) LEY DEL INSTITUTO DE SEGURIDAD Y SERVICIOS SOCIALES DE LOS TRABAJADORES
DEL ESTADO: de conformidad con el Articulo 41 de esla ley, @l Instituto debe proporcionar
capacitaclon a los trabajadores al Servicio del Estado.

D) REGLAMENTO INTERIOR de la Secretaria de Estado donde se realizé el estudio: en lo
particular la -fraccién Vil de! Articulo 60., faculta a los CC: Subsecretarios para: apoyar la
capacitacién técnica del personal adscrito a las Unidades Administrativas de su. responsabilidad.
La fraccion X1 del Articulo 7o. confiere al C. Oficial Mayor la atribucién de establecer las politicas,
normas.y criterios para la capacitacién de los servidores piblicos del sector.

En el Artlculo Bo. fraccién X, se faculta a los Directores Generales para proponer y participar en la
organizacién de cursos de capacitacién, seminarios y conferenclas a su personal, Cuando no estén
especificamente confiados a otras unidades administrativas.6

E) CONDICIONES GENERALES DE TRABAJO de la Secretaria de Estado enunciada; Capitulo X
de los articulos del 83 al 67 en que se establecen distintas disposiciones relativas al quehacer de
capacitacién, como son: la obligacién que tiene 1a Secretaria de elaborar e! Programa de Trabajo
correspondiente que aborde actividades vinculadas a los niveles de puestos que deben ser
atendidos con la participacidn del sindlcato.

6 REGLAMENTO INTERIOR DE LA SCT, México. Ed. 1989
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En el articulo 71, fraccién XVI, se establece ef derecho de los trabajadores de recibir cursos de
capacitacidn, adiestramiento y especializacién. En la fraccién XN del artfculo 72, sefiala la
obligacién de los trabajadores de asislir a jas escuelas y cursos de capacitacidn para ei
mejoramiento de su preparaci6n y eficiencia dentro del horario de trabajo. 7

Més recientemente, en los lineamientos emitidos por la Secretaria de Programacién y Presupuesto
que norman e! quehacer de 1a Capacitacitn en el Sector Publlco.

En este tenor, la Secretaria de Estado que ha servido de escenarnio de este estudio tiena elaborado
su Programa Institucional de Capacitacién con apoyo de los titulares de las Direcclones Generales
y Administralivas equivalentes que, junto con su personal parlicipan de manera acliva y
corresponsable en las distinlas etapas comprendidas del proceso enseflanza-aprendizaje con
observancia de la normatividad vigente.

7 CONDICIONES GENERALES DE TRABAJO DE LA'SCT, México.Ed; 1968
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CAPITULO 2.« LA EVALUACION DE LA CAPACITACION ADMINISTRATIVA EN UNA
SECRETARIA DE ESTADO.

Se escucha en el medio con regular frecuencia, la opinidn que en nuestros dias el empirismo ha
sido sustituido por la tecnologia, la intuicion por el conocimiento y fa costumbre o el capricho, por
los principios rigurosamente cientificos; de ser ciero, esto posibilita contar con métodos y
procedimientos cada véz més racionales, jusios y Gliles referidos a la evaluacién en los campos
administrativo y andragdgico® Consecuenfemente para comprender el conceplo de evaluacion
requeriamos de conocer y manejar, la naturaleza tedrica y resultados objetivos de la actual forma
de capacitacion que se impare en la Secretaria de Estado que nos ocupa, toda vez que en el
contexto de la tecnologia educativa ninguno de los momentos o estadios del proceso ensedanza-
aprendizaje pueden conslderarse como fenémenos o hechos alsiados entre si.

En esta, como en ofras instituciones dei Sector Pdblico, ios Planes y Programas a Capacitacién
donde se omilen las necesidades para habilitar, aclualizar o desarroliar conocimientos y aclitudes,
o estructurar conlenldos teméticos sin secuencia l6gica, estén actualmente proscriplos. Ya es
extrafia 12 imégen del instructor erudito que, subestimando las necesidades reales de capacitacidn,
posicién e intereses de los capacitandos, asi como las caracteristicas de 1a accidn de instruceion
que Imparte, predica con dogma su ensefianza suponiende en el particlpanle una obligada
aceptacion de tema y postulados por el simple hecho de haber sido enviado a aprendar; més blen
se ha podido conseguir despertar el interés en las diferentes dreas por camblar la {mprovisacidn y
la buena voluntad de ofros tlempos, por acliudes acordes con los avances en tecnologla
educativa que ha llevado a sistematizar la enselanza en cada accldn de capacitacidn, con la
consecuente anticulacién de principlos tedricos-practicos y propiciar el maximo rendimiento y

beneficios para el sujeto egresado de ias dreas de instruccidn y, por tanto, para e! desempedio det
puesto.

? ANDRAGOGIA"Neslogisma no adaptado en ¢l Uso comin, refetivo al arte y la clencia de ayudar 4 los sdiftos 8 aprender...
"lbedata/O.|.E. TERMINOLOGIA DE LA EDUCACION DE ADULTOS UN.E.5C.0. 1570.p.74.
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2.1. MARCO DE REFERENCIA

El moderno proceso de la capacitacién en nuesiro pais se encuenlra de alguna manera
rejacionado en su aspecto metodoldgico con la enseflanza escotar formal, como ejemplo, vale
citar la incorporacién del programa de talleres a los sistemas de educacién secundaria y en caso
muy especial en el de internados de Ensefanza Primaria dependientes de la Secrelaria de
Educacién Pablica durante los aflos 1857 a 1990; eslo, muy independiente de las Escuelas de
Oficios y Centros de Adiestramiento, sefatados en el capitulo anterior,

Conforme crecen las necesidades educaciones y se complican fos requerimientos socioculturates,
"los educandos ven a su vez crecer en formalidad y lecnificacién de esludios, a a par la exigencia
de certificaclones, documenios probatorios, titulos o calificaciones que avalen la preparacion
recibida, y les permitan incorporarse a subsiguienties grados o niveles, 0 a la vida productiva”
(Carrefio H.F. 1981); por fortuna, en ta actualidad los mélodos de evaluacién que permiten con
amplio mérgen salisfacer esta exigencia, differen de exiremo a extremo a las formas de
“"gvaluacién" durante décadas concebidas y aplicadas.

La evaluacién en el contexto citado, se ha converlido en una forma de ponderar colectiva e
indudablemente, total o parcialmente, los resullados obtenidos de una actividad que conjunta
factores destinados a! fogro de objetivos programéticos relacionados con la Capacitacién
{nstitucional de esta Secretarfa.

Con esta concepcidn, Ia evaluacién de la capacitacién administrativa, en su aspecto metodoldgico,
ha de contestar segdn el memento y las condiciones imperantes, a fas cuestiones inherentes al
logro de los objetivos, los procedimientos de enseflanza incluyendo los aspectos de coordinacidn
de contenidos y la consislencia de los mismos; dando fugar a un émbito més preciso donde
entonces la evaiuacidn se dirige, al copjunto de actitudes cuyo principal objeto es ia toma de
decisiones, (con base a la determinacion y valoracién de fogros alcanzados por los capacitados)
como resultado del proceso ensefianza-aprendizaje.?

De lo anteror se desprende que fas actividades encaminadas a fa toma de decisiones, a su.- vez
vinculan funciones que guardan relacion con fas fases o momentos del proceso arriba enunciado y

nos remite en io posible:

a) Conacer los efectos de los mélados utilizados en 1a instruccién y, en su caso, hacer los ajustes
pedinentes a los programas.

b) Retroafimentar a los paricipantes respecto de sus espectalivas de aprendizajs.

¢) Retroalimentar al sistema en sus fases de deteccion de necesidades, elaboracitn de programas,
ejecucién de estos programas y en et seguimiento de la capacitacion, ‘

d) Retroalimentar a instructores y coordinadores sobre su actuacién en {a ensefanza.

e) Planear sesiones futuras con base a {o enunciado.

2 Carrefio H.F. ENFOQUES Y PRINCIPIOS TECNICOS DE LA
EVALUACION. Ed. Trillas, México. 1981. pp. 9-26.
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Obviamente pueden surgir mas puntos en esta relacidn de funciones de la evaluacidn, de acuerdo
con la expenencia y actuacién de los programadores y técnicos ocupados en el tema, sin
embargo, coincidiran en el propdsito final de incrementar sustancialmente la calidad y rendimiento
del proceso ensefanza-aprendizaje; pues solo mediante una evaluacidn apropiada,
sistemdticamente ulilizada y aprovechada, es posible ejercer algiin control para obtener resultados
confiables en la tarea de instruir.
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2.2, ORIGENES Y DESARROLLO

En la pestion Gubemamental 1976-1862, el quehacer de capacitacion en esta Secretaria de
Estado se realizd mediante la creacién de una Unidad Central de Capacitacion orientada a
satisfacer el Marco instrumental y Normmativo de la Reforma Administrativa, en funcién de los
lineamlentos de Ia Coondinacion General de Estudios Administrativos de la Presidencia de la
Repdblica ,'0

La Unidad Central de Capacitacion oficialmente comenzo a operar a partir del aflo 1979 con nivel
de oficina y funciones especificas emanadas de los Organos citados, esencialmente por el Cenltro
Nacional de Capacitacién Administrativa (CNCA) tSSSTE orientando la atencién en la "Formacién
de Instructores,” y en 4reas de apoyo Secretarial mediante convocatoria ableria en las éreas
laborales {fig. nom, 1).

FLUJOGRAMA

—_— FROMOCION 3
ELADORACION DE N DIFUSION DF. ACERVO
FOLLETOS ¥ TRIFTICOS PUBLICITARIO )
PUBLICITARIOS EXISY

A

ENTE

PETFECCION DE

INSTRUCTDRES | 5

POTENCIALES BE LAS
AREAS

NO SE INSTRUMENTA
........... terrsuarrrinans PROGRAMA DE
CAPACITACION 3

l

k£ PONE EN MARCHA
EL PROGRAMA

FIG. No. 1 Proceso utilizado tradiclonalmente para impartir cursos en Ia Secretaria hasta 1880 no
existia modelo alguno para detectar necesidades de capacitacién y se carecia de metodologia
para instrumentar programas de capacitacion.

10 Carrilto Castra A LA REFORMA ADMINISTRATIVA., CNCA/ISSSTE serie dlvulgaicién-colecc(én libros
Num.1 México 1981 )
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Duranie el trienio 1879-1881 se impartieron en promedio 47 eventos de Capacitacién
Adminisirativa enlre cursas, talleres, conferencias, seminarios y pléticas formales de instruccion
con duracion diversa que va de seis @ noventa horas de instruccién por evenla con intervencion
directa de la Unidad Central de Capacilacién.

Entre 1982 y 1083, dependiente de la Direccion Genera! de Recursos Humanos como

Subdireccién de Capacitacién y Desamallo de Personal, se efectud fa primera detecclén de

necesidades de Capacilacién Administrativa 8 nivel cenlral, y fa formacién de técnicos en
capacitacién de 32 responsables de la funcién de olras Direcciones Generales de fa Secretaria;

mediante a imparticién de lres cursos talleres, de Deteccién de Necesidades, Elaboracién de
Programas y Ejecucién de Programas de Capacitaclén Administrativa.  Comenzaron a
incrementarse sustanciaimente en funcién de la Deleccién de Necesidades, los cursos-a nivel

Naciona!, (fig. num. 2).

FLUJOGRAMA
PARA LA D.N.C.

