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RESUMEN

La presente investigacion tiene el objetivo de elaborar y aplicar un cuestionario para

llevar a cabo el proceso de la deteccion de necesidades de capacitacion, el cual incluye,
a diferencia de otros estudios de este tipo un apartado donde se profundiza sobre las
variables atributivas (como son: edad, sexo. estado civil. antigiledad en el puesto, etc.).
para poder identificar la relacion de éstas con la capacitaciéon recibida por los
trabajadores, dicho cuestionario se aplico en personal docente y directivo de la zona 03
de educacion preescolar del Estado de México. Al analizar los resultados se pudieron
obtener categorias, porcentajes, frecuencias, ademas de una matriz de correlaciéon que
permitié6 dar alternativas para establecer criterios de apoyo como fuente de
informacion, para la elaboracion de planes y programas de capacitacion, que permitan
satisfacer las necesidades de la institucion y del personal, para que ellos mismos

encuentren resultados satisfactorios a corto, mediano y largo plazo.
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INTRODUCCION
La capacitacion es un proceso necesario para el desarrollo de cualquier organizacion,
ya que nos ayuda a dar respuesta formal y sistemdtica a las necesidades técnicas,
humanas y administrativas que se detecten dentro de nuestro entorno laboral, si es bien
aplicada puede ayudar a resolver cuestiones de indole institucional y de planeacion, asi
no solo quedard limitada a problemas especificos que se pretendan resolver a corto
plazo. A continuacion se detalla la capitulacion de la presente investigacion, que se

plantea de la siguiente manera:

En el capitulo primero se aborda el tema de la capacitacion, comenzando por su
significado, prosiguiendo con las etapas para que ésta se lleve a cabo, los vinculos que
tiene con la Psicologia y el aprendizaje, ademas de un pequefio apartado dedicado al

marco legal vinculado a ésta.

El capitulo dedicado al DNC es el segundo, ya que éste se centra en el proceso de
capacitacion relacionado con la deteccidn de necesidades, dicho capitulo explica desde
el significado, hasta los pasos que deben de seguirse para llevar a cabo una buena
deteccion de necesidades de capacitacion, las técnicas utilizadas asi como los

resultados arrojados durante éste proceso en instituciones educativas.

Para el tercer capitulo se presenta el contexto laboral de la institucion, enfatizando la
capacitacion en la educacion preescolar en el Estado de México, y especificamente se
aborda el modelo de capacitacion que rige en la zona 03 de educacion preescolar,
ademds de la descripcion general de la evolucion de los programas que han dado forma

a la capacitacion.

En el cuarto capitulo se explica el método que se llevd a cabo en la presente

investigacion, donde se describen cudles son los pasos a seguir.
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CAPITULO I CAPACITACION

1.1 Antecedentes histéricos de la capacitacién.
La capacitacion existe casi desde los origenes del hombre, aunque no se reconocia
como tal, los némadas tenian que ensefiar a sus sucesores a buscar alimento en otro
lugar después de que terminaran con sus provisiones; ya cuando el hombre se volvié
sedentario hubo que ensefiar a los jovenes la agricultura y la caceria. Es decir, la
capacitacion puede apreciarse desde que el hombre trabaja, ya sea para alimentarse,

para defenderse, para edificar monumentos, etcétera.

Grados (2001, p. 209) menciona que “en la antigiiedad la alfabetizacion se limitaba a
ciertos sectores sociales y la tnica manera que habia de comunicar los conocimientos
era mediante la transmision verbal de generacion en generacion. De esta forma se iba
entrenando a familias completas que se especializaban en algin oficio o actividad.” A

esta accion se le denomino taller.

Después de los talleres vinieron los gremios, que por asi decirlo fueron los cimientos
para fundamentar las empresas actuales, asi como de los sindicatos. Los talleres
gremiales estaban formados por un maestro, un oficial y un aprendiz; el primero era
quien ensefiaba el oficio, el segundo era alguien que ya habia sido instruido, pero que
aun no contaba con la capacidad suficiente para desarrollarlo por si mismo; y el
aprendiz, era un joven novato en el oficio, que a cambio de comida y aprendizaje
prestaba sus servicios al maestro. Varios talleres unificados formaban un gremio, que
era un grupo de personas unidas por intereses comunes, dichas personas se ayudaban

mutuamente.

Es en el siglo XVIII durante la Revolucion Industrial en Inglaterra, cuando aparecen
diversas escuelas dedicadas a estudiar y conocer los métodos y procedimientos que se

aplicaban para la enseflanza del trabajo (capacitacién) a la poblacion en un tiempo

3
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minimo, debido al crecimiento acelerado y desorganizado de las empresas, lo que
origina la necesidad de incrementar la eficiencia y competencia de las organizaciones;

pero aun no se reconoce la importancia de la capacitacion en las industrias.

Con la Primera Guerra Mundial en 1914 se utiliza a la capacitacion y el adiestramiento
como medio efectivo de ensefianza a los reclutados en el manejo de las armas y las

estrategias a seguir.

“Por el afio de 1915 aparece en los Estados Unidos de Norteamérica un método de
enseflanza aplicado directamente al entrenamiento militar conocido como: ‘método de

los cuatro pasos’, que son:

a) Mostrar

b) Decir

¢) Hacery

d) Comprobar” (Siliceo, 2701, p. 18)

Dicho método fue tan efectivo que se aplicé nuevamente durante la Segunda Guerra
Mundial, ya que la nacién estadounidense necesitaba una fuerza de trabajo productiva,
se convocO a los psicélogos para que capacitaran a los civiles en tareas industriales,
especialmente a las mujeres, dado que los hombres se encontraban en batalla, la
productividad de las empresas habia disminuido y la iinica mano de obra disponible no
tenia nocién alguna (en su mayoria) de las labores propias de las industrias, con éste
método pudo instruirse rapidamente a los civiles para que la economia de E. U. no se

viniera abajo en tiempos tan cadticos.

Como la capacitacion otorgada por los psicélogos fue tan oportuna y eficaz.
posteriormente sirvi6 de base a las industrias estadounidenses con los ajustes

necesarios para su implantacién en ellas, ya que ambas guerras fueron el motor que

4
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impulsé en la década de los 40’s el desarrollo de nuevas técnicas de entrenamiento y
capacitacion intensiva, que se implantaron sistemdticamente, con una planeaci6n
orientada a mejorar y proporcionar los conocimientos, habilidades y aptitudes de las
personas que forman las organizaciones empresariales. Desde entonces se abrié un

nuevo campo de estudio para los psic6logos laborales.

