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INTRODUCCION

La presente investigacion nos presenta una vision para cubrir los requerimientos
minimos, que una empresa de desarrolio de software debe implementar en el nivel
3 drea de proceso Training Program (Programa de Entrenamiento, TP), es el
desarrollo y administracion de la capacitacion, esta area se encuentra dentro del
Modelo de Madurez de la capacidad del Software, es una metodologia que
describe como las practicas de la ingenieria de software de una organizacién
evolucionan bajo ciertas condiciones.

Mi objetivo es establecer en la organizacion las actividades que relacionen a la
capacitacion con la pedagogia y a su vez respondan a lo requerido por el area
clave de Training Program del modelo de Madurez de la Capacidad del Software
(CMM) para que la empresa sea evaluada en el nivel 3 de CMM.

La capacitacion TP es un area de proceso que tiene como finalidad desarrollar
las habilidades y el conocimiento del personal, mediante actividades propuestas
por el grupo encargado de crear el area de capacitacion, proporcionando e
impartiendo al personal cursos que la organizacion determine para cubrir con las
necesidades del cliente.

Se delimito la investigacion en el nivel 3 definido, por que es donde se plantea la
capacitacion como un programa de entrenamiento sistematizado, donde se lleva a
cabo la administracién en forma estructurada y ordenada, para asegurar que todos
los niveles de la organizacidon tengan el conocimiento y las habilidades para llevar
a cabo sus tareas.

La sistematizacion de la capacitacion se encuentra basada en un software que
proporciona al responsable del area un manejo mas optimo de la documentacion y
registros requeridos para la evaluacion de la organizacion en el nivel 3 de CMM.

Para implementar todos los documentas propuestos y que todos los empleados
tengan acceso a ella se creo una base de datos en la cual cada una de las areas
de la organizacion ingresa la documentacion aprobada, la cual da una vision de
las actividades que deben de cubrirse para al ser evaluados.

La evaluacién de la Organizacién en nivel 3 conlleva a crear una alternativa para
cubrir con lo requerido en e} area de proceso TP, esta propuesta pedagdgica no
quiere decir que todas las empresas deben de llevar el procedimiento como lo
propongo, pero si puede ayudar a brindarles una visién de lo que se puede lograr
con un desarrollo estructurado y ordenado del campo de la capacitacion, creo que
no es exclusivo de una empresa de desarrollo de software, esta altemativa se
puede utilizar en todas las organizaciones que poseen un area definida como lo es
la capacitacién.



Primeramente se describen los conceptos de capacitacion, el proceso de
capacitacion y las implicaciones pedagdcias que nos da una breve explicacion de
la filosofia educativa y que implicaciones debemos de tomar encuenta para
realizar nuestro proyecto vinculado con la teoria pedagdgica; posteriormente se
describe lo que es El Modelo de Madurez de la Capacidad del Software (CMM) y
los niveles que contiene, dentro de esta metodologia se encuentra el érea clave de
proceso Training Promgram la cual menciona los requerimientos que se tomaran
en cuenta para la realizacidn de nuestra propuesta, al finalizar se encontraran
desarrolladas las actividades y practicas asi como diversos formatos creados para
llevar el control de la capacitacion.

Dentro del cual se propusieron los objetivos particulares:

Administrar la Capacitacion de acuerdo al area clave de proceso Training
Program impiementada en el nivel 3 del Modelo de Madurez de la Capacidad del
Software.

Desarrollar las habilidades y conocimiento del personal de acuerdo a las
necesidades de la organizacion y |a tendencia tecnoldgica del mercado.

Las hipotesis se plantearon de la siguiente manera:

Las actividades descritas en el area de proceso Trainig Program proporcionan
una administracion de la capacitacién en forma sistematica.

Para desarrollar las habilidades y el conocimiento del personal en una empresa
de desarrolio de software se necesitan actividades y practicas de capacitacion,
planeadas y sistematizadas, estas actividades y practicas son descritas en el
capitulo 4.

E! proceso de investigacion se realizo en forma descriptiva ya que los
requerimientos son descritos en la metodologia de procesos Training Program y
la propuesta para cubrir con los requisitos se realizaron de la misma manera, es
importante sefialar que los softwares que se mencionan son realizados y utilizados
unicamente por la empresa que decide implementar el proyecto ya que para
ejercer su actividad se necesitan permisos y autorizaciones.

Estando conscientes de la demanda de producir con calidad los proyectos de
desarrollo de software, surge la necesidad proporcionar y manejar la capacitacion
en forma sistematica y organizada para dar respuesta a las necesidades
cambiantes del mercado, resulta de gran importancia la creacion de una area de
servicio que proporcione a su personal capacitacion integral y que cubra con los
requerimientos para ser evaluada en un nivel de calidad optimo.



CAPITULO 1
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Antecedentes.

Para saber como se desarrollo la capacitacién, necesitamos
remontarnos a los antecedentes.

En la antiglledad los hombres se empezaron a interesar en como
explicar las cosas y averiguar como y por qué sucedian, modeiaban
armas e instrumentos de piedra para cazar, las mujeres trabajaban las
pieles para confeccionar ropa;, con el paso del tiempo pasaron de
cazadores, recolectores nédmadas a sedentario agricultor y ganadero
se proporcionaban los conocimientos a través de la transmisién verbal,
de esta forma se iban entrenando a las familias para desempefar un
trabajo o actividad.

Al no tener preocupacion por conseguir el alimento el hombre se
dedico a desarrollar otras actividades como la alfareria,
perfeccionando sus instrumentos de caza y las mujeres empezaron a
hilar y a tejer con los materiales que les proporcionaban los animales.
Convinieron reunirse en pequefios grupos, y trajo con elo el
establecimiento del hombre en diversos poblados, dejando atras la
caza para tener como principal actividad la ganaderia y agricultura.

Con el desarrollo de las diversas actividades el hombre tuvo la
capacidad de transmitir a otros los conocimientos y habilidades
obtenidos al enfrentarse a determinadas circunstancias, esto se llevd a
cabo a través de ejemplos deliberados por medic de ias palabras y
signos, a esto se le conoce como entrenamiento, cuando este mensaje
es recibido por otro hombre decimos que tuvo lugar el aprendizaje.

* El proceso de entrenamiento y aprendizaje es una operacion
mecanica que no requiere, posturas, progresos, ni creacion de
soluciones a situaciones problematicas * '

' Mcndoza Nuiiez. Alejandro. Manual para determinar las necesidades de capacitacion. México, Ed trillas.
1993, 2




La primera forma de concepto de empresa se conoce con la
creacion de los gremios que dan origen a las agrupaciones de los
trabajadores cuyo objetivo era proteger sus intereses destacandose la
ayuda mutua, mediante el establecimiento de reglas como la limitacion
en el numero de aprendices y la cantidad y calidad del trabajo que se
debia de realizar de acuerdo con el sistema de remuneraciéon que
poseian. Los gremios estaban formados por personas con intereses
comunes, un maestro que era el propietario de la herramienta y fa
materia prima, desempefaba el papel de director de los trabajos, los
aprendices quienes recibian el entrenamiento sin recompensa alguna,
solamente les proporcionaban casa y comida, los trabajadores que ya
habian sido entrenados pero todavia no podian desempedar el oficio
con la eficacia requerida.

Mas tarde conforme esta actividad fue expandiéndose surgio la
necesidad de obtener mayor nimero de maquinaria y materiales, se
fueron creando gremios especializados en donde se demandaron
mayor habilidad y precision en la mano de obra, se estabiecieron,
horarios, salarios y precios, era un sistema bien organizado en donde
se utilizaba los mismos métodos para la realizacién de la actividad.

Con el surgimiento de la era industrial aparecen innumerables
escuelas industriales cuyo objetivo era ensefar el mayor
conocimiento, desarrollar las habilidades, los diferentes métodos y
procedimiento del trabajo en el menor tiempo posible, asi surge la
capacitacion como “ una accioén destinada a desarrollar las aptitudes
del trabajador, con el propdsito de preparario para desempefiar
eficientemente una unidad de trabajo especifica e impersonal”. 2

El adiestramiento se conceptualiza como “una accion destinada a
desarrollar las habilidades del trabajador con el propésito de
incrementar la eficiencia en su puesto de trabajo *. >

Asi surgen diversos gremios cuyas metas eran proteger a quienes
ejercian algtn oficio o especialidad, estableciendo diversos privilegios
en lo econémico y social implantando reglamentos para su afiliacién y

* Ibidem p.35
3 Ibidem p. 35 3
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normas en la calidad de los productos fabricados;, es decir en la
medida en que los empresarios empezaron a adquirir un mayor
nimero de nociones relativas al crecimiento y desarrollo, fueron
requiriendo que los trabajadores se capacitaran no soélo en la tarea
que debian desempefiar sino también en otro tipo de actividades, de
forma que estos empezaron a participar en todo lo que se realizaba
dentro de la empresa.

A partir de la Primera Guerra Mundial surge la necesidad de
entrenar a las personas en actividades que se desarrollaban no sélo
en la vida cotidiana y civil, sino en actividades bélicas, es en este
momento en donde la mujer desempena un papel en la industria ya
que la mayoria de los hombres participa en la Guerra, se realizan
cambios a los reglamentos y horarios en la industria.

En Estados Unidos uno de los principales paises participantes en la
Guerra se crea un método para la capacitacion llamado “ método de
los cuatro pasos “: explicar, demostrar, ejecutar y verificar, su objetive
era tratar de resolver los probiemas de entrenamiento que demandaba
la Segunda Guerra Mundiat.*

Se establecieron numerosos cursos de capacitacion vy
adiestramiento para las diversas actividades realizadas en las
empresas, su constante evolucion continua hasta la fecha en las
diversas organizaciones que la reconocen como un mecanismo legal y
operativo.

En nuestro pais esta se conoce desde la época prehispanica, en
donde se preocupaban por la educacién y la preparacion de tipo
doméstico, bélico y artes artesanales. De ia época Colonial existen
diversos escritos en donde hablan de la preocupacién de las
autoridades por la educacion como el desarrolio y perfeccionamiento
de las facultades intelectuales mediante preceptos, ejercicios y
habilidades para juventud destinada a trabajar en las minas.

A finales del siglo XIX se funda en México un Gran Circulo Obrero
cuyo objetivo es la propagacion de fa instruccién relativa a las artes y
oficios como parte de las obligaciones del patron, surge la necesidad

* Silicco Alfonso, Capacitacion vy Desarrollo de Personal. México. Ed. Limusa, 1993
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de establecer los derechos del trabajador como una relacibn mas
equitativa entre los obreros y el patrén, asi como un equilibrio entre los
factores de produccion.

Asi se establece en la Constitucién Politica de los Estados Unidos
Mexicanos de 1917, el marco legal para la Capacitaciéon en México, la
cual se basa en el Art. 3° en donde se establece que " La Educacion
que imparta el estado tendera a desarrollar arménicamente todas las
facuitades del ser humano. °

Art. 123 * Toda persona tiene derecho al trabajo digno y socialmente
util; al efecto se promoveran, la creacion de empleos y la organizacion
social para el trabajo, conforme a la ley.

XIl1.- Las empresas cualquiera que sea su actividad, estara obligada a
proporcionar a sus trabajadores, capacitacion o adiestramiento para el
trabajo.

La ley reglamentaria determinard los sistemas, métodos y
procedimientos conforme a los cuales debera cumpiir con dicha
obligacion.

El 31 de diciembre de 1940 se reformé la Ley de Secretarias vy
Departamentos de Estado para crear la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social, cuya organizacién permitiria hacer frente a las
nuevas circunstancias. El 9 de abril de 1941 se expidio el primer
Reglamento Interior de esta Secretaria, que defini¢ las funciones y
Estructuras de la Dependencia.®

El 25 de julio de 1974, el Ejecutivo Federal cred ef Instituto Nacional
de Estudios del Trabajo y el Centro Nacional de Informacién y
Estadisticas del Trabajo, como organos desconcentrados
dependientes de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social.

La federalizacion de diversas ramas industriales, el establecimiento de
nuevos derechos para la mujer trabajadora y las modificaciones al
régimen de fijacién de salarios y participacion de utilidades, motivaron
la expedicién del Reglamento de la Procuraduria Federal de la

Thisio Ul
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Defensa del Trabajo el 2 de junio de 1975, en el cual se seflalaron con
Mayor precision sus atribuciones y se le defini6 como oérgano
desconcentrado de la STPS, con rango y autonomia suficientes para
dar garantia a la defensa de los trabajadores y evitar ias infracciones
que pudieran cometerse contra ias normas laborales.

La Ley Organica de la Administracién Publica Federal, publicada en el
Diario Oficial de la Federacion el 29 de diciembre de 1976, abrogd la
Ley de Secretarias y Departamentos de Estados de 1958, con lo cual
se reformularon las atribuciones de la STPS para que respondieran a
una nueva concepciéon de la Administracion publica del trabajo, dando
especial énfasis a los aspectos de promocion de las oportunidades de
empleo; la organizacion, registro y vigilancia de toda clase de
sociedades cooperativas; a la elevacion de la productividad del trabajo
y la seguridad e higiene industrial, ademas de las funciones que
tradicionalmente ha desarrollado para procurar el equilibrio de los
factores de la produccion y elevar los niveles de bienestar del
trabajador y su familia bajo el principio de justicia en las relaciones
laborales. ’

El 28 de abrii de 1978 se publica en el Diaric Oficial de la
Federacién el decreto de las reformas a la Ley Federal del Trabajo, en
donde se modifican varios articulos quedando de la siguiente manera.®

Art.153 A. Todo trabajador tiene derecho a que su patron le
proporcione capacitacion o adiestramiento en su trabajo que le permita
elevar su nivel de vida y productividad, conforme a los planes y
programas formulados, de comun acuerdo, por el patrén y el sindicato
O sus trabajadores y aprobados por la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social.

Art. 153 B. Los patrones podran convenir con los trabajadores si la
capacitacion o Adiestramiento se proporcione dentro de la empresa o
fuera de ella.

Art. 153 C Las instituciones o escuelas que deseen impartir
capacitacion o adiestramiento, asi como su personal docente deberan
estar autorizados por la Secretaria del Trabajo y Prevision Social.

www stps gob.mx/politicas
* Constitucion Politica de los Estados Unidos Méxicanos. México, Ed. Pormu. 1998, 6




Art. 153 D. Los cursos y programas de capacitacion o adiestramiento
de los trabajadores, podran formularse respecto a cada
establecimiento deberan formularse respecto a cada establecimiento,
una empresa, a una rama industrial o actividad determinada.

Art. 153 E. La capacitacion y el adiestramiento debera imparirse en
el trabajador durante su jornada de trabajo.

Art. 153 F. La capacitacion y el adiestramiento debera tener por
objeto:

- Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades de!
trabajador en su actividad; asi como proporcionarle informacion
sobre la aplicacion de nueva tecnologia en ella.

- Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva
creacion

- Prevenir riesgos de trabajo

- Incrementar la productividad y en general mejorar las aptitudes del
trabajador”.

El 4 de enero de 1980 se publicé el Diario Oficial de la Federacion
un decreto por el cual se reforma la Ley Federal del Trabajo en sus
titulos 14, 15 Y 16, a fin de simplificar y agilizar el procedimiento
juridico laboral.

Por decreto del Ejecutivo Federal pubticado en el Diario Oficial el 24
de septiembre de 1982, se cred el Instituto Nacional de Productividad
como organismo publico descentralizado, con personalidad juridica y
patrimonio propios, por lo que se disuelve y liquida el Centro Nacional
de Productividad que venia funcionando como Fideicomiso del
Gobierno Federal.

Para el cumplimiento dinamico, eficaz y congruentes de {as tareas en
el campo de la investigacion, acopio y difusion del material didactico e
informativo y de docencia en materia laboral el Jefe del Ejecutivo
expidi®é un decreto por el que se crea un organismo publico
descentralizado, con personalidad juridica y patrimonio propios
denominado el Instituto Nacional del Trabajo que abroga los acuerdos
mediante los que se constituyeron el Fideicomiso para el

“wWwWW.stps.gob.mx/politicas
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establecimiento del Centro de Estudios Histéricos del Movimiento
Obrero Mexicano; el Centro Nacional de Informacién y Estadistica del
Trabajo; el Instituto Nacional de Estudios del Trabajo y la Editorial
Popular de los Trabajadores. El decreto de referencia fue publicado en
el Diario Oficial el 29 de Noviembre de 1982.

Lo anterior dio lugar a ia reforma de los articulos 3,15 , 23, 33 y 36
del Reglamento Interior de la STPS, publicada el el Diario Oficial el 2
de diciembre de 1982, que excluye como 6rganos desconcentrados al
INET y ai Centro Nacional de Informacién y Estadisticas del Trabajo,
fusionandose las funciones de evaluacion y Control en una Unidad
denominada Direccion General de Control y Evaluacion.

Al inicio del periodo del Gobierno 1982-1988 se reestructuraron de
manera significativa las atribuciones del Sector Publico Laboral, a fin
de lograr una mejor aplicacion de los recursos humanos, materiales y
financieros; evitar la duplicacion de funciones y lograr una Mayor
congruencia entre los niveles, centralizado, desconcentrado vy
descentralizado, asi como equilibrar las diversas areas de la
secretaria.

Con motivo de la aplicacion de las medidas de racionalizacion
administrativa dictadas por el Ejecutivo Federal el 24 de julio de 1985,
se reestructura la Secretaria mediante un nuevo reglamento interior,
publicado en el Diario Oficial el 14 de agosto de 1984.

En noviembre de 1990, como consecuencia de las modificaciones
efectuadas en el Reglamento Interior de la Secretaria del trabajo y
Prevision Social, cambian las denominaciones de las siguiente
unidades administrativas: La Unidad Coordinadora de Delegaciones
Federales a Direccion General de Delegaciones Federales del
Trabajo, La Unidad Coordinadora de politicas y Estudios y Estadisticas
del Trabajo a Coordinacion General de Politicas y Estudios y
Estadisticas del Trabajo, finalmente la Direccion General de
Administracion de Recursos Humanos cambia a Direccién General de
Administracién de Recursos Humanos y Servicios Sociales. Esta
estructura quedo finalizada mediante un nuevo Reglamento Interior de
la STPS publicado en el Diario Oficial el 13 de Diciembre de 1990.
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Dentro del contexto de la politica de modernizacién establecida por el
Ejecutivo Federal, se llevé a cabo en febrero de 1993, la modificacion
de la estructura organica basica de la secretaria, misma que consistio
en la desaparicion de las Direcciones Generales del Cuerpo de
Funcionarios Conciliadores y de Convenciones, se creo la
Coordinacién General de Funcionarios Conciliadores, con
dependencia directa del Secretario del Ramo; esta coordinacion
General, atiende los asuntos que tenian a su cargo las Direcciones
Generales mencionadas.

Fundamentalmente, esta Reestructuracién tuvo como objetivo
incrementar y asegurar la calidad en el otorgamiento de los servicios
de conciliacién y de convenciones propiciando asi, el fortalecimiento
de las acciones de procuracion del equilibrio entre los factores de la
produccién y de imparticion de justicia laboral.

Es de singular importancia resaltar, que esta reforma institucional,
quedé6 formalizada mediante del decreto que se publicé en el Diario
Oficial el 3 de febrero de 1993, modificandose, en consecuencia, el
Reglamento Interior de la STPS.

Con motivo de la firma del Acuerdo de Cooperacion Laboral de
América del Norte, se cred en julio de 1994 la Oficina Administrativa
Nacional para el Acuerdo de Cooperacién Laboral de América del
Norte dependiente de la Subsecretaria "B", en este marco se modificé
el nombre de la Direccion General de Medicina y Seguridad en el
Trabajo como Direccidon General de Seguridad e Higiene en el Trabajo,
replanteandose igualmente las Atribuciones de esta Unidad
Administrativa.

Derivado de lo anterior, se reformé el Reglamento Interior de la
Secretaria, mediante el decreto publicado en el Diario Oficial el 5 de
julio de 1994."°

Actualmente en el afio 2002 el gobierno del presidente Vicente Fox
se apoya en la Nueva Cultura Laboral

" sy ww sips. gob. my/politicas Y



La Nueva Cultura Laboral representa un cambio positivo de
mentalidad y de actitud en ia forma de ver y realizar el trabajo.

Busca erradicar algunos vicios que todavia se viven en el mundo del
trabajo y reforzar las cualidades, tratando de construir una nueva
relaciéon entre trabajadores, empresarios y gobierno para impulsar el
desarrollo de México.

En 1995, cuando la crisis econdémica ponia en peligro el desarrollo
de nuestro pais, los representantes de los trabajadores y de los
empresarios decidieron superar sus diferencias por el bien de los
trabajadores mexicanos, a través del didlogo. El 25 de julio, Ia
Confederacion de Trabajadores de México (CTM) encabezada por el
Sr. Fide! Velasquez y la Confederacién Patronal de la Republica
Mexicana (COPARMEX) dirigida entonces por el Lic. Carlos Abascal
Carranza, determinaron poner fin al antagonismo historico e iniciar
una etapa de colaboracion basada en nuevos valores y nuevas
actitudes.

La Nueva Cultura Laboral reconoce el valor del trabajo y la dignidad
de las personas que lo realizan, tanto de los trabajadores como de los
empresarios.

El trabajo contribuye a la realizacién personal y a logro del bien
comun familiar y nacional, por lo que debe valorarse mediante un
salario justo, tomando en cuenta la situacion del trabajador y su
familia, asi como las posibilidades de la empresa y las condiciones
econdmicas del pais.

La Nueva Cultura Laboral busca mejores condiciones de vida para
los trabajadores mexicanos, a través de una mayor y mejor
capacitacion, que les permita ser mas productivos y participar mas
activamente en su empresa, para que las ganancias generadas se
traduzcan en salarios mas justos y en condiciones laborales mas
dignas.

Actualmente la Secretaria del Trabajo y Prevision Social se apoya en
la siguiente Misién y Valores.