..... RECUPERACION DEL
ACERVO DOCUMENTAL

l

ANALISIS ¥
ORGANIZACION DE
LOS DATOS
ESTABLECIR
voono DISCHETANCUS [,
CUANTIFICAR CUANTIFICAR

*~

QUE uE
enemos ¥V quinemos

1

F!G. No. 2 Modelo de responsabilidad compantida autoridades-trabajadores para la dg!eccion de -
necesidades de capacilacion en la Secrelaria a partir de 1833 y operando a iravés de los comités
de capacitacion de las dependencias : R
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El afo 1984 fué decisivo para la capacitacion de fa Secrelaria al eslablecer el Programa de
Capacitacidn Administrativa; para ese ejercicio, la prioridad se manifestd en elevar Ia
productividad, mejorar el desempeiio laboral, generar mistica de servicio y de equipo, a la vez que
satisfacer requerimientos de la representacidn sindical. Asimismo, se realizé el primer intento
formal de evaluacion al efectuarse un inventario, recursos y analisis de tareas de poblacion.
objetivo y de perspectivas operacionales de cincuenta y cinco efectivos reafes con que contaba en
ese momento la Unidad.

Entre los elementos de 1a entonces Direccidn de Capacitacion y Desarrolio de Personal se
sumaban cuatro licenclaturas, veintiseis sujetos con estudios de secundaria y nueve con
preparatoria .El apoyo secretarial evidenclaha un promedio de entre 0.24 y 1.1 renglones de 80
golpes por minuto, equivalentes a 3.8 cuarillas mecanografiadas por jornada de sliete haras
considerando los indices de repeticién. Como actitud emergente, se optd por reciblr apoyos de
otras Areas e instituciones del Sector Pubiico, de igual forma, en materia de capacitacion
administrativa se negoclo con instructores extemos para que apayasen al proceso de instruccién
sin remuneracién en ese momento, a reserva de proporcionaries posteriormente un esquema de
pago por sus servicios.!!

Lo anterior propiclé la toma de decisiones para que en un espacio de dos meses sa pusieran en
marcha 34 acciones de capacitacion administrativa con 850 pariiclpantes y sentara las bases para
que en funcién a la deteccién de necesidades, se estructurarse el catdlogo institucional de cursos
adminlistrativos de la Secretaria (Tabla nim.1); de manera simuitdnea fué pasible ganar espacios
en las dreas para habilitarlos como aulas y equipar estas con recursos didécticos disponibles.

CURS0S DURACION IMPARTICION _| HORAS DE INSTRUCCION
~DINAMIGA SECRETARIAL 20 HRS. 5 100 HRS”
- PERFECCIONAMIENTO SECRETARIAL | 20HRS. 4 80 HRS.
- ORTOGRAFIA BASICA 20HRS. 8 160 HRS
“REDACCION! 20 HRS. 4 80 HRS.
- ADMINISTRACION DEL TIEMPO 20HRS. 3 60 HRS.
- ARCHIVO 20HRS. 7 140 HRS.
- ARCHIIVO 20HRS. 3 €0 HRS.
- INTRODUCCION A LA

ADMINISTRACION 20HRS 8 160 HRS.
- EL PROCESO ADMINISTRATIVO 20 HRS. 7 140 HRS,
- MECANOGRAFIA WHRS. 3 90 HRS,
- MECANOGRAFIA 0HRS. 3 80 HRS.
- TAQUIGRAFIA | 30HRS. 3 80 HRS.
- TAQUIGRAFIA I W0HRS. 3 90 HRS.
- RALACIONES HUMANAS 20HRS. 8 160 HRS,
- PRESENTACION SECRETARIAL 20HRS. 3 60 HRS
- TECNICAS DE COMUNICACION
ADMINISTRATIVA 20HRS. 4 80 HRS:
-REDACCION | 20HRS. 3 60 HRS.
- REDACCION I 20HRS. 3 €0 HRS,
- ESTADISTICA BASICA 20HRS. 3 60 HRS.
- INTRODUCCION A LOS MECANISMOS
DE GESTION 20HRS. 7 140 HRS,
- 5ISTEMA INTEGRADO DE ‘
SEGUIMIENTO Y ACUERDO 15 HRS. 4 60 HRS.

| - INDUCCION 20HRS.. 2 400 HRS.

TABLA No. 1.- Plataforma bésica de Cursos qQue sirvieron de arranque, 8l Programa institucional
de Capacitacién Administrativa en la Primera Etapa -1984- alcanzdndose un total de 116 acciones
impartidas con 2,420 horas de [nstruccién.

1! pROGRAMA EMERGENTE DE ACCIONES DE CAPACITACION.-D.C. y D.P. de la D.G.R H. (SCT) México, 1983, pp. 3
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A padir de ese momenlo, mediante los Comités Mixtos, se puso en marcha el primer intenlo de
Evaluacidn global de Capacitacién Administraliva en las diferenles direcclones generales de la
Secretaria.  Los Comités Mixtos de cada Direccién General o equivalente; fueron integrados,
conforme lo marca la Ley, por trabajadores compartiendo la presidencia, eslo facilito la
consecucién de los objelivos programaticos y la corresponsabilidad en los procedimientos
apoyandose en sus secretarios 1écnicos y vocales que de una u otra forma tenlan ingerencla en el
praceso (fig. ndm. 3).

DIRECCION DE
CAPACITACION
Y DESARROLLO DE
PERSONAL
SUBDIRECCION SUBDIRECCION
OPERATIVA TECNICO
NORMATIVA
______1 ]
DEPTO. DEPTO.DE DEPTO. DEPTO. DEPTO.
DE PROGRAMACION SERV, DE DE
EDUCACION ¥ PROMOCION 50CIAL Y EVALUACION COMUNICACION

¥ b PRACTICAS Y DIDACTICA

DESARROLLO CAPACITACION PROFESIONALES SEGUIMIENTO

COMISION
DE
COMITE MIXTO

FIG. No. 3 Organos Operativos de la Direccion de Capacitacién y Desarrollo de Persoﬁal,j‘con‘c(ue
dié Iniclo fa Capacitacién Administrativa y Técnica en forma'coordinada, a partirde 1984, .
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Al medirse {os resultados se daba lugar a retroalimentar el sistema para generar mas informacién
recurrente como resultado de la nueva deteccién de necesidades, enriqueciendo con este
procedimlento, el Catalogo institucional de curscs de capacitacion administrativa.

Comenzd aslmismo a desarrollarse una tecnologla en la elaboracién de Programas y
estructuracién de contenldos (por tareas o por secuencia légica) de los cursos que se imparian en
la Secretarfa, no se admilia un contenido tematico que no tuviese los elementos minimos
necesarios de una melodologfa consisiente en:  nombre def curso, Objetivo General,
Duracién,  Horario, Técnlcas de Instrucclén,  temario,  instructor; a la estructuracién de
contenldos slguld el andtisis de fos mismos a través de la revisién de matrices y cartas descriptivas
para verificar que los contenidos sa adecuasen a fos requerimlentos,  Esta técnica se reallza
hasta la actualidad y en clerta forma garantiza la seriedad en fos resultados de la instrucclén (fig.
nam 4).

OBJETIVD
GENERAL
"
QBJETIVO ESPECIFICO
TEMAS TECNICAS
o Y

UNIDADES DE MATERIALES DE
INSTRUCCION INSTRUCCION

TECNICAS
E INSTRUMENTOS DE
EVALUACION

FIG No. 4 Desarolio Programdtico, de una accién de capacitaclén y curso, seminario, ta_llé'ride
instruccién, conferencia, etc. Elementos necesarios de fa metodologia aplicada en la dependencia
donde se realizo ef Estudlo. B
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Con el propésito de cumplir con los criterios de ejecucidn enunclados en el Objetivo General, se
recomendaha la evaluacién de recursos, esto con el propésito de apreciar la efeclividad del
evento en cuanto a las instalaclones y servicios, el oportuno abastecimiento de materiales y

equipos requeridos, la punlualidad y el desempefio de organizadores e instructores y olros
elementos cuantitativos de la coordinaclén,

La evaluacitn se presenta a partir de 1984 eventuaimente en otros aspectos o formas en Areas de
la Secretaria, que se aplicarén de acuerdo a necesidades o circunstancias especificas:

8a) Evaluacién en el trabajo; se realiza para medir la aplicacién del aprendizaje de los
participantes a las aclividades de capacitacion, una vez que se Incorporan a su puesto.

b) Costo-Beneficlo; estima los casos de planeacién y ejecucién de una acclén o programa de
capacitacién, para compulsarios contra el valor estimado de los beneficios que el mismo
programa aporta a través de Ia Institucidn a ta Comunidad.

Este tipo de evaluacldn se ha realizado al finalizar un Programa Operativo Anual (POA) y se
refieja de manera global en los servicio proporcionados por la Institucién a la Comunidad!? .

12 MANUAL PARA LA ELABORACION DE PROGRAMAS DE CAPACITACION- D.C. Y D.P. DE LAD.G.R M. (S.CT)
México, 1984 pp. 3444,
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CAPITULO 3.- EL PROCESO ADMINISTRATIVO EN LA CAPACITACION INSTITUCIONAL.

Desde la perspectiva de los Programas Qperativos, 1a evaluacidn para la toma de decisiones en
empresas de servicios, requiere abordar el proceso administrativo a través de sus liempos
fundamentales a saber: Planeacidn, Organizacidn, Integracién, Direccion y Control con un enfoque
un tanto diferente que si se iratase de una empresa de tangibles para el mercado. Si bién toda
organizacion de bienes o institucion de servicios integra y omganiza en sus Recursos Humanos,
Materales, Financieros y Técnicos en busca del o los objetivos que den vida a la organizacldn, en
el dmbito gubemamentatl el proceso administrativo estd encaminado a mantener y mejorar los
servicios que presta a la comunidad a parir de formar y desarrollar sus recurses humanos
mediante la capacitacién, el adiestramiento y actualizacion para un mejor desempedo de sus
funciones.

De manera genérica (y por castumbre) se manefa el término "Capacilacion” para referirse, en este
dmbito, tanto al adiestramiento, el desarollo y la actualizacién, en lo operativo; asi como se
“planea capacitar al personal de base o mandos medios e incluse directivos®, refiriéndose ds
acuerdo a los objetivos y contenidas, asi como a la poblacion a qulen va dirigida la accién o
programas, a los aspectos de induccion hasta la actualizacién de los servidores publicos,

Se integran y organizan los Programas y Subprogramas-compuestos de acciones consistentes en
cursos, seminarios, conferencias, etc. y se dirigen y contralan en su ejecucion (operacion).

Asi se opera el subprograma de capacitacidn administrativa mediante la planeaclén,
implementacion (organizacidn, integracidn, direccion) y evaluacidn (control) de las acciones que
constituyen; en tal contexto se acude a [a administracién como "clencla sacial que persigue la
satisfaccidn de Objetivos Institucionates, por medio de mecanismos que operan a través .del.
esfuerzo humano 13 v

13 Feméndez AJ.F.-EL PROCESO ADMINISTRATIVO.-Ed. Diana, México, 1977. p.73.



3.1.-EVALUACION Y CONTROL.

La teoria de la Administracién define al conlrol como una fase del proceso administralivo que
efectda la medicién de los resuitados actuales y pasados, en relacién con los objetivos esperados,
ya sea total o parcialmente con el fin de corregir, mejorar, y formular nuevos planes; para el
efecto, en el contexto de gobiemo, dicha funcidn supervisa la concordancia de los objetivos y
metas que presenta en sus programas cada Dependencla y entidad con los planes generales
propuestos por el Ejecutivo Federal, vigila la comecta aplicacién de los recursos materiales,
financieros y humanas y, detecta desviaciones y errores en la instrumentacidn y seguimiento de
los planes.