Es importante observar como la capacitacion ha sido primordial a lo largo de la historia
de la humanidad, aunque al principio era, por asi decirlo, lenta y personalizada, con la
transicion de los artesanos a los obreros y la imperante exigencia de los consumidores,
dicho método de capacitacion tuvo que evolucionar y volverse mas rapido y abarcar un
mayor numero de aprendices, que de una manera inmediata a su instruccion pudieran

subsanar las necesidades de una poblacioén cada vez mas grande y exigente.

1.1.1 La Psicologia en la capacitacion.
La Psicologia es definida como la ciencia que estudia el pensamiento y la conducta
humana. Cuando se habla del psicélogo, generalmente se piensa en el 4rea clinica, ya
que para la sociedad en general sélo existe este tipo de psicélogos, dado que es el drea
mas reconocida en el plano laboral de la profesion, pero es importante mencionar que

existen varias areas dentro de su vasto campo de estudio.

Y una de las dreas de especializacion en la Psicologia es la Laboral, que en un principio
se denomind Industrial, dado que el primer lugar donde se establecié fue en las
industrias, pero al querer extrapolarlo a otros sitios de trabajo (oficinas, hospitales,
etcétera) hubo que realizar un cambio en el nombre para hacerlo més inclusivo, y por

ello se denominé Psicologia Laboral o del Trabajo.

“Hace muchos afios, Blum y Naylor (1968) la definieron como ‘simplemente la

aplicacion o extensién de hechos y principios psicologicos a los problemas que
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conciernen a seres humanos que trabajan dentro del contexto de los negocios y la

industria’.” (citado por Muchinsky, 2002, p. 5).

Aunque la Psicologia Laboral es ya un drea de estudio de la Psicologia General, a su
vez ésta también se divide en diferentes “sub-especialidades” o campos propios de
estudio, segiin Muchinsky, (2002, p. 5) las actividades profesionales de los psicélogos

laborales pueden agruparse en los siguientes campos generales:

Reclutamiento y seleccion
Capacitacién y desarrollo
Evaluacién del desempefio
Desarrollo de la organizacion
Calidad de la vida laboral y

= e S I

Ergonomia.

En la presente investigacion se abordard lo concerniente a la Capacitacién, y
Muchinsky (2002, p. 6) menciona que “este campo se ocupa de identificar las
habilidades de los empleados que deben ser mejoradas para aurncntar el rendimiento en
el puesto. Las dreas de capacitacién incluyen mejora de habilidades técnicas (p. ej.,
manejo de computadoras), programas de desarrollo de ejecutivos y entrenamiento de
todos los empleados para trabajar en equipo de manera eficaz. Los psic6logos laborales
que trabajan en este campo deben disefiar las formas para determinar si los programas

de capacitacion y desarrollo han sido exitosos™.

“La Primera Guerra Mundial contribuy6 a formar la profesion y le otorgé aceptacion
social. La Segunda Guerra Mundial ayudé a desarrollaria y refinarla” (Muchinsky,
2002 p. 16). He aqui que sea después de las guerras mundiales que comienza a darse un
lugar mas trascendental a la Psicologia Laboral en el 4mbito de la capacitacién y otras

actividades propias de las empresas.
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En el apartado anterior se mostré la importancia que ha tenido la capacitacién a lo
largo de la historia, ahora se evidencia la participacién que el psicélogo Laboral ha
tenido en el desarrollo de ésta, aunque fueron circunstancias cadticas las que ayudaron
a impulsar la Psicologia Laboral, es importante sefialar que soélo fue el principio y
ahora los psicélogos Laborales estan integrandose en el plano empresarial con mayor
fuerza, ya no sélo en el ambito de la capacitacion, sino que han sabido abrirse camino
en todo lo que respecta a los Recursos Humanos, ya que finalmente trabajan con el

lado humano de las empresas.

1.2 Marco legal de la capacitacién en México.
Desde la época prehispdnica existia preocupacion por la capacitacion o educacion de
los jévenes, esto se demuestra con el Tepochcalli y el Calmecac, los cuales eran
centros de ensefianza, donde dependiendo del nivel social del joven, eran asignados y

se les ensefiaban oficios de tipo doméstico, artesanal o militar.

Como ejemplo de esa preocupacién por la capacitacion en el México antiguo puede
sefialarse lo siguiente: “Los antecedentes que se tienen en México sobre la
capacitacion, de acuerdo con Zurita (1941), comienzan con la sociedad azteca, quienes
prescribieron y reglamentaron cuidadosamente el trabajo, la materia basica para la
produccion y el consumo del grueso de la poblacién eran producidas por ellos mismos

a través de los artesanos.” (citado por Morales, 2001, p. 5).

Durante la colonia los cronistas, entre los cuales destacan fray Bernardino de Sahagiin
y Francisco Cervantes de Salazar, relatan que “existieron mas de 30 oficios entre los
artesanos, y dichos oficios eran heredados de padres a hijos, esto era una ley, y tenia
como consecuencia que s6lo los hijos o familiares del artesano supieran desempefiarse
en dicho arte, y tal conocimiento o capacitacion se llevaba a cabo por la transmision de
habilidades”. Morales (2001, p.6)
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También en la época colonial se crean las Ordenanzas de Mineria, donde se habla de la
educacion y ensefianza de los jovenes para trabajar en las minas; donde define a la
educacién como el desarrollo o perfeccionamiento de las facultades intelectuales
mediante preceptos, ejercicios y ejemplos, y a la ensefianza como el formar a un

individuo apto y habil para el trabajo en las minas. (Grados, 2001, p. 215)

Como México era colonia de Espafia el régimen legislativo de aquel pais era el mismo
que imperaba en la Nueva Espafla, existian corporaciones de trabajadores de un mismo
oficio, los cuales eran conocidos como “maestros™ quienes dirigian su propio taller,
pero que a su vez pertenecian a un gremio. Segin Zurita, “si alguna persona
renunciaba a algin oficio, no podia ser admitido en otro sin autorizaci6n real”, (citado
por Morales, 2001, p. 5). Ademas, “los Contratos de Aprendizaje del México Colonial
eran, como lo menciona Barajas (1992), en cuanto a los derechos y obligaciones,
basicamente iguales a los contratos del régimen gremial europeo”. (citado por Morales,
2001, p. 6)

“Y es hasta que en la Constitucion de 1817, bajo la influencia de los principios
liberales, se termina definitivamente con los gremios en el pais, al consagrar la libertad
del trabajo.” Morales (2001, p. 7).