]



Conducir con justicia y equidad la politica laboral nacional que
propicie el bien comun. La Secretaria promueve con innovacion y
eficacia una cultura, una legislacién e instituciones que impulsan el
trabajo de las mexicanas y los mexicanos como expresion 9
de la dignidad de la persona humana, para su plena realizacion y para
elevar su nivel de vida y el de su familia; promueve el empleo digno
libre de riesgos, asi como la capacitacion para la productividad y la
Competitividad; coadyuva a disminuir las graves desigualdades
sociales, impartiendo justicia laboral para mantener el equilibrio entre
los factores de la produccién, a fin de contribuir a generar un
desarrollo econémico dindmico, sostenible, sustentable e incluyente.

Vision

"Promovida por la Secretaria, México cuenta con la cultura laboral que
propicia el bienestar y el bien ser de sus habitantes, por la que el
trabajo productivo es un medio para el desarrolio integral de las
personas, y los trabajadores de México tienen un nivel de vida acorde
con su dignidad humana.”

n www.stps,gob.mx/politicas n
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1.Capacitaciéon

El presente capitulo describe el concepto de capacitacion, su
proceso y desarrollo, asi como las implicaciones pedagogicas que
deberan de tomarse en cuenta para realizar nuestra propuesta de
capacitacion.

La actividad del capacitador se justifica basandose en que esta
guiada por un “conjunto de creencias, valores y principios que
conforman el esquema de referencia que permite saber que somos,
donde estamos, que queremos hacer y hacia donde vamos, las
acciones se dirigen hacia nuestro comportamiento que se haya
influenciado por ideas, creencias y valores propios de la empresa, del
empleado que se encuentra inmerso dentro de un medio ambiente al

cual pertenece™'?.

Trasladando esto al campo pedagdgico el capacitador trabaja con
seres humanos que ocupan una posicion dentro de una estructura
organizacional y tiene determinados objetivos y funciones que cumplir
también posee intereses, necesidades, creencias y valores propios
que el capacitador debe conocer para encaminar sus acciones,
dirigidas no solo a la satisfaccion de las necesidades de la empresa
sino también de los individuos dentro y fuera de ella, esto se
fundamenta dentro del campo de la pedagogia que se menciona en
las implicaciones pedagogicas.

La misiéon para la funcion de la capacitaciéon es “buscar generar los
procesos de cambio encaminados al cumplimiento de la mision,
objetivos y metas de la empresa, dirigiéndose al mejoramiento de la
calidad de los recursos humanos, valiéndose de todos los medios que
le conduzcan al incremento de conocimientos, el desarrollo de
habilidades y el cambio de actitudes de los individuos dentro de una
empresa.”"®

’: Pinto Villatoro, Roberto * Proceso de Capacitucion”, edit. Diana, México 1990
" Ibidem p. 14 12



1.1 ¢ Que es la Capacitacion?

A continuacién se menciona como han sido definidos por varios
autores la Capacitacion para posteriormente hacer wuna
conceptualizacion propia vinculando esta con el campo pedagdgico.

Para Jaime Grados la capacitacion de divide en:

Capacitacién: Es una accion destinada a incrementar las aptitudes y
los conocimientos del trabajador con el proposito de prepararlo para
desempenfiar eficientemente una unidad de trabajo especifico e
impersonal. ™

Adiestramiento. Accion destinada a desarrollar las habilidades y
destrezas del trabajador, con el propdsito de incrementar la eficiencia
en su puesto de trabajo. '°

Desarrollo: Accion destinada a modificar las actitudes de los seres
humanos con objeto de que se preparen emotivamente para
desempenfar su trabajo y que esto se refleje en la superacion personal.
este concepto esta definido en base a la accion que se desarrolla
dentro de la capacitacién del personal ya que el desarrollo como tal es
definido como “ el progreso integral del individuo debido al aprendizaje
que le genera su adaptacion al medio”

Para Roberto Pinto la capacitacion “se da tanto para el trabajo
como en el trabajo y persigue proporcionar un aprendizaje,
desarrollando e impartiendo los conocimientos, habilidades, actitudes
y destrezas para incorporar al individuo dentro de una ocupacion
especifica e incrementar su desempefio dentro del area de trabajo.”"’

Alfonso Siliceo conceptualiza a ia Capacitaciéon como “ia actividad
planeada y basada en necesidades reales de una empresa y

'* Grados Jaime. "Capucitacion v Desarrollo de Personal.”, Edit. Trillas, México 1999
" Ibidem p. 30

' Ibidem p. 30

" Pinio Villatoro Roberto. ™ Proceso de Capacitacion™ Edit. Diana. México 1990
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organizacion orientada hacia un cambio en los conocimientos,
habilidades y actitudes de los empleados cuya funcién es educativa
para satisfacer las necesidades presentes y futuras respecto a la
preparacién y habilidad de los empleados.”*®

Podemos mencionar mas conceptos definidos de Capacitacién, ya
que muchos autores la han definido de diferente forma, pero todos
estamos de acuerdo en que Iia capacitacion tiene una funcion
educativa que trata de influenciar al ser humano en el desarrolio de
sus habilidades e intereses, actitudes y destrezas, incrementando su
conocimiento y aplicandolo dentro del area de trabajo en donde se
encuentra. Esta teoria se ve inmersa dentro del campo educativo ya
que tiene como finalidad el desarrolio del ser humano utilizando los
diversos métodos de ensefanza para poder llegar a cambiar el
comportamiento del empleado para hacerlo productivo y eficiente en
su tarea diaria.

En términos generales podemos decir que la capacitacion es una
ensenanza gque se imparte fuera del sistema formal de educacion, ya
que es proporcionada por las empresas para mejorar el desempefio de
su personal.

La capacitacion se denomina de varias formas en diferentes paises,
en nuestro caso me refiero a ella como Training utilizada en Estados
Unidos, se utilizara en nuestra propuesta, ya que es el concepto que
maneja ia Metodologia del Modelo de Madurez de la Capacidad del
Software (CMM), proponiendo una alternativa para su desarrollo,
estructurado y sistematizado.

1.2 El Proceso de Capacitacion

Para conceptualizar el proceso de capacitacion se tomara en cuenta
el punto de vista del Profesor Jaime Grados y de la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social, ya que es un marco de gestiones Legales
que debe de cumplir la empresa y que se pide como requisito para
poder proporcionar la Capacitacidn dentro de una empresa establecida
esto se encuentra dentro de la Ley Federal de! Trabajo, ademas
engloba muchas de las actividades que se requieren para evaluar a

"* Siticco Alfonso * Capacitacién y Desarrolio de Personal”. Edit. Limusa. México 2001
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una empresa con el Modelo de Madurez del Software (CMM) y deben
de ser plasmadas dentro de nuestro Modelo Pedagdgico.

El proceso de capacitacion debe de partir de una necesidad o
carencia o bien para establecer una mejora dentro de la empresa,
debemos de tomar en cuenta los siguientes pasos:

a) Deteccion de Necesidades
b) Planeacién

¢) Oragnizacion

d) Ejecucion

e) Evaluacion y Seguimiento.”

Deteccién de Necesidades de Capacitacion (DNC). “Se identifican
las areas de ineficiencia suceptibles de ser corregidas por la
Capacitacion y permite principalmente”

o La estructuracion y desarrollo de planes y programas
o E| establecimiento de las acciones de seguimiento y evaluacién del
proceso capacitador.

" Su objetivo principal es: proporcionar los elementos técnicos
necesarios para la aplicacion de la metodologia e instrumentos
utilizados en el diagnostico de necesidades de capacitacién.

Dentro de la organizacion se debe analizar y enfrentar la
problematica de su entorno, determinar alternativas de solucion, asi
como adelantarse y orientar sus esfuerzos a las necesidades
presentes y futuras.

A fin de dirigir el proceso de capacitacion con efectividad,
oportunidad y calidad, se hace imprescindible satisfacer las
necesidades existentes en la empresa que contribuya al logro de los
objetivos establecidos.

Por ello, el diagndstico de necesidades de capacitacion se considera
la parte medular del proceso. La informacion que brinda constituira los
antecedentes indispensables para planear, elaborar y aplicar con éxito
los programas correspondientes.

* Ibidem p. 29
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L.os siguientes aspectos permitiran realizar un adecuado diagnostico
de necesidades de capacitacion:

o Enfocar todos los esfuerzos en areas criticas, en donde se puedan
obtener resultados efectivos y un fuerte impacto en funcién de los
objetivos de la empresa.

e Evaluar los recursos, esto permitira medir el alcance y las
posibilidades de accion.

e Analizar cuidadosamente el (las) area (s) en donde se aplicara el
DNC, lo que facilitara definir las estrategias factibies y concretas de
aplicar.

e La participacion directa de supervisores y jefes, quienes deberan
diagnosticar y determinar las necesidades de capacitacion, ya que
son éstos quienes mas conocen los requerimientos y problemas de
las areas de trabajo.

o Establecer y preparar reuniones con las mas altas autoridades de la
organizacion para efectuar una ardua labor de ,sensibilizacion,
hasta convencerlos de los beneficios redituables que les aportara la
capacitacion. Estas reuniones deberan arrojar el consenso general
sobre la orientacion y alcance del plan de capacitacion.

invertir suficiente tiempo en el plan de accién, en definir la
metodologia que servira de guia, asi como en la elaboracion de
instrumentos, esto evitara errores, confusiones y desperdicio de

recursos”. ?'

Las actividades pedagégicas se enmarcan dentro de las
necesidades de Capacitacion para responder a la pregunta ¢Qué
necesita el empleado para formarse como un ser humano en el
desarrollo de sus habilidades e intereses, actitudes y destrezas, para
incrementar su conocimiento y aplicarlo dentro del area de trabajo en
donde se encuentra?

*' Sceretaria del Trabajo y Prevision Social. Diagnostico de necesidades de capacitacion. México, Ed.
STPS. 1999

I TESK CON
"7 2 DE ORIGEN

~



Para responder a nuestra pregunta podemos utilizar diversas
formas que nos ayudaran a detectar esas necesidades.

» Analisis, descripcion y evaluacion de puestos.

Calificacion de Méritos y la evaluaciébn del desempefio en los

empleados.

¢ Nuevas contrataciones, transferencias y rotacion de personal.

e Promocion y ascensos del personal.

s Informacion estadistica derivada de encuestas, cuestionarios ©
entrevistas, disefadas especiaimente para determinar necesidades.
Indices de desperdicio y altos costos de operacion.

¢ Quejas.

Peticiones expresas respecto a la capacitacion plateadas individual

o colectivamente.

Evaluacion de Cursos.

Expansion y crecimiento de la organizacién.

Inspecciones o Auditorias.

Reconocimientos oficiales.?

Nota: Dentro de nuestra empresa las personas encargadas de realizar
la deteccién de necesidades son: Gerente de Capacitaciéon, Gerente
de Recursos Humanos, Director General y el personal que conforma el
Comite de Mejora.

También se cuenta con un formato en donde los Gerentes de
Negocio solicitan la capacitacion de acuerdo a los proyectos que se
realizan.

Planeacion. "Es este punto se determina a quien va dirigida la
capacitacion, cuando y en que orden se impartirdn los cursos; se
planean y se programan las prioridades de la capacitacion, el
contenido tematico de cada curso, los materiales, los instructores y el
presupuesto”.?*

**Siliceo Alfonso  Capacitacién v Desarrolio de Personal™. Edit. Limusa, México 2001
** Grados. JaimeCapacitacion y Desarrollo de Personal. México, Ed: Trillas. 1999
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El Objetivo es: “Proporcionar los elementos sustantivos para la
aplicacion de los principios técnicos y pedagégicos en la elaboracién
de un programa de capacitacion, de acuerdo a los elementos que lo
componen.

Su importancia radica en lograr los objetivos y metas de la empresa
asf como aprovechar Optimamente los recursos de que disponen, se
requiere planificar y sistematizar sus actividades. Es aqui en donde la
funcion de elaborar programas de capacitacién adquiere mayor
importancia, al considerar gue a través de su adecuada aplicacién se
capacite a los trabajadores para que realicen sus actividades en forma
efectiva.

El programa de capacitacion se define como: la descripcion detallada
de un conjunto de actividades pedagogicas de enseflanza-aprendizaje,
en donde el capacitador ayudara a estructurarlas de tal forma que
conduzcan a alcanzar una serie de objetivos previamente
determinado.

Su funcién es:

e Orientar las actividades de capacitacion al sefnalar los objetivos,
actividades, técnicas y recursos que se aplicaran durante el
proceso ensenanza-aprendizaje.

¢ Seleccionar los contenidos al tener como parametro el analisis
de actividades de manera organizada y sistematica con base en
el diagnostico de necesidades.

e Ofrecer al instructor la vision de conjunto del evento,
permitiéndole conocer la estructura del mismo y auxiliarlo en la
elaboracion del plan de sesion.

e Brindar al capacitando la visidn total respecto a como sera el
proceso ensefianza-aprendizaje durante el periodo establecido.

* Proporcionar las bases para efectuar la evaluacién del programa;
es decir, la forma en que estad estructurado respecto a la
selecciéon y organizacion de contenidos y su ubicacién en
relaciéon al plan de capacitacién del cual forma parte.

Para elaborar y aplicar con éxito un programa de capacitacion se
debe contar con la siguiente informacion:
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Numero de trabajadores a capacitar

Permite establecer el tipo de instruccién que se va a proporcionar.
Puede ser individual o grupal.

Caracteristicas de los trabajadores a ser capacitados

Edad, escolaridad y experiencia laboral disponer de estos datos
permitira establecer la amplitud del contenido del programa,
seleccionar las técnicas de instruccion y material didactico.

Descripcién de actividades

Apoyan en la determinacion de los objetivos y contenido del programa.
Por ello, es importante describir las actividades que habra de realizar
el trabajador, las condicicnes en que debera hacerlas y la eficiencia en
su cumplimiento (rapidez, exactitud y/o precision que debe alcanzar).

A partir de ios datos obtenidos, es posible elaborar el programa de
capacitacion, el cual requiere una secuencia y organizacion en su
desarrolio a través de los elementos siguientes:

Eiementos de un Programa:

1. Redacciéon de Objetivos.

2. Estructuracion de Contenidos
3. Actividades de Instruccion

4. Seleccion de Recursos

5. Evaluacion “%°

Nota: Dentro de la empresa existe la Gerencia de Capacitacion
encargada de realizar la planeacién y programacién de la
capacitacion, se auxilia el area de Recursos Humanos para la
obtencion de informacion de los empleados.

La evaluacién y seguimiento de las actividades se realiza en el
Comité de Mejora.

*' Sccretaria del Trabajo y Provision Sacial. Diagnostico de necesidades de capacitacion. México, Ed.
STPS. 1999



Organizacién. “Una vez establecidos los objetivos a alcanzar
durante la etapa de planeacion, es necesario determinar las medidas a
utilizar para lograr lo que se desea, esto sélo es posible a través de la
organizacion, la cual proporciona la estructura necesaria que permite
coordinar el adecuado aprovechamiento de los recursos.

Instituidos los niveles de autoridad, actividades y responsabilidades
de cada uno de los miembros de la organizacion, se procede a la
delimitacion de actividades a fin de realizar las funciones
encomendadas con la mayor precision y el minimo esfuerzo dando
lugar a la especializacién, esto se conoce como division del trabajo
que incluye la jerarquizacién, el orden, el rango e importancia de los
puestos y sus funciones.

Es importante resaltar que la eficiencia de cualquier sistema
organizacional depende directamente de la coordinacion, la buena
comunicacion, y la sincronizacién de los recursos que integran la
empresa para cumplir con los objetivos establecidos.

La etapa de organizacion en el sistema integral corresponde al
subsistema de plan y programas. El responsable de capacitacion junto
con los responsables de area definen y organizan los eventos a
realizar, a partir de las prioridades establecidas en el diagnéstico de
necesidades, resuitado de ello se elabora el plan maestro de

capacitacion que guiara las acciones a efectuar en la materia “. %

" Para ello se debe de tomar en cuenta los siguientes elementos

e Estructuras y Sistemas: Para hacer una buena Capacitacion
debemos de contar con espacios fisicos, dependencia
organizacional, autoridad, responsabilidad y un ambito formal
delimitado dentro de la organizaciéon y la estructura oficial de la
empresa. También se requiere de un sistema propio establecido a
la medida de cada situacion, asi como formas y procedimientos de
trabajo gue sistematicen todos los esfuerzos y conformen el manual
de la organizacion.

' Ibidem 53
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¢ Integracién de Personas. Como todas las funciones de la empresa,
administrar la capacitacion requiere de personas técnicamente
preparadas, asi como instructores que conduciran los cursos
determinados en el programa.

e Integracion de Recursos Materiales. Para efectuar los cursos
programados se necesitan aulas, mesas, sillas, proyectores,
pizarrones, manuales de instruccién y, en genera! diferentes
recursos fisicos e instruccionales para su realizacion.

e Entrenamiento de Instructores intemos. La preparacion de
instructores internos, tanto habilitados como especializados, quiza
sea el punto fundamental para conducir el adiestramiento a las
necesidades especificas y para economizar los recursos, utilizando
a las personas en la medida en que sea necesario “ %

Nota : La Gerencia de Capacitacion se encarga de administrar la
capacitacion, la seleccion de instructores externos, asi como de
proveer los recursos materiales para la imparticion de cursos.

El manual de la organizacion es realizado por el area de calidad.

Ejecucién. “Los resultados del diagndstico de necesidades
constituyen la materia prima para estructurar el plan de trabajo. El
responsable de elaborarlo es el area de capacitacion; en caso de asi
requerirlo solicitara apoyo de las areas cliente.

La ejecucion es la puesta en marcha del plan y los programas de
capacitacion e implica la coordinacion de intereses, esfuerzos, tiempos
del personal involucrado en ia realizacion de los eventos asi como el
registro y control de las actividades que se lleven a cabo, incluyendo
los costos que se generen por este concepto.

El propésito de! subsistema es impartir los eventos, coordinarlos y
dirigir las actividades con la finalidad de cumplir los objetivos
planteados.

** Ibidem p. 59
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e Informar con anticipacion a los trabajadores y responsables de area
la programacion de los eventos.

e Prevenir los problemas que puedan surgir para no interrumpir la
programacion, tales como: sustitucion de instructor, cambio de aula,
cambio de horario, etc.

« Verificar las necesidades del instructor en cuanto a equipo, material
didactico, etc.

e Asegurar la asistencia de los trabajadores a los eventos.

e Procurar no afectar el proceso productivo cotidiano.

Hacer efectivo en la practica lo planeado contribuye en gran medida a
obtener como resultados concretos: mejorar el nivel de conocimientos,
cambio de actitudes y desarrollo de habilidades de los trabajadores, |0
cual repercute en un mejor desempefio y por ende en el cumplimiento
cabal de las metas productivas definidas.

Por o anterior, es necesario que el responsable de capacitacion
realice las siguientes actividades:

Preparar los eventos
Organizar el desarrolio adecuado de las actividades, incluye:

- Coordinacién de cursos. Incluye desde acuerdos de trabajo previo
con el instructor, programacion, invitaciones y confirmacion de
grupos, hasta servicios de ordenamiento de aulas, materiales,
diplomas, servicio de café y en general, todas las actividades de
supervision y asistencia de servicios antes, durante y después del
curso.

o Verificar datos. Identificar el nombre del curso, taller, seminario,
conferencia etc.; nombre del instructor, objetivos, fecha de
realizacion, horario y duracidn; verificar las aulas en cuanto a
visibilidad, ventilacion, colocacidn de mesas y sillas, y que esté
preparado el servicio de cafeteria para los recesos.

e Preparar material y equipo. Por cada evento a impartir, el instructor
tendra a disposicion los recursos didacticos que requiere, como
retroproyector, pizarrén, rotafolio, television y videocasetera, carion.
También que se cuente con los manuales de apoyo para los
participantes y papeleria en general. 22



e |dentificar a los trabajadores que asistiran a los eventos. Precisar el
area a ia que pertenecen, el nivel que ocupan, el puesto que
desempefan, su edad, escolaridad y horario.

« Disefar instrumentos de evaluacién para el instructor y el evento.
Estos seran aplicados y resueltos por los participantes.

o Ejecucién de los eventos
e En esta etapa se coordinara que los eventos:

e Inicien y finalicen puntualmente, que todos los trabajadores
asignados asistan, que se proporcione el servicio de cafeteria; al
terminar cada evento se encargara de aplicar los instrumentos de
evaluacion.

e Ademas de ello es necesario que llene un registro riguroso de todos
los eventos que se efectian mes a mes en un formato que
contenga los siguientes elementos:

» Personal capacitado.
Horas / hombre impartidas.
Numero de eventos realizados.

¢ Costo de los eventos en cuanto a:

a) Honorarios del instructor.

b) Papeleria.

¢) Material didactico (fotocopia de los manuales).
d) Renta de material audiovisual, etc.

Los datos que de aqui se obtengan dan lugar al subsistema de
evaluacién y seguimiento™

Nota: La Gerencia de capacitacién establece la ejecucién y
seguimiento, establece las métricas requeridas dentro de Ila
administracion de la capacitacion.

* lbidem p 60
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Evaluacié6n y Seguimiento.

“Evaluar es un proceso sistematico que consiste en describir,
obtener y suministrar informacién utii para analizar los cambios de
conducta de los capacitados su importancia estriba en determinar si
los objetivos previstos fueron alcanzados y en qué proporcion.

Se recomienda considerar:

¢ Si se llevaron a cabo las actividades en cada etapa de acuerdo a lo
previsto.

¢ Las dificultades que existieron para cumplir cada uno de ios
subsistemas.

o Si fue necesario realizar ajustes al sistema y en que aspectos.

En cuanto a la evaluacién del proceso instruccional se retomaran los
instrumentos aplicados a los participantes para evaluar al evento y al
instructor, con ello se elabora un concentrado que contenga los
aspectos que se consideraron en los instrumentos y asi conocer los
resultados del desempeno de! instructor y de la organizacién de los
Cursos.

E! impacto de ias acciones de capacitacion es parte fundamenta! de
todo el sistema integral, por lo que tiene sus particularidades para
realizarlo. El responsable de su cumplimiento es el area de
capacitaciéon con la colaboracidn de los responsables de las areas que
integran el centro de trabajo.

La informacion que resulte de la evaluacion repercutird en las
actividades que se programen posteriormente, y en caso de no
realizarla correctamente impedira el reciclaje para la atencién de
nuevos requerimientos.

La evaluacién es la corroboracion o comprobacién de lo alcanzado
respecto a lo planeado. Sirve para tomar medidas correctivas y esta
presente en todo el proceso.