En la practica, "la funcién de conlrol y evaluacién es entendida como un instrumento a través del
cual se mide e interpreta informacién para optimizar, corregir y eliminar aquellos programas total o
parcialmente ineficaces o ineficientes, asi como para evitar el despilfarro de esfuerzos y dinero
evitandose asi un mal funcionamiento administrative’!* ~ Ya en especifico, por o que hace a fa
capacitacion, el Dr. J.L.K, Patrick sugiere: "Si dividimos la evaluacién (de !a capacitacién) en
pasos”, estos son los siguientes: ‘

1.-Reaccidn.- ¢ Cudnto gusté el programa a los Participantes?

2.-Aprendizaje.- ¢ Cudles principlos, hechos y técnicas aprendieron los participantes?
3.-Aptitudes.- 4 Qué cambios en la conducta de trabajd han resuitado dql programa?
4.-Resultados.- ¢ Cudles fueron l0s resultados tangibles del programa en lo que se refiere a costos

deducldas, mejora de calidad y cantidad etc., |3

En tomo a la evaluacién del aprendizaje, Gagné, citado por Fleishman y Bass {(1976) menclona
que; "..uno de los principios mas conocidos del entrenamiento es:el de que el aprendiz no podra
mejorar mucho sin algiin tipo de retroalimentacién o conocimiento de resultados.”

Para el efecto, Gagné propone una serie de "Principios Psxcoléglcos utiles para el disefio de
programas de capacitacién:

1.-Cualquier tarea humana puede ser analizada a partir de un conjunto de tareas muy distintas
unas de otras, de acuerdo con las operaciones experimentales necesarias para producirlas.

M4 ponce G.R- EL PROCESO DE LA CAPACITACION ADMINISTRATIVA APLICADOS A LOS
SERVIDORES PUBLICOS DE LA S.C.T, Durante ol perlodo 1983-1988. Tesis Licenciatura Fac de Clenclas
Pollticas y Saciales, U N.AM. 1889, pp.23-44.

B Craig RL y Bittel .L. -MANUAL DE ENTRENAMIENTO Y DESARROLLO DE PERSONAL. Ed. Diana,-
México, 1991 pp.107-131.

16 Fleishman E.A. 'y Bass AR, ESTUDIOS DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL ¥ DEL PERSONAL Ed. Tnllas
México, 1976. pp. 155-167.
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2.-Estos componentes de tareas son mediadores del desempefio de la tarea final, o sea, su
presencia asegura Ia transferencia positiva a una ejecucion final, mientras que su ausencia reduce
esa transferencia casi a cero,

3.-Los principios basicos de disedo del enlrenamiento (que en su momento podrén ser utilidad a la
evaluacién) consisten en: a) identificar las tareas de un desempefio final, b) Asegirese de que
cada una de esas tareas componenles sé realice plenamente y, c) Disponer toda la situacién de
aprendizaje en una secuencia que asegure efectos 6ptimos de medictén de un comportamiento a
ofro... y hace a un lado los principios conocidos de aprendizaje tales como: "el reforzamiento, la
distribucién de la practica, la familiaridad con las respuestas, etc. y una vez de ello, suglere
emplear la técnica de andlisis de tareas y los princlplos de ejacuci6n de las tareas componentes, la
transferencia de tareas y la disposicion de secuencia del aprendizaje de subtareas a fin de
descubrir las ideas que puedan tener mayor utilidad para el disefo de un entrenamiento que
incluya, obviamenta procedimientos de evaluaci6n consistentes para garantizar esa eficlencia®*

Retomando el aspecto de control y {a evaluacién en amplios campos de datos, no puede omitirse
la opinlén del Dr, Pichardo Pagaza cuando a propdsito de la Administracién Pablica en México y
det control en especifico nos hace saber que "¢l objeto de Ia funcién de evaluacién y contro! de Ia
Administracidn Publica Federal, es conocer los Planes y Programas que se lleven a cabo
mediante vastas y variadas actividades para realizar la evaluacién de su ejecuclén y las
comrecclones de las desviaciones que presenten, En este sentido la teoria de la Administracién
define al control como la fase el proceso administrativo que afecta |a medicidn de los resultados
actuales y pasados, en relacion con:los esperados ya sea total o parclalmente, con el fin de
correglr, mejorar, o formular nuevos planes (y programas).!?

Luego entonces, para poder establecer la relaclén de la evaluacidn de Ia capacitacién
administrativa de! Goblemo Federal con el control de la funcién tal como se ha estado llevando a
través de los afios en esta Secretaria de Estado, hemos lenido que acudir nuevamente al profesor
Feméndez Arenas (1880) debido a que la definicion sobre el concepto "control* propuesta sn su
obra puede ser la que més se ajuste al tema que nos ocupa hablda cuenta de los aspectos que
aborda;

1.- La existencla de Objetivos Instituclonales:

1.1. Objetivos de Servicio.- Dirigidos a satlsfacer las necesldades del piblico usuario de los
serviclos que presta la Instituclon a la comunidad. ‘

1.2. Objetivos Soclales.- Sujetos a garantizar de forma permanente la proteccldn de 10s intereses
econémicos, personales y soclales de sus empleados y de los blenes institucionales.

2.- La existencla de una estructura formal que persigue {a utilizaclén equilibrada de los recursos
humanos, materales, financleros y técnlcos con que cuenta la Institucién de acuerdo con su
esquema organizacional y programa oficial.

* Setranscriben las citas, por su concordancia con la posicidn tedrica de este trabajo

‘c;’ Pic{mrdo P.\. INTRODUCCION A LA ADMINISTRAGION PUBLICA EN MEXICO, citado por Ponce G.R.-
p. cit. p. 117.
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3.- El esfuerzo humano que da sentido & la existencia de ia estructura formal y objetivos
institucionales consistentes en;

3.1. Planificar- Con base a la evaluacién de los resultados, vuelven a definirse problemas y
necesidades actuales y se esbozan planes y programas para resolverios y darles solucién,

3.2, Implementar.- Més alid de la implantacién, la implememacién implica: Organizar, Integrar,
Ejecutar y Dirigir en un contexto que de manera sistematica se presenta en las Dependencias del
Sector Piblico para facilitar la toma de decisiones, asf como a los factores de mativacién para la
previsién, orientacién y guia hacia lo que se va a realizar.

3.3. Controlar.- Es decir, apreciar el resultade de las acciones comparéandolo con Jos objetivos de
los planes y programas, estableciendo las causas de las desviaciones y posibles medidas de
comeccidn que ameriten, en el extremo, Iniciar un nuevo plan y programa y, por tanto,
nuevamente el primer paso del proceso administrativo.

Asl pués, indicar el resultado de una accibn o sere de acciones compulsandolo con el Programa
puede hacerse tanto a nivel individual como organizacional entonces, confrontar resultados contra
objetivos midiendo Indices de acercamiento e interpretarios, es evaluar,

La evaluacién en el contexto organizacional es inherente e inclusiva al control o, dicho de otra
forma, se trala de unatécnica de control como se esquematiza en la figura nim. 5:

CONTROL

EVALUAR

FIG. No. 5 Una forma de interpretar la Evaluacion como técnica de control
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3.2, MOMENTO ACTUAL DE LA EVALUACION DE LA CAPACITACION EN LA SECRETARIA.

El actual Plan de Modernizacidn del Gobiernio Federal contempla, entre otros aspectos, alcanzar el
desarrollo de as habilidades administrativas de su personal mediante “actividades y estrategias de
capacitacion dirigidas a !a conservacion de la excelencia® Para el logro de este objetivo, el
Ejecutivo Federal se apoya en organismos cuyas funciones respondan a las exigencias en materia
de Capacitacién, Adiestramiento y Desarrolle de su personal, para lal efecto, |a Secretaria de
Hacienda a través de su Subsecretaria de Programacién y Presupuesto, la Secretaria de
Gobernaclén y fa del Trabajo y Previsién Soclal, emiten las metodofoglas que norman la funcidn
de Capacitacién en e! Sector, en tanto la Secretarla de fa Contraloria General de fa Federacion
supervisa y sanciona su aplicacién y cumplimiento en las areas.

Por fo que hace al Programa Operativo Anual de las Dependencias, este se genera a parlir de
necesidades oporlunamente detectadas por fas unidades capacitadoras en las Direcciones
Generales, que son las instancias ejecutoras de la capacitacion, y quienes evalGan en el drea de
su competencla, fos efectos de ésta. En este rubro, las investigaciones realizadas por e! maestro
Grados y su equipo de colaboradores (Grados E.J. 1981), han sido de gran utilidad en la
Evaluacién del Programa de Capacitacion Institucional cuando las instancias de competencia,
miden los efectos del Programa por comparacién de las metas que se propuso alcanzar, "a fin de
contribuir a fa toma de decisiones subsiguientes acerca del mismo y para mejorar fa programacién
futura™!8, en cuanto a: 1) Alcances Sector Central y Sector Fordneo. 2) Dimensién.- En funcidn de
la deteccién de necesidades, a fa Poblacién que requlera de capacitarse. 3) Duracién.- El
Programa Operativo Anual, cubre los requerimientos por espacio de 365 diss, mientras se
programa el sigulente con base a !as mencionadas necesidades en la materia cuya deteccion es
permanente. 4) La complejidad y langitud de tlempo abarcado por los objetivos de cada &rea va en
funclén y la naturaleza y propésito de los contenldos. La evaluacién entonces refleja la relacién
existente entre los objetivos de Programa y los resultados producto de fa imparticién de cursos,
talleres, seminarios, etc. en cada Unidad Administrativa:

Asi por una pare, Investigadores de la Secretaria abordan la problemética que Implica la
ponderaclén de los resultados del proceso ensefianza-aprendizaje de los participantes en fo que
hace a la-evaluacién sumaria y en €l desempefio del puesto, por otra, con analistas y
administradores se ocupan de entender la evaluacidn de los subprogramas ‘inscrilos en el
Programa de Capacitacidn Sectoriai (Ver figura nim. 6).

La mediclén y el andlisis de resultados de los diferentes tipos de acciones Inscritas en los sub-
programas de capacitacin de las Direcciones Generales de la Secretarla se confronta contra el
programa institucional de capacitacion, compuesto de 8 variantes a saber: 1) Capacitar para
capacitar (o sea, formacién de Instructores Intemos); 2) Capacitar. para prevenir (en funcién de los
programas normativos y lineamientos que al respecto han.emitido fa Contraloria General de fa
Federacién y la extinta Secretaria de Programacldn y Presupuesto, y que continian vigentes); 3)
Capacitacién en Proteccidn Civil (en funcién del Programa General establecido por la Secrgtarla
de Gobemacién), 4) Capacitaién de Comisianes Mixtas; 5) Enlace y Apoyo Sectorial (en funclén

18 Grados E.J-TEMAS Y TECNICAS DE PSICOLOGIA DEL TRABAJO, (Tomo Ill, “Investigacion
Evaluativa”, Fac. de Psicologla U.N.A M. México, 1685. pp. 2-107,
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de Organismos y Entidades del Sector); 6) Capacitacion Normativa (de acuerdo con el 4rea del C.
Titular del Ramo); 7) Capacitacién Técnica (en funcidn de las dreas de las Subsecretarias); y 8)
Capacitacién Administrativa (de acuerdo con el drea de Oficialia Mayor).'?