Con la abolicion de los gremios hubo que buscar otros medios para capacitar a los
jovenes para realizar ciertos trabajos, y es asi como surgen las Escuelas de Artes y
Oficios, y es a partir de este modelo que nacen otras escuelas dedicadas a la educacion

comercial, técnica o industrial.

El Gran Circulo de Obreros en México se funda en 1872 bajo el gobierno de Sebastian
Lerdo de Tejada, dicha organizacion se creé “debido a la necesidad y conveniencia de
reunir a las sociedades mutualistas; algunos integrantes de las sociedades de sastres y

de impresores convocaron a las otras sociedades para formular los estatutos de la futura
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organizacion... los principales fundadores fueron: Juan de Mata Rivera, impresor y
Victoriano Mereles, sastre” ( recuperado el 28 de febrero de 2004 de la pagina web:
http://www.antorcha.net/biblioteca_virtual/historia/mutualismo/mutualismo.html#8);

su objetivo era “mejorar por todos los medios legales la situacion de la clase obrera,
ademds protegerla contra los abusos de los capitalistas; relacionar entre si a toda la
familia trabajadora del pais, y proteger la industria de las artes, instruir al obrero en sus
derechos y obligaciones, y establecer sucursales en todos los centros industriales de la
Repiblica”, (LFT, 1996, p. 11-A). Es decir, buscaban la capacitacién de la clase obrera

en lo referente a las artes y oficios como parte de las obligaciones patronales.

Después de la Revolucion Mexicana de 1910, a partir de 1916, bajo el gobierno de:
Venustiano Carranza se comienza con la reforma de la Escuela Nacional de Artes y
Oficios, dicha reforma buscaba, entre otras cosas, preparar técnicos con conocimientos
utiles para que fueran aplicados inmediatamente, dadas las necesidades existentes en el

pais €n esos momentos.

En 1911 Madero crea el Departamento de Trabajo; durante los afios veinte, este
Departamento se transforma en unidad administrativa de la Secretaria de Industria,
Comercio y Trabajo, para 1934 durante el gobierno del presidente Abelardo Rodriguez,
se instituye como entidad separada adoptando el nombre de Departamento Auténomo
de Trabajo y en 1940, siendo presidente Manuel Avila Camacho, dicho Departamento
se transforma en la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, cuestion que eleva su

rango, ya que pasa a ser Secretaria de Estado.

En México, a partir de la Segunda Guerra Mundial (1942-1945), y del auge industrial,
surge la necesidad de contar con personal capacitado que satisfaga las necesidades
existentcs en ese momento; durante el gobierno de Manuel Avila Camacho (1940-
1946) se crean, entre otros, el Colegio Nacional y el Instituto Mexicano del Seguro

Social, para el periodo correspondiente a la presidencia de Miguel Aleman (1946-
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1952), se construyeron centros y espacios educacionales tales como las ciudades
universitaria y politécnica y otros institutos de capacitacion publicos y privados, con el
proposito fundamental de formar técnicos y especialistas en diversas ramas o areas

especificas.

Y es justo en el periodo presidencial de Aleman que “el empleo agricola habia
alcanzado practicamente su limite mdximo como consecuencia del agotamiento de la
frontera agricola, de la utilizacion de cultivos poco intensivos ¢n mano de obra y de la
relacion desfavorable de los precios de los productos de la economia campesina
respecto a los bienes industriales. Por lo tanto se da un avance importante de la
expansion capitalista que se traduce en un crecimiento de la ocupacion en las
actividades secundarias y terciarias, en particular en el sector manufacturero y en los
servicios”. (recuperado el 28 de febrero de 2004 de la pagina web:

http://fevaq.economia.umich.mx/Publicaciones/EconY Soc/ES04_04.htm)

Dichos cambios tienen como resultado un periodo de ascenso indiscutible en el proceso
de industrializacién cuya consolidacion ocurre en el siguiente decenio y que conforman
la etapa del desarrollo estabilizador. Esto constituyé una alternativa a las necesidades
de crecimiento econémico requeridas por el pais, al facilitar la acumulacion de divisas
a través de la expansion de los mercados para las exportaciones y ofrecer a los
industriales un mercado nacional totalmente protegido en el cual pudieran invertir y
obtener sustanciales beneficios. Este modelo de desarrollo permitié un crecimiento

acelerado de la economia.

En base a lo anterior, entre 1950 y 1970 se realizaron en el pais interesantes avances
para formalizar el reconocimiento de lo que significa la capacitacion para el trabajador.
En 1953, el Gobierno Federal promovié la creaciéon del Centro Industrial de
Productividad, mediante un convenio firmado entre México v Estados Unidos, dicho

centro se cred para fomentar mediante la capacitacion el aumento de la productividad
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laboral. En 1965 surge el Centro Nacional de Productividad, el cual desarrollé dos
programas: uno dedicado al Andlisis de la Productividad Industrial y el otro,
denominado Adiestramiento Rédpido de Mano de Obra (ARMO), cuyo objetivo fue
preparar instructores a través de cursos de perfeccionamiento en oficios, para
desarrollar al personal dentro de las empresas, este programa fue constituido después
como fideicomiso del gobierno Federal y designado Servicio Nacional se le hizo
depender de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, hasta que desaparece y sus

funciones fueron absorbidas por la propia Secretaria. (Morales, 2001, p. 18)

“Para 1977, la capacitacion y el adiestramiento son tomados en consideracién en
politica laboral del Gobierno Federal, y es asi que el 11 de marzo de 1978 la Secretaria
del Trabajo y Prevision Social expuso los lineamientos de la politica laboral del
régimen, en el que se sefialaron objetivos fundamentales de ésta, siendo una de sus

metas elevar la productividad”. (Morales, 2001, p. 14)

De hecho fue el presidente L.opez Portillo quien envia una iniciativa de Ley en la que
se clevaba a rango de garantia social la capacitacion, teniendo como finalidad
fundamental el derecho de los trabajadores a la capacitacion y el adiestramiento para

incrementar sus niveles de vida y combatir la desocupacion.