Del sistema. La efectividad de la capacitacién en todo el proceso,
debe cuestionarse en cada una de las fases que la integran, desde los
instrumentos de diagndstico de necesidades hasta los mecanismos de
control, formativos, medios de difusion y herramientas de seguimiento
y evaluacién. 24
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Del proceso. La evaluacion completa del proceso instruccional tiene
varias facetas y s6lo se puede realizar plenamente cuando se cuenta
con objetivos instruccionaies técnicamente disefiados.

El seguimiento es evaluar las actividades que realizan los
participantes una vez que han concluido su instruccién. Se traduce en
la observacion de la transferencia de la capacitaciéon al trabajo, la
revisién y superacion de los obstaculos para aplicar las nuevas
habilidades, conocimientos y aptitudes adquiridos en un curso *.%’

Nota: En la empresa la evaluacion se realiza a traves del Comité de
Mejora y de ia direccién asi como también de instancias externas
como auditorias y evaluaciones que proveen a la empresa un nivel
para competir en el mercado con lineamientos mundiaimente
establecidos de calidad.

1.3 Implicaciones Pedagoégicas

Ahora hablaremos de las implicaciones pedagogicas que
tomaremos en cuenta para proponer, analizar, criticar y complementar
nuestra propuesta de capacitacién.

Nuestra aportacion pedagogica esta inmersa en el campo de la
Pedagogia Nueva ya que los principios teéricos conceptuales en los
que se basa dan una marco referencial para establecer los aportes
pedagogicos.

Observando en forma general la Pedagogia Nueva esta
estructurada por varios conceptos que explican el desarrollo del
conocimiento y la forma de aprender del ser humano.

Autores como William James, Paget, Vigotsky y Dewey entre otros,
estan de acuerdo que el conocimiento se da a través de ia experiencia

" Ibidem p.69
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sensible, de! medio ambiente natural y socio-cultural..”® Estos autores
sentaron las bases para explicar la cientificidad y el que hacer
pedagaégico.

El concepto de formacion humana desarrollado en esta época
desde el punto de vista educativo explica “el desarrollo y formacion
como un enriquecimiento que se produce desde el interior mismo del
sujeto que se forja a través de la razon y de ia sensibilidad en contacto
con e! medio ambiente socio-cultural y universal, la filosofia, la
ciencias, el arte y el lenguaje; "*° y es tomado como concepto clave y
unificador de la pedagogia.

Ahora bien para poder basarnos en una teoria pedagogia que nos
permita contextualizar nuestra propuesta pedagégica de capacitacion,
tenemos que tomar en cuenta la meta esencial de la pedagogia que es
la formacion humana, para ello debemos “ describir las experiencias
educativas que ayuden a su desarrollo y formacion, describir las
regulaciones que permiten enmarcar y cualificar las interacciones
entre el educando y el educador en la perspectiva det logro de las
metas de formacion, descripcion y prescripcion de métodos y técnicas
disefiables y utilizables en la practica educativa como modelos de
accion eficaces.”™® este concepto es un criterio de validez de la

pedagogia.

Si bien mencionamos a la formacién humana como eje principal de
la pedagogia, ahora trataremos de explicar los principios esenciales
de la elegibilidad pedagégica, que permitira la formacién humana de
nuestro sujeto a educar, debemos de tomar en cuenta la relacion que
se da entre el cerebro con el corazén, lo cognitivo con lo afectivo. La
experiencia natural y espontanea, la participacion libre del educando,
sus necesidades e intereses. Su humanizacion a través de la cultura y
la sociedad como un entorno dei aprendizaje, influenciando la
estructura cognitiva y el comportamiento, es un proceso constructivo,
interior, progresivo y diferenciado que da como resultado la
construccion de sus propias herramientas conceptuales y su propio
aprendizaje.

™ Flores Ochoa Rafacl. “Hucia una Pedagogia del Conocimiento . Edit. Mc Grawhill. Bogoti Colombia
2000

* Ibidem p. 108
* Ibidem p. 114 26
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También se debe de tomar en cuenta la relaciébn maestro alumno,
como una interaccidon significativa que ayuda ai desarrollo del
educando, el juego como una experiencia significativa de enseianza y
la individualizacidn que proporciona un desarrollo mental en cuanto a
la resoluciébn de problemas, diferencias motivacionales vy
experienciales, variedad en los proyectos y metas personales,
oportunidades socioculturales diversas, relaciones e interacciones en
el medio natural y social, esta teoria sustenta tanto a la Capacitacion
como a las actividades realizadas por el Capacitador dentro del campo

pedagobgico.

Estos principios son retomados del Libro de Rafael Flores Ochoa "
Hacia una Pedagogia del Conocimientos en donde se establecen las
bases para explicar el campo cientifico de la Pedagogia.

Tomando como base Ios puntos anteriormente mencionados
enmarcaremos nuestro proyecto en el Constructivismo Pedagoégico “e!
cual pretende modelar e intervenir en la accién pedagégica concreta,
es decir la sustenta sobre la base de los conceptos y metodologia
hermenéutica proponiendo un enfoque metodolégico general en donde
esta implicita la formacion humana como eje tedrico de la
pedagogia.”® En donde cada accién educativa necesita ser
recontextualizada desde la parte del todo y del todo hasta la parte, asi
misma la interaccion teoria y practica necesita ser replanteada y
cuestionada ya que cabe la posibilidad de que los pedagogos puedan
llegar a otros consensos posteriormente.

Esta propuesta metodolégica nos ayuda a tener una sustentacion
conceptual de nuestro proyecto de capacitacion enmarcandolo dentro
del campo pedagogico, respondiendo a la validez cientifica de la teoria
pedagogica.

Es importante preguntarnos ¢Hasta donde contribuye y como a la
formacién humana del educando?, ¢ Qué aportamos a la formacion
integral del educando?, ¢;Como influye el medio ambiente y la
aportacion teérica pedagdgica para su formacion?, ,Como se realizara
la interaccion tedria-praxis dentro de nuestro proyecto?.

! Ibidem p. 119 27



Para dar respuesta a nuestras preguntas anteriormente
mencionadas trataremos de enmarcar las actividades pedagodgicas de
capacitacion que nos lleven a proponer un proyecto que cumpla con
los criterios de conceptualizacion y validez que nos da el campo del
Constructivismo Pedagoégico.

Debemos de tomar en cuenta los lineamientos pedagégicos que
van implicitos dentro de la capacitacién como es la educacion la cual
tiene como punto principal “la formacién del hombre dentro de una
comunidad, brindandole conocimientos y desarrollando su
personalidad para que se desenvuelva en los diversos ambitos
sociales, fortaleciendo su sentido de libertad, asi como sus
obligaciones, derechos y responsabilidades, actualizando sus
habilidades mediante el proceso de ensefianza- aprendizaje”.*

El proceso de ensefanza-aprendizaje tiene como objetivo desarrollar
y perfeccionar habitos, actitudes y conocimientos en las personas. E!
proceso toma como referencia tos dos conceptos para su aplicacion
dentro de la educacion, es decir, a la ensefianza como un método de
instruccién para desarrollar habitos, habilidades, actitudes, aptitudes y
conocimientos en los individuos; y el aprendizaje como ia modificacion
habitual y relativamente permanente del comportamiento de las
personas que ocurre como resultado de la experiencia.

Dentro del aprendizaje se toma en cuenta ias areas que influyen en
el desarrollo del comportamiento humano.

e “Cognoscitiva Incluye actividades que se refieren a la memoria o
evocacion de conocimientos, y al desarrollo de habilidades y
capacidades técnicas de orden intelectual que el sujeto puede
realizar frente a un mismo tema.

e Afectiva. En la que se expresan y modifican los sentimientos, las
actitudes, la emotividad y por ende, el piano de los valores.

» Psicomotriz. Abarca el desarrollo de habilidades motoras y
destrezas fisicas; es decir, actividades que realiza un individuo, que

* Silicco, Alfonso. Capacitacion y desamrollo de personal, México. Ed. Limusa. 1993
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aunque dependen de procesos cognoscitivos y afectivos, son
fisicamente observables.

Para desarrollar el proceso de ensefianza-aprendizaje dentro de la
capacitacion nos auxiliamos de los recursos didacticos son el conjunto
de aparatos y materiales que apoyan y complementan los programas
de capacitacion.

El uso de recursos didacticos tiene como base uno de los mas
importantes principios que explican el conocimiento humano: "No hay
nada en la inteligencia que primero no haya pasado por los sentidos".

En efecto es a través de los sentidos, especiaimente la vista y el
oido, que el hombre puede adquirir conocimientos. Cuando los
sentidos son estimulados por medio de los recursos didacticos se
optimiza el proceso de ensefanza-aprendizaje y se facilita la
elaboracion de un programa de capacitacion exitoso.

Aproximan al participante a la realidad que se quiere ensefiar.
Facilitan la percepcion y comprension de los hechos y conceptos.
Concretan e ilustran lo que se expone verbaimente.

Economizan esfuerzos para contribuir a la fijacion del aprendizaje.

Los recursos didacticos son empleados para apoyar las actividades
de ensefanza, se recomienda usar los siguientes materiales para la
imparticion de los cursos, no por que sean los Unicos que existen sino
por que son con los que cuenta la empresa y pueden ser
proporcionados tanto para la capacitacién interna como la externa.

1. Audible : Grabaciones (cintas, discos y radio)

2. Visual : No proyectable ( pizarrén, canteles, rotafolio, franelografo,
modelos, libros, material del instructor, maquinas y equipo.

3. Proyectable : Transparencias, acetatos, proyector de cuerpos
opacos, proyector o cafion.

4. Audiovisuales : Peliculas en cine, video tape, television,
transparencias unidas con guién grabado. " 3

* Secretaria del Trabajo v Prevision Social. Diagnostico de necesidades de capacitacion. México. Ed.
STPS. 1999
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Es importante comentar que dentro de la empresa las implicaciones
pedagogicas estan directamente relacionadas con la capacitacion ya
que por medio de esta se trata de proporcionar una educacion a través
de su programa y sus procesos, su principal funcion es abarcar en un
sentido integral el desarrollo de habilidades y conocimientos
especializados para promover el desarrollo integral del personal
tomando en cuenta todos los conceptos anteriormente mencionados.

La organizacion hace uso de las implicaciones pedagoégicas en el
area de capacitacién ya que la teoria revisada anteriormente se aplica
desde ei momento de la planeacion del programa de capacitacion, la
implementacién y evaluacion, asi como en la eleccion de los
conocimientos y habilidades que se requieren para cubrir las
necesidades de la organizacion.

La capacitacidn requiere de los recursos pedagogicos para realizar
el proceso sistematico de la administracion, la impiementacién de los
cursos a realizar dentro y fuera de la empresa, también se toma en
cuenta para realizar las mejoras que se pudieran presentar antes de la
evaluacién en el nivel 3 de CMM, todo esto se vera reflejado en el
capitulo 4 del Modelo de Madurez.




CAPITULO 2

CAPABILITY MATURITY MODEL
(CMM)
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2. Capability Maturity Model CMM

El presente capitulo nos presenta una visibn general de la
metodologia del Capability Maturity Model (CMM), es una herramienta
para apoyar a las organizaciones dedicadas al desarrollo de software,
en la mejora continua de sus procesos.

Es necesario puntuaiizar que esta metodologia se retoma para
basar nuestra propuesta de pedagdgica de capacitacién brindandole
un apoyc administrativo y sistematico al proyecto que ayudara a la
organizacién a implementar y mejorar continuamente las practicas de
software.

Las ventajas de tener una propuesta pedagoégica de capacitacidén
llevan a ia empresa a ser evaluada exitosamente en CMM en la
entrega de productos a tiempo dentro del presupuesto establecido; la
disminucion de los riesgos, el incremento de la satisfaccién del cliente,
y la mejora continua de practicas y productos de trabajo.

El proyecto solamente propone una alternativa mas para la

administracién dentro del nivel tres, la evaluacion es realizada por
auditores externos evaluados por el SEI (Software Ingineering
Institute) universidad dedicada al desarrollo de programas Yy
propuestas para la administracion de software.

2.1 Que es Capability Maturity Model (CMM)

El Software Ingineering Institute (SEI) creo el Modelo de Madurez de
Capacidad del Software en Noviembre de 1986, el SEl, empezd a
desarrollar un proyecto para evaluar la madurez de la capacidad en los
procesos. Este esfuerzo se creo para mejorar la demanda del gobierno
federal que solicito un método de evaluacion de la capacidad de sus
contratistas del software. En Septiembre de 1987, el SEI publico una
descripcion breve del proceso de madurez del software que se
extendié después en un libro de Humphrey “Managing the Software
Process”. Eran dos métodos, evaluacion del proceso de software y
evaluacion de capacidad de software, también contenia un
cuestionario de madurez.

32
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Después de cuatro afios experimentan con un proceso de madurez
del software y la encuesta de madurez dando paso a la publicacién de
The Capability Maturity Model.

La metodologia de CMM cuenta con las siguientes caracteristicas:

e Esta basado en practicas reales

+ Refleja el mejor estado de la préactica

+ Refleja las necesidades de individuos para realizar la mejora en el
proceso de software
Se documenta
Esta disponible en una Publicacion

El CMM es una metodologia basada en la evaluacion de procesos
de software y la regeneracion extensa de la industria y del gobierno.

La relacién inicial del CMM fue implementada y revisada para
obtener una mejora y evolucion, por lo tanto:

Se realizaron estudios en organizaciones de software
Se realizaron y observaron evaluaciones del proceso de software y
de la capacidad de software
Se solicitaron y analizaron demandas de cambio al modelo
Participaron en las reuniones vy talleres con industria y
representantes del gobierno

e La regeneracion se realizd basandose en las solicitudes de la
industria y criticos de! gobierno. **

Actualmente el CMM ha sido aceptado ampliamente por las
Organizaciones como un camino significante para resolver los
problemas que plagan el desarrollo de software. Aplicando la
evaluacion a los procesos para que el desarrollo del software sea
controlado y mejorado en cada una de sus etapas, las organizaciones
obtienen una evaluacién de la capacidad del desarrollo para producir
software de calidad. Se piensa asi que el riesgo de ia implantacion y
ejecucién es reducido, y la probabilidad de obtener el software

™ Carnegic Mcllon University, Softwarc Engincering Institute. The Capability Maturity Model: Guidelines
for Improving the Software Process. USA 1998, Ed: Addison-Wesley
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deseado dentro del los contenidos, horario y presupuesto puede ser
aumentado y mejorado.

El Capability Maturity Model es conceptualizado como “un modelo de
madurez para evaluar la capacidad de produccién de software de una
empresa. Confiere la capacidad de producir consistentemente
productos y servicios que cumpian con los requerimientos establecidos
por el cliente dentro del tiempo y costo acordados™®

En el modelo se describe como las practicas de la ingenieria de
software de una organizacion evolucionan bajo ciertas condiciones.

A) El trabajo es organizado y visto como un proceso
B) La evolucion del proceso es gestionada sistematicamente.

Debemos partir del concepto de Proceso,” es una serie de pasos
utilizados para producir un resultado deseado, en el ambito del
software es el conjunto de actividades, métodos, practicas y
transformaciones que utilizan las personas para desarroliar y mantener
el software y sus productos asociados.

Esta Metodologia toma en cuenta tres factores: Personas, Proceso
y Tecnologia; las primeras dos son igualmente importantes, no
podriamos producir nada sin ellos y la tercera proporciona una
evolucién constante.

Una empresa madura es la que posee habilidad organizaciona! para
administrar ios procesos de desarrollo y mantenimiento de software,
trabaja basandose en un plan; los procesos usados son consistentes
con ia forma real de trabajar, monitorea la calidad de los productos de
software y la satisfaccién del cliente, cuentan con informacién
cuantitativa para evaluar la calidad; analiza los problemas de
productos y procesos que pueden presentarse durante el desarrollo
del software y posee informacion histérica de experiencias,
anteriores.%®

3 Ibidem
* Ibidem
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Se fundamenta en cuatro principios.
1.- La Evolucién es posible y lleva tiempo

Existe un enfoque sistematico para mejorar la forma de construir y
mantener el software, el objetivo es mantener la visién del proceso y
concentrarse en resolver los problemas del proceso guiados por el
enfoque sistematico.

2.-Hay etapas distinguibles en la madurez del proceso.
Los niveles del CMM son indicadores de la madurez y capacidad del

proceso.

3.- La evolucion implica que algunas cosas deben ser realizadas antes
que otras.

Las practicas de software de los niveles 2,3 y 4 (ver Fig.1) deben
estar solidamente establecidas en la organizacién y funcionar casi
automaticamente antes de que la organizacion pueda centrarse en un
proceso generalizado y en la calidad del producto, es una
caracteristica para flegar al uitimo nivel 5.

4 .- La madurez puede disminuir a menos que se mantenga.
Las practicas establecidas de los procesos se deben mantener aun
estos presenten cambios durante la mejora.

El Capability Maturity Model es abstracto se caracteriza por 5§
etapas o niveles de madurez del proceso de software® . Fig 1

Evolucién del Proceso de Ingenieria de Software Fig1

Mejora de Proceso Optimizado §
Enfooue cn 1a Meiora

[

Medicion del Proceso | Gestionado 4 Proceso
Medido v Controlado

Definicion del Proceso | Definido 3 Proceso
Caracterizado Comprendido

¥ Dymond. Kenncth. Una Guia del CMM. USA . Ed. Process Inc. 1996,
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Control Basico de Gestion | Repetible 2 Puede repetir as tareas
anrendidas previamente .

Inicial 1 Impredecible y muy poco
controlado

Estructura del CMM

La estructura del CMM organiza su conjunto de practicas en algunas
categorias llamadas Areas Clave de Proceso KPA's.

Hay 18 KPA’s distribuidas en los niveles de madurez 2, 3,4y 5, no
hay ninguna KPA en el nivel 1. 3 Fig2

Fig 2
Nivel de Madurez Nombre del Area Abreviatura de la
Clave de proceso KPA

§ Optimizado Prevencidon de Defectos DP
Gestion del Cambio de Tecnologia TCM
Gestiéon del Cambio de Proceso PCM

4Gestionado Gestion Cuantitativa de Proceso QMmP
Gestién de la Calidad del Software SQM

3 Definido Enfoque en el Proceso de la Organizacion OPF
Definicion del Proceso de la Organizacion OoPD
Programa de Entrenamiento TP
Gestion Integrada del Software ISM
ingenieria del Producto Software SPE
Coordinacion entre Grupos ic
Revisiones por Iguales PR

* Ibidem 38
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2 Repetible Gestion de Requisitos RM

Planificacion del Proyecto de Software SPP
Seguimiento y Control del Proyecto de

Software PTO
Aseguramiento de la Calidad del

Software SQA
Gestion de la Configuracion del

Software SCM
Gestiéon de Subcontratacion del

Software SSM

Cada KPA se compone de practicas clave cuyo rendimiento indica
que dicha KPA se implementa en la organizacién.

2.2 Nivel 1 INICIAL

El proceso del software se caracteriza como aceptable, en
ocasiones caético.. Pocos procesos se definen, y los acontecimientos
dependen del esfuerzo individual y a veces heroicos del personal.*

Estar en el nivel tno significa que no se produzca un buen
software, si no que el costo es demasiado alto para los productores y
los usuarios, en términos tanto financieros como humanos.

La gente que trabaja con procesos en Nivel 1 produce buen
software, generalmente superando las deficiencias del proceso con
ayuda del personal. Tienen que luchar contra el proceso o inventarselo
a medida que se avanza.

En este Nivel la organizacion no mantiene un medio ambiente
estable tipicamente desarroliado para manter el software., la
organizacion frecuentemente tiene dificultad para realizar
compromisos con el personal que puede encontrarse con un proceso
de ordenamiento de ingenieria, produciendo una serie de crisis. Se
proyecta el abandono de la planeacion de procedimientos, de volver a
coordinar y evaluar. Los sucesos dependen de tener un gerente
excepcional y un equipo eficaz de software. Ocasionalmente los

** Camegic Mellon University. Software Engincering Institute. The Capability Maturity Model. Guidclines
for Improving the Software Process. USA. Ed. Addison-Wesley. 1998
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gerentes pueden resistir las presiones para tomar caminos diferentes a
los procesos; pero cuando elios abandonan un proyecto, la estabilidad
se ve dafiada en su equipo. Ni siquiera un proceso de ingenieria fuerte
puede superar la inestabilidad creada por ia ausencia del practicas
legitimas por parte de la direccion.

En el nivel inicial, las actividades y la mano de obra estan
incoherentes. La organizacion mantiene las actividades como
apreciaciones de la actividad o peticiones de la posicién, pero ofrece
una direcciéon pequeia o capacitacion apoyadas por esta tendencia.

Los Gerentes no son especializados para la realizacion de la mayoria
de sus responsabilidades en el trabajo, dado que su habilidad de
manejar la informacion para sus trabajadores se basa en experiencia
previa y las habilidades de su personal. La organizacion no es
considerada. Su problema es que ellos no tienen la habilidad de
desarrollar la capacidad sistematica y competitiva en su personal.

En la peor de las circunstancias la organizacién en el nivel 1 no
acepta que los gerentes desarrollen a ios miembros de su equipo y
sea tomado esto como primordial.

La organizacion acepta que el departamento de Recursos Humanos
practique como entrevistas a los candidatos al trabajo con
apreciaciones en sus actividades con un punto de vista pequeio y
preparacion pequefia ya que carecen de especializacién y esto
produce a menudo personas que proveen de personal que no sabe
tomar decisiones o empleados a disgusto.

La capacidad del personal en el nivel 1 de la organizacién no se
conoce, se realiza un pequefio esfuerzo en la medida de mejorar. Se
motiva a los individuos para seguir sus propias agendas, se provee
pocos incentivos en lugar encuadrar sus motivaciones con el objetivos
comerciales de la organizacion.

* Ibidem 38
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La produccién puede ser alta cuando las personas se sienten
que estan trabajando en condiciones de crecimiento para mejorar el
potencial de la organizacion.*’

2.3 Nivel 2 REPETIBLE

En el nivel dos los procesos se encuentran bajo control basico de
gestion y existe una discipiina para que los proyectos con éxito, en
términos de costo, calendario y requisitos, sean la norma.