I CAPACITACION PARA CAPACITAR I

r CAPACITACION PARA PREVENIR ‘

[ capaCITACION EN PROTECCION CiVIL |

l CAPACITACION EN COMISIONES MIXTAS ]

PROGRAMA
INSTITUCIONAL DE

CAPACITACION L CAPACITACION EN ENLACE Y APOYé ,,,,l

[ CAPACITACION NORMATIVA |
[ CAPACITACION TECNICA |
[ capaciTACION ADMINISTRATIVA ]

Figura No. 6.- Mod del Sector, en vigencia, tomado de las "Bases del Programa Institucional de
Capacitaclén SCT 1986-1994",

El Programa Operativo Anual (POA) de las Dependencla contempla un apartado en materia de
capacitacién que se apega a las disposiciones emitidas por.ias Instancias normativas vigentes; se
lleva el control del programa mediante la evaiuacion del dlagnéstico, programacién y ejecucién de
las acciones de capacitacién en el drea metropolitana 'y en los centros de trabajo fordneos. Debido
a las dimensiones del Programa Institucional, la ejecuctdn de las acclones se realiza de manera
simultdnea a la programacién cronolégica segdn el nimero de cursos por emitir, en las vertientes
ariba Indicadas.

La recuperacién del acervo documental da testimonio de la ejecuclén de las acclones impartidas
en las dreas faborales, o en las aulas de instruccldn, y constituyen los documentos. fuente de
Informacién para efectusr [a medicidn e Interpretacion de resultados a nivel Institucional,

La Cibemética. aplicada, como altemaliva de solucidn a los problemnas que implica la evaluacién
de grandes volimenes de informacidn (como los que se manejan en la Secretaria) fué prevista por
Orozco y de Gorlari (1973) por su inestimable eficacla en los procesos -de. caplura,
aimacenamiento, procesamiento y recuperacidn de dalos relevantes para la- capacllacibn
institucional; los sistemas operativos en que destacan todos esos datos. después de comprobada

19 DOCUMENTO DE TRABAJO 1992-1893.- S.C.T. Dlreccién General de Capaciﬁclén,Sectorlal, pp. 7-9.
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b4
la eficacia de su aplicacion, comienzan a sistematizar la informacion mediante los procesadores
electrénicos operados por personal capacitado para lal fin.2

Las computaderas, comienzan a converlirse en una importante herramienta para el desarrollo de
los pracesos de medicion e interpretacién de resultados en esta Secretaria para facilitar la toma de
decisiones y dar atencioén a ias demandas de capacitacién no solo administrativa sino incluso de
tecnologia avanzada y demés especialidades que requiere el Sector para la realizacion de sus
programas de trabajo.

En este contexto, la evaluacion representa |a estrategia encaminada a obtener informacion precisa
y confiable de jos efectos directos que la capacitacién haya tenido sobre los participantes y el
trabajo relacionandolos con los programas instituciopales desde la perspectiva
de cuatro procedimientos:

1.- La evaluacién del Aprendizaje.- Se dige a medir |a eficiencia con que los parlicipantes
adquieren los conocimientos, las habilidades y las actitudes comprendidos en los objetivos de la
accién capacitadora; éstos a su vez se espera se encuentren integrados por: a) Poblacién (sujeto o
sujetas a quien va dirigida la capacitacién); b) Conducta mensurable (que implique un verbo
univoco inscrito en los niveles taxondmicos del aprendizaje); ¢) Condlcianes de realizacidn (se
refiere a las circunstancias que deberdn servir de soporie a la conducta terminal); d) Nivei de
eficiencia (establece los criterios de proximldad con la conducta o conductas esperadas.)

2.- La Evaluacién de Recursos.- Pondera {a actuacién, conocimlentos y habilidades del instructor,
asl como la funcionalidad de ias instalaciones y efectividad de la coordinacién, en fa que hace a la
oportunidad y prestanza en el suministro del material de apoyo, paguetes didacticos y auxilio al
conductor del aprendizaje en sus requerimientos previos a la instruccion,

3.- La Evaluaclén de la conducta en el trabajo se realiza can el propésito de medir Jos efectos def
aprendlza]e adquirdo en las aulas y que los capacitados aplican en sus actlvndades iaborales
cotidianas.’

4.- La Evaluacién Costo-Beneficio.- De manera general se refiere a.una comparacién en términos
financleros ds! gasto que representa una accién de capacliacidn, conira el valor de los beneficios
que la.misma acclén reporta, estos sa especifican en Indicadores o parAmetros de calidad. o
eficiencla. Los Objetivos de la actual metodologia de evaluaclén para eslimar costo-beneficio en la
Institucion, se dirigen a:

20 pe Gortarl F.S. y Orozco G.E.- HACIA UNA COMUNICACION ADMINISTRATIVA INTEGRAL., Ed. Trillas,
México. 1977. pp. 41-46.
* Los procedimientos 1 al 3, no han sido ain suficientemente expiorados enla Secrelarla debido a
diferentes razanes, entre Jas que destacan:
; La casl lotal ausencia de personal especiaiizado y
b} Las condiclones politicas que privan en el Sector.
Debido a lo anterior, el presente estudio se inscribe en los Incisos "a” al” c" del procedlmuemo 4.
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a) Definir en funcién del Plan-Programa-Presupuesto, las politicas para la operacidn de los
Programas Operalivos Anuales en materia de capacitacién de las Unidades Administrativas de las
Dependencias y Entidades.

b) Determinar mediante anélisis, las acciones que se contemplan en el modelo que establece las
vertientes de actuacion.

c) Establecer colegiadamente, Indicadores de Produclividad aplicables en la evaluacién,
diagnéstico y seguimiento del Programa de Capacitacion, {anto en las entidades, como en la
Dependencia, con estricto apego & su aulonomia de gestién,

Por lo que hace a los Indicadores de Productividad, estos han sido compulsados anle l1as
instancias normativas y se refieren al Impacto que la funcion capacitacidn tiene en la productividad
de tos servidores piblicos 21, con estos Indicadores:

+ Se trata determinar en qué grado favorece la capacitacidn al incremento de 1a productividad de
los trabajadores.

» Se le olorga un valor determinado a la capacitacion como (actor que incide en Ja productividad,
en razén que cada indicador ademas de describirse, se tiene que expresar numericamente (en
términos porcenfuales).

El planieamiento se fundamenta en el hecho que la capacitacién, no obstanle la importancia que
se le alribuye, en el Sector, no es el tnico (aclor para elevar la productividad general de Ja Entidad
o Dependencia.

En la practica, son 1as Dependencias y Entidades las que asignan un peso especifico a la funcién
Capacitacién con relacidn a la productividad en general, el procedimiento que permite determinar
los Indicadores de referencla en materia de capacitacidn de esta Secretaria toma en
consideracién:

1.- Cada accién de capacitacldn responde a necesidades especificas previamente diagnosticadas;
Por su parte, las instancias nomativas de la funcidn se mantlenen respetuosas en.tomo a la
autonomia de las Dependencias y Entidades, para que sean éstas las que determinen, en sus
proplos indicadores, cada accidn que se realice y se reporte a Jos Organos nurmativos y asi m«smo
se definan los indicadores de productividad respectivos.

2.- Cada Dependencia y Entidadmedianteun proceso de ponderacién, determina el peso relativo a!
faclor de capacitacién en la productividad considerando el peso que corresponda-a 10s distintos
aspecios y etementos organizacionales. Estos pesos se manifiestan en valores porcentuales. El
ejempio de aproximacidn que se ufiliza en ta Instilucién es de un 80% asignado al factor
organizacional y un rango entre el 1% y el 20% para el de capacitacién,

3.- El documento de Trabajo de la Inslancia Normativa en la Secretaria sirve como guls para el
establecimiento de Indicadores en las Dependenclas de la Secretaria (de donde han sldo
transcritas estas conslderaciones).

21 p.G.C §.-DOCUMENTO DE TRABAJO, Op ¢it. pp.6-16.
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4.- Los indicadores de productividad para cada accién de capacitacién que se realiza, se expresan
segun lo ordena la parte normaliva en los siguientes términos:

4.1, Descripcion.- Se refiere al enunciado breve que representa el coeficiente mencionado
anteriormente, por ejemplo;
-"Entrega sin demora documentacidn en tramite”...
-"Mantiene depurado y actualizado e! archivo"

4.2, Valor Programado.- Se expresa al anolar los valores de los coeficientes de
productividad originalmente planteados. Esle valor se calcula a parir del parcentaje general
asignado a! subprograma de capacitacién. Con base en é! se asigna un valor porcentual
especifico a la accién de capacitacién a la que se refiere el indicador de productividad
correspondients.

4.3, Valor Oblenido.- Se refiere a sentar los valores de los coeficlentes de productividad
reatmente ejecutados por la Dependencia o Entidad. Para calcular este valor, se compara lo
aprendido por los paricipantes al término de ta accién de capacitacién en funclén det o ios
indicadores de productividad definides. Por ejemplo: En el curso monogrifico de archivo y
correspondencla, se tuve una participacién de 23 lrabajadores cuyo promedio de calificacién fué
de 8.0 y el valor pragramado asignado en este caso fué de 7%, por lo tanto se establece como
valor obtenido 5.6%.

§.- La definicion de los indicadores de productividad para evaluar el impacto de cada accién de
capacitacién en la productividad de los trabajadores, implica que el disedo, ejecucién (debe
responder) a los Siguientes cuestionamientos:

- Estar vinculada a las atribuclones, funclones y necesidades programéticas del Area de trabalo de
los servidores pablicos.

» Satisfacer una 0 mas necesidades de capacitacién clara y previamente determinadas.

» Estar-dirigida a los trabajadores en los términos en los que se hayan diagnosticado dichas
necesldades.

« Incluir objetivos, temario o contenido y actividades de instruccidn y de aprendizaje vinculadas a
las necesidades antes mencionadas.

« Incluir para su aplicacién instrumentos de medicién dlagnéstlcé y sumaria que penﬁitan
determinar el grado en que tos paricipantes togren los objelivas planteados y satisfagan sus
necesidades de capacitacion.

« Finalmente, la definicién de estos indicadores implica establecer mecanismos intemos de
evaiuacién con base en los cuales sea posible hacer el seguimientc de io aprendido por los
participantes de cada accién de capacitacién una vez que se haya concluido y lo apliquen-en sus
actividades laborales. La aplicacién de esle mecanismo, serd responsabilidad principalmente de
las &reas en donde laboran fos usuarios de la capacitacién,

La toma de decisiones, efecto del andiisis de los resullados de la evaluacién corresponde a otras
instancias, asimismo los mecanismos de integracién- de los resultados del aprendizaje y su
procesamiento son motivo de ofro estudio, debido a su ampiilud y complejidad, asi como par no
ser el propésito dei presente trabajo.
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3.3. PERSPECTIVAS DE LA EVALUACION.

Sin soslayar que e} concepto "Evaluacion” comprende una amplia clase de juicios, el enfoque
abordado para el &rea en que se realizd este estudio, involucra 1as tareas que son ejecutadas por
parte de los trabajadores de la funcién evaluacidn de |a capacitacién, de tal manera que concrelice
fendmenos cuyos resullados sean susceptibles de ser medidos y analizados con la finalidad de
incrementar conocimientos, sostener o modificar actitudes y desarrollar aptitudes, (Ver fig. ndm.
7), de una poblacidn laboral que supera los diez mil empleados.

En este contexto, los efectos de los programas cuando se comparen con los objelivos y metas,
contribuirdn en buena medida a la toma de decisiones subsiguientes acerca de otros programas en
el futuro. En o que hace a sus alcances, dimensiones, duracién, complejldad de métodos, grado
de innovacion, etc., en breve la evaluacién en su calidad de investigacion aplicada; estard cada
vez més consagrada a la utilidad, pero sin descuidar que el factor utilidad “"depende de aspectos
cuya naturaleza es determinante para alcanzar los indices enmarcados en los objetivos™? entre
cuyos elementos destacan la claridad y especificidad de las entradas en los proplos programas.