“El 9 de enero de 1978, publicé el Diario Oficial de la Federacion el Decreto que
adiciona la fraccion XII y reforma la fraccion XIII del apartado A del articulo 123
[constitucional], en el cual se establece la obligacion de dar capacitacion y

adiestramiento a los trabajadores™ Siliceo (2001, p.71)
La obligacion de capacitar y adiestrar fue reglamentada de manera oficial por el Diario

Oficial de la Federacion con fecha del 28 de abril de 1978, entrando en vigor en el mes

de mayo del mismo afio. Para el 8 de mayo se publican las bases para que se efectie la

11



PSICOLOGIA- UNAM

designacion de los representantes de las organizaciones nacionales de trabajadores y de

patrones ante el Consejo Consultivo del Empleo, Capacitacion y Adiestramiento.

En 1978 surge la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitaciéon y Adiestramiento

(UCECA) que desempeiio las siguientes funciones:

» Aceptacion y registro de planes y programas de capacitacion y adiestramiento
que se pretendian implantar en empresas e instituciones

» Aceptacion y registro de las Comisiones Mixtas de Capacitacion y
Adiestramiento

» Validacion de las constancias de habilidades laborales que se extendian a los
trabajadores al término del curso

> Aceptacion y registro de los agentes capacitadores

» Supervision de la observancia de los ordenamientos legales en materia de

capacitacion y adiestramiento.

El 5 de junio de 1978 es publicado el reglamento de la UCECA, para agosto se firma
un convenio entre la Secretaria de Educacion y la Secretaria del Trabajo, donde quedan
establecidas las bases de coordinacién entre ambas dependencias. Finalmente, el 31 de
agosto de 1978 la Secretaria del Trabajo otorga al Instituto Mexicano del Seguro Social

el registro como primera entidad capacitadora.

En 1983 desaparece la UCECA y se crea la Direccion General de Capacitacion y
Productividad dentro de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS), sin
embargo la capacitacién toma un papel secundario frente a otras necesidades
prioritarias, pero posteriormente, la STPS retoma el impulso de la capacitaciéon dentro

de las organizaciones. Morales, (2001, p. 18).
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Finalmente, el marco legal sobre el cual se rigen actualmente las acciones de la
capacitacién en las empresas estd contenido en la Constitucion Politica de los Estados
Unidos Mexicanos en ¢l articulo 123, apartado A, fracciones XIII y XXXI; y en la Ley
Federal del Trabajo, capitulo III Bis, articulo 153 A-X. ). Para mayor referencia
respecto a las disposiciones legales que rigen la capacitaciéon con relacion a las

empresas en México revisar la Ley Federal del Trabajo.

Para llevar a cabo la capacitacion y el adiestramiento dentro de las estipulaciones

legales de la materia se requiere seguir cierto procedimiento, que consiste en:

» informar sobre la constituciéon de Comisiones Mixtas de Capacitacion y
Adiestramiento; cuya funcién principal es la de vigilar la instrumentacion y
operacién del sistema y los procedimientos que se implanten para mejorar la
capacitacion y adiestramiento de los trabajadores, pudiendo sugerir las medidas
tendientes a perfeccionar.

> el registro de planes y programas; que son la expresion escrita a través de la cual
las empresas prescntan para su autorizacion y registro, la organizacion de las
acciones de capacitacion y adiestramiento de cada una de las dreas
ocupacionales que la integren, con el objeto de satisfacer las necesidades en la
materia de todos y cada uno de los puestos de trabajo de cada una de dichas
areas ocupacionales.

» y la expedicion, registro de listas y constancias de habilidades laborales, las
listas de constancias de habilidades laborales son el documento en el cual las
empresas comprueban la expedicion y entrega a los trabajadores de las
constancias de habilidades laborales; que a su vez son los documentos que
expide la empresa, con las cuales se acredita al trabajador haber llevado y

aprobado el curso de capacitacion. (Herrera, 1996, p. 7-11)
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Lo anterior es con respecto a la capacitacion en las empresas; pero la capacitacion en
instituciones educativas se detallara en el capitulo tercero. Es importante advertir la
importancia que la capacitacién ha tenido en nuestro pais a lo largo de la historia,
desde antes de la colonizacion, hasta la época actual, es obvio que ha pasado por un
proceso largo dentro de la legislacion y que dicho proceso tuvo en la mayoria de las
ocasiones que sortear muchos obstaculos, pero en la actualidad los mexicanos pueden
gozar de la capacitacion en el trabajo como un derecho, el cual permitira elevar su

nivel de vida y productividad.

Una vez concluida la reseiia del marco legal de la capacitacion en México es
importante que en el siguiente apartado se profundice en el concepto de capacitacion y

en la descripcion del proceso necesario para poder llevarla a cabo.

1.3 Definicién de capacitacion y su procedimiento
La palabra Capacitacion etimoldgicamente se deriva de la palabra capaz, que proviene
del latin capax, de capare: apto, proporcionado suficiente, de buen talento, apto

legalmente para una cosa o instruccion.

Existen dos vertientes que describen a la capacitacion, la primera se basa en que la
capacitacion se proporciona para que el trabajador mejore su desempefio en el puesto
de trabajo que se ocupa actualmente; y la segunda indica que dicha instruccion puede
servir para ocupar un puesto de trabajo distinto al que se realiza en la actualidad. A

continuacion se enlista una serie de definiciones dadas a la capacitacion:

LLa Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacion y Adiestramiento (UCECA) de la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social define la capacitacion de la siguiente manera:
Capitacion, Accion destinada a desarrollar las aptitudes del trabajador, con el proposito
de prepararlo para desempefiar eficientemente una unidad de trabajo especifica e

impersonal. (citado por Mendoza, 1993, p. 50)
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Siliceo (2001, p.25) define a la capacitacién como “una actividad planeada y basada en
necesidades reales de una empresa u organizacion y orientada hacia un cambio en los

conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador™.

Para Arias, la capacitacion es: la “adquisicion de conocimientos, principalmente de

cardcter técnico, cientifico y administrativo™. (1999, p. 319)

El Programa de Adiestramiento Réapido de Mano de Obra (ARMO) define la
capacitacion como el proceso de ensefianza-aprendizaje orientado a dotar a una persona
de conocimientos, desarrollarle habilidades y adecuarle actitudes para que pueda

alcanzar los objetivos de un puesto diferente al suyo. (citado por Mendoza, 1993, p. 2) -

Grados (2001, p.228) “Capacitacion: accion destinada a incrementar las aptitudes y los
conocimientos del trabajador con el proposito de prepararlo para desempeifiar

eficientemente una unidad de trabajo especifico e impersonal™.