Ei objetivo del nivel 2 es eliminar los problemas que tiene la gente al
desarrollar software para que pueda realizar su responsabilidades de
trabajo eficazmente y establecer una fundacién de practicas de trabajo
que pueden ser continuamente mejoradas. Los problemas mas
frecuentes que impiden a las personas realizar su trabajo son:

Distracciones en el medio ambiente
Plantear objetivos inestables

Falta de conocimiento pertinente o habilidad
Comunicacion pobre

Para eliminar estos problemas los jefes de proyecto son capaces de
hacer estimaciones y planes de proyectos razonables de seguir y
controlar en forma consistente los resultados de los mismos mediante
planes establecidos. Las mejores practicas del software se acumulan a
nivel proyecto, para ser reutilizados. *?

En el nivel repetible, las politicas para manejar un software se
proyectan y se establecen procedimientos para lievar a cabo esas
politicas. Planeando y manejado nuevos proyectos basados en la
experiencia con proyectos similares, la capacidad del Proceso es
reforzada y se establece una disciplina por parte de la direccion, para
llevar a cabo eficazmente el procedimiento definido, 1os documentos,

' Curtis. Bill:Hefley. William:Miller. Sally, People Capability Maturity Model. USA. Ed. Software

Ingenicring Institute, 1995
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las practicas, la cagacutacnén las medidas o0 métricas, se imponen y se
realizan mejoras.

La organizacion instala mandos de direccién de software basicos. Se
hacen compromisos de proyectos realistas, basados en resultados
observados en proyectos anteriores y en los requisitos del proyecto
actual. Los gerentes del software para un proyecto estima los costos,
el calendario y la funcionalidad, este a su vez es capaz de identificar
problemas y realizar compromisos. Los requisitos del software y el
desarrollo de productos de trabajo se realizan en una linea base para
satisfacerios, la integridad del proyecto se controla. En el proyecto se
definen estandares, y la organizacion se asegura que se Ssigan
fielmente. Se establece una relacion con subcontratistas para realizar
los trabajos en el proyecto de software. *

En el nivel 2 Los procesos puede diferir entre los proyectos, para
resolver esto se deben de tener politicas niveladas que guien a los
proyectos y estabilicen los procesos de direccion apropiados.

La madurez en el nivel repetible y la organizacién establecen unas
politicas que pueden ser desarrolladas por la gente, los objetivos
deben de establecer una responsabilidad y disciplina en las practicas
basicas de trabajo. Estas practicas aseguran el conocimiento y las
habilidades que se exigen para realizar su asignacion actual. Cuando
estas practicas se institucionalizan, la organizacién crea una fundacion
en la Que puede construir métodos mejorados y practicas.

En este nivel, se asignan responsabilidades a lideres de proyecto y
Gerentes para realizar en las practicas de trabajo y se vigila que se
lleven a cabo eficazmente.. Cuando las personas toman su
responsabilidad del trabajo en serio, ellos empiezan a desarroilar
meétodos repetibles en actividades especificas como entrevistar o
establecer criterio en las actividades.

Los individuos notaran mayor consistencia en la actuacion de
funciones dentro de su grupo, aunque algunos gerentes o grupos

# Camegic Mcllon University. Software Engincering, Institute, The Capability Maturity Model: Guidelines
for Improving the Software Process. USA. Ed. Addison-Wesley, 1998

“ Curtis. Bill:Hefley, William: Milles. Sally, c Capability Maturity Model. USA. Ed. Softwarc
Ingenicring Institute, 1995 40

TESES CON
LL, Dii ORIGEN |

13

-
xL




pueden tener variaciones individuales en los métodos especificos que
ellos usan.*

El esfuerzo por llevar a cabo practicas de trabajo mejoradas
empieza cuando la direccion ejecutiva compromete a la organizacion
para una mejora constante en el conocimiento, las habilidades y la
motivacién. La organizacion documenta politicas y desarrolla practicas
de trabajo basicas en las unidades o pequefios grupos de gente que
lievaran a cabo el desarrollo de software. Las unidades desarrollan
planes por satisfacer sus necesidades de trabajo y responsabilidades.
Estas necesidades iniciales estan en las areas de medio ambiente de
trabajo, comunicacién, y proveen al personal la direccion de la su
actuacion, la capacitacion, y su compensacion. Las practicas de
trabajo realizadas y evaluadas se institucionalizan, y la organizacién
posteriormente no tendran dificultad para adoptar practicas mas
sofisticadas.

La capacidad de los procesos de software en la organizacion en el
nivel 2 puede resumirse como disciplina porque planeando y
rastreando el proyecto se pueden repetir éxitos estables y a corto
plazo. Los procesos de los proyectos estan bajo el mando de
efectividad de un sistema de direccion. La planeacion es realista y se
basan en las actuaciones de proyectos anteriores.*®

2.4 Nivel 3 DEFINIDO

En el nivel definido, se establece un proceso o procesos normales
para desarrollar y mantener software, se documentan y son usados
por la organizacion.

En el CMM el nivel definido, se refiere a la estandarizacion de los
procesos de software en la organizacion. Se usan procesos
establecidos para ayudar a los gerentes del software y al personal
técnico a realizar las practicas mas eficazmente. La organizaciéon se

:: http://www.sei.cum.edu/technology/cmnydocs/process
" Camegic Mellon University, Software Engineering Institute, The Cs
for Improving the Software Process. USA. Ed. Addison-Wesley, 1998




aprovecha de que la ingenieria de software regulariza sus procesos.
Un grupo dentro de la organizacion se asigna para tomar la
responsabilidad de las actividades del proceso de software. Se
establece e implementa un programa de capacitacion para asegurar
que el personal y los gerentes tengan el conocimiento y las
habilidades que se requieren en los proyectos para cumplir sus
papeles asignados. ¥

Los proyectos en la organizacibn se adaptan al proceso del
software normal para desarrollar y definir su propio proceso del
software y se consideran unicas las caracteristicas de ese proyecto.
Un proceso bien definido puede caracterizarse por su disposicion en
entradas, normas y procedimientos, verificacibn de mecanismos y
criterio de complementaciéon. En este nivel la direccién tiene una
buena visiébn del progreso técnico en el proyecto.

La capacidad del proceso de software de este nivel es que las
organizaciones establecen un estandar, un consecuente en el disefio
de las actividades que a su vez son estables y repetibles. Dentro de
las lineas del producto establecidas, los costos, el tiempo y la
funcionalidad estan bajo control, el software y la calidad son
controlados. Esta capacidad del proceso esta basada en un entender
comin, la organizacion establece las actividades, papeles, y
responsabilidades en un proceso del software definido.

Los hallazgos de la organizacién en el nivel repetible se realizan en
la practica basica del trabajo, las inconsistencias que se presentan
durante la practica son documentadas por las unidades. Estas
inconsistencias puede no estar capitalizando las oportunidades de
regularizar su practicas de trabajo, por que no se identifican el
conocimiento comun y las habilidades que necesitan sus unidades y
las mejores practicas para ser usadas en otros proyectos a desarrollar.
La organizacién se motiva para estandarizar los procedimientos y
lograr el nivel definido ganando una ventaja estratégica y competitiva
en el mercado de desarrollo de software.*®

* ibidem
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En el nivel definido, la organizacién empieza a adaptar su practicas
de trabajo a la naturaleza especifica de sus funciones comerciales, la
organizacién identifica las competencias en el mercado y las
necesidades que se exigen para realizar el negocio. Se identifican fas
mejores practicas en sus propias actividades de trabajo y estas son
aplicadas posteriormente en otros proyectos adaptandolas a sus
necesidades y requerimientos.

El organizacion analiza los procesos comerciales de la competencia
para determinar el conocimiento y habilidades que los constituyen. Se
crea un programa definido y desarrollado sistematicamente, se
desarrollan estrategias y planes individuales de carrera para competir
en el mercado del software

Una cultura organizacional comun puede desarrollar al nivel
Definido, porque la organizacion se enfoca a desarroliar y premiar las
competencias que se dan dentro de esta. Esta cultura pone interés en
hacer crecer la capacidad de los individuos dentro de la organizacion
para que se den las competencias, la organizacibn empieza
compartiendo responsabilidades. Esta cultura puede ser reforzada
estableciendo un ambiente de participacion en donde los individuos y
grupos se involucren en decisiones que conciernen a su trabajo.

La capacidad del trabajo en la organizacion en el nivel definido esta
basada en tener el conocimiento basico y las habilidades para realizar
las funciones de negocio dentro y fuera de la organizacién. La
organizacion mejora su habilidad de predecir la actuacién de sus
actividades de trabajo mediante el nivel de conocimiento y habilidades
disponible dentro de su area de trabajo. También ha establecido una
area en la que el desarrolio del conocimiento y habilidades se realice
en forma continua.*®

™ hetp:/imwww. sei.cum.edu/technology/cmni/docs/process
* Curtis, Bill:Hefley. William:Miller, Sally, Pegple Capability Maturity Modcl, USA. Ed. Software
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2.5 Nivel 4 PROCESO MEDIDO Y CONTROLADO

En el nivel medido y controlado, la organizacion fija metas de
calidad cuantitativas para productos del software y procesos. La
productividad y calidad son medidas dentro de las actividades del
proceso de software, estas métricas son importantes para todos los
proyectos como parte de un programa de ia medida organico. Se crea
un banco de datos dentro del proceso.de software, la organizacion
recopila y analizar los datos disponibles en los proyectos. Los
procesos del software se instrumentan basandose en las medidas
consistentes. Estas medidas establecen la fundacién cuantitativa para
evaluar los procesos de software de proyectos y productos. %

Los proyectos logran el mando de sus productos y procesos
estrechando la variacion en la actuacién del proceso, dentro de los
limites cuantitativos aceptables. Pueden distinguirse variaciones
significantes en ia actuacién del proceso, pafticularmente dentro de las
lineas del producto establecidas. Los riesgos involucrados son
conocidos y cuidadosamente manejados.

La capacidad de proceso de software del nivel 4. en la organizacion
puede resumirse como ser cuantificable y predecible porque los
procesos son moderados y operan dentro de los limites cuantitativos.
Esta capacidad de proceso en este nivel permite a una organizacién
predecir las tendencias en un proceso y la calidad del producto dentro
de los limites cuantitativos, porque el proceso es estable y " moderado,
aun cuando alguna circunstancia excepcional ocurre, la causa especial
de la variacion puede identificarse y puede dirigirse. Cuando los limites
predefinidos se exceden, se toman acciones para entender y corregir
la situagién. Los productos del software son predecibles y de alta
calidad.

“ Carnegic Mellon University, Software Enginecring Institute, The Capability Maturity Model: Guidglincs
for Improving the Softwarc Process. USA. Ed Addison-Wesley, 1998
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2.6 Nivel 5 Optimizado

En el nivel optimizado, la organizacion se enfoca en continuo
proceso de mejora, tiene los medios para identificar debilidades y
fortalecer acciones en los procesos con la meta de prevenir los
defectos que pueden presentarse. Se usan datos en la efectividad de
proceso del software para realizar analisis del costo/beneficio en
nuevas tecnologias y los cambios propuestos por la organizacién al
proceso de software. Las.Innovaciones que se realizan en el disefio de
practicas se identifican y se transfieren a toda la organizacién

Los equipos de software dentro de ila organizacién en el nivel §
analizan defectos para determinar sus causas. EHos evaluan el
proceso de software para prevenir los tipos de defectos que pudieran
repetirse y disemina lecciones aprendidas en toda fa organizacion.

La capacidad de proceso de software de nivel 5 la organizacion
puede caracterizarse como mejora continua ya que se esfuerza por
mejorar el rango de su capacidad del proceso y mejora la actuacién
del proceso de sus proyectos. Se planean tecnologia y métodos para
que sean manejados como actividades de negocio ordinarias.

Podemos decir que se ha alcanzado el nivel 5 cuando los procesos
para producir productos de software, funcionan de una manera
rutinaria, representan una forma habitual de trabajo. El proceso de
produccion de software es practicamente automatico, todo el personal
de la organizacion sabe que hacer después y a quien corresponde
hacer el trabajo. E! personal se centra en cambiar e! proceso general
de software solo por razones de estrategia de negocio: la ventaja
competitiva en calidad, productividad y oportunidad. Cuando Ios
mecanismos de produccion son eficaces, eficientes y estan bajo
control, el personal puede dedicarse a mejorarios.*?

* Camegie Mellon University, SoRwarc Engincering Institutc. The Capability Maturity Model: Guidelines
for Improving the Software Process. USA. Ed. Addison-Wesley,"1998
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Esta vision general de la metodologia de CMM nos introduce al
andlisis del nivel 3 definido, el cual nos brinda los reguerimientos
minimos que debemos de tomar en cuenta para la realizacion de
nuestra propuesta, ahi se encontraran las habilidades y actividades a
realizar por el grupo de capacitacion encargado de crear, desarrollar e
implementar la capacitacion dentro de la organizacion.
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3. Nivel 3 Definido

Como ya lo hemos mencionado anteriormente en el nivel 3
Definido esta contenida el area clave de proceso Training Program, en
la cual se basa nuestra propuesta pedagogica de capacitaciéon, en esta
area se encuentra la informaciéon necesaria que solicitan para evaluar
a la organizacion.

En el presente capitulo presentamos los elementos necesarios que
debe de contener nuestra propuesta dando origen a una capacitacion
sistematizada y estructurada que cuenta con los requerimientos
minimos de la metodologia CMM, por lo tanto debemos:

e Tener una vision analitica de los requisitos que exige CMM en el
proceso clave para el nivel 3 de CMM

o Tener claras las actividades a realizar, para atender los requisitos
establecidos.

3. 1Trainig Program

* El propésito del entrenamiento programado en el area de proceso
es importante para desarrollar la habilidad y conocimiento de los
individuos para que ellos puedan realizar sus papeles efectivamente y
eficazmente.

El programa de entrenamiento involucra la identificacién de las
necesidades de capacitacion por la organizacion, los proyectos e
individuos, el desarrollo se propone para entrenar y cubrir las
necesidades identificadas.

En cada proyecto de software se evalla la habilidad actual y futura
que se necesita para realizar las tareas, se determina cémo estas
habilidades seran obtenidas. Algunas habilidades son eficazmente y
eficientemente impartidas a través de los vehiculos informales
(experiencia en el trabajo y el entrenamiento informal), considerando
que otras habilidades necesitan vehiculos de entrenamiento mas
formales (entrenamiento en el aula y guia de estudio) para ser
eficaces y eficientes, la capacitacion se selecciona y se proporciona a
cada individuo. 48

TESIS Cow ]

SRRV

] FALL4 DF ORIGEN |

———




En esta area clave de proceso se cubren las practicas para el grupo
que realiza la funcion de capacitacion. Las practicas son identificadas
asi como los temas de capacitacion especificos (conocimientos o
habilidades necesarias) que contienen la habilidad de desarrollar
rasgos comunes e individuales en las areas de proceso importantes.

3.2 Metas.
- Se planean las actividades de Capacitacion.

- En la capacitacion se desarrollan las habilidades y conocimientos
necesarios para la realizacién o desarrollo del software, proporcionado
roles técnicos.

- Los individuos en el grupo de ingenieria de software y los grupos
software-relacionados reciben el entrenamiento necesario para realizar
sus papeles.

3.3 Compromisos a Realizar

Compromiso 1 La organizacién sigue una politica escrita para
satisfacer sus necesidades de Capacitacion.

Esta politica especifica:

1. Las habilidades necesitadas y conocimiento para
cada direccion de software y se identifica el papel técnico.

2. Los vehiculos de capacitacion para impartir
habilidades y conocimiento son identificados, evaluados y aceptados.

Los ejemplos de vehiculos capacitacion aceptados incluyen:
Entrenamiento del aula.

Computadora en la instruccion

Guia de estudio del tema

Aprendizaje formal

Programa de Capacitacion.
49

TESTS CON
AL Dy ORICT




3. La capacitacién construye y proporciona la base de
habilidades de la organizacion, asi como cubre las necesidades
especificas de los proyectos.

4. lLa capacitacion se desarrolla dentro de Ila
organizacion o se obtiene fuera de la organizacion si es necesario.

Los ejemplos de fuentes externas de capacitacion inciuyen:

Proveedores de Capacitaciéon

Cursos de entrenamiento disponibles comerciaimente,
Programas Académicos

Conferencias profesionales, y seminarios.

3.4 Habilidades a realizar
Habilidad 1

Se necesita a un grupo responsable para cumplir la capacitacién
que sea propuesto por la organizacion.

Los miembros del grupo de capacitacion deben de tener una
jornada completa o los instructores internos pueden tener una jornada
incompleta autorizados por la organizacion, también podrian ser
miembros de fuentes externas.

El grupo puede derivarse de los diferentes departamentos,
gerentes, e individuos que tienen responsabilidad en diversas tareas o
actividades dentro de la organizacion. El grupo podria variar aun solo
individuo asignado para colaborar solo una parte de su tiempo, o
varios individuos de tiempo completo dedicado a colaborar en la
jornada incompleta y que tenga actividades asignadas en
departamentos diferentes. Hay que tener en consideracion que al
asignar un grupo en tareas o actividades, debemos de checar el
tamarfo del proyecto, la estructura organica y la cultura organica. Se
crean algunos grupos, como el de calidad de software que tienen
relaciéon en actividades del proyecto, y otros, como el grupo de
ingenieria de software, que se enfoca en actividades mas amplias de

la organizacion.
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Habilidad 2

Se deben de tener los recursos adecuados para consolidar,
mantener y verificar que se lleve a cabo el programa de capacitacion.

Los ejemplos de elementos de programa de capacitacion incluyen:

e La organizacion debe de participar en la elaboracion y evaluacion
del Programa de Capacitacion
Se debe de contar con materiales de Capacitacion
Se desarrolla y proporciona la Capacitacion,
Debe haber una conducta de capacitacion en el grupo que la va a
impartir

e Se cuenta con los medios necesarios para impartir la Capacitacioén
Se evalua la capacitacion constantemente

e Se mantiene el registro de la Capacitacion.

1. Se designa un Gerente para ser responsable de llevar a cabo en
la organizacién el programa de capacitacion.

2. Se debe de tener disponible herramientas para apoyar el
programa de capacitacion, se pueden realizar actividades para
construir las herramientas necesarias.

Los ejemplos de herramientas del soporte incluyen:

Lugar de trabajo,

Herramientas instruccionales,

Base de datos del programa de capacitacién,
Paquetes de materiales de presentacion de rehuso.

3. Se realizan los medios disponibles y apropiados para dirigir 1a
capacitacion.

El aula en donde se proporciona la Capacitacién debe separarse del
ambiente de trabajo de los estudiantes para eliminar interrupciones.
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Es apropiado que la capacitacion proporcione actividades
estrechamente parecidas a la practica real, es decir debe condicionar
e incluir actividades para simulan situaciones de trabajo reales.

Habilidad 3

Los miembros del grupo de capacitacion deben poseer las
habilidades necesarias y el conocimiento para realizar sus actividades.

Ejemplos para proporcionar estas habilidades y el conocimiento
incluye:

Capacitar en técnicas institucionales, y capacitar al instructor en la
materia.

Habilidad 4

Los Gerentes del Software debe recibir orientacién sobre el
programa de capacitacion

3.5 Actividades a realizar 2
Habilidad 1

Cada proyecto del software desarrolla y mantiene un plan de
capacitaciéon que especifica sus necesidades de Capacitacion.

El plan cubre:

1. — Las habilidades que se requieren para cubrir e! proyecto y
cuando se necesitan

2. — Las habilidades que requiere el personal asignado y en donde
se las van proporcionar

Algunas habilidades son eficazmente y eficientemente impartidas
a través de los vehiculos informales (capacitacion informal y
presentaciones, leyendo libros y periodico, los seminarios, en el
trabajo de entrenamiento); mientras otras habilidades, pueden ser
eficazmente y eficientemente impartidas, basandose en vehiculos de
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capacitacion mas formales (aula de capacitacién, computadoras de
instrucciones, guia de estudio, video del instructor, el aprendizaje
formal y el Programa de Capacitacion).

3. — La capacitacion que se requiere, para quien se requiere y
cuando se requiere.

Se da la capacitacion para los individuos y sus responsabilidades de
trabajo, las actividades en el trabajo y las experiencias de capacitacion
se reforzaran en un tiempo razonable después de la capacitacion.

4. —-Cémo se proporcionara la capacitacion

La capacitacion puede ser proporcionada por el proyecto del
software, por un instructor interno o por una organizacion externa.

Los ejemplos de capacitacién apropiadamente hechos por el
proyecto del software incluyen:

Capacitacion en las aplicaciones especificas y requisitos del
proyecto.

La capacitacion en la arquitectura de los proyectos de software y
otra capacitacion realizada mas eficazmente o eficazmente al nivel del
proyecto.

Habilidad 2

La Organizacion bebera participar en la creacion del Programa de
Capacitacion asi como en su desarrollo y revisiobn segun un
procedimiento documentado.

Este procedimiento especifica eso tipicamente:
1.- El uso del Plan de Capacitaciéon en donde se proyectan las
necesidades de Capacitacion identificadas en los planes de
capacitacion por proyecto de software.
2. — La capacitacion especifica se identifica y proporciona, basada en
las necesidades de habilidades de la organizacion.
3. — La organizacion debera revisar el Plan de Capacitaciéon aprobarlo
e incorporar cambios segun se requiera.
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4~El grupo de capacitacion debera proporcionar. -el.-Plan. de
Capacitacion a los individuos afectados para su revision inicialmente y
siempre que se realicen revisiones mayores.

Los ejemplos de individuos afectados incluyen:
Direccion, Gerentes de Software, y Gerentes de Grupos de Software

relacionados.

5. — La Organizacion y el grupo de capacitaciéon debera de mantener y
controlar el Plan de Capacitacion

Manejarlo y controlarlo implica que la version del producto de
trabajo en uso (pasado o presente) es conocida (numero de la
versién) y los cambios estan incorporados y controlados(control de
cambios).

6. — La Organizacién y el grupo de capacitacion deberan de
proporcionar el Plan de Capacitacién y debera estar disponible para
los grupos de individuos afectados.