Desde luego, Programas y Subprogramas, contienen objetivos y metas deseables, lo importante,
es5 que cada vez se transformen en factores de satisfaccién de necesidades objetivamente
detectadas, de cualquler forma, los ajustes que se hagan a mediano y largo plazo en la planeacién
de los futuros programas y, por consecuencia, en el disefio de métodos para evaluartos, tarde que
temprano tendrén que darse en funci6n de los resultados que produzcan asi-como por los efectos
que ocasionen; todo esto, al margen de que sean o no valorados por las Instancias Involucradas
en el proceso, En este sentido, las referidas instanclas estdn determinadas por la dindmica
politica que opera en las dependenclas oficlales.

22 Grados E. J. Op.Cil. pp.8-13,
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FIG, 7 Organograma de la Secrelarla de estado donde se realizo la investigacién cuya-poblacién
aproximada a los 14,000 empleados, Se omiten las claves oficiales de recanacimiento habitua).
(tomado con autorizacion, del Manuat de Organizacién de esa Dependencia Oficial)..
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CAPITULO 4.- EL ESTUDIO DEL TRABAJO.

Segan el "British Standard Glosary of tenns in work study”, genéricamente, Esludio del Trabajo, es
"un conjunto de técnicas y, en especifico, el Estudio de Métodos y la Medici6n de! Trabajo, que se
utilizan para examinar la aclitud faboral del ser humano en todos sus contextos y que llevan
sistematicamente a investigar todos los factores gue influyen en la eficiencia y economia de la
situacion estudiada con el fin de efectuar mejoras” ®. Eneste contexto, el Estudio de Métodoas se
refiere al regislro y exdmen critico sistematico de los modos existentes y proyectados de llevar 8
cabo un trabajo com0 medio de idear y aplicar métodos sencilios y eficaces de reducir los costos;
en tanto la medicién del trabajo se da mediante la aplicacién de términos para determinar el
tiempo que invierte un trabajador calificade en levar a cabo una tarea definida efecludndoia segun

una norma de ejecucién preestablecida.

En e rubro organizativo, el Estudio de! Trabajo constituye una Otil herramienta para la Direccion
de la Empresa o institucidn, para alcanzar la maxima productividad reduciendo:

1) El contenido del trabajo inherente al producto.
2) El proceso 0 mé!odo.
3) El tiempo improductivo imputable a la propia Diraccion.

4) Ei tlempo improductivo imputable al trabajador.

En general, ai Estudio del Trabajo, se le emplea en funclon de la productividad, entendiéndo ésta
como "la relacién entre lo producido y lo insumide” en razén que lo que se. persigue, gs una -
produccién mayor a partir de una, canlidad de recursos minimos necesarios que. no. afecten
negativamente la calidad del producto. : )

® 01.7.- INTRODUCCION AL ESTUDIO DEL TRABAJO - Ofna. Intl, de! Trabajo Ginebra, Suiza, pp.11:34. .-
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4.1. ANTECEDENTES DEL ESTUDIO DEL TRABAJOQ,

Como antecedente y de acuerdo con las fuentes de informacion consultadas, “originalmente -y
durante un buen tiempo- se conocié al Estudio del Trabajo con el nombre de ‘Estudio de Tiempos
y Mavimientos' {lime and Mation Study)". En fa actualidad el Estudio de Tiempos y Movimientos,
es una técnica que se emplea en la medicién del trabajo" # entante que el Estudio del Trabajo
(Work Study) comprende como componentes al Estudio de Métodos de la Medicién del Trabajo.

El Estudio del Trabaje como técnica de Direccidn contiene procedimientos sislemalices tante para
investigar problemas, come para encontrarles solucidn, no obstante que requiere de una buena
porcién de tiempe para su aplicacién; por tanto, en Instituciones como {a que nos ocupa, lo aborda
exclusivamente quien, sin ejercer funciones de Direccién, pertenezca a fa linea jerdrquica asesora
y no de mando.

Las razanes que manifiesta fa O.1.T. para la utilizacidn del Estudio del Trabajo coma instrumento
para la Direccidn, y que sirven de guia en su aplicacién, son las siguientes;

1. Es un medic de aumentar |a productividad de una fabrica o instalacion mediante |a
reorganizacién del trabajo, método que normalmente requiere poco o ningun. desembolso de
capital para instalaciones o equipo.

2, Es sistematico, de modo que no se puede pasar por alto ningune de los factores que influyen en
la eficacla de una operacion, ni al analizar las précticas existentes nl el crear olras nuevas, y que
se recogen todos los datos relaclonados con la operacién.

3. Es el método mas exacto conocido hasta ahora para establecer normas de rendimiento, de las
que dependen la planificaclon y control eficaces de la produccion.

4. Las economias resultantes de fa aplicaclén correcta del estudio del lrabajo comlenzan de
inmediato y continian mientras duren las operaciones en su forma mejorada.

6. Es un “instrumento” que puede ser utilizado en todas partes. Dard buen resultado dondequiera
que se realice lrabajo manuai o funcione una Instatacion, no solamente en talieres de fabricacion,
sino también en aficinas, comerclos, laboratorios e industrias auxillares, como ias de distribucién al
por mayory al por menor y los restaurantes, y en las explolaciones agropecuarias, -

6. Es uno de los instrurnentos de investigacion mas penetrantes de que dispone la direccidn. Por
es0 es un arma excelente para atacar las fallas de cualquier organizacion, ya que al investigar un -
grupo de probiemas se van descubriendo las deficienclas de todas las demas funciones que
reperculen en elios, . ‘

Debido a que el Estudio de! Trabajo es sistematico, obliga a examinar I_odos los factores. que
influyen sobre la eficacia de una operacién dada para poner de manifiesto 1as definiciones de
lodas las actividades relacionadas con e5a operacidn, funcién o tarea.

¥ QLT Opcit. p. 219
P O.LT. Op. cit. p.40-41.
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4.2, SITUACION ACTUAL,

El estado de desamollo continuo que mantienen fas tnstituciones del Pals, hace que se tome en
consideracion cualquier altemaliva que propicie un incremento en 1a productividad y mejoramiento
en los serviclos de la comunidad, debido a eslo, cada vez se ve menos que una organizacion
establecida con una estruclura forma, tienda al inmovilismo, o bien acceden 3 aclualizarse en sus
métodos, procedimientos y recursos o definitivamente tienden a desaparecer.

Eslo no se limita exclusivamente 8 empresas de {a Inicistiva privada, se ha visto al mismo
Gobiemo Federal prescindlr del manefo de empresas oficiales y desaparecer Dependencias o
cambiar su estructura orgénica que por sus resultados no han sido rediluables para ta Nacién. La
misma Secretarfa de Estado que ha servido de escenario 3 esle trabajo, ha puesto en manos de
particutares, funclones y comisiones, €n una apertura hacia el progreso que otros tiempos pudo

anlojerse “imposible”.

Por su parte, los avances tecnolégicos han sido determinantes para influlr en el camblo, no solo de
procedimientos, sino incluso estructurales dentro de las organizaciones; de hecho el Estudio del
Trabajo ha sido una alternativa de uso no constante en esle permanente cambio, posiblemente no
se¢ han enterado acaso de su virlual exislencia. Asl psicologos del trabajo, administradores,
ingenieros, economistas, comunicélogos, eic,, a diario hacen investigacion para atacar fallas y
carregir errores en sus areas de desempefo, miden e interpretan datos para establecer normas de
rendimiento; sistematizan y vuelven a evaluar en busca de mélodos mejorades; analizan,
concluyen y proponen altemalivas para abalir costos en la consecucién de mayor calidad en fa

productividad,

Por lo que hace a 1as funclones que sirven de apoyo para que se dé con mayor consistencia y de
manera permanente el desarolio de mélodos para efectiuar mejoras, estas son-quizd fas que -
mayor necesidad tengan de ponderar sus resultados para justificar su existencia; tal es el caso de
la capacilacién, que requiere de continuas mejoras pera adecuaria a las necesidades tanto del
puesto como del mismo sujeto,

En este ambito tabora!; 1a dimensién de la poblacidn a ja que va diriglda la capncilacidh, ha sido
determinante para recurir én busca de recursos y medios a fin de emitir una respuesta oporiuna a
las demandas; debido a esta dltima razén, se acude al Estudio del Trabajo como uno de estos

recursos.
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4.3. PERSPECTIVAS DEL ESTUDIO DEL TRABAJO EN LA SECRETARIA.

La Institucidn en que se ha realizado la presente investigacidn, tiene sustento en funciones
eminentemente técnicas, su operacién descansa en tres Subsecretarias: 1) del Transporte, 2) de
Infraestructura, 3) de Desarrollo Tecnolégico; para cumplir con su cometido, en los aspectos
técnico y operativo depende en buena medida de los avances logrados en otros paises, a pesar de
los esfuerzos que se realizan cotidianamente en continuar con el desarrollo de una tecnologla
propia que nos permita depender cada vez menos de la extema,

En este sentido, todavia son numerosas las dreas cuyas funciones son clave para la seguridad y el
crecimiento del pais donde los modelos de sistemas que se utilizan, son réplicas de los generados
en el extranjero que, por haber reportado buenos resultados, contintian en vigencia hasta ser
reemplazado por otros nueves, normaimente de procedencla exterior. Asi resulta dificil abordar
para su estudio, sistemas de desempefio cuya naturaleza altamente especializada facilmente
puede hacer al lego apartarse de la realidad; no obstante (y a pesar de) Jos cambios "normales"
que se dan en las Instituclones de Goblemo como consecuencia del relevo sexenal (o antes), los
Investigadores en las &reas no se detienen en su blisqueda por encontrar formas viables y
econdmicas para adecuar y en el mejor de Jos casos, crear nuevos modelos que se ajusten a los
requerimientos de simplificacion en los sistemas técnicos y administrativos de operacién.

En esa hisqueda, el Estudio del Trabajo aplicado de manera formal, y auxiliade por la informética
como hervamlenta de lrabajo, propicia esperanzas para un mediano plazo, donde sea posible
implantar maneras més &giles y consistentes en el anéllsis de sistemas complejos como e} control
de trafico aéreo, o concesiones, en el caso del transporte; la construccién y conservacién de
bienes en el drea de Infraestructura o la.creacidn de tecnologlas acordes con necesidades reales
que eliminen riezgos, abatan costos y reduzcan de manera sostenida la dependencia exterior en
materia de desarrollo tecnoldglico.
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CAPITULO 5
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CAPITULO 5.- EL ESTUDIO DE METODOS EN LA CAPACITACION ADMINISTRATIVA.,

Los cualro momentos con que cuenta !a Capacitacién Administraliva son; 1) La Deleccion de
Necesidades en materia de capacitacion, adiestramiento o actualizacidn entre fa poblacién Jaboral;
2) La Planeacidn, instrumentacion y estructuracion de Programas resultante de !a deteccion
anteriormenle enunciada; 3) La Operacion mediante calendarizacion de otros programas y, 4) La
Evaluacidn del proceso.

Por su complejidad, cada uno de estos momentos, precisa de registro y exdmen critico
sistemdticos; por to que hace a la planeaclon, organizacién y efecucidén, como medio de control
para idear y aplicar métodos mds sencillos y eficaces de reducir esfuerzos y costos, luego
entonces, se trata de aplicar una técnica que por Su naturaleza, represenle poco o ningun
desembolso para 1a institucion. Para el efecto, se elige el Estudio de Métados.