“Guzman, (1974) menciona que: la capacitacioén incluye el adiestramiento, pero su
objetivo principal es proporcionar conocimientos, sobre todo en los aspectos técnicos
del trabajo; la capacitacion se imparte a empleados, ejecutivos y funcionarios en
general, cuyo trabajo tiene un aspecto intelectual bastante importante”. (citado por
Siliceo, 2001, p. 25).

Para la Secretaria del Trabajo y Prevision Social “la capacitacién se concibe como el
proceso de formacién continuo e integral a través del cual se adquieren, desarrollan y
actualizan conocimientos, habilidades y actitudes de los trabajadores para su mejor
desempeiio”. (STPS, 1997, p.5)
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Mendoza (2000, p.14) dice que la capacitacion se destina a brindar al personal
conocimientos, principalmente de tipo técnico, administrativo y cientifico, asi como a

prepararlo para ocupar un puesto diferente al que desempefia (transferencia y ascenso).

La definicion elaborada por los que sustentan la presente tesis es la siguiente:

Capacitacion es el proceso de enseflanza-aprendizaje cuyo objetivo es proporcionar a
una persona conocimientos, habilidades y actitudes para que logre un mejor desempefio
en su trabajo. Dicha definicion se elaboré considerando el hecho de que la DNC se
realiza en el puesto actual de trabajo, y no en el puesto que posiblemente podria

ocuparse en un futuro gracias a una promocion o un ascenso.

Ahora bien, Arias, (1999, p. 319) sefiala que la educacién es un concepto que engloba
por un lado al entrenamiento y por otro al desarrollo laboral; y a su vez el
entrenamiento se compone por la capacitacién y el adiestramiento, a continuacién se

definen éstos conceptos:

EDUCACION: Adquisicion intelectual, por parte de un individuo, de los bienes
culturales que lo rodean o sea los aspectos técnicos, cientificos, artisticos y
humanisticos, asi como los utensilios, las herramientas y las técnicas para usarlos.
(Arias, 1999, p. 312)

DESARROLLO LABORAL: es el crecimiento integral de los recursos humanos, de
modo que éstos puedan aflorar y aprovechar todo su potencial o aptitudes para mejorar
la realizacién de su trabajo y asumir responsabilidades mayores a las que tienen, en

proporcion a su capacidad. (Mendoza, 2000, p. 14)

ENTRENAMIENTO: significa prepararse para un esfuerzo fisico o mental, para
poder desempefiar una labor. (Arias, 1999, p. 319)
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CAPACITACION: proceso de formacién continuo e integral a través del cual se
adquieren, desarrollan y actualizan conocimientos, habilidades y actitudes de los

trabajadores para su mejor desemperio”. (STPS, 1997, p.5)

ADIESTRAMIENTO: es proporcionar destrezas en labores de cardcter muscular o
motriz para ayudar al mejor desempeiio en el puesto que se ocupa actualmente.
(Mendoza, 2000, p. 14)

Una vez descritos los términos anteriores, se explicara el Proceso de Capacitacion, el
cual segun Pinto (1992, p. 45), a su vez estd integrado de tres grandes procesos que
aunque se desarrollan de manera simultdnea, para su descripcion se trataran por

separado; y son:

e ¢l Proceso Legal (mencionado en el apartado anterior),
¢ ¢l Proceso Administrativo y

e ¢l Proceso Instruccional.

El Proceso Administrativo consta de cuatro fases, las cuales se mencionan a

continuacion:

Fase Accién que indica
Planeacion ;qué hacer?
Organizacion icon qué hacerlo?
Ejecucion ;como hacerlo?
Evaluacioén y seguimiento comprobacion de lo alcanzado
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Planeacion

La fase de planeacién como su nombre lo indica, sirve para saber qué es lo que se va a
hacer, ¢s la parte mas importante de todo el proceso, ya que si no existe una planeacion
adecuada, no se logrard una capacitacion efectiva. Esta fase a su vez se subdivide en
tres elementos, que son la Deteccion de Necesidades de Capacitacion (DNC), el

establecimiento de objetivos y la elaboracién de planes y programas.

La deteccion de necesidades de capacitacion es una investi gacion que permite analizar
los problemas, carencias y/ o limitaciones que existen en una organizacion, sea ésta de
cualquier indole, a fin de determinar las estrategias que las han de subsanar. La DNC
se realiza en cada puesto de trabajo para establecer la diferencia entre los niveles
preestablecidos de ejecucion y el desempefio real del trabajador, esto es, siempre y

cuando tal discrepancia sea de conocimientos, habilidades, destrezas y/ o actitudes.

La DNC es una etapa obligada metodolégicamente para poder emprender eventos de
capacitacion y adiestramiento, constituye ademas la etapa previa para la elaboracion de
planes y programas de capacitacion. En el capitulo II, se detalla mas sobre el
procedimiento de la Deteccién de Necesidades de Capacitacion que es parte medular

de la presente investigacion.

Los objetivos en capacitacién deben fijarse en funcion de los objetivos de la
organizacién y en razon de la satisfaccién, solucién o reduccion de los problemas,

carencias o necesidades detectadas en la fase de DNC. iy

La especificacion de objetivos conduce al disefio del plan de capacitacion, de ahi que
habréd que diferenciar entre los objetivos generales del plan, los objetivos particulares
de cada uno de los programas que integran el plan y los objetivos instruccionales, que a
su vez se dividen en objetivos terminales para cada uno de los cursos que conforman

un programa y los objetivos especificos por cada unidad o tema comprendidos en un
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curso. Si los objetivos se elaboran en base a la taxonomia de Bloom, (Vargas, 1991,
p-112), y posteriormente se van cumpliendo de lo particular a lo general, el plan de

capacitacion sera ¢jecutado satisfactoriamente.

Los programas son conjuntos de metas, politicas, procedimientos, reglas, asignaciones
de trabajo, etapas a seguir y elementos necesarios para llevar a cabo un curso de accion
determinado. Para la elaboracion de los planes y programas se deberan detectar las
deficiencias en la ejecucion de las actividades propias de un puesto de trabajo

especifico, comparado con un perfil ideal del mismo.