Los ejemplos de grupos afectado y individuos incluyen:
Direccién
Los Gerentes de software relacionados con los grupos
Los Disefiadores de software (incluidos todos los subgrupos).
El grupo de estimaciones de software.
Sistemas de Ingenieria
E! grupo de Pruebas de Sistemas
El grupo de aseguradores de software
Direccion de configuracion de software.
Direccién del contratos, es decir Recursos Humanos
Grupo de soporte de documentacién

3.6 Actividades a realizar 3

La Capacitacién de la Organizacion es realizada de acuerdo con el
grupo de Capacitacion.

El plan cubre:
1. — La capacitacion especifica necesaria dentro de la organizacién y
cuando se necesita. 54



2. - La capacitacion que se obtendra de las fuentes externas y la
capacitacion que sera proporcionada por el grupo de entrenamiento.
3. - El fondo y los recursos (incluido el personal, las herramientas y
medios) que se necesitan para preparar, dirigir o procurar la
capacitacion.
4, - Las normas para materiales instruccionales usados en la
capacitacion y los cursos desarrollados por el grupo de entrenamiento.
5. - El horario desarrollado por el grupo de capacitacion.
6.- E! horario para dirigir la capacitaciéon, basado en la necesidad
proyectada, la fecha y el numero de estudiantes a capacitar.
7. - Los procedimientos para:

- Seleccionar a los individuos que recibiran el entrenamiento.

- Registrar a los participantes en la capacitaciéon

- Mantener los archivos de capacitacién proporcionados, y

- Coleccionar, repasar, y usar las evaluaciones de capacitacion asi
como cualquier otro registro generado por la capacitacion.

3.7 Actividades a realizar 4

Los Cursos de capacitacion preparados para la organizacién se
desarrollan y se mantienen segun las normas de la organizacién.

Estos estandares requieren:
1. - Una descripcion de cada curso de capacitacién que se desarrolla.

Los ejemplos de los temas son dirigidos por la siguiente descripcién e
incluyen:

Publico intencional (a quien van dirigidos)

Preparacion por participar (si se requieren conocimientos previos)
Objetivos de capacitacion

Duracién de la capacitacién

Planeacién de los temas de la leccion (descripcion)

Criterio por determinar a los estudiantes la realizacién satisfactoria
(asistencia o permanencia en el curso)

procedimientos para evaluar la efectividad de la capacitacion
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periédicamente, y consideraciones especiales, como la direccion y el
manejo que aprueba el curso de entrenamiento, las necesidades de
rehuso de la capacitacion y oportunidades para la continuacion de la
capacitacién.

2. — Los materiales para el curso de capacitacion deben ser revisados

Los ejemplos de individuos que repasan los materiales de
entrenamiento incluyen:

Expertos instruccionales,
Expertos estudiantes de la materia
Representativos de las sesiones del curso de entrenamiento a revisar.

3. - Se manejan los materiales para los cursos de capacitacion y se
controlan. ;

3.8 Actividades a realizar 5

Un procedimiento de renuncia por el entrenar requerir se establece
y determinaba si los individuos ya poseen el conocimiento y las
habilidades exigieron realizar en sus papeles designados.

3.9 Actividades a realizar 6
Se mantienen archivos de entrenamiento.

1.- Los archivos son guardados para todos los estudiantes quienes
completan exitosamente cada curso de entrenamiento o otra actividad
de entrenamiento aprobada.

2.- Los archivos se mantienen para todos los estudiantes quienes
hayan completado exitosamente su entrenamiento requerido vy
resignado.

3.- Los archivos de capacitacion completados exitosamente estan
hechos para evaluar su asignacién del staff y pueden ser
proporcionados a los gerentes.



3.10 Medicion y andlisis.
Medicién 1

Las métricas son hechas y usadas para determinar ‘el nivel del
programa de actividades de capacitacion.

Ejemplos de métricas incluyen:

Numero de cursos proporcionados,

Numero de asistencia del personal a cada curso
Plan de Capacitacién

Numero de cursos cancelados

Numero de renuncias sobre el tiempo.

3.11 Métricas 2

Las métricas son hechas y usadas para determinar |a calidad del
programa de capacitacion.

Ejemplos de métricas incluyen;

Resultados de evaluacién de cada curso,
Repaso de los cursos para los estudiantes

Verificando implementacién.

Verificicacion 1. Las actividades del programa de capacitacion son
revisadas por el director periédicamente.

El propésito principal de las revisiones periddicas por el director es
proveer reconocimiento e ideas dentro de las actividades del proceso
de software en un nivel apropiado de abstraccion oportunamente.

Se debe de establecer el tiempo entre las revisiones deben de ser
prolongadamente, es decir tan largas y adecuadas para establecer los
mecanismos de mejora y reportes disponibles.
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Verificacién 2

El programa de capacitacién es independientemente evaluado en
un periodo base para consistencia con relevancia para lo que la
organizacion necesita.

Verificacion 3
El programa de actividades de capacitacién y productos de trabajo
son revisados y/o auditados y los resultados son reportados.

Como un minimo las revisiones y auditorias verifican que:
1.- El proceso para revisar y desarrollar el plan de capacitacién de la
organizacion es seguido.
2.- El proceso para desarrollar y revisar el curso de capacitacion es
seguido
3.- Los archivos de capacitacion estan propiamente mantenidos.
4.-Designacion individual requerida de la capacitacion es especifica y
completa
5.- El plan de organizacion de capacitacion es seguido.

Estas actividades son las que se implementaran en nuestro
siguiente capitulo el cual nos muestra una propuesta pedagodgica de
capacitacién como una aiternativa para la administracion de esta area
dentro de una empresa de desarrollo de software, para ser evaluada
en el nivel 3 con la metodologia de CMM * 3

* Carncgie Mcllon University. Software Engincering Institute. The Capability Maturity Modecl: Guidelines,
for Improving, the SoRwarc Process, USA. Ed Addison-Wesley, 1998
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4. Modelo de Madurez

El Modelo de madurez es nuestra propuesta pedagogica de
capacitacion la cual contiene una politica, un proceso, guia de
estandares y un sistema de capacitacion automatizado.

La politica contiene las actividades y compromisos que se
retomaron de ia metodologia de CMM, asi como también las
responsabilidades o roles del personal que estara involucrado en la
imparticion y administracion de la capacitacién, la deteccion de
necesidades de capacitacion, la planeacion de la capacitacion, la
capacitacion en procesos y procedimientos, capacitacion interna,
evaiuacién y medicion de la capacitacion, calificacion del personal,
evaluacién del personal. .

El proceso parte de lo establecido en la politica, retoma las
actividades y compromisos de ia metodologia de CMM propone los
objetivos, el aicance, las responsabilidades o roles del personal, el
diagrama de procesos; es decir como las actividades de capacitacion
interactuan con otros procesos y/o procedimientos. Las actividades
que se realizaran para la deteccidén de necesidades de capacitacion, la
planeaciéon de la capacitacion (plan global de capacitacién), la
administracion e imparticiébn de la capacitacién, la evaluacion de la
capacitacion y las métricas.

La guia de estandares establece los requerimientos de CMM para la
imparticion de los cursos de capacitacion de la empresa, contiene las
responsabilidades o roles del personal, la definicidn de la capacitacion
interna o externa, la seleccion de proveedores, revision de contenidos
tematicos en la capacitacion externa, los estandares de cursos
internos: la calidad de los instructores internos, los materiales de
cursos, logistica para la imparticion de cursos internos, la imparticion
del curso, el control y disponibilidad de rehuso del material de cursos,
control de versiones de! material de rehuso. Las inscripciones a los
cursos de capacitacion.
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Nuestro sistema de inscripciones automatizado contiene: base de
datos de cursos a impartir, cursos impartidos, base de datos de
inscripciones, registro de asistencia y personal, evaluaciones de curso,
este sistema nos administra la capacitacion y es la idea general de
cdmo se desarrolla el sistema, nos muestra como es su estructura ya
que la elaboracion del mismo la realiza el grupo de la organizacion que
se encarga del desarrollo de software.

En importante mencionar que los documentos contienen un formato
establecido por la organizacidén basado en la metodologia de
infoMapping *' la cual establece que deberan ser redactados en
bloques de informacion y etiquetas ya que ayuda a uniformar, facilitar
y agilizar la elaboracién de documentos, esto aplica para los
documentos de politica, proceso y guia de estandares; para el sistema
de inscripciones automatizadas no se establece el formato por que es
un sistema de software que nos ayudara la administracién de la
capacitacion a través de un sistema creado en una computadora.

4.1 Politica

Titulo: Capacitacién y administracién de personal
Referencia: PolCA-1

Rol del propietario: Gerente de Recursos Humanos
Otros Roles Involucrados: Gerente de Capacitacion y

Responsable de drea.
Fecha de inicio de vigencia: 25/05/2002

Localizacién La ultima versidn de este documento se encuentra
disponible para todo el personal de la empresa.

Objetivos
o Detectar y planear la capacitacién necesaria en la
Empresa, y proporcionarla a todos los empleados.

Y hihto: // [
L
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Las necesidades de capacitacion se detectaran a
través de:
Analisis, descripcion y evaluacion de puestos.
Calificacion de Méritos y la evaluacion del (ver
Anexo 10)
Desempeio de los empleados. (ver anexo 10)
Nuevas contrataciones, transferencias y rotacion de
Personal. (informacion proporcionada por el area de
Recursos Humanos).
Promocion y ascensos del personal.(ver anexo 10)
Cuestionarios y entrevistas, disefladas para detectar
Necesidades de capacitacion.(ver anexo 13)
Peticiones expresas respecto a la capacitacion. (ver
Anexo1y2)
Evaluacion de Cursos.(ver anexo 6)
Efectuar la planeacién de la capacitacion requerida
de acuerdo con las necesidades de cada proyecto
en particular y de la operacion de la empresa en la
Industria.
Asegurar que la empresa siga la orientacion
tecnolégica que marque la Gerencia General.
Apoyar el desarrollo de la carrera profesional del
personal.
Mejorar continuamente las capacidades del
personal mediante la actualizacion y el
entrenamiento.
Asegurar que el personal de la empresa sea
evaluado periddicamente

Deteccion de
Necesidades de
Capacitaciéon

El Gerente General de la empresa definira las
necesidades de capacitacion de la empresa,

de acuerdo con las tendencias tecnoldgicas que
determine la industria.
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Los Responsabiles de Area planearan y solicitaran

la capacitacion requerida tomando en cuenta las
necesidades de la operacién de la empresa, €l
perfil y funcion de los recursos, asi como la carrera
profesional del personal a su cargo.

Al inicio de cada proyecto, los Responsables de
Proyecto, deberan detectar las necesidades de
capacitacién del personal asignado al proyecto,
con el objeto de programar la capacitacion
requerida.

Todo el personal tendrd la responsabilidad de
Identificar y proponer a su Responsable de Area
la capacitacion que considere pertinente,
acuerdo don las necesidades del proyecto o area
correspondiente.

La Gerencia de Ingenierfa de Procesos de
Software definira la capacitacion necesaria para su
personal, asi como para el personal de ia empresa
de acuerdo con los requerimientos del programa
de mejora.

La Gerencia de Capacitacion definird los cursos de
Capacitacion necesarios para el personal, de
acuerdo con las necesidades derivadas de
auditorias tanto internas como externas, o
evaluaciones como CMM,

La Gerencia de Capacitacion consultara las
Diversas técnicas que se usaran en la deteccién de
Necesidades de capacitacion para definir el plan
Global de capacitacidn.
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Pilaneacién de
la capacitacién

Los Responsables de Area, planearan la
capacitacion del personal asignado a un area o
proyecto, antes del inicio de sus actividades.

La Gerencia de Capacitacion elaborara el Plan
Global de Capacitacidn de la empresa, con base
en los siguientes elementos:

Necesidades de capacitacion de acuerdo con las
tendencias tecnoldgicas definidas por la Gerencia
General de la empresa y las tecnicas propuestas
para su deteccion.

Necesidades identificadas por los Responsables de
Area.

Plan de Capacitacién de los proyectos
Requerimientos identificados por el personal
Necesidades de capacitacion de la Gerencia de
ingenieria de Procesos de Software, tanto las de su
personal como las que se definan para el personal
de la empresa.

En su caso, necesidades de capacitacion derivadas
de auditorias tanto internas como externas, Y
evaluaciones de CMM.

Capacitaciéon
en Procesos
Procedimientos
(guia de
Estandares.

Todo el personal debera estar capacitado en las
politicas, procesos y procedimientos

(guias de estandares)

de la empresa antes de ser asignado a un rol 0
funcion. E! jefe inmediato del empleado deberd
Verificar que asi suceda, y solicitar los cursos/
entrenamiento cuando se requieran.

Los Responsables de Area aseguraran que las
politicas y procedimientos se implementen de
manera efectiva en su area. En particular seran
responsables garantizar que el personal a su cargo
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Capacitacién
Interna

Evaluacién y
medicién de
la capacitacion

~ se capacite cuando se emitan nuevos documentos

o cuando estos cambien.

La Gerencia de Recursos Humanos debera
Asegurar que se imparta al personal de nuevo
Ingreso, un curso de induccién en las politicas y
Objetivos de la empresa, asi como los temas que
La organizacion juzgue convenientes.

El responsable de area calificara la experiencia del
Empleado dentro del area de trabajo y
Proporcionara la calificacion a la Gerencia de
Capacitacion.

El Responsable de Area del empleado de nuevo
Ingreso deberd vigilar que se le proporcione la
Capacitacion de nuevo ingreso y la que posterior-
Mente necesite para desempefiar su rol dentro del
Proyecto al que ha sido asignado.

Los Responsables de Proyecto deberan
aprovechar los conocimientos de las miembros
del equipo de trabajo del proyecto,

organizando formalmente capacitacion

interna para transmitir conocimientos

a otros miembros del equipo que lo requieran, y
cubrir de esta manera las necesidades de
capacitacion del proyecto.

Se realizara la evaluacion del programa de
capacitacion; cada uno de los cursos impartidos
por la empresa debera de ser evaluado por los
participantes con el fin de recibir
retroalimentacidn y mejorar los cursos.

El instructor que imparta la capacitacion deberd
evaluar a los alumnos con respecto a los
conocimientos que han adquirido en el curso.
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Calificacién
del
personal

Evaluacién
de/
personal

4.2 Proceso

Se obtendran reportes estadisticos periddicos con
base en las evaluaciones de los asistentes a
cursos de capacitacion, pare medir la calidad y

a provechamiento de los cursos.

Se dara retroalimentacion a los instructores con
El objeto de hacer mejoras o ajustes a los cursos

Todo el personal de la empresa deberd estar
calificado de acuerdo con su educacion profesional,
experlencia y capacitacion para desempefiar las
funciones que le sean conferidas, la calificacion
sera proporcionada por el responsable de Area a la
Gerencia de Capacitacién.

Es responsabiiidad del Responsable de Area aplicar,
cuando considere necesario o si el proyecto tiene
una duracién mayor a tres meses, una evatuacion
de desempefio a su personal, esta sera

resguarda por la Gerencia de Capacitacion.

Cuando el recurso haya cambiado de proyecto

0 area, la evaluacion la deberan realizar

en conjunto el Responsable de! drea y el Gerente
del proyecto.

El Responsable de Area puede delegar la realizacion
de la evaluacion de personal al jefe inmediato
correspondiente, si lo considera necesario.

La Calificacién del personal debera ser
proporcionada a la Gerencia de Capacitacién para
llevar un registro del empleado.
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Titulo: Capacitacién

Referencia: PsCA-1

Rol del propietario: Gerente de Capacitacién

Otros Roles Involucrados: Gerente de Recursos Humanos.
Fecha de inicio de vigencia: 25/05/2002

Localizacion La dltima versidn de este documento se encuentra
disponible para todo el personal de la empresa.

Objetivos

¢ Analizar las necesidades de capacitacion de Ia
empresa.

e Planear la capacstacaon necesaria en la
organizacion,

« Administrar la capacitacion de acuerdo a Ia -
planeacion establecida.

o Evaluar la capacitacién impartida contra la
planeacidn que se establecid.

Alcance Todo el personal de la empresa que requiera
Capacitacién para el desarrollo de sus funciones.

Todas las actividades y registros de este proceso
Aplican a toda la organizacién.
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Responsabilidades

Rol

Descripcion

Responsable de Area

Persona en que se ha delegado la responsabilidad de
una Gerencia General, Gerencla de Negocio, Gerencia
de Area,

Gerente  de Recursos | Gerente responsable de coordinar el cumplimiento de
Humanos politicas de personal en la empresa.
Gerente de Capacitacion Gerente en quien se ha delegado la responsabilidad

de analizar la capacitacion necesaria en Ia
organizacion, asi como planear, administrar y evaluar
dicha capacitacion.

Responsable de Proyecto

Analista, Lider o Gerente de Proyecto en quien se ha
delegado la responsabilidad de administrar el proyecto

Gerente de Proyecto

Persona en la que se ha delegado la responsabilidad
de supervisar un conjunto de proyectos dela Gerencia
de Negocio a la que pertenece.

Personal

Cualquier persona que forma parte del personal de la
empresa, cuyos roles estén definidos en el sistema de
Calidad.

Criterios de Este

inicio

proceso inicia cuando se detectan o se

proponen solicitudes de capacitaciéon de la

organizacion.
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Para entender como se desarrolla el proceso de capacitacion a
continuacion se muestra el dlagrama de actividades del proceso. Estas
actividades Interactuan unas con otras y con las de otros procesos y/o

procedimientos.: -

Descripeion de Pucstos
Calificacidn del Personal
Cuestionarios y entrevistas
Necesidades de — % gy icitudes de Capacitacion

Capacitacion

T

Generar solicitudes
de Capacitacién =

Solicitudes de Capacitacion

autorizadas

Analizar
necesidades de

Capacitacion

[ Identificacion de cursos

Planear Capacitacién |-, Plan Global de Capacitacién

- ; Registros de Asistencia

Administrar - | © o sistema de Inscripciones Automatizadas
Capacitacién Diplomas
Evaluaciones de Cursos de Capacitacion

Evaluar la }————3 Reportes estadisticos




Descripcion de Actividades

Generar
solicitudes
de
capacitacion

Entradas:
- Necesidades de Capacitacion (Ver Anexo A)
- Descripcion de puestos (Ver A 14)
- Calificacion del Personal (Ver A. 10)
- Cuestionarios o Entrevistas (Ver A.13)
- Solicitud de Capacitacion (Ver A. 1y 2)

Descripcion

» El Gerente de Capacitacion realiza ia descripcion
de puestos y mantiene los registros, asi como el
registro individual de Capacitacion.

Realiza los Cuestionarios o Entrevistas a los
empleados.

Recibe las solicitudes que corresponden a las
Necesidades de Capacitacion de la empresa.

El Gerente General y los Responsables de Area, de
acuerdo con su vision estratégica y las necesidades
tecnoldgicas de la  empresa solicitaran la
capacitacion que consideren pertinente.

E! Gerente de Recursos Humanos y el Gerente de
Capacitacion se asegurardn que el personal de
nuevo ingreso, antes de iniciar sus actividades,
reciba tanto el curso de induccidn definido por la
empresa, como la capacitacion definida por el
proyecto al que fue asignado.

El Gerente Responsable de Proyecto, de acuerdo al
plan de capacitacion del proyecto, el cual deberad
estar autorizado por el Responsable de Area.

El personal de la empresa que haya detectado
necesidades de capacitacion para el desempefio de
su trabajo. Las solicitudes de capacitacion del

70

TESLS CON




Analizar las
necesidades
de

Capacitacién

Planear
Capacitacion

personal deben de tener la autorizacién del
Responsable de Area.

Salidas
- Solicitudes de Capacitacidn Autorizadas (Ver A. 1y
2) .

Entradas
- Solicitudes de Capacitacion Autorizadas (Ver Anexo
1y2)

- Necesidades de Capacitacion (Ver Anexo A)

- Descripcidn de puestos (Ver A 14)
- Calificacion del Personal (Ver A, 10)
- Cuestionarios o Entrevistas (Ver A.13

Descripcion.

El Gerente de Capacitacion analiza las técnicas que
Se utilizaron para detectar las necesidades de
Capacitacion para determinar |a forma de atenderlas
Ya sea por medio de cursos internos o externos.

En el caso de cursos internos se identificaran los
Medios dentro de la empresa, para responder al
Requerimiento.

En el caso de cursos externos se seleccionara a los
Proveedores siguiendo el procedimiento de
Compras y Recepcion.

Salida.
- Identificacion de cursos (Ver A. 3)

Entradas
- Identificacion de cursos (Ver A. 3)
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Administrar
Capacitaciéon

Descripcién

La Gerencia de Capacitacion:

Estructura, durante el cuarto trimestre del afio, el
Plan Global de Capacitacion de la empresa
correspondiente al siguiente afio.

Presentar al Comité de Mejora la empresa, la primera
versién del Plan Globa! de Capacitacién, para su
revision y en su caso aprobacion.

Integra a la primera version del Plan Global de
Capacitacién las modificaciones que pudiera
determinar el Comité de mejora de la empresa.
Presenta al Gerente General, el Plan Global de
Capacitacion para su revisibn y en su €aso
aprobacidn final.

Salidas
- Plan Global de Capacitacion (Ver ejem. A. 4)

Entradas
- Plan Global de Capacitacién (Ver ejem. A. 4)

Descripcion
La Gerencla de Capacitacién a través de su personal:
Realiza una oportuna difusién dela revisién de la
version actualizada del Plan Global de Capacitacion
de la empresa.

Administra y controla el Plan Global de Capacitacidn,
actualizandolo permanentemente.

Revisa y aprueba en su caso, los cambios que
requiera el Plan Global de Capacitacion.
Peridédicamente comunica al Comité de Mejora de ia
empresa los cambios realizados al Plan Global de
Capacitacién.

Recibe las inscripciones a los cursos difundidos en
el Plan Global de Capacitacién, tas cuales seran
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realizadas por medio del Sistema de Inscripciones
Automatizadas.

Verifica que se recabe el registro de asistencia de
cada curso impartido.

El Gerente de capacitacion propondrad la estrategia
pedagdgica para la imparticion de los cursos
internos.

Verifica que todos los asistentes a cursos de
capacitacion requisiten la forma de Evaluacion de
cursos, ya sea en forma manual o a través del
Sistema de Inscripciones Automatizadas.