Desde Ia perspectiva técnico-administrativa, et momento de mayor trascendencia en la funcién
capacitacion, es la tarea de medir e interpretar la Informacion para optimizar el uso de los recyrsos
asi como corregir desviaciones y eliminar procedimientos tolal o parcialmente ineficaces, al
tiempo de coadyuvar en {a consecucidn de los objetives con el maximo aprovechamiento de los
elementos disponibles a través dei mejoramiento de métodas de produccién,

Se elige el Estudio de Mélodos por considerario un instrumento de suma utilidad para el fogro det
objetivo mediante: 1)-La seleccién del trabajo cuyo estudio puede originar ventajas; 2) E! registro
de actividades maltiples utilizadas en el proceso; 3) El exédmen critico una vez puesto a prueba,
de} propdsito, lugar, sucesion, persona y medios invetucrados a fin de ellminar o simplificar parte o
la totalidad dei proceso; 4) Idear un proyecto de métode mejorado; 5) Un nuevo exdmen del mejor.
método en las circunstancias del caso, es decir, en la planificacién y control, manipulacién,
amblente y condiciones de trabajo, entre otros que -surjan; 6) La -definicién de! proceso o
pracedimiento, disposici6n, equipo, materiales, caiidad, Instruccién; 7) La Implantacién del métedo
mejorado que contempla planear, disponer y aplicar; 8) Mantener en use, comprobando a
Intervaios regulares si se utlliza el método mejorado tendiente a reduclr Ia fatiga, con una mejor
utilizacién del materia), equipo, instalaciones y mano de obra.



5.1. ELESTUDIO DE METODOS EN EL MOMENTO DE EVALUAR.

§.1.1, PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

- ANTECEDENTES.

En razén del volimen de datos que se encuentra en 1a sede donde opera el Banco de Informacion,
como resultado de las acciones de capacitacion realizadas (cursos, seminarios, talleres,

conferencias, etc.) en 55 Unidades Administrativas distribuidas en el Territorio Nacional, se dificulta
Su recuperacion, control, procesarmiento, analisis e interpretacién para la toma de decisiones.

-OBJETIVO,
Coadyuvar en la tecnificacidn de la captura, proceso y recuperacion de fa informacién relevante de

la capacitacion, para el mejor aprovechamiento de 1os Recursos Humanos y consecucidn de los
Programas Gubernamentales, mediante la aplicacion del Estudio de Métodos.

-HIPOTESIS:

ALTERNA: Existen diferencias estadisticamente significativas entre el Método anterior (tradicionat)
y el Método Mejorado.

NULA; Na existen diferencias estadisticamente significativas entre el Método anterior y ef Método
Mejorado.
“VARIABLES.

-VARIABLE INDEPENDIENTE UNO (V.1.1)
{APLICACION DEL METODO TRADICIONAL)

Procesamiento manuai de informacién relevanle recuperada para control y célculo de datos
utiiizados en fa elaboracidn de los informes estadisticos que se presentan cada afto en la Institucién
que sirve de escenario al presente estudio,

-VARIABLE {NDEPENDIENTE DOS (V.1.2)

(APLICACION METODO MEJORADO)

Implementacién de un programa de cdmputo compuesta de cuatro paquetes disedado para el
procesamiento de datos, operando de manera secuenciadas: 1) Base de Datos, 2) Hoja de Célculo,
3) Procesador de Textos, 4) Graficador (Software). '
-VARIABLE DEPENDIENTE (V.D.)

La eficacia de confrontar dos métodos de distinta naturaleza, para procesar informacién .con un
minimo de costo y esfuerzo, en la fase de evaluacion de la funcidn capacitacién.

45
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- APARATOS,

Una maquina computadora PC HEWLETT PACKARD con 20 MB de ROM y 6K de RAM de
capacidad, integrada por un monitor policromatico, un teclado, y unidad central (Hardwara),

Una maquina impresora LASSER JET liisi 1BM.

Una mdquina de escribir eléctrica 1BM-82C.
- SUJETOS.

En el Método Tradicional: 6 Analistas, 2 Revisores, 1 Coordinador.

En el Método Mejorado: 2 Capluristas, 1 Coordinador.

- TIPO DE ESTUDIO,

(Investigacidn directa de carcter exploratorio-descriptivo realizado en el escenario natural.)
- DISENO.

Comparatlvo.'

- METODO.

Estudio de Métodos. Consistente en registro, exédmen critico y sistematico del método existente, y
el proyectado para Hlevar a cabo el andlisis estadlstico de 1a efectividad del Método Mejorado.

* KERLINGER (1979)
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5§.1.2. PROCEDIMIENTO.

1.~ Con 1a autorizacién de los funcionarios de! drea donde se realiza la investigacién, el
experimentador recupera las memorias, bitacoras y demas documenlos testimoniales que
registran acciones de capacitacién impartidas durante un periodo de tiempo superior a un afo, de
entre el acervo documental que obra bajo custodia del Departamento de Ejecucién de Control de
Programas.

2.- Una vez detectado el material significativo susceptible de andlisis, se procede a la seleccidn y
anotacién de dalos relevantes para e! estudio, a parir de regisirar los resultados obtenidos
mediante el Método Tradicional en que participan 6 analistas, 2 revisores y 1 coordinador,
compuisandolo contra la instrumentacién del Método Mejorado con la intervencién de 2
capturistas, 1 revisor y 1 coordinador.

3.- Durante la etapa de recuperacidn del acervo documental a procesar, el experimentador realizé
el procedimiento siguiente:

SE ASEGURA:

- De los recursos a disposicién del Investigador para la aplicacidn de los Métodos o Técnicas a
seguir,

- De ia acertada seleccion de los Métodos y Técnicas apropiadas para examinar las formas de
tratamiento_que se dé a la Informacidn significativa que ejerce Influencla en la economia y
eficiencia de la situacidn estudiada, con el fin de mejorarias. Optando por el Estudio del Trabajo'y,
en especlfico por el Estudic de Métodos.

- Que se encuentre en Optimas condiciones de utilizacién el material y equipo asignado para g
estudlo. ' '

- De la instalacidn en tiempo y forma de fos paquetes QUe proce’sarén ia informacién; Una Base de
Datos, Una Hoja de Célculo, Un Pracesador de Textos y Un Graficador.

--Que se recluten y habiliten tos capturistas y revisor en el proceso de captura y recuperacién de
informacién, bajo la supervision del coordinador responsable.

- Que capturistas, revisor y coondinader, se familiaricen con la captura, procesamiento y
recuperacién de Informacién, referida con: a) Acclones imparidas, b) Acciones de cardcter intemo,
¢) De cardcter extema, d) Participantes inscritos, e) Participantes acreedores, f) Horas-instruccidn,
) Promedio participanies por accién,

- Que se garantice la seguridad del personal desplazade por el Métedo Mejorado mediante
asignacién de otra ocupacién o transferencia a otras &reas.
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4.- Se registran tiempos y resultados (informacién procesada) mediante el Método Tradicional,

(Fig. 7).

§.- Se piueba el mélodo que opera con mMenos recursos pero con matenal y equipo mas avanzado,
y procedimientos mas 4giles de procesamiento de informacién.

6.- Se registran tiempas y resultados arrojados mediante el mélodo mejorado.

7.- Se compulsan los resultados de ambos métodos para verificar si hubo diferencias y en qué
medida, procediendo al andlisis de la informacidn obtenida. (Fig. 8).

8.- Se mantiene el método mejorado y se Instituyen inspecciones cada bimestre, durante un afio.

- RESULTADOS,

1.- Medlante el Método Mejorado; se logra un ahorro de 2/3 de! tiempo utilizado en el Método
Tradiclonal.

2.- El Método Mejorado propicia mayer control en la recoleccién, caplura y recuperacién de
Informacién respecto del tradiclonal,

3.- El desembolso de Inversion resulta sustancialmente menor, en relacién con los beneficlos
obtenidos.

4.- Se detecia una significativa reduccion de la fatiga en capturistas y analistas en comparacidn
con el método anterior.

5.~ Se reducen los margenes de eror en el procedimiento de captura 'y recuperaclén de
Informacién respecto del Método Tradicional,

6.- Se obllene una notable ganancta de espaclo.en @i almacenamlenlo de In!ormaclén
significativa.

7.- Se Incrementa la capacidad de respuesta en el reclamo de Informacién’ para ‘la toma de
decisiones.
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Se realiza el analisis de datos medianta Test Ji-;uadrado utilizando Tablas de Contingencia,
con un valor critico de 3.84 y nivel de significacion de .05; se concluyo que si hay diferencias
significativas entre ambos metodos. Destaca el melodo mejorado como el que mas

se identifica con el objetivo que se persigue.

FRECUENCIA [ | ToTAL

OBSERVADA

gfs?gggfg:m WAL |uaico

ETODOANTERIOR | 6 | © 6
CON 9 SUJETOS)

ETODOANTERIOR | 0 | 0 | 0
CON 9 SUJETOS)

WMETODOMEJORADO| 0 | 2| 2
YCON 3 SUJETOS)

IMETODOMEJORADO| 0 | 6 | 6
KCON 3 SUJETOS)

TOTAL 6 1| 2] 8

TOTAL 0] 616

Tabla de Gontingencia "A”,
Sefiala el nimero de veces que fueron

Tabla de Contingencia "B"
indica ef nimero de veces que se espera

observados ios métodos anterior y 'se replique el meétodo mejorado con
mejorado simifares resultados
PROCESO MANUAL] AUTO | TOTAL
MATICO
"~ FRECUENCIA OBSERVADA ¢ F] ]
FRECUENCIA ESPERADA 0 ] []
TEST JI-CUADRADO TABLA DE CONTINGENCIA
02
1
= N(/a,b,- azbyf- % ) =3 Je N
{3y + 1) (3,+ by) (ay + a;) (b, + by) J
_ 14(/38-0/-7) 11,774 0,-8)° + (0,-8p)° N
48 (8) (6) 2,304 Y e )
Xi= 5.1 X*=+53

Valor critico de x2 , 95 para g /=1 es 3.84: como 5.1> que 3.8 (en test JI-CUADRADO)

y - 5.3< que 3.8 (en tabla de contingencia) , entonces se rechaza la-
hipdtesis nula que enuncia que “no hay diferenclas estadisticamente significativas

en tre el método anterior y el mejorado”.



COMPULSA DE VARIABLES

VARIABLE
INDEPENDIENTE 1
TRADILIONAL)

ANO = 365 DIAS

5ABAQD 52
DOMINGO 52
FESTIVOS 1
VACACIONES 20 DIAS

SUMA DE LOS DIAS

FiG 8 Flua rama y resulted

NO LABORALES = 135DIAS
ANO =365 DIAS
MENOS D,
NO LA!ORAMES 135 DIAS
LABORABLES  =230DIAS
JORNADA DIARIA = 7 HRS.
MULTIPICADA X
9 SUJETOS
TIEMPO INVERTIOO
DIARIAMENTE = GIVH
LABORABLES w230 DIAS
POR 63 WH
MM AL ANO = 14,490

- VS -

P

ARIABLE
/NDEPENDIEN TE 2

{METODO MEJORADO)

ANO = 265 DIAS
SABAQD 82
DOMINGO 82
FESTIVOS 1
VACACIONES 20 DIAS
A EELRES
ANO = 365 DIAS
NS Kabkisies 135 oms
LABORABLES =230 DIAS
JORNADA num 7 HAS,
g
TIEMPO (NVERTIDO .
DIARIAMENTE  w21HH -
LABORABLES =230 DIAS
POR 21 N o
NN AL ANO =4830 .

de variables

arrofados

. Py
Op,lndllnf'l on o/ meloda mejorado, 2e logre un ehorro de 9,680
huu/hambn snueimente con menor gaato de [nversion.
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DISCUSION Y CONCLUSIONES.