Organizacion
Por medio de la organizacion se determinan las funciones, se delimitan las
responsabilidades, se definen las lineas de comunicacion y se establecen los sistemas y
procedimientos que se realizardn durante la capacitacion, lo que ayudara a un mejor

aprovechamiento de los clementos materiales. econdmicos y humanos.
Grados, (2001, p. 230) la divide en los siguientes elementos:

» Estructuras y sistemas: que son los espacios fisicos para llevar a cabo los cursos,
ademds de los sistemas propios de las empresas establecidos a la medida de cada
situacion, ademds de las formas y procedimientos de trabajo que sistematizaran
todos los esfuerzos en base al manual de organizacion.

» Integracion de personas: se refiere a las personas que administraran la
capacitacion, es decir, el personal técnico y los instructores que conduciran y
coordinaran los cursos programados.

» Integracion de recursos materiales: esto es, los materiales que serviran como
apoyo para la realizacién de los cursos, como son lapices, hojas, manuales,

sillas, pizarrones, mesas, aulas, proyectores, cafiones, etc.,
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» Entrenamiento de instructores internos: si llegase a necesitarse que un trabajador
especializado (de la misma empresa) imparta un curso, debe instruirsele y
proveérsele de las herramientas necesarias para que dicho curso sea bien
administrado. Ademas esta alternativa resulta viable, ya que ayuda a economizar

reécursos.

Ejecucion
La ejecucion es la base en la cual se llevan a cabo los planes y programas, se sustenta
fundamentalmente en la coordinacién, ya que en las etapas anteriores se efectud la
planeacién y organizacion. Durante esta fase se llevaran a cabo las sesiones de trabajo,
se identificardn las caracteristicas de los agentes capacitadores, y se detallaran los
aspectos necesarios en cuanto a organizacion y coordinacion de los eventos que se
vayan a cfectuar en materia de capacitacion y adiestramiento. Deben igualmente
identificarse contenidos temdticos, metodologia, sistemas de evaluacion, elementos y

apoyos didacticos necesarios para su imparticion.

Pinto (1992, p. 52), menciona que la ejecucion se integra de cuatro fases:

» Contratacién de servicios. Aunque generalmente la capacitacion se lleva a cabo
CONn recursos propios, también requiere de la contratacion de servicios externos
de instruccién, tanto de instituciones capacitadoras, como de instructores
externos y agentes auxiliares o programas generales. También puede recurrirse a
la contratacion de locales, hoteles, material filmico, servicios de impresion y en
general de apoyos instruccionales.

» Desarrollo de programas. Es aqui donde se deben redisefiar. adecuar y reorientar
los objetivos y contenidos de los programas que fueron disefiados en la segunda
fase de la planeacion. El capacitador debe trabajar con los instructores para que

éstos se induzcan en las necesidades particulares de cada evento de manera que
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puedan hacer las adecuaciones a los manuales instruccionales y redefinir la
metodologia del proceso instruccional.

» Coordinacién de eventos, ésta abarca desde los preparativos previos como la
confirmacién de instructores y participantes, la asignacion de instructores,
grupos y aulas, la asistencia de servicios, antes, durante v después de cada curso,
el ordenamiento de refrigerios, la reproduccion y distribucion de materiales, la
preparacion de diplomas y en general todas las actividades necesarias para que
los eventos se realicen satisfactoriamente.

» Control administrativo y presupuestal. El control requiere del disefio de
formatos y registros del personal sujeto a entrenamiento, listas de verificacion,
listas de asistencia, instrumentos de evaluacion del impacto o reaccion, asi como -
de formatos para registro de movimientos presupuéstales, erogaciones de caja

chica, control de materiales y equipo didactico, etcétera.

Evaluacion
Es el procedimiento que sirve para obtener informacion atil, para retroalimentar al
sistema de capacitacién y normar la toma de decisiones, con el propésito de mejorarlo

y de validar técnica y profesionalmente el entrenamiento en funcion de sus resultados.

En este punto es preciso diferenciar la evaluacion de la medicion y Taba (1983) aclara
que “la medicion es s6lo una parte de la evaluacion que se refiere al proceso de obtener
una representacion cuantificada de cierta caracteristica... el proceso de medicion es
fundamentalmente descriptivo, en tanto como indica mediante una cantidad el grado en

el cual posee una determinada caracteristica” (citado por Monedero, 1998. p. 21).

Para Alfaro, (1990), evaluacién es: “comparar lo que nos proponemos en los objetivos

con lo que hemos sido capaces de realizar”. (citado por Monedero, 1998, p. 29)



Otra definicion es que “la evaluacién consiste en observar, apreciar y analizar los

cambios de conducta de los participantes que son resultado del adiestramiento o
capacitacion” (ARMO, 1980, p. 87)

Es decir. que la evaluacion es un concepto mas amplio que incluye a la medicion, por

lo 1anto no debe confundirseles ni suponerse que la medicion engloba a la evaluacién.

Una vez diferenciados los términos anteriores, se proseguira la descripcion de la
evaluacién en un programa de capacitacion; dado que es una tarea compleja y variada
es recomendable clasificarla en varios tipos, segiin su amplitud y seglin el momento en

que se aplica.

Por su amplitud puede ser general o parcial :

» General: estima los resultados de un programa completo y tiene como objeto
primordial conocer los cambios de conducta que ha producido el programa.
Comprende la evaluacién de reaccién, la evaluacién del aprendizaje y la
evaluacién del instructor, también es conocida como evaluacién del proceso

instruccional o evaluacion del proceso ensefianza-aprendizaje.