El Gerente de Capacitacion verificaré que todos los
asistentes sean evaluados en el aprovechamiento
del curso, registra las calificaciones en el sistema de
inscripciones y el registro individual de capacitacion.
Coordina la  entrega de los diplomas
correspondientes a los asistentes a cada curso.
Actualiza los registros de capacitacion del personal
en el Sistema de Inscripciones Automatizadas,
regresa al departamento de Recursos Humanos los
registros que se utilizaron para la actualizacion de
sistema.

Los Responsables de Area:

Aseguran que el personal de nuevo ingreso a su
cargo asista a los cursos establecidos por ia empresa
para este tipo de personal, antes de iniciar sus
actividades en proyectos.

Evalllan la experiencia del personal a su cargo
cuando ésta no puede ser comprobada por
documento oficial o por diploma de cursos
impartidos por otras entidades.

El Gerente de Recursos Humanos a traves de su
Personal:
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Manda a la Gerencia de Capacitacidn los registros de
capacitacion del personal de nuevo ingreso, para
actualizar el Sistema de Inscripciones
Automatizadas.

Proporcionard a la Gerencia de Capacitacién los
registros de persona! de nuevo ingreso,
transferencias y rotacion dentro de la empresa.
Imparte al personal de nuevo ingreso el curso de
induccion establecido por la empresa.

Inscribe al personal de nuevo ingreso al paquete de
cursos establecido por la empresa para este tipo de
personal, antes del inicio de sus actividades en
proyectos.

El Gerente o Responsable de Proyecto:

Identifica los requerimientos de capacitacion del
personal asignado y solicita la capacitacion
necesaria.

Da seguimiento al Plan Global de Capacitacién del
Proyecto.

Organiza Capacitacidon interna en el proyecto y
reporta tal capacitacion a la Gerencia de
Capacitacion envidndole los registros de asistencia y
evaluacion de aprovechamiento correspondientes.
Promueve entre su personal la asistencia a cursos
de capacitacion.

Califica a su personal de acuerdo con su desempefio
y proporciona la calificacién a la Gerencia de
Capacitacion para su registro.

Salidas

- Registros de Asistencia {(Ver A. 5)

- Sistema de Inscripciones Automatizadas

- Diplomas

- Evaluaciones de Cursos de Capacitacion ( Ver A.
6)
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Evaluar
Capacitacion

Entradas:
- Evaluaciones de cursos de capacitacion (Ver A. 6)

Descripcion
La Gerencia de Capacitacion:

e Procesa las evaluaciones de cada curso, para

obtener mediciones de calidad, cantidad vy
aprovechamiento de la capacitacion impartida.

e Da retroalimentacion a los instructores responsables

de cada curso para que, en su caso, realicen
correcciones 0 mejoras.

e Al menos dos veces al afio emite reporte estadistico

relacionado con el cumplimiento del Plan Global de
Capacitacion y lo envia al Gerente General, la
Gerente de Recursos Humanos y al Gerente de
Ingenieria de Procesos de Software.

e Periddicamente presenta al Comité de Mejora de la

empresa el Plan Global de Capacitacion , el cual
revisa el estado que guarda dicho plan.

El Gerente General:

+ Revisa el reporte de cumplimiento del Plan Global de

Capacitacién, con el objeto de estar al tanto de su
progreso y consistencia con la orientacion
tecnoldgica de la empresa.

E! Gerente de Recursos Humanos:

e Revisa periddicamente el reporte de cumplimiento

del Plan Global de Capacitacion con el objeto de
verificar su consistencia y su adecuada aplicacion,

La Gerencia de Ingenieria de Procesos de Software:

e Realiza revisiones periddicas a las actividades de la
Gerencia de Capacitacién, asi como a los productos
de trabajo derivados de ésta, y reporta los
resultados a la Gerencia General.
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Revisiones

Mediciones

Salidas
- Reportes estadisticos (Ver ejem. A. 7 )

Gerente General

Realizara periddicamente revisiones al Plan Global de
Capacitacion a través de los reportes de
cumplimiento que ia Gerencia de Capacitacion le
presente.

La Gerencia de Ingenieria de Procesos de Software
Realizara periddicamente revisiones al Plan Global de
Capacitacion y su administracién a través de
Auditorias internas programadas.

De cantidad: Numero de Cursos programados y
Numero de cursos impartidos

NUmero de alumnos inscritos y niimero de alumnos
que asistieron al curso.

Nimero de cursos contratados con proveedores
externos y nimeros de cursos impartidos.

De Calidad:

Evaluaciones por cada alumno que asistid a los
Cursos.

Reporte estadistico de consolidacion de evaluaciones
por curso.

Reporte estadistico de consolidacidn de evaluaciones
por total de cursos durante el periodo estudiado.

De aprovechamiento.
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Registros

1.- Plan Global de Capacitacién (Ver ejem. A.4)
Se encuentra en el Sistema de Inscripciones
Automatizadas.
Se realiza de acuerdo con las necesidades de la
Empresa.

2.- Solicitud de Cursos de Capacitacion (Ver, A.6)
Resguarda la Gerencia de Capacitacion.

Con la firma del responsable de proyecto y Gerente
General en caso de solicitud de cursos externos.

3.-Registro de Asistencia (Ver A. 5,ejem.A.8)

Se encuentra dentro del Sistema de Inscripciones
Automatizadas.

Las impresas se resguardan por ia Gerencia de
Capacitacion y se ingresan al sistema.

4.-Registro de Capacitacion del personal.

Se encuentra dentro del Sistema de Inscripciones
Automatizadas y dentro de la Tarjeta de Registro
individual de Capacitacion (Ver A. 10)

5.-Evaluacidn de Curso de Capacitacion (Ver A.6)
Se encuentra dentro del Sistema de Inscripciones
Automatizadas (Ver ejem A. 9)

Las que se dan impresas son se ingresan al Sistema
resguardadas por la Gerencia de Capacitacion.
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4.3 Guia de Estandares/Procedimiento

Titulo: Guia de estandares de capacitacién

Referencia: GuiEC-1

Rol del propietario: Gerente de Capacitacién

Otros Roles Involucrados: Coordinador de Aseguramiento de
Calidad, Gerente de Recursos Humanos, Gerente de Ingenieria de
Procesos de Software, Gerentes de Area, Gerente de Proyecto,
Gerente General, Personal, Responsable de Area, Responsable de
Proyecto.

Fecha de inicio de vigencia: 25/05/2002

Localizacién La ultima versidn de este documento se encuentra
disponible para todo el personal de la empresa.

Objetivo
Establecer los estandares requeridos para la
administracion de los cursos de capacitacion de la
empresa.
Alcance Esta guia aplicara a todos los cursos que se
Impartan en la empresa.
Responsabilidades
Rol Descripcion
Responsable de Persona que autoriza los cursos de capacitacion que debera
Area tomar su personal, inscribe y notifica a los interesados, las
inscripciones realizadas.
Gerente de Persona que administra la capacitacion de la empresa.
Capacitacion
Personal Persona que solicita a su Responsable de Area la
administracion que su puesto y rol requieren.
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Instructor Persona que disefia y mantiene un curso de capacitacion,

responsable coordina a los participantes en un curso y actia como
capacitador.

Periodicidad Los estandares definidos en esta guia deberdn
observarse permanentemente.

Descripcién Los estandares definidos en esta guia, responden a
Los requerimientos planteados por el Area Clave de
proceso Training Program de CMM, y deberan ser
Observados por todos los involucrados en la
capacitacion de la empresa.

Definir Al recibirse en la Gerencia de Capacitacién una
Capacitacion solicitud de curso:
interna o externa

¢ Se buscaran instructores internos en la empresa que
pudieran impartir la capacitacion solicitada.

¢ En caso de no contar en la empresa con Instructores
en la materia, se decidird junto con la Gerencia
General la contratacion de un proveedor externo

Seleccion El proveedor externo de un curso de

Del Proveedor  capacitacion serd seleccionado haciendo uso de la
La Lista de Proveedores Aprobados, asi como de la
Lista de Subcontratistas Aprobados.

En caso de que el proveedor iddneo para impartir
el curso no se encontrara en las listas

mencionadas en el apartado anterior, se hara una
investigacién de mercado, y se seleccionara entre
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Revision de
Contenido de
Cursos
Externos

Cursos
internos

al menos dos candidatos, el indicado para impartir
el curso, de acuerdo con los procedimientos
establecidos en el Sistema de Calidad.

Se solicitara el apoyo del Gerente General y
Gerentes de Negocio para nombrar al experto en
la materia que se encuentra dentro de ia empresa,
y dard su punto de vista del curso a evaiuar.

Mediante la asesoria del experto en la materia del
curso, se hara la revision de los contenidos del
mismo y se emitird una decision.

El| Gerente de Capacitacion junto con el personal
A su cargo revisaran el curso y propondran
Estrategias pedagégicas para la |mpart|C|on del
Curso.

Creacidn de un curso nuevo de capacitacion.

Deteccion de la necesidad: ,

Cualquier area de la empresa podra detectar fa

necesidad de la creacion de un nuevo curso

interno de capacitacion.

El area que detecte la necesidad de la creacion de

un nuevo curso interno de capacitacién, debera

comunicarselo por escrito a la Gerencia de

Capacitacion envidndole:

1. Requerimientos del curso. Solicitud de equipo
(proyector de acetatos, cafidn, computadoras y
sistemas de software a utilizar).

2. Fecha en que el curso debera estar disponible.

3. Fecha en que el curso debe ser impartido.
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4. Areas o0 proyectos o niveles recomendados para

recibir el nuevo curso.

5. Estrategias pedagogicas de acuerdo a los

objetivos planteados en el curso.

Seleccion del instructor responsable:

La Gerencia de Capacitacion localizara entre el
personal de la empresa al especialista en la
materia, quien deberd contar con las aptitudes
necesarias para actuar como instructor
responsable, quien se hara cargo def desarrolio e
imparticion del curso.

Desarrolio del curso:

La Gerencia de Capacitacién hara llegar al
instructor responsable los requerimientos del
curso.

La Gerencia de Capacitacion elaborara
conjuntamente con el drea que detecto la
necesidad de capacitacion, asi como con el
instructor responsable, un plan de desarrollo,
revision y aprobacion del curso, asignando
responsabilidades, se elaborara estrategias
pedagdgicas, estrategias de ensefianza y eligira
técnicas y procedimientos didacticos para la
imparticion del curso.

El instructor responsable desarrollara el nuevo
curso de capacitacion, de acuerdo al plan y a los
requerimientos dei curso.

El instructor responsable comunicara a la
Gerencia de Capacitacion y al drea implicada,
cualqguier tipo de mejora para que entre los dos
tomen medidas oportunas.

El instructor responsable del curso elaborara los
examenes de aprovechamiento de acuerdo al
tema a impartir, calificara los conocimientos
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Calidad de
Instructores
internos

Material de
Cursos

adquiridos por los alumnos y envlara los
registros a la Gerencia de Capacitacion.

Revision del desarrollo y contenido del curso:

e El instructor responsable presentara el curso a la
Gerencia de Capacitacion, asi como a los
responsables de! drea que detecto la necesidad.

» El grupo revisor dara sus observaciones y en su
caso, el instructor responsable hara los ajustes
necesarios.

Aprobacién del desarrolio y contenido del curso:

¢ El drea que detecto la necesidad de la creacidn
del curso.

e La Gerencla de Capacitacion.

Ingreso a la base de datos para su rehuso.

e El instructor responsable debe proveer a la
Gerencia de Capacitacion una copla del material
del instructor y material del participante.

» El Gerente de Capacitacion se encargara de
poner el material a disposicién del personal, para
su rehuso.

Los internos deberan:

1.- Estar capacitados para actuar como instructores
internos de la empresa, deberdn tomar el curso de
formacion de instructores.

2.- Estar capacitados en la materia del curso que
impartiran.

Todos los cursos impartidos en la empresa
deberan contar con los siguientes elementos:
1.- Caratuia:




Logistica

Nombre dei curso
Objetivos del curso
Breve descripcién
Pre-requisitos
Curso dirigido a
Duracion del curso
Responsable del curso
2.- Material del participante ( Texto impreso con
informacion de consulta para el alumno).
3.- Material del instructor ( acetatos, diapositivas 0
cualquier otro material didactico con el cual el
instructor se apoyara para ofrecer el curso).
4.- Examen de evaluacién de aprovechamiento del
curso por los alumnos.
5.- Guia del instructor.

Sera opcional el siguiente material, de acuerdo con
E! tema del curso:

Material didactico adicional de apoyo
Cualquier otra herramienta didactica
Ejercicios de reafirmacion de conocimientos.

Es responsabilidad del instructor, el disefio y
actualizacion de los materiales citados
anteriormente, y enviar oportunamente a la
Gerencia de Capacitacion, via electrénica, la
version actualizada.

Recursos para cursos internos:

Infraestructura: el instructor responsable, deberd
solicitar a la Gerencia de Capacitacion, ai menos
con cinco dias habiles de anticipacidn, los recursos
necesarios para la imparticion y éxito del curso.
Software: E! instructor responsable debera
coordinarse, al menos con tres dias habiles de
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anticipacion, con la Gerencia de Sistemnas para la
instalacion y verificacion del software que requiera
SU CUrso.

Horario y duracion:

El horario de todos los cursos deberan adecuarse a
los requerimientos tanto del proyecto como del
cliente,

En todos los cursos cuya duracion lo permita,
debera ofrecerse un descanso de 15 minutos cada
dos horas. Durante los cursos externos (mas de 7

horas), adicionalmente a los descansos, se otorgard a
los participantes por lo menos una hora de comida.
« Los cursos deberan comenzar en el horario

Imparticién del
Curso
[

programado de manera puntual.

Para la imparticién de cursos se tomara en cuenta
los siguientes puntos:

Et instructor responsable debera optener del
Sistema de Calidad, la Lista de Asistencia al curso,
firmarla y vigilar que los asistentes al curso
requisiten con su firma y hora de llegada la lista de
asistencia, la cual haran llegar a la Gerencia de
Capacitacion el tltimo dfa del curso.

E! instructor responsable deberd presentarse al
lugar donde se impartira el curso, con el tiempo
suficiente para verificar equipos y distribuir
materiales en los lugares de cada alumno, cuando
se le requiera.

El instructor responsable obtendra del Sistema de
Calidad el nimero de evaluaciones necesarias, de
acuerdo con el nimero de personal inscrito en el
curso.

Al final del curso, el instructor responsable debera
aplicar a los participantes al curso, un examen de
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Control de
Material de
Cursos

evaluacién para comprobar el aprovechamiento de
los alumnos.

Los exdmenes de evaluacidn deberan entregarse a
la Gerencia de Capacitacion.

El final de cada curso, los alumnos deberan de
responder la Evaiuacion de curso de capacitacion,
ya sea via electrénica o por medio del formato
escrito, el cual lo entregara al instructor
responsable para que o haga llegar a la Gerencia
de Capacitacion.

Con base en la lista de asistencia, la Gerencia de
Capacitacion elaborara ios diplomas
correspondientes y los hara llegar a los interesados.
La Gerencia de Capacitacion debera actualizar el
Sistema de Inscripciones Automatizadas con los
todos los registros derivados del curso impartido.
La Gerencia de Capacitacion proporcionara los
resultados de la evaluacion del curso, para su
analisis y mejora en su caso.

Cursos de capacitacion:

La Gerencia de Capacitacion debera mantener
actualiza las ultimas versiones del material de
cursos que le sean entregados por el instructor
responsable para su rehuso por los instructores
internos de la empresa.

Siempre que se trate de un curso nuevo, o una
nueva version de un curso ya existente, el

instructor responsable del curso debera entregar
por medio magnético a la Gerencia de Capacitacién,
con tres dias habiles de anticipacion a la imparticion
del curso, los archivos correspondientes a los
materiales del curso.
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Control de
Versiones

Control de
Inscripciones

La versidn del curso deberd marcarse en:la primera
Jamina u hoja del material, segln -la siguiente
referencia: XXX00ver0Q.

XXX corresponden a la abreviatura del mes en que
se libero o0 aprobd la versién. _

00 son dos nimeros que corresponden a las dos
Gltimas cifras del afio en que se libero o aprobd la
version.

Ver0 el nimero se deberd cambiar por el nimero de
la versidn que corresponda, debiendo ser
consecutivo aun cuando el mes cambie.

Registro de inscripciones:

Las inscripciones se realizan por medio del Sistema
De Inscripciones Automatizadas.

Los niveles autorizados para registrar inscripciones
En el sistema seran el Gerente y Superior. Cuando
En el sistema aparezca una inscripcion, se asumird
Que esta fue ingresada por el superior de la persona
Inscrita, por lo tanto autorizada.

Serd responsabilidad de cada area, inscribir a su
Personal a los cursos anunciados asi como avisar de
La inscripcion a las personas inscritas, y con
Oportunidad recordarles su asistencia al curso. Para
Realizar una inscripcién debera presentarse el perfil
Definido en el curso.

Cancelacién de inscripciones:

De requerirse una cancelacion, se notificara
Directamente a la Gerencia de Capacitacion quien es
La tnica autorizada para hacer bajas y cambios.

Baja de inscripciones:
Una baja solo podra ser realizada cuando la
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Gerencia correspondiente de aviso, al menos con un
dia habi! de anticipacion a la fecha del curso, a la
gerencia de Capacitacion, junto con la alta a otro
empleado que cubra el perfil definido en el curso,
para que ocupe el lugar del vacante. Es
responsabilidad de la Gerencia que haga el
movimiento, avisar de la nueva inscripcion

al empleado inscrito.

Cargos por no-asistencia a un curso:

Se cargara a la Gerencia correspondiente la parte
Proporcional al costo del curso al cual no haya
Asistido un empleado inscrito.

El cargo por inasistencia a un curso se hara atn
Cuando su Gerencia justificara la falta a la Gerencla
De Capacitacién con sélo un dia de anticipacion al
Inicio del curso, ya que esta tendra que hacerse al
Menos con dos dias habiles de anticipacion, y
Siempre Inscriblendo a otra persona para cubrir la
Vacante,

El cargo se hara iguaimente si la justificacion llegara
A fa Gerencia de Capacitacion en dias posteriores a
La fecha en que se impartid el curso.

4.4 Sistema de Inscripciones Automatizadas

El sistema de Inscripciones Automatizados tiene la finalidad de
administrar la capacitacidén, hacer mas facil el manejo y consulta de la
base de datos en donde se encuentran concentrada la informacion del
personal y ios cursos a impartir dentro y fuera de la empresa.
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Objetivo Ingresar cursos.

» Inscripcion automatizada de cursos intermos o
externos.

. Consulta de cursos internos o externos.

« Ingresar el Plan Globat de Capacitacién.

- Llevar el control de versiones del Plan Global de
Capacitacion.

« Permitir la evaluacion de cursos.

» Obtener estadisticas.

Registro de Inscripciones
e Permitir ingresar inscripciones a cada curso.

Registro de Asistencia.
o Permitir llevar el registro de personas que asistieron
a los cursos internos y externos.

Registro de Capacitacion del personal

e Permitir llevar el registro de la capacitacion de
personal que ha tomado el empieado dentro y fuera
de Ia empresa.

El Sistema de Inscripciones Automatizadas presenta las siguientes
vistas:

1.- Cursos (Ver gjem. A. 11)

Esta vista permite ingresar los cursos que tiene el Plan Global de
Capacitacion,

Se puede llevar los registros de la versidn del Plan Global de
Capacitacion,

Se puede modificar el Plan Globa! de Capacitacion y flevar un
control de los cambios.

Se permite modificar los datos de los cursos de capacitacion

Los requerimientos para ingresar un curso son:
e Nombre del curso
e Descripcion

o Fecha en que inicia el curso
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Fecha en que acaba el curso
Horario

Localidad

Costo del curso

Tipo de curso (externo o interno )
Proveedor

Instructor Responsable

2.- Inscripciones (Ver ejem. A. 12)

La vista de inscripciones permite ingresar fos datos del personal
que tomara los diferentes cursos de capacitacion, permite modificar los
datos del participante, llevar un registro de capacitacidon por
participante, marcar la asistencia y la no asistencia de las personas
que fueron inscritas a los cursos, emitir estadisticas.

Para ingresar una Inscripcion debemos de contar con los
siguientes datos:

Nombre

Gerencla a la que pertenece
Proyecto en desarrollo.
Datos de localizacion.

3.- Evaluaciones (Ver ejem. A, 9)

La vista de evaluaciones permite generar evaluaciones a los
cursos de capacitacion, consolidacion de las evaluaciones en cada uno
de los cursos evaluados, obtener estadisticas.

El formato de evaluaciones sera generado por la Gerenclia de
Capacitacion de la empresa, contiene los siguientes apartados a
evaluar

o Datos del curso
e Material del curso
¢ Contenido del curso

89



Instructores

Expectativas del participante
Resultados obtenidos
Sugerencias

Observaciones
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Conclusiones

El proyecto pedagoégico de capacitacidon es una alternativa para
lievar a cabo la administracion del area de capacitacién dentro de una
empresa de desarrollo de software, tomando en cuenta los
requerimientos de la metodologia de CMM, y los lineamientos
pedagoégicos que responden a una teoria en particular flamada
Constructivismo pedagogico.

Esta propuesta se puede implementar para cubrir otras auditorias
como puede ser la de ISO9000, o llevar el control total del desarrollo
de la capacitaciéon de acuerdo a lo establecido en la Secretaria del
Trabajo y Prevision Social.

El proyecto responde a las necesidades de preparar al personal
para desarrollar sus diversas actividades dentro de los proyectos de
software y apoya a la formacion profesional del personal.

Se crearon los diversos documentos y el Sistema de Inscripciones
Automatizadas para el optimizar 10s recursos y proponer una guia a
seguir por las personas que se dedican a esta area.

Los problemas a los que nos enfrentamos al crear esta propuesta
fueron:

¢ Relacionar las necesidades de la empresa para poder cubrir con los
requisitos establecidos con la metodologia de CMM y las demandas
en el mercado.

e Planeacion del proyecto, implantacién y seguimiento efectivo de la
capagcitacion.

 Creaciéon de la infraestructura y cultura necesarias para la
institucionalizacion de ia politica, proceso, guia de estandares y
sistema de inscripciones automatizado.