El ahorro de horas-Hombre (h/H) obtenido anualmente mediante el Método Mejorado con respecto
del Mélodo anlerior, representa casi dos terceras partes de su lotal, esto suponiendo que las
jornadas de trabajo fuesen continuas para ambos casos. Por olra parte, los sujetos no
participantes del Mélodo Mejorado pudieron ser aprovechados en olra &rea conectada con el
Proceso Administrativo; no asl en el Proceso de Instruccion en este caso en especifico.

Desaforunadamente en el medio en que se desarrolié la experiencia, poca importancia se le
dedica a la evaluacién del Proceso Ensedanza-Aprendizaje, esencialmente por la carencia de
especialistas aplos para verificar mediante medios validos y confiablies que la capacitacién
efectivamente satisface necesidades manifiestas y encubiertas.

Algo mas se hace respeclo a la evaluacion del proceso, en lo administrative o institucional: ain se
precisa de sortear obslaculos tanto de preparacion en quien emprenda la tarea, como del 4rden
politico de parte de quienes cubren las directrices de la funcidn.

De cualguier forma resulta vano esperar contar con todos los medios a favor para emprender la
basqueda de altemativas encaminadas a mejorar los métodos del trabajo; cuando se cuenta con
tiempo suficierte, es posible realizar cambios sustanciales tanto en los procedimientos como en
las formas de control,

Mantener el Método Mejorado a partir de su implantacién a prueba, permite propiciar la conviccién
en sus bondades, en quienes se encuentran involucrados en esta drea debido a la agilidad en la
obtencion de resultados.
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- APORTACIONES

1. El modelo presenta resultados de la experiencia, por su accesibilidad, constituye una
herramienta susceplible de aplicacidn en otros escenarios diferentes a las :instituciones de
servicios

2.- Como herramienta de la Direccién, puede convertirse en altemativa viable para incrementar Ia
productividad en materia de control y reglstro con menores recursos ( a los existentes previa su
implantacién ) pero considerando el monto de inversioén presupuestada.

3. El estudio de Métodos en-la evaluacion, una vez implantado y probado, se convierte en un
procedimiento sistemético de investigacién planificacion o control con posibilidades de aplicacion a
otros problemas de Direccién.

4.- Comprobada su eficlencia, garantiza |a eleccion del equipo, material y otros medios para la
toma de decisiones,

- LIMITACIONES

1.- Su implantacion requiere de personal especializado dependiendo de la cobertura de aplicacion.
2.- Su costo de inversién puede parecer relativamente alto en funcién de los resultado a-corto
plazo, aungue no asi en fos alcances.

3.- Su aprobaci6n por directivos y trabajadores, ajenos a su existencia y bondad, reviste un fuerte

obstdculo por superar.

4.- Aun no es plenamente conocido el Estudio de Métodos en el medio como técnica de direccién .
para la toma de decisiones.
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5.2 PERSPECTIVAS DE LA EVALUACION DE LA CAPACITACION ADMINISTRATIVA AL
PROXIMO TRIENIO Y EN LOS SIGUIENTES DIEZ ANOS,

Las perspeclivas que se visualizan en torno a la evaluacidn de la propia capacitacion,
adiestramiento y desarrollo de los trabajadores; sugieren un andlisis a partir de la dicotomla: 1)
Aspeclo Técnico de! fendmeno andragogico del Proceso Ensefianza-Aprendizaje y, 2} Aspecto
Organizacional -con todas sus implicaciones- ambos, mas all4 de los encuadres institucionales,
habida cuenta de las demandas que en calidad total e incremento de la productividad que exIgen
las condiciones actuales del pals.

Por lo que hace al dmbito en que se realizd el presente estudio, se antoja muy dificil un avance
consistente con resultados viables o, por lo menas objetivos en ambos campos de accion en los
préximos Ires afos; debido esenclalmente a la fuerte desercion y desdnimo del personal calificado
para continuar con la invesligacion y el seguimiento, asi como a la nula asignacion de recursos para
esta Importantisima funcién de apoyo afa administracion de los recursos humanos.

Si a eslo Lltimo agregamos fos perjuicios que acarrea la discontinuidad por cambio de tuadros de
mando al Inicfar un sexenio, se explica por si mismo que actualmente (1895) no se haya contado
con los medios para llevar a cabo un seguimiento del estudio efectuado, e incluso, se sufrié un
refroceso de quince afios manifiesto en inmobilismo.

No obstante lo anterior, el conocimiento no defa de incrementarse, y a pesar de las adversidades, la
investigaclén dificimente se detiene; por tanto, en un contexto de mayor cobertura y, derivado de
nuevas allernativas que ya operan en méas de una empresa, la capacitacion para el frabajo retoma
nuevamente la oportunidad de intervenir- en la formacién dei Individuo de manera simultanea e
integral con su formacién académica, desde sus primeros afios.. Esto constﬂuye una excelente
ocaslon de formar cuadros profesionales con experiencia, aptos- para incorporarse a la vida
productiva en un lapso no mayor de una década, dependiendo de la naturaleza de las tareas y otros
criterios relaclonados con el individuo. ‘

Una década deberad ser suficiente para contar con avancesserios -en fa_evaluacion de la
capacitacion no solo administrativa, sino inciuso técnica e informética con posibilidades de propiciar
una acertada toma de decisiones que fortalezca la justicia respecto de las espectativas de los
usuarlos y de fos propios trabajadores.



ANEXOS
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CURSOS IMPARTIDOS

CAPACITACION INSTITUCIONAL
PERIODO 1983-1994

CJroTAL ACCIONES

< ACCIONES INTERNAS

[JACCIONES EXTERNAS
SrarTICIPANTES INSCR. [IPARTICIPANTES ACREO. [IHORAS INSTRUCCION
PROM. PART. X ACC.
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4
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Il
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|
&
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\'P x" \"# '9* '96\ '30 o I\ O
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ACCIONES EXTERNAS o |oon [ove2 |ovea Jo2ar {008z f{owe [ owas [onne | onsr | onos | ore
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eanticirantes Acnio | 0378 [ 6230 | sanr |aean | asno | zmss [ranos | ve 2 e w2 ] ]vanre] 310
HORAS INBIRUCCION 485 | 4446 | 5053 a8 $ 942 228 14726 | 2804 |27 6548 n iR} 4607
PROM. PANY. X ACE. 00318 | o218alo 017a3] o2vmslo 01622] 5017 [0 o1002]o 91101 0012 |0 0031a]0 00987 0 0142




CURSOS IMPARTIDOS

CAPACITACION INSTITUCIONAL
PERIODO 1983-1994

36

JroTaL ACCIONES - ACCIONES INTERNAS  [JACCIONES EXTERNAS
SIPARTICIPANTES INSCR. [IPARTICIPANTES ACRED. [IHORAS INSTRUCCION
B3 PROM. PART. X ACC.

35

25

15
10
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CURSOS IMPARTIDOS

CAPACITACION INSTITUCIONAL
PERIODO 1983-1994
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CURSOS IMPARTIDOS

CAPACITACION INSTITUCIONAL
PERIODO 1983-1994

1983 E31984 (I 1985 £ 1986 [J 1987 [ 1988
#1980 E 1990 Ei1991 - 1992 #1993 [ 1994
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X=FRECUENCIA
OBSERVADA

Y=PERIODO MEDIDO
EN ANOS

8 1993 1994

6 {584 METODO ANTERIOR 1993

Durante Ia aplicacién del Método anterior, se mantuvieron. los procedimientos de
operacién en fa captura de informacion con fos resultados enunciados, de manera cuasi-
simultanes, so aplic sl Método mejorado con una sustancial reduccién an tiempo, enargla
y racursos ampleados. En fa fase de seguimiento, fua mantenida el Sistema, pero con una
sustancial reduccidn de acciones para alimentar al mismo (1995).



TOTAL ACCIONES 0006] 0042] 005] 004} 0050] 0040] 013 0240| 0252] 0299| 0254|0047
ACCIONES INTERNAS 0006] 0036f 005 004 005| 0040] 012| 0229] 0218{ 0287| 0250|0047
ACCIONES EXTERNAS 0] 0006 0 0 0 0] 001 0011} 0034} 0012 0004 0
PARTICIP. INSCRITOS 0120} 0840) 0980} 0 820| 1000{ 0800 2 500} 4 800} 5040} 55680] 5080) 0940
PARTICP. ACREDITADOS { 0084; 071 083] 08| 093] 0755] 242| 4 714] 4501| 5906] 4977|0924
HORAS INSTRUCCION 0120} 0840/ 0580]0820( 1000| 0800[2500| 4800| 5040| 5980 5080] 0940
PROM.PART X ACC 0018) 0017] 002] 002} 002] 0019; 002| 0015{ 0014] 0017} 0018} 0016
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GLOSARIO

ADIESTRAMIENTOQ.- Conjunic de acciones
planeadas, instrumentadas y probadas
dirigidas a desarrollar tas habilidades
motrices (en el individuo) relacionadas con el
ritmo y la magnitud de los movimienios,
mediante el control de la fuerza que los
produce.

AJUSTE.. Conjunto de formas de respuesta
o curso de la conducta de un individuo o
grupe que se adapta o adecua al medio
(Interno, extemo o soclal).

ALGORITMO.. Procedimiento que dicla la
forma de realizar un sistema de operaciones
elementales, para resolver problemas de la
misma clase en una secuencia definida y de
modo casi automatico.

ANALISIS DE TAREA.- Esludio sistemético,

descripcién y discriminacion de
caracteristicas y obligaciones de una tarea a
l]a vez que de las habilidades, el
adiestramienlo y la experiencia que se
requieren para ejecutaria.

ANALISIS DE CONTENIDO.- Procedimienio
para clasificar y analizar el materlal de apoy»
didactico, con el objeto de identificar las
variabtes de aprendizaje significativas.

ANDRAGOGIA.- Tiene dos significados: 1)
El acto de adquisicion de nuevos
conocimientos y habilidades, de desarrolio de
nuevas actitudes por personas que han
alcanzado un desarollo de la madurez
Intelectual y social, 2) El arle y la ciencia de
ayudar a fos adulios a aprender, y el estudio
de la teoria de la Educacion de Adultos, sus
procesos y tecnologia.

APRENDIZAJE.. Cambio relativamenie
permanente que 5e opera en el rendimlento o

6l

conducta del sujelo, como innovacidn,
eliminacién o modificacidn de respuestas,
causando en todo o en pade por la
experiencia, que puede darse como hecho
del todo conscienle o incluye componentes
inconscientes significativos, como se suele
dar en el aprendizaje molor o en la respuesta
a estimulos subliminales o no reconacidas.
Incluye cambios de conducta en la esfera
emaocional, pero se refiere con mas
frecuencia a la adquisicién del conocimiento
simbblico o a las destrezas motoras.