» Parcial: se administra para estimar los resultados de cada una de las unidades de
instruccion y esta debe partir de los objetivos de instruccion técnicamente
disefiados, ésta explora a diferencia de la anterior, sélo una parte del curso o
programa impartido. (ARMO, 1980, p. 88)

Y por el momento de aplicacion puede ser:
> Diagnostica: se aplica antes de iniciar el proceso de capacitacion, y su objetivo
es ‘“tratar de conocer si el sujeto en cuestién posee un potencial suficiente que
le permita llevar a cabo cierto tipo de actividades con un nivel de logro
aceptable” (Monedero, 1998, p. 34)

i)

Py
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> Inmediata: es la evaluacion parcial o general que se efectia durante ¢l desarrollo
de un programa de capacitacién, ofrece informacién inmediata sobre la
eficiencia del programa y cubre los propdsitos generales dela evaluacion.
(ARMO, 1980, p. 89)

» Mediata: consiste en apreciar la aplicacién de los conocimientos, habilidades o
destrezas en la situacion real de trabajo, también puede referirse a ella como
seguimiento, ya que se trata de observar el comportamiento del individuo en su
ambiente laboral y serd su desarrollo futuro lo que ratifique la validez del
programa efectuado. Es decir, con el seguimiento se verifica si el personal
capacitado sigue aplicando los conocimientos y /o habilidades que adquiri6
durante el curso y también, si su conducta ha tenido cambios favorables, esto
servird para detectar los errores que se tuvieron en la elaboracién y ejecucion de
los planes y programas de capacitacion con la finalidad de hacerles las

correcciones necesarias. {Pinto, 1992, p. 55)

Pero dichas evaluaciones pueden agruparse dentro del concepto de una
microevaluacién, ya que abarca una pequefia parte del proceso general; y es preciso
indicar que existe también una macroevaluacion, que se reficre a la evaluacion total de
la funci6n tanto en su planteamiento estructural, metodoldgico y sistémico, como del
proceso legal, administrativo e instruccional. Es decir, es la evaluaciéon de todo el
proceso de capacitacion llevado a cabo de principio a fin, aplicado en todos los &mbitos
que conforman a éste. (Pinto, 1992, p. 54)

Finalmente, el Proceso Instruccional se identifica con el proceso ensefianza-aprendizaje
y se refiere a la planeacion y dindmica de los cambios de conducta operados en los
trabajadores sujetos a instruccion. Este proceso permite establecer la relacion
instructor-participante, donde al primero le corresponde la planeacién y conduccion del
proceso con el objeto de promover el aprendizaje de los segundos y segiin Pinto,

(1992) comprende lo siguiente:
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o Clarificar los objetivos que se deben alcanzar

e Adecuar los contenidos ltematicos

e Seleccionar las técnicas y actividades pertinentes

¢ Graduar las dificultades que deben afrontar los participantes

e Auxiliar a cubrir necesidades de informacién, desarrollo de habilidades y
cambios de actitud

e Distribuir eficazmente el tiempo

e Comprobar y comunicar los logros y fallas, con el propoésito de estimular y

orientar el esfuerzo instruccional.

Ahora bien, el Proceso Instruccional se divide en cuatro fases que son:

e Seleccion de instructores: donde preferentemente debe buscarse que el instructor
quiera participar y no sea un trabajo obligado para él, que domine la materia que
debera impartir, ademds que sepa coémo motivar a los participantes e
involucrarlos en el tema para que aprendan; y finalmente que tenga liderazgo
para guiar y conducir a un grupo hacia los objetivos predeterminados.

e Disefio de cursos: es decir, la didactica del aprendizaje, lo que implica el disefio
de los manuales de instruccién y la elaboracién de materiales didacticos y
apoyos de instruccion.

¢ Conduccion del aprendizaje: esto es, basado en el tipo de cursos y la poblacion a
capacitar debe disefiarse el entrenamiento del equipo de instructores internos de
una empresa. Aqui se sensibiliza a los futuros instructores y se les dan “tips™
para llevar a cabo un buen curso de capacitacion.

o Seguimiento y evaluaciéon: actividades de reentrenamiento. actualizacion e
incentivos a instructores, basados en el resultado obtenido en la evaluacion del
desempefio de los mismos y el logro de los objetivos de aprendizaje que

establecen las guias didacticas de los cursos impartidos. (Pinto, 1992, p. 59)
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1.4 Concepcidn tedrica del aprendizaje en capacitacion
Para alcanzar los objetivos del aprendizaje efectivo dentro de la capacitacién, quien
pretenda lograr que otros aprendan, debe poscer una concepcidn clara de como se
desarrolla el proceso de ensefianza aprendizaje. En este apartado se plasman los
principales aspectos del aprendizaje; se abordan los aspectos teéricos en que se basa la
educacién de adultos, con el propésito de entender las particularidades del proceso de

ensefianza aprendizaje en la capacitacion. Grados, (2001), p. 65.

Desde principios del siglo XX los cientificos se han dado a la tarea del estudio de los
problemas educativos. Edward L. Thorndike, llevé a cabo investigaciones sobre el
proceso de aprendizaje por asociacion. es considerado el primer psicologo de la
educacion, hizo importantes contribuciones al estudio de la inteligencia y de la medida
de las capacidades a la ensefianza, y a como lo aprendido se transfiere de una situacion
a otra. Thorndike, presupone que por medio del acondicionamiento llegard a enlazar

ciertas respuestas especificas con estimulos dados.

Max Wertheimer, en 1912 inicié en Alemania la Psicologia de la Gestalt, esta palabra
hace referencia a los conceptos de la estructura, forma y configuracion; el término se
usa en aleman sin traduccién al espafiol, sus principales seguidores son Wolfgang
Kohler y Kurt Koffka, ellos fueron los primeros en estudiar el fenémeno de la
percepcion del movimiento. Koffka, supuso que la organizacion de la percepcion era
aplicable al aprendizaje. Esta corriente se basa en la relacion del aprendizaje y la
actividad perceptiva, ya que considera que la percepcion es un proceso cognoscitivo
del cual el sujeto extrae informacién del medio ambiente que lo rodea para obtener el

conocimiento de ese medio. Vazquez, (1982, p. 92)

Grados, (2001, p. 66) menciona que las teorias contemporaneas que dan fundamento al

aprendizaje son la cognoscitiva (o teoria de campo de la Gestalt) y la neoconductista (o
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teoria del condicionamiento estimulo-respuesta). Enseguida se describen los

fundamentos de éstas corrientes:

Escuela cognoscitiva
Los tedricos del campo cognoscitivo se interesan en el desarrollo de habilidades que
permiten al estudiante aprender conceptos, vocabulario o hechos especificos basicos
para lograr una ejecucion efectiva. Segin Vézquez, (1982, p. 92), “la manera en que la
teoria cognoscitiva enfoca el aprendizaje es por el estudio de procesos internos que
ocurren en los individuos cuando aprenden, como ingresa la informacion, como se
transforma en el individuo y cémo esta informacién aprendida estd lista para hacerse
manifiesta en el individuo™. Entre sus autores principales estd Jean Piaget, quien en su
teoria sefiala distintas etapas del desarrollo intelectual, postula que la capacidad
intelectual es cualitativamente distinta en las diferentes edades, y que se necesita
interaccion con el medio para adquirir competencia intelectual; cabe sefialar que Piaget
en su teoria no estudio el aprendizaje. Otros exponentes de la teoria cognoscitiva son
Benjamin Bloom, Asahel D. Woodruffi y David P. Ausbel. Al aprendizaje lo definen
como un fenémeno ligado a la percepcion; consecuentemente ¢l aprendizaje se define
de acuerdo con la reorganizacion del mundo perceptual o psicolégico. Los principios
que se aplican durante el aprendizaje, desde el punto de vista cognoscitivo segin

Grados. (2001, p. 68) son los siguientes:

* Percepcion. Es la forma de conocer la realidad. el hombre pasa por una percepcion
involuntaria o pasiva hacia una percepcion dirigida o positiva sélo cuando
interactiia con su ambiente, resolviendo problemas practicos. viendo, escuchando,
observando y atendiendo, por medio de la percepcion dirigida el participante

identifica, descubre significados e interpreta el estimulo percibido.

* Organizacién por configuraciones globales. Se refiere al andlisis que realiza el

participante de cada elemento advertido, al andlisis de las relaciones eritre cada
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elemento. La ubicacion de dichos elementos y sus relaciones en una estructura

global de hechos o conocimientos.

Comprension. La comprension del material estudiado es imprescindible para que el
aprendizaje ocurra y ésta se hace evidente cuando el participante es capaz de
generalizar y extrapolar la informacion recibida. En otras palabras, el participante
podré cambiar la forma y la presentacién de la informacion, interpretar, comparar y
sefialar contrastes. Esto elimina la memorizacién‘y da mayor importancia a la

significacion.

Retroalimentacién. Es el conocimiento inmediato de si la ejecucion fue buena o
mala y las razones de esto, permite al participante aplicar conductas basandose en
resultados objetivos. Con esto se confirma si el aprendizaje se esta efectuando, y
pueden sefialarse y corregir errores. De esta manera, la retroalimentaciéon en el
aprendizaje es de tipo puramente informativo; si una persona ha de aprender a
responder correctamente, debe tener algin modo de saber lo que estd y lo que no
esta dentro de los limites aceptables; la retroalimentacion le proporciona estos

conocimientos.

Establecimiento de objetivos. Cuando el participante conoce la meta o situacion
final que se propone, la instruccién que se recibe estimula su interés. De esta
manera, conocerd para qué le servird los estudiado y se logrard un aprendizaje

eficaz. ~

Escuela neoconductista

El principal exponente de la escuela neoconductista es B. F. Skinner. Los seguidores de

esta corriente describen hechos observables de conductas y experimentan en

situaciones que pueden definirse operacionalmente y que hagan mencion a

manifestaciones observables y medibles. Skinner, hacia uso del reforzamiento para
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emitir cambios sistematicos vy sucesivos en el ambiente del organismo fomentando y

aumentando la emisién de las respuestas deseadas. Grados. (2001, p. 68) indica los

principales aspectos que la corriente neoconductistas considera relevantes para que se

dé el aprendizaje:

a)

b)

c)

d)

Actividad. Se refiere a la participacién activa del estudiante en el proceso de
aprendizaje. Implica una actividad mental manifestada necesariamente en una
conducta observable. Para lograr el aprendizaje es indispensable el control de
estimulos y predisposiciones puesto que aprendemos de lo que hacemos. La
conducta puede ser tanto la resolucién de un problema como una respuesta verbal,

escrita o motora.

Repeticion. Este principio se basa en la idea de que “nada puede sustituirse a la
practica repetitiva en el aprendizaje de destrezas que han de ser automatizadas™, El
participante debe cjecutar varias veces la actividad de estudio durante ¢l proceso de
aprendizaje. La repeticion facilita el recuerdo. Es muy importante que la repeticion

sea la correcta para no aprender actividades fallidas.

Reforzamiento. Se define como aquel estimulo que incrementa la posibilidad de
ocurrencia de una respuesta. El reforzamiento afecta la frecuencia, forma,
intensidad y dimension de una respuesta. El reforzamiento aplicado inmediatamente
después de que el participante ha realizado la conducta esperada hard mas efectiva

la ocurrencia de respuestas en el aprendizaje.

Generalizacion. Este proceso consiste en poder repetir una respuesta aprendida, en
diversas situaciones semejantes. Por tanto, es la aplicacion de los conocimientos
adquiridos. La actividad aprendida al generalizarse decbera aplicarse ante una

variedad de estimulos y respuestas similares.
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e) Necesidad. El participante requiere un propésito o una razén especifica que lo
impulse a ejecutar la actividad exigida por la instruccion. La necesidad en este
sentido se traduce en un estado de privacion o carencia que conduce a la accion. En

otras palabras, la necesidad de aprender.

Por lo anterior, se consideran importantes las corrientes antes mencionadas para el
aprendizaje en la capacitacién, pucsto que son una base tedrica para el desarrollo de
¢ésta, aunque difieran en sus enfoques de estudio pcr:J favorecen en gran medida el
desarrollo educativo en adultos que requieren mejorar sus actividades cotidianas y

sobre todo laborables.

Una vez descritas las concepeiones tedricas que sirven de sustento al aprendizaje, en el
siguictio punto se describen las diferentes téenicas de enseffanza-aprendizaje que son
de gran utilidad en el desarrollo del aprendizaje durante la imparticion de cursos de

capacitacion.

1.5 Técnicas de ensefianza-aprendizaje en capacitacion
En este apartado se definen los conceptos de enseflanza, aprendizaje y de técnica que
son puntos centrales de ésta seccion; ademds se abordan las principales técnicas de
enseflanza-aprendizaje que permiten al psicélogo laboral echar mano de los diferentes

instrumentos o medios para llevar a cabo el aprendizaje en los cursos de capacitacion.

Por ensefianza se entiende la presentacion sistematica de hechos, ideas, habilidades y
técnicas que los estudiantes adquieren al aprender. Mattos (1990), categoriza a la
ensciianza como la “actividad que dirige el aprendizaje™ (recuperado de Microsoft
Encarta 2002), sin embargo, la ensefianza y el aprendizaje no se limitan a ser
actividades paralelas que tienen en la asignatura su unico punto de contacto. Son
términos que se relacionan y se complementan, que deben interactuar entre si para

lograr que el maestro y el educando jueguen ambos