+ El tiempo propuesto para la realizaciéon e implantacion.
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¢ Realizar un esfuerzo de aprendizaje y disciplina por parte del grupo
encargado de la capacitacién para la creacién del proyecto y su
implementacion.

¢ Implementar los criterios establecidos para dar respuesta a un
modelo pedagoégico en construccidn ya que es cambiante y
multivariado.

¢ La comprensidn tedrica para vincular lo disefiado con lo establecido
por el proyecto por que se remonta a una estructura administrativa
en donde estan inmersa la teoria pedagogica pero no esta descrita
objetivamente sino que se relaciona a un nivel general de la
pegagogia y no va mas aya de mencionar lo que se se debe
impartir para cubrir el campo pedagbgico.

Es necesario cuestionar la propuesta de acuerdo a teoria que
revisamos al principio ya que como proponemos nuestro proyecto
pretende ser una propuesta pedagoégica gue permita ayudar a impartir
la capacitacion.

Si bien este proyecto responde a un nivel administrativo como lo es
la metodologia de CMM podemos decir que puede adquirir la valides
en el campo pedagogico si es que cuenta los niveles de
conceptualizacién y validacion que da la teoria constructivista a la
pedagogia.

En primera instancia vemos que dentro de la teoria Constructivista
se toma en cuenta la Formacion Humana como eje tedrico de la
Pedagogia, dentro del Modelo de Madurez en conjunto trata de
responder a la sensibilizacién, concientizacién y comprension, de los
valores de la empresa, vinculados con los procesos educatives, que
en a nivel general tratan de dar una formacion al empieado que sera
capacitado; pero ;donde estan descritos estos valores? En el
compromiso que se pretende dar dentro de la Politica, Proceso y Guia
de Estandares, en cuanto al cambio de conducta provocado por la
Capacitacion en su objetivo de provocar aprendizajes significativos
que ayuden al empleado en su tarea diaria.

Pero ¢Como se dan estos aprendizajes? En la Politica, Proceso y
Guia de Estandares se propone realizar en conjunto con la Gerencia
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de Capacitacién y el instructor responsable debe de tomar en cuenta
Modelos pedagbgicos de ensefanza, técnicas y procedimientos
didacticos para la imparticién de un curso, pero no se menciona en
que forma se propondran estos lineamientos para ser tomados en
cuenta en el aprendizaje que se desarrolla en los cursos, esta es una
actividad que se debe disefnar ya sea a través de cartas descriptivas y
actividades ludicas en donde se puedan planear estos aprendizajes.

También es verdad que a traves de los requerimientos que se dan
en esta propuesta trata de formar una cultura de Capacitacion para el
empleado en cuanto a la forma de impartir la capacitacién dentro de la
empresa para que se adapten a la organizacion y administracion de la
misma.

En segundo lugar debemos de tomar en cuenta los principios
pedagogicos que nos solicita la teoria constructivista y ver en donde
encajan dentro de la propuesta pedagogica de capacitacion.

Eil primer principio pedagégico se refiere al afecto que se da entre
la madre y el maestro, dentro de la capacitacion podemos decir que
esta relacion abarca dentro de la empresa a Gerente de Capacitacion
al instructor y al empleado, por que se da un vinculo desde que se
propone vigilar que todos los empleados estén capacitados y la forma
en que se imparte la capacitacién, asi como el aprendizaje que se da
dentro y fuera del curso y como los conocimientos adquiridos pueden
servir para ser transmitidos a otros empleados, dentro de la
capacitacién interna.

El segundo principio es la experiencia espontanea, esta es
observada a traves del responsable de area ya que es la persona que
califica el desempefio del empleado dentro de su area de trabajo
tomando en cuenta su experiencia curricular y la labor que realiza en
su trabajo diario, el Gerente de Capacitacion lleva los registros del
empleado en el Sistema de Inscripciones Automatizada y la tarjeta
individual de Capacitacion.

El tercer principio se refiere al desarrollo progresivo y diferenciado, el
cual toma en cuenta las areas en donde se ha capacitado el empleado
y el conocimiento que ha adquirido dentro del proyecto o proyectos en
donde ha faborado, este desarrpllo se observa por parte
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de! Responsable de Area y se califica, asi como también se lieva un
registro del aprovechamiento dentro de los cursos a los que ha
asistido.

E! cuarto principio se refiere a la actividad que realiza el empleado
dentro del area de trabajo, el aprendizaje que desarrolla en su tarea
diaria, dando como consecuencia la calificacion del personal.

El quinto principio es la relacién que se da entre instructor y
empleado, es decir como es que se imparte la capacitacién, el
desarrollo de conocimientos y el aprovechamiento del curso, en
nuestro proyecto se propone realizar actividades de ensefanza-
aprendizaje, pero no se realizan en forma objetiva para ayudar al
instructor en la aplicacion de las mismas, promovemos la calificacion
del aprovechamiento que sera disefada por el instructor de acuerdoe
con el tema del curso.

El sexto principio es promover la actividad ludica, en el proyecto se
carece de actividades ludicas disefladas para el aprendizaje, aunque
se menciona que pueden ser propuestas por el Capacitador al
instructor cada vez que se revisen los cursos a impartir.

Estos principios nos lievan a tomar en cuenta los modelos
pedagégicos para aplicarios en nuestro proyecto, es decir que
estrategias de ensefanza-aprendizaje tomaremos en cuenta para
realizar la capacitacioén, dentro de nuestro proyecto mencionamos que
estas estrategias deben de realizarse para la imparticién de un curso,
pero no se menciona como es que se deben de realizar, ni como se
imparten.

Asi mismo se hace mencion de los materiales didacticos que
pueden ayudar al instructor a impartir la capacitacion pero no se
realiza ninguna técnica o procedimientos didactico para el desarrolio
del curso.

El Disefio curricular esta basado en la calificacion del personal, en
la aplicacion de los conocimientos adquiridos dentro del area de
trabajo y no recibe una retroalimentacién del proceso educativo que se
realiza en los cursos a 10s que asiste.
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Como hemos visto esta propuesta tiene algunas bases
pedagogicas que pudieran sustentar nuestra labor pedagogica, pero
no responde en su totalidad a los requerimientos que nuestra revisién
tedrica propone, ya que se encuentra inmersa dentro de un area
administrativa, la cual es imprescindible para dar una Capacitacion de
calidad pero también es importante mencionar que se pueden realizar
actividades pedagogicas objetivas para la formacién integral del
empleado.

Estas actividades pedagogicas deberan estar dirigidas al
aprendizaje que debe desarrollar el empleado, es decir que a través
de un curso y por experiencia propia, debe de adquirir conocimientos,
habilidades y aptitudes que conduzcan a un cambio de conducta,
provocando el optimo desempefo del empleado dentro de su area de
trabajo.

¢ Como se deben de proporcionar el aprendizaje?, si bien nuestro
proyecto responde a que debemos de planear, desarrollar y
proporcionar la capacitacion, también es necesario integrar un disefio
de estrategias que promuevan ese aprendizaje y reforzar el
comportamiento deseado.

Para ello debemos de tomar en cuenta las técnicas de ensefianza-
aprendizaje que son utilizadas en la capacitaciéon ya que promueven la
experiencia y el aprendizaje de conocimientos habilidades y aptitudes
que el empleado debe de poner en practica para adquirir una
remuneracion de tipo econémico o motivacional.

Dentro del curso a desarrollar debemos mencionar técnicas de
ensefianza-aprendizaje.

Charola de entrada

Debate dirigido

Dialogo Simultaneo

Discusion en pequefios grupos
Estudio de casos

Expositiva

Foro
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Interrogativa

Mesa redonda
Panel

Simposio

Regilla

Phillips 66

Role Playing
Demostrativa
Tormenta de ideas
Lectura comentada
Seminario

Estas técnicas deberan estar descritas y ser explicadas por el area
de Capacitacion a los instructores internos o externos para que
puedan elegir una o varias que posibiliten desarrollar el aprendizaje
del tema a tratar.

Con esto abrimos mas el campo de trabajo del pedagogo dentro de!
area de capacitacion ya que ademas de contar con los conocimientos
administrativos que se necesitan para desarroilar la capacitacion,
también debe de adentrarse en el desarrollo y actividades que se
proponen en los cursos a impartir.

Aunque no podemos abarcar toda el area pedagogica como una
postura Gnica por que el manejo de la capacitacion es un conjunto de
conocimientos interrelacionados de |la administracion con la
pedagogia, nuestra principal finalidad real es proporcionar una
alternativa que ayude a llevar la administracion y desarrollo del area
de capacitacion que pueda ayudar a una empresa a impartirla con la
mayor reduccién de costos y el manejo practico de un programa para
controlar la implementacion, la organizacion y la administracion de la
capacitacion.

La Propuesta Pedagdgica de Capacitacidén cubre gran parte de
los estandares de capacitacion que se manejan dentro de nuestro
pais, pero también estoy consciente que como pedagogos podemos
mejorar esta propuesta a través de conocimientos teorico-practicos
pedagégicos que pueden enriquecer el area de la Capacitacion, dejo a

mis compafieros la tarea de perfeccionar su elaboracion e
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implementacién, no sin antes comentar que las actividades que
contiene la capacitacion dentro del ambito industrial conlleva un
compromiso y responsabilidad para elaborar cualquier proyecto que
ayude a las personas a desarrollarse dentro de una organizacion.

Para nuestra tranquilidad profesional puedo comentar que no
estamos muy lejos de trabajar a la par de paises altamente
desarrollados ya que si bien se trabajo con una propuesta creada en
EU, observe que la forma que tenemos de llevar a cabo la
capacitacién es muy similar, sin embargo nos faita esa vinculacién
pedagégica como disciplina y compromiso para la implementacion y
control de la misma.

Y- Tanun
l 5 Mid C.':‘
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Logo de la
Empresa

CAPACITACION CON BASE EN LA DETECCION
DE NECESIDADES CORRESPONDIENTES A

Nombre del Area que corresponda
Ano 2002

Anexo A

Pagina: 1

GERENCIA DE CAPACITACION

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

No. de personas Nombre del Curso Fecha en que se Nombre del Proyecto
! aplicara el que requiere la
] conocimiento capacitacion
i
Anotar el Numero de Anoiar el nombre Anotar lu fecha en | Anotar el nombre del
i personas que del curso solicitado | que solicita la proyecto que detecto
“recibiran el curso imparticion del la necesidad dve
! curso capacitacion
]
i

Jefe inmediato,

nombre y firma

Gerente de Proyecto,

nombre y firma.
- Gerente de Negocio,
. o Subdirector,

nombre y firma.

Director de la
' empresa nombre y

firma de Autorizacién

México, D. F., de de 2003,




Logo de la empresa

Solicitud de Cursos de Capacitacién

Anexo 1
Fecha de emision:

Nimero de paginas

Datos de fa
Gerencia
solicitante

iInscripciones

13
Lavy,

NOD SISHL

B0 3a v,

N

I

Autorizaciones

E0T

- Nombre del Proyecto:

Gerencia de Capacitacion

Nombre del Responsable del Proyecto:

_Nombre de! Gerente de Negocio:

" Nombre del Empleado Nombre del Curso | C6digo Fecha Justificacion Costo
Nombre del Jefe inmediato Firma

| Nombre del Gerente de Negocio Firma

!




Logo de la empresa

Nombre del Proyecto

Clave del Proyecto

Solicitud de Capacitacién por Proyecto

Pagina:
Fecha:

Anexo 2

NIDMO da V11V
NOJ SISHL

21}

Datos Generales del
Proyecto

Empleado 1

Ef formato debera duplicarse tantas veces como empleados requieran capacitacion.

Tipo de Cursos posibles:

__Gerencia de Capacitacion

Responsable del Proyecto: Anotar el nombre del Responsable del Proyecto

Gerente de Negocio: Anotar el nombre del gerente de Negocio

Nombre:. Del empleado a capacitar

proyecto

Capacitacion requerida:

N° de némina: Del empieado

Rol: Que desempefia en e/

Nombre del Curso Fecha en que debe | Tipo de Lugar Estatus (asistio al
estar capacitado Curso” CUrso o noj
Nombre (s) def (0s) curso Fecha en que el Anotar un | Sugendo para | Este columna debe
(s) que se requisren empleado debe nomero de | la capacttacién | registrarse una vez
estar capacitado. acuerdo 8 pasada la fecha en
lalists de que se solicitd la
tipos de capacitacion:
cursos que Anota fecha en fa
se "y
encuenta que se rel::lblé la
ol final e capacitacion.
osta Si la capacitacion
forma no se dio, debe

i

anotarse la razbn.

1)) Cursos de capacitacion Interna
) Cursos de capacitacion Externa
3) Capacitacion intema al Proyecto




CAPACITACION
ngl:?:s': Consolidacion Anexo 3
de Cursos
Pagina: 1
GERENCIA DE CAPACITACION
Mes Nombre del Curso Tipo de Curso

- Anotar el mes en
| que se impartira

Anotar el nombre del curso a impartir

Anotar el tipo de curso, segin
las siglas abajo mensionadas

1 el curso

i

t

OT = Orientacion Tecnolbgica

DC = Diplomado de Calidad

CMM = Apoyo al proyecto CMM

INS = Formacion Profesional

México, D. F., ___de_ |

.
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24

Fecha Iniclo

Adminisl'racibn dé Proyé}:tbs (.;‘;P)

16/08/99 09:00:.00 AM

Hora Inicio

Fin

19/08/99 - 14:00:00

Diplomado Project Management (PMIDIP)

04/06/99 04:00:00 PM
Estimacion y Métricas (EM)

28/08/99 - 20:00:00

10/09/99 - 14:00:00

17/11/99 - 18:00:00
04/05/99 - 18:00:00
01/10/99 - 18:00:00

31/03/99 - 18 00:00
24:05/99 - 15:30:00
25/05/99 - 15:30:00
01/06/99 - 15:30°00
03/06/99 - 153000
07/06:99 - 15.30 00
08.06/99 - 15 30°00
09:06/99 - 15.30:00
10/06/99 - 15 30 00
15/06/99 - 18:00°00
17/06/99 - 18 0000
18/06/99 - 15 30:00
240699 - 18 00°00
28.06/99 - 15°30.00
29:66/99 - 18 00°C0
01:07.99 - 13 0000
08.07°99 - 15 30 00
12:07.99 - 15 20 00
18:07/49 - 15 30 00
27107:99 - 15 30 00
30:07:99 - 15 3000
040895 - 18 00 00
27:08/99 - 15 30 00
10/09:99 - 16 00 00

27,0699 - 14 00:00

08/09/99 09:00:00 AM
Formacién de Instructores (F1)
15/03/99 02:00:00 PM
04/05/99 09:00:00 AM
01/10/99 09:00:00 AM
Fundamenios de CMM (CMM)
29/03/99 08:00:00 AM
24/05/99 08:30:00 AM
25/05/99 08:30:00 AM
01/06/99 08:30.00 AM
03/06/99 08:30 00 AM
07/06/99 08.30:00 AM
08/0699 08:30:00 AM
09/06/99 0830:00 AM
10/06/99 08:30:00 AM
15/06/99 08:30:00 AM
17/06/99 08 45 00 AM
18/06/99 08:30:00 AM
24/06/99 08 4500 AM
28.06/99 08.30:00 AM
29/06/99 08.45C0 AM
01/07:99 08 45 00 AM
04:07:99 08 30 00 AM
12:07/99 08 30:00 AM
19 07-99 08 30 00 AM
27.07/99 08 30.C0 AM
30/07199 08 30:00 AM
040899 08 4500 AM
27°08:99 08 30 00 AM
10:09:99 0a 00 00 AM
Herramientas para Procesos de Scftware (HPS)
2508/99 0900 CO AM
03:11'99 9 00 00 AM

Inspeccién y Pruebas (IP)
06:11:99 29 60.00 AM

131409 06 00 00 AM

20/11-29 05 00.00 AM
JAVA Rasico (UAVA)

C&.141.99 06 Q0 00 PM
Letus Nates Basico (LOTUSB)

08 06/49 04.00°C0 PM

05.07.99 0400 00 PM

04:11.99 - 14 00:00
06:11'99 - 1€ 00.00
13:11/99 - 18 0000
2C,11/99 - 18:00.00
19,1199 - 20:00:00

11/06:99 - 200000
09:07/99 - 20°00:00

Mentoring de Pruebas - Platica (M-PRUE)

21/1¢'99 05 00:00 PM

Melodciogia de Desarrollo Tecnusys (MDT)

31/08:/99 11:00°00 AM

Localldad Cu

po

_Anexo H
Instructor Tipo

MM-PB 25

Colegio de Ingenie25

MM-PB 22
MM-PB 12
MM-PB 10
MM.7 15
MM-PB 25
MM-PB 10
MM-PB 22
MM-PB 23
MM-PB 25
LG1-3 40
MM-PB 22
LG1-3 40
MM-PB 22
MM-PB 22
MM-PB 22
LG1-3 40
MM-PB 22
LG1-3 40
HiN-PB 22
MAM-PB 22
L5113 40
LG1-3 40
LG1-3 40
LG1-3 40
t51-3 40
MM-PB 22
MM-7 45

Tecncsys Monterr 25

MM-PB 37
MM-PB 22
MM-7 16
MM-7 17
MM-7 15
MM-FB 25
MM-PB 20

GCC Insurgentes 20

21/10/99 - 19:00:00 MM-7 40
3 *+3:00.00..._ | G-Auditorio 120

TESIS COR
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" Mariana Pérez Vargas y Aninterno

International !nstitute for Le interno :

i

ing. Victor Moreno Patan, Lilntemo

Lic Arcelia Hemandez Interno
Lic. Arcelia Hernandez Interno
Lic. Arcelia Hemandez interno
Robert Mcfuley Interno

Ing. Elizabeth Almeraz, IngIntermno
Ing. Adriana Morales. Ing Is Intemo
Ing. Elizabeth Almeraz. Ing Intemo
ing. Adriana Morales. Marthinterno
Ing. Gisela Rivera, Ing Mart Intemao
Ing Adriana Morales. Ing !s intemno
Ing. Gisela Rivera. Ing. Adnintemo
Ing. Elizabeth Almeraz, Inginlemo
ing. Isabet ©stracda, Ing Marinterno
{ng. Adnar.s Morales. Ing tsInterno
Ing. Gisela Rivera, Ing Martinterno
Ing. Elizabeth Aimeraz, Ing intermo
Ing.Salomon Rincon, (ng Cilnterno
Ing. Eltizabeth Almeraz. Ing intemo
ing Mariha Sanchez. Ing Is Intemo
Ing Gisela Rivera, Ing Marinterno
Ing. Gisela Rivera irterno
Ing Gise!s Rivera, Ing Mart interno
Ing. Gisela Rvera Ing Elizainterno
Ing. Gisela Rivera. Ing. Adriinterno
Ing Adnana Morales. 'ng \interno
Lic Martha E Sanchez Lajinterno
Ing. Elizabeth Aimeraz i=terno

Cargs .lavier Férez Escobalnterno
Carlos Pérez Marcos Lopezinterno

Lic. Silvia Gonzalez Interno
Lic. Silvia Gonzélez Intermo
Lic. Silvia Gonzalez Interno
Ing. Alejandro Riquenes intemo

Miguel Angel Contreras Agiinterno
Daniel Zavalza Espinosa  Intemo

Lic. Raul Hemandez Goéme:zlntemo

Carlos Javier Pérez Escobalntemo
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1

09/08/99
13/09/99
20/09/99
23/09/99
25/09/99
23/10/99
29/10/99
30/10/99
03/11/99
04/11/99
11/11/98
17/11/98
19/11/99

Hora Inicio

09:00:00 AM
09:00:00 AM
09:00:00 AM
09:00:00 AM
09:00:00 AM
09:00:00 AM
08:00:00 AM
09:00:00 AM
09:00:00 AM
09:00:00 AM
11:00:00 AM
09:00:00 AM
01:00:00 PM

Fin

09/08/99 - 18:30:00
13/09/99 - 18:00:00
20/09/99 - 18.00:00
23/09/99 - 18:00:00
25/09/99 - 18:00:00
23/10/99 - 14:00:00
03/11/99 - 11:00:00
30/10/99 - 14:00:00
03/11/99 - 14:00:00
04/11/99 - 14:00:00
11/11/99 - 16:00:00
17/11/99 - 14:00:00
19/11/99 - 18:00:00

Localldad

i'r;var;a Inspec{ion Course a;\d Lab (ﬁe\)iéldn entre Eéa—legas) (PEE

Martin Mendalde 725

MM-PB 25
MM-7 25
MM-7 35
MM-7 30
MM-7 25
L1- 1er piso- sala 15
MM-7 26
Proyecto Bital TolL15
MM-7 15
LG2-1 20
LG2-1 15

Auditorio Legaria 40

PMI Curso Communications Project Management Certificate Program (PMICOMM)

27/08/99

04:00:00 PM

27/08/99 - 20:00:00

Colegio de Ingenie20

PM! Curso Cost Project Management Certificate Program (PMICOST)

18/06/99

04.00:00 PM

19:06/99 - 20°00:.00

Colegio de Ingenie20

PM! Curso Human Resources Project Management Certificate Program (PMIHR)

30/07/99

04:00:00 PM

31/07/99 - 20°00:00

Colegio de tngenie20

PMI Curso Procurement Project Management Certificate Program (PMIPROC)

02/07/99

04:00:00 PM

03:07/99 - 20.00:00

Colegio de Ingente20

PMI Curso Quality Project Management Certificale Program (PMIQ)

13/08/99

04 00:00 PM

14,08/99 - 2000 00

Colegio de Ingenie20

PMI Curso RISK Projecl Management Certicate Program (PMIRISK)

16/07/98

04 00:00 PM

17/07:99 - 20:00:00

Colegio de Ingenie20

FMi Curso Scope Project Management Certificate Program (PMISCO? E)

10°06.99

04 0000 PM

11/06/99 - 20 00°00

Colegio ce Ingenie20

P4 Curso TIME Project Management Cerificate Program (PMITIME)

04.06/99

04 00 00 PM

05.06/99 - 21 00 Q0

Colegro de Ingenie20

P Exam Sample Froject Management Centficate Program (FMIEX)

28 08/99

08 00 00 AM

Project 48 Microsoft (PRCY)

16.08/99
1€.08:99
230899
25/08/99
30:08/99
3¢ 08/99
06:09'99
06:09/99

0900 00 AM
Q200 00 PM
08 060 00 AM
03 00.00 PM
Q9 00 00 AM
03 0000 PM
99 00 00 AM
03 00 00 PM

26/06.99 - 13.0000

20:08.99 - 13:00 00
20.28 99 - 1800 00
27/08 99 - 130000
27.08:99 - 190000
03/05°'99 - 13 0000
03.09:49 - 19 00 00
10:09:99 - 13 00 00
10 0999 - 19:00 00

Registro de Estimaciones - Taller {(REGEST)

28 1099
28:10:99
28.1099
26 10:49
29:10/99
29°10/99
29/10/99
25/10/99

09 00 00 AM
11.00 00 AM
0300 00 PM
0500 00 PM
09 00.00 AM
11.00:00 AM
03.00:00 PM
05:00:00 PM

Sistema de Calidad (SC)

28:10/98 - 1100 00
28/10198 - 13 00:00
28/10/99 - 17 0000
28/10/99 - 19:00.00
29/10/98 - 11 00:00
29/10/99 - 13:00 00
29/10/99 - 17:00.00
29/10/99 - 19.00.00

Colegio de Ingenie20

InterSoftaare Trar12
intersoftware Train12
interSoftaare Trair12
Intersoftware Train13
Intersoftware Tran12
trterSoftware Train12
InterSoftware Traiw12
InterSoftware Trair12

MNM-PB 12
MM-PB 11
Mi-PB 10
MM-PB 10
MM-PB 10
MM-PB 10
MM-PB 10
MM-PB 10

Cupo

Anzxe Y

{nstructor Tipo

Don O'Neill, Independent Cinterno
Victor Moreno, Marcos L 6peinterno
Leticia Cruz, Alicia Guido Intemo
Carlos Mateos Barrera Intemo
Rafael Sanchez Castro, Gu Interno
Lic. Elizabeth Almeraz, Mar Intemo
Soledad Cepeda Interno
Mat. Marcos Lépez , ing. Vilntemo
Lic Elizabeth Aimeraz Intemo
Carlos Mateos Interno
Lic. Gisela Rivera Martinez Interno
Francisco Chavez Clementélntemo
Francisco Chavez Clementeintemo

Rodolfo Ambriz Intero
Luis Arroyo Intemo
José Carlos Arce Interno
Ana Luz Montejano Intemo
José Carlos Arce Interno
Rodolfo Ambriz Interno
Rodolfo Ambriz Intemo
Ing. Rodolfo Ambriz Interno
Ana Luz Montejano Intemo
InterSoftware Training intemo
Intersoftware Training Intermo
Intersoftware Training Interno
Intersoftware Training Intermo
InterSoftware Training Interno
Intersoftware Training Interno
InterSoRware Training Interno
InterSoftware Training Interno

Victor Moreno  Veronica Fllnterno
Victor Moreno, \Veronica Flolntermo
Victor Moreno, Verdnica Flolntermo
Victor Moreno, Veronica Flolntemo
Victor Moreno, Verénica Flolntemo
Victor Moreno, Verdnica Fiolnterno
Victor Moreno, Veronica Flolnteme
Victor Moreno, Verdnica Flolntemo
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06/08/99 - 14:00:00

Fin

Trabajo en Equipo. Como Formar un Equipo Ganador (TEQ)

Fecha Iniclo  Hora Iniclo

04/08/99 09:00:00 AM
24/09/99 12:00:00 PM
27109/99 11:00:00 AM
04/10/99 10:00:00 AM
04/10/99 12:00:00 PM
04/10/99 04-00:00 PM
05/10/99 09:00:00 AM
05/10/99 04:00:00 PM
06/10/99 09:00:00 AM
06/10/99 12:00:00 PM
06/10/99 04:00:00 PM
07/10/99 09:00:00 AM
07/10/99 12:00:00 PM
08/10/99 09:00:00 AM
08/10/99 12:00:00 PM
08/10/99 04:00:00 PM
1110199 09:00:00 AM
11/10/99 12:00:00 FM
11/10/99 04.00:00 PM
13/10/99 09.00:00 AM
13/10/99 12:00:00 PM
13/10/99 04:00:00 PM
14/10/99 09:00:00 AM
14/10/99 12:00:.00 PM
18/10/99 09:00.00 AM
18/10/99 04 00:00 PM
19,10/99 0%.00 00 AM
19 10/99 04:00:00 PM
20/10/99 09:00°00 AM

24/09/99 - 14:00:00
27/09/99 - 13:00:00
04/10/99 - 11:00:00
04/10/99 - 14°00:00
04/10/99 - 18:00:00
05/10/99 - 11:00:00
05/10/99 - 18:00:00
06/10/99 - 11:00:00
06/10/99 - 14:00:00
06/19/99 - 18:00:00
07/10/99 - 11:00:00
07/10/99 - 14:00:00
08/10/99 - 11:00:00
08/10/99 - 14:00.00
08/10/99 - 18:00-00
11/10/99 - 11.00:00
11/10/99 - 140000
11,/10/99 - 18:00:00
13/10/99 - 11:00.00
13/40/99 - 14-00:00
13/10/99 - 18:00:00
14/10/99 - 11-00°00
14/10/99 - 14-00:00
18/10/99 - 11.00:00
18.10/99 - 18 00:00
18.10/99 - 11 00:00
19/10/99 - 18:00:00
20/10/99 - 11-00:00

Localldad

MM-PB 24
MM-7 23
MM-7 25
LG1-3 20
LG1-3 20
LG1-3 20
LG1-3 20
MM-7 20
MM-7 20
MM-7 20
MM-7 20
MM-7 20
MM-7 20
MM-7 25
MM-7 20
MM-7 20
MM-7 20
MM-7 20
MM-7 20
MM-7 20
MM-7 20
MM-7 20
MM-7 20
MM-7 20
MM-7 20
MM-7 20
MM-7 20
MM-7 20
MM-7 20

Héctor Hugo Castillo, Marcclnle—r;\o

Miguel Angel Anza Calderd Intemo
Miguel Angel Anza Caldert Intemo

Arcelia Hemandez
Arcelia Hemandez
Arcelia Hemandez
Arcelia Hemandez
Arcelia Hemandez
Arcelia Hemandez
Arcelia Heméandez
Arcelia Hemandez
Arcelia Hemandez
Arcelia Hemandez
Arcelia Hemandez
Arcelia Hemandez
Arcelia Hemandez
Arcelia Hemandez
Arcelia Hemandez
Arcetia Hemandez
Arcefia Hermandez
Arcelia Hemandez
Arcelia Hernandez
Arcelia Hemandez
Arcelia Hemandez
Arcelia Hemandez
Arcelia Hemanaez
Arcelia Hernandez
Arcelia Hemandez
Arcelia Hermandez
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Interno -
Interno
Intemo

Intermo

Intemo
Intemo
Interno
Intermo
Intermo
Interno
Infemo
Intemo
Intemo
Interno
Interno
Interno
Interno
Interno
Intemo
Interno
Interno
Intermo
Interno
Interno
Interno
Intemo
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Logo de la empresa

Registro de Asistencia

Anexo 5

Fecha de emision:

N° de paginas

Datos del curso

Registro

Instructor

Nombre del Curso
Fecha de imparticion:
Lugar de imparticion:
Nombre del (los)
instructor(es):

No.
Empl.

Nombre del Empileado

Puesto

Firma del Empleado

Dia 1

Dia 2

Dia 3 Dia 4

Nombre

Firma:

ListadeAsistencia



Logo de la empresa . : capa_crltaci:orn i

ce | Evaluacion de.cursode | ... _Anexo6

Fecha::.

Datos del
Curso:

qubr@idel,cursp': .

, Fecha de imparticion: -

‘|Lugar de imparticien:

Nombre del Instructor:

Material del
curso

El rhaterlal dtmzado durante el curso fué:

e Muy atil { )

® - Bastante atif { )
e U]

® . Pocoutli|})
CormprénsIOn:'

‘o Muyfacil[) -

Facil |')

L]
‘e “Aceptable {]
*

Dificil (] -~

Contenido del
curso

El contenido del curso fué:
e - Excelente [

e Bueno {)

. Regular {°}

e Malo{ }

El nivel del curso, de acuerdo con la preparacion de los partlcipames fue:
e  Excelente| |

e Bueno | } :

e Regular {*)

e Malo (')
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Logo de la empresa . | ... capacitacion

.. Evaluacion de curso de_ .. ... ...Anexo b

Fecha:

Instructores

Expectativas
del
participante

Cons!dera que para usted e} curso tiene apllcac)én' .
o inmediata ()" :
e 'A mediano plazo | )

¢ Alargo plazo { )

». NoAplicable | }

La duracién del Curso fué:
e Excesiva{ )

@ Adecuada [ }

. E;casa( |

La dlspomblhdad de los mstructores al respondery exphcar las dudas del grupo
fudy oo

Excelente ( )

Bueno 1 )

Regular( )

Mala ( 5

Los conocxmlentos de fos expositores en los temas tratados le parecieron:
e Amplios [7)"

e - Suficientes’| )

e Escasos |}

El curso cubrié con sus expectativas
® Totalmente { }

e Ensu mayoria |}

¢ Medianamente | }

® Noi{)

Por que?

TESIS CON ii1
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Evaluacion de.curso de.

_Anexo 6 .

Logo de la empre;a o : capacltaclén . Flthai s
Resultados ‘Después de participar el curso,'suswcoynocirfﬂeﬂmosv en la materia'se ".:
Obtenidos incrementaron: L TR Che il e

L] Mucho‘( )
® Bastante ()
e Medianamente | )
® Poco|]
® Nadal)
Los conocimientos adquiridos son utiles en su trabajo
® - Mucho ()
e ‘Bastante ().
®  Medianamente { )
e Poco {1
® Nada|)
Sugerencias Temas que le gustaria que se incluyeran en este curso:

Observaciones

¢Por qué?

Temas que le gustaria que se trataran mas a fondo:

2Qué temas le parecieron menos importantes?

Mencione algunas sugerencias que pudiera dar para mejorar el curso

TESIS CON
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AYY A 5

Asistencla Participante

166 No

6 Estimacion y Métricas
18 Fundamentos de CMM Dirigido a: Obligatorio a todo el personal de Tecn
18 Herramientas para Procesos de Software
2 Inspeccion y Pruebas
7 JAVA Basico
6 Mentoring de Pruebas - Platica
58 Metodologia de Desarolio Tecnosys
16 Peer Reviews. Software Inspections Course and Lab (Revision entre col
19 Project 98 Microsoft
10 Registro de Estimaciones - Taller
4 Sistema de Calidad
3 Trabajo en Equipo. Como Formar un Equipo Ganador
1546 sj
16 Administracion de Proyectos
23 Curso de Peer Reviews (Revision entre Colegas) requerido por CMM D
9 Eslimacion y Métricas
30 Formacion de Instructores
513  Fundamentos de CMM
21 Herramientas para Procesos de Software
46 Inspeccion y Pruebas
18 JAVA Basico
27 Lotus Notes Basico
32 Mentoring de Pruebas - Platica
48 Metodologia de Desarrolio Tecnosys
174  Peer Reviews Software Inspections Course and Lab (Revisién entre col
19 P Curso Communications Project Manazement Centficate Program
19 P! Curso Cost Project Management Certificate Program
19 PMI Curso Human Resources Project Management Certificate Program
19 PMI Curse Procurement Project Management Certificate Program
19 P Curso Quaity Project Management Certificate Program
19 PMt Curso RISK Project Management Certicate Program
19 PMi Curso Scope Project Management Certificate Program
19 F' % Curso TIME  Project Management Certificate Program
19 F' Eam Sample Project Management Certificate Program
68 Project 92 Microsoft
41 Registro de Est:maciones - Taller
4 Sstema de Calidad
fg? Trabajo en Equipo Como Formar un Equipo Ganador
2
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Prexo 9

Evaluacion por
Curso

|Datos del Curso PRV SFRNEZ AR ASIA A ¢ A3 T :
Ctave del Curso: 1P, 20/11/99 09:00:00, en MM-7

Nombre del Curso: Inspeccién y Pruebas

Descripcion: Técnicas para la planeacion documenti v y ejecucién de pruebas

de sistemas
Dingida a personal proyecios piloto y GIS

Fechas: 20/11/99
20/11/99
Horano: 09:00:00
18:00:00
Locatidad: MM-7
instructor. Lic. Silvia Gonzale:

IMaterial del CursoGiT SN RRITIETLILIATNT 0 T R G

El Matenal uhlizado durante el ruvso Vuc Q1 07 %
Comprension 94,64 %
Total: 92,86 %
faalt
El contemido del curso fue 96.43 %
El nivel del curso. de acuerdo can la preparacion de los participantes fue 96.43 %
Considera que para usted el curso tiene aplicacion 98.21 %
La duracion de! curso fue 96.43 %
‘Total: 96,87 %
[Instructores g - . 7

La disponibilidad de los instructores al responder y explicar las dudas del 6,43 %
grupo fue

Los conocimientos de los expasitores en los temas lralacns le paiecieron 100.00 %
‘Total - 98,21 %

El curso cubng sus cxpeclam.ar 96_.43 %

Total 96.43 %
[Resuttados_Obtenidos NGNS X W N W T 2 L AT T L R o v

Despues de parlicipar en el curse, sus conocimientos en la materia se 8571 %

incrementaron o

Los conocwnientos adquindos son utiles en su trabays 95.71 %

Totat: 80.71 %

Evnluac)bn General del
Curso ot & =

Total 95.02 %

| Sienifica Que es INGIMACIeN fequenda

T TESScon |
| FALLA DE ORIGEN




Nombre del Proyecto
Logo de la Empresa Clave del Proyecto Anexo 10
Tarjeta de Registro Individual de
Capacitacion Pagina: 1

Datos del

empleado: Nombre:

Numero de empleado:
Registros Nombre del curso Proyecto/Gerencia Institucion Fecha

de negocio

Calificacién de”
Personal;. -
¢/ 8 meses
Fecha;’

Promocién y

Ascenso
Fecha;

TEaly CON

FALLA DE ORIGEN
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Curse Fechalniclo Hora Iniclo

Fin

Anerc N

Localidad Cupo Tipo

Caros Javier Pérez Escobar

Herramientas para Procesos de Software (HPS)

25/08/99 08:00:00 AM

Metodologla de Desarrolto Tecnosys (MDT)

31/08/99 11:00:00 AM
Carlos Mateos Barrera

Peer Reviews. Software Inspections Course and Lab (Revision er;dtre colegas) (PEER)
M.7

23/09/99 09:00:00 AM
Carlos Pérez Escobar

Herramientas para Procesos de Software (HPS)

27/10/99 09:00:00 AM
Daniel Zavalza Espinosa
Lotus Notes Basico (LOTUSB)
05/07/99 04:00:00 PM
Don O'Neill, Independent Consultant

Peer Reviews. Software Inspections Course and Lab (Revision entre colegas) (PEER)

09/08/99 09:00:00 AM
Héctor Hugo Castillo, Marcos Lépez Chimil
Sistema de Calidad (SC)
04/08/99 09:00:00 AM
Ing. Adriana Morales. Ing Isabel Estrada
Fundamentos de CMM (CMM)
25/05/99 08:30:00 AM
Ing. Adriana Morales, Ing. Isabel Estrada
Fundamentos de CMM (CMM)
17/06/99 08:45:00 AM
Ing. Adnana Morales, ing. Martha Sanchez
Fundamentos de CMM (CMM)
04/08/99 08:45:00 AM
Ing. Adriana Morales, Martha Sanchez
Fundamentos de CMM (CMM)
03/06/99 08:30:00 AM
Ing. Elizabeth Almeraz, Ing Martha Sanchez
Fundamenlos de CMM (CMM)

27/08/99 MM-P8 37 inlemo
31/08/99 LG-Audituno 120 Intemo
23/09/99 Intermo
29/10/99 MM-PB 2 intlemo
09/07/99 GCC Insurge20 intemo
09/08/99 Martin Mend 25 Intemo
06/08/89 Mid-PB 24 Interno
25/05/99 MM-PB 22 Interno
17/06/99 MM-PB 22 Intermo
04/08/99 MM-PB 22 Interno
03/06/99 MM-PB 25 Intemo
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Anexo 42

Procedimiento de operacion:

Estando en la pantalla principal del Médulo de Inscripciones que se
muestra a continuacion

! rz; T d Qt!.rq-‘n*{yﬁyﬁ(;v.,:‘)vul«:ﬁ q
I“IN.R.:] K ’JI—&D-H]‘J oG

[Ereiensments
JArerapesnde

meeppe e es

YTy —

i;
v
- (- e e P TR CAY B T T )
.~ { Fanlids nebpaiizy

e
e Carome

P punere

oot seavarer

o e as fureyomn
Artotoate

Poureiss o
e

Curwes.
Lrshssclanet
Cosbogen

Haga clic en la leyenda “Por’ Participante” que se encuentra en el
recuadro izquierdo de la pantalla. La informacion se presentara en
tres columnas:

+  Curso
. - 'Fechade mlcno
. Costo

Mampule Ia in ormaclén como se indica en “Presentacion de la
Informacton :

Informég:ibri que b}esedtéra la Vista “Por Participante”:

1. Curso ‘esta columna contiene informacién sobre: nombre decada
participante y cursos en los que fue inscrito. :

2. Fecha.de inicio: -Presentala fecha de inicio de cada ur.o de los
cursos que aparecen en la pantalla,

3. Costo: de cada uno de los cursos, el costo aplicado por
participante y el costo total de los cursos registrados en el

Sistema.

TESIS_CON | 118
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Logo de fa CAPACITACION Anexo. 13
Empresa Cuestionario de Deteccion de Necesidades ;

Pagina: 1

GERENCIA DE CAPACITACION

Este cuestionario tiene por objeto conocer su opinién con respecto'a su trabajoy a
todo lo relacionado con las necesidades de capacnacnon

Datos Generales:

Edad:
Estado Civil:
Estudios Profestonales
Otros Estudios:

Instrucciones: Marque con una: X: dentro del parentes:s la respuesta que mejor.
indique cua) es su opinion con respe o a Io qué se Ie pregunta i

1. ¢(Para desarrollar su. traba]o a nivel ma mo de" sus posubllldades, tlene usted
problemas? : : < T .
ninguno () pocos () algunos ( ) muchos ( ) demas;ados (: )

2. Si contesto algunos, muchos o demasnados lnduque cuales cree usted que son las
causas que los originan.

) Continuos cambios en los métodos

)} Constantes fricciones con los comparieros de trabajo

) Falta de capacitacion en aspectos de

) Falta de materiales necesarios para realizar su trabajo
)

)

Falta de organizacion o coordinacion

(
(
(
(
(
( ) Otros ¢ Cuéles?:

3. ¢ Como se siente usted que esta realizando su prop|o trabajo?
0 20 40 60 80 100

Muy mai ‘ o Muy blen" i

4. /Qué factores: cree usted: que podran mejorar el desempefio de su trabajo?
(jerarquice si es necesarlo)

( ) Mayor capacﬂacnén en aspectos’z'de'”

( ) Mayor esclarecimiento de los objetivos a alcanzar
( :

(

) Mejor comunicacién

) Mayor apoyo en la direccion I TESXS CON
FALLA DE QRIGEN 120




Logo de la CAPACITACION Anexo-13
Empresa Cuestionario de Deteccion de Necesidades

Pagina: 1

Menor vigilancia sobre mi trabajo

Mayor amistad con mis compafneros de trabajo

Mejor distribucién de cargas de trabajo

Mejor conocimiento de las funciones a realizar en el puesto
Mayores recursos econémicos

Otros:

()
()
()
()
()
)

5. ¢ Le gusta a usted trabajar en equipo? Si(:) - No( Y-

6. ¢ Cree usted que sus compareros de area o departamento desempenan blen su
trabajo? :

Si () No () e
7. Si contesto que no indique algunos de los rnotlvos por Ios cuales con5|dere usted
que sus compaferos no desemperian sus labores de forma,"éptl
( ) Falta de capacitacion en aspectos de: i
( ) Malas relaciones interpersonales:
( ) Mala supervision
( ) Falta de materiales para el trabajo
( ) Otros, ¢cuales?:

cuales serian de utmdad a usted y a sus"compaﬁero

de mpeno de su'
trabajo? :

10. ¢, Considera usted que su jefe mmedlato es capaz en el desemp no de u trabajo?
Si{() No () . :

Los motivos pueden ser:

( ) Falta de preparacién en aspectos de:
{ ) Malas relaciones con los subordinados

{ )} No administra bien sus recursos

( ) No emplea el tiempo suficiente para realizar su trabajo
() No le interesa su trabajo

( ) Otros, cuéles:

TGS CON |
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Logodela | CAPACITACION | an m 13-
Empresa Cuestionario de Deteccién de Necesidades 7 o

: nglna 1 :

11. ¢Qué cree que piensen de usted sus comparieros de trabajo en relacno con su o
capacidad? : :

12. ¢ Cudles cree usted que son las causas por las q
trabajos?
( ) Falta de capacitacién en el trabajo?
( ) Falta de recursos materiales
{ ) Falta de coordinacién y planeacion en el trabajo
( ) Carencia de informacion necesaria para realizar sus Iabores
{ ) Falta de comunicacién entre jefe y subordinados :
( ) Falta de conocimientos en el trabajo
( ) Otros, cuales:

13. En forma general si usted tuviera que desarrollar el programa de capacitacion
para usted y sus compaferos de nivel jerarquico, ¢qué areas sugeriria que se
trataran?

De antemano la Gerencia de Capacitacion
Agradece sus Respuestas.
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ina: 1

Logo de la CAPACITACION Anexo 14
Empresa Descripcion de Puestos
P
Puesto:
Departamento:

Nombre del Trabajador:

Actividades, funciones y comportamientos requeridos para el correcto desempedio del puesto:

Conocimientos y habilidades de caracter mental o cognositivo: -

Habilidades y destrezas de caracter fisico manual y piscomotor;

Actitudes y comportamientos de caracter afectivo:

Prioridades:

Observaciones:

Elaboro:
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