APRENDIZAJE-ENSENANZA.-  Téminos
con que se significa el proceso mediante el
cual los individuos se desenvuelven dentro
de la cultura, con el auxilio previamente
dispuesto, Intencionada y sistemdlico de
alros. Este proceso obliga a 1a Interaccién
instructar-paricipante para que se dé la
adquisicién  de conocimiento, habilidades,
elc.; subraya la pariclpacién interesada vy
activa del alumno y'la de.un profesor o guia
que trata de poner al alcance del primero las
fuentes y los medios de. Instruccion, at
tiempo que controla la forma en que se
desenvuelve |a actividad del mismo, a fin de
que rinda a éste el mejor provecho. Visto asi
¢l proceso qua (a" andragogia denomina con
los términos  ensefianza, = instruccion
adiestramiento, formacion, etc., supone que
tanto el alumno corno ef profesor deben estar
conscientes de los fines y melas a los que va
dirigido 'y que el_método deja de.'ser una
formalidad rigurosa |y 'se -traduce . en - el
compromiso  de comparir - mayor
responsabilidad.

APRENDIZAJE SIGNIFICATIVO.- E!. que
atticula el nuevo conocimiento - con las
estructuras  cognoscitivas™ previas;. hace
parlicipar la comprension. El-que realmente
comunica algo al sujeto, hacléndolo integrar
ese alge a su carnpo de conocimiento y a su
experiencia; el que resulta famifiary claro a
la- comprensidn porque relaciona en: forma
precisa al sujeto con el objeto al que estd
referido, ‘



ARTE.- Voz deriva del latin ars-artis, que
significa habilidad, profesion. Se entiende
por arte, en general, el conjunto de estas
obras (bellas artes),. Cobran un sentido
moral peyorativo cuando se habla de "malas
artes”, Se asimila a la palabra técnica, que
por su etimologfa significa "arte”, “industria®,
"expediente”,

CAPACITACION.- Proceso  educalivo
destinado a la adquisicién de conocimlento,
desarmollo de habilidades y actitudes proplas
de las labores técnicas o administrativas
contempladas en el peril del puesio o
profesiograma.

CIBERNET|CA.- Ademés de la definicidn
que figura en el texio, conviene tener
presente la que sigue: cihemética es el
estudio comparativo de las formas de control
y de los sistemnas intemos de comunicaclén,
lanto de maquinas que manejan informacién,
como de! sistema nervioso central del
hombre y de los animales, para comprender
mejor e! funcionamiento y Ia transferencia y
procesamiento de la informacién en tales
sistemas. Expresando en forma elemental,
puede decirse que cibemética es el estudio
comparativo de  las  computadoras
electrénlcas y el sistema nervioso humano.

COMPRENSION.- En pslcologfa, captura
Inteligente del significadc de una situacién o
de una acclén, que nos permite saber qué
podemos o debemos hacer respecto de ella,

CONCEPTO.- Representacién simbdiica de
una caracterfstica comdn a toda clase de
objetos, personas o hechas.

CONFIABILIDAD.- Consistencia de varias
series de mediclones que, por lo general, se
expresan de acuerdo con un coeficiente de
correlaclén entre dos tipos de medicidn,
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CONOCIMIENTO.- Aprehensién tedrica de
los objetos en sus modos y relaciones;
resultado de la accidn de conocer, Consiste
en incorporar la reatidad a un sujeto, a través
de objelos (las |deas los pensamienios) que,
déndose dentro de! proceso intelectlvo, son
en cleto modo los medios y a la vez
productos con que se capta ia realidad para
hacerla comprensible y tenerla presente.

CONTENIDO DEL APRENDIZAJE (O
SIMPLEMENTE CONTENIDO).- La materia
de ensehanza, o sea, el cuerpo de
conocimientos, ias habilidades o destrezas,
las actlitudes, etc., que son objeto de
aprendizaje.

CORRELACION.- Procedimiento estadistico
para determinar el grado. de relacién entre
dos variables.

CRITERIO.- Aplicado a las pruebas de
rendimiento, cualquier forma conlra la cual
se valida fa prueba misma,

CURSO.- Sere regular de experiencias
sistemétlicas de aprendizaje dirigido, durante
un perfodo de tiempo.

CURVA DE APRENDIZAJE.- Gréfico que

describe cdmo cambia e! rendimiento de un
sujeto o grupo, una vez sometidos a la
instruccién (ensefianza).

DESARROLLO.. Secuencla de cambios y
crecimiento continuado a través de diversas
etapas.

DESARROLLO ORGANIZACIONAL .-
Secuencla de camblos e Inlervenciones
destinadas a estimular o facilitar el proceso
de crecimiento o de cambio de las
estructuras,  funciones y/o  relaclones
Interpersonales en el contexto de. una
Institucién ~determinada con el objeto” de




aumentar fa capacidad de sus miembros
para lograr metas de carécter organizativo o
personal.

DESTREZA MOTRIZ.- Habilidad de un

individvo para controlar su fuerza, fa
seguridad, el ntmo y ia magnitud de jos
movimientos, hasta producir formas que se
coordinan en el espaclo y el tiempo.

EDUCACION.- Proceso  orfentado  al
desarrallo intelectual, emacional y fisico del
Individuo, prepardndolo para la comprensidn
e incorporaclén a lodos los aspectos de fa
vida en socledad. El concepto de Educaclén
difiere del concepto de Instruccién, en el
sentido de que la Instruccidn se refiere a fa
transmisién de conocimientos o informacién
especifica en oposicidn a educacién que se
entiende como formacidn Integral del
individuo,

EFICAC A - Facultad, actividad, fuerza y
poder, que tiene la vitud de producir el
efecto deseado (en ef tlempo determinado y
con los recursos destinados).

EFICIENCIA.- Virtud y facultad para lograr
un efecto determinado.

ENFOQUE SISTEMATICO.- Tiene en cuenta

a las partes, pero no en forma aislada, sino a
partir de la organizacion que muesiran para
formar el todo, Incluye el andlisis como uno
de sus componentes.

ENSENANZA _(PROPOSITO DE_ LA).-
inciuyen ef conacimiento de enunciados que
anticipan ef resullado de Ia accidn educativa,
en pos de los cuales deberé conduclrse al
sujpto que aprende.  Estos propésitos
pueden concretarse como adquisicidn de
conocimientos, destrezas o actitudes, lo cual
constituye ei “aspecto que fa pedagogia
denomina  contenido o malera” de
aprendizaja.
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ESTIMULO.- Energia externa a un receptor
{6rgano de sensibilidad) que excita a éste
(Volmar).  El productor de la energia
excilante puede ser un objeto intemo o
extemo al individuo, cuyo efecto serd
desencadenar una corienle nerviosa que
provoca o modifica una experiencia,
alterando la vida def organismo.

ESTRATEGIA.- Algunos ia definen como ia
clencia y el arte de desarrollar durante la paz
o la guerra ias fuerzas poiiticas, econdmicas,
psicolégicas y militdres para brdndar e!
méximo apoyo a las politicas irazadas para
aumentdr las probabilidades de la victoria y
las consecuenclas més favorabies de eila,
asl como para disminuir 1as oportunidades de
sufrir una derrota. Cuando este término se
aplica a la capacitacion se je hace objeto de
diferentes interpretaciones, ya sea que se
enfatice la forma como se conduce un
proceso (estrategla como forma de conducir
1a acclén) o los fundamentos que-orienta ia
acclén (estrategla como fundamentaclén: del
método y fos procedimientos).

EVENTO - Aconlecimlento imprevisto o de
reallzacion incierta,

EVALUACION.- Proceso . integral,
sistemdtico, acumulativo y permanente que
valora los cambios producidos en ja
conducta del usuarioc de los programas de
capacitacldn y/o adiestramiento, de los
métodos, medios y de todo ctianto converge
en la realizacion dei proceso ensefianza--
aprendizaje.

ESPECTATIVA.- Previsién realizada con
algan fundamento raclonal sobre todo acerca
de fas .posibilidades que ofrece  una
determinada situacion.

EXPERIENCIA.-

conacimlentos,

Adquisicién - de
actitudes o deslreza



mediante la caplacién y paricipacidn propias
(proceso) o el conocimiento, las actitudes y
las desirezas adquiridas de eslte modo
(producto).

EXPERIENCIAS DE _APRENDIZAJE.- Una
experiencia, en el sentido més simple, es un
acto vivido. La experiencia de aprendizaje
significa aqueila situacién en la cual el
capacitado interactta con las condiciones
externas del medio ante las cuales pueden
reaccionar, a fin de adquirir un conocimiento,
una habilidad, una actitud prevista, eic. Son
expeniencias de aprendizaje  practicar
lecturas, escuchar conferencias, entablar
didlogos, hacer resimenes, ver imédgenes
proyectadas, etc. En sentido eslricto, si el
acto vivido no se traduce en una
modificacién de la conducta (aprendizaje), no
se puede decir que se rata de una verdadera
experiencia, pues aprendizaje constituye lo
que en esencia significa el témino,

NCENTIVO -  Objelo,  situacién o
acontecimiento hacla donde se dirige la
conducia motivada,

INTELIGENCIA.- Conjunio general de razgos
y actitudes que se refieren a la flexibilidad
para la adaptacién al medio social. Las
aplitudes, de pensar en forma abstracta, usar
el lenguaje y percibir relaciones complejas.

INSTRUCCION.- En sentido actual, significa
"hacer aprender”, o sea, Iimparir el
conocimiento en la forma mas apropiada
tanto para ei contenido de la ensefanza,
como para el sujelo que aprende. Por su
etimologla, significa “edificar en", Una
acepcién comin se refiere ala inleriorizacién’
de un saber o enseflar.

MATRIZ.- Disposicion  rectangular de
niémeros, precios, medidas, elc., en forma de
lineas y columnas, sobre la cual se pueden
definir algunas operaciones. Método
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conveniente para registrar Iinformacién con
un apropiado codigo de hileras y columnas.

METAS.- En el texo se dan tres
definiciones, que debemos recordar para
precisar el significado técnico del término;
enunclados de los propdsitos Oftimos que se
desean alcanzar (J.H.); todo enunciado de la
interaccién que se espera lograr al final de
cualquier curso (Mager); enunciados que
expresan valores cuya funcién consiste en
proporcionar orientacidn sobre el énfasis
particular que debe hacerse en los
programas educativos (Peter Seaman, G.l.
Esland y B. Cosin). Las dos primeras se
asimilan al hecho de que el logro de una
meta pone fin sl proceso disefado para
alcanzarla. La tercera se identifico con la
nocién de fin, tal como lo interprefa J
Huerla,

Por lo-anterior, y con el fin de evitar
ambigliedades, se debe entender por meta
educaliva e! logro de unpropésitoque cierra
un proceso, aunque el fin, considerado como
adquisicién de un valor, quede planteado
como meta ideal.

METODO.- Orden sistematico o establecido
para ejecutar cualquler acto o para conducir
una operacién. Supone un modo razonado
de obrar que, como procedimiento, sirve de
guiay, como proceso, es una generalizacién
aplicable a una variedad de casos.

MODELOS DE SISTEMAS DE
MOTIVACION.- “Un modelo viene siendola
representacion de la realidad aunque esta
sea dislinta para cada persona.. ‘los
modelos son necesarios para reflejar, los
nuevos descubrimientos... estos modelos (de
molivacidn) sirven para explicar por qué las

personas trabajan y se comporian como fo
hacen...”. ‘

MODULO.- Unidad de aprendizaje, suficiente
en si misma, que se refiere a un problema
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vital o de conocimiento, en la cual se
contemplan como funcionalmente integradas
todas las disciplinas que pueden aporar
elementos para su solucién.

MOTIVACION.- Canjunto de acontecimientos
referidos a la aclividad motivada p.e|.
condiciones Intemas y/o externas
comprendidas en la actividad persistente,
diriglda & un objetivo,

PERSPECTIVA.- ..Aspecto con que nos
representamos acontecimientos o estados

mas o menos lejJanos.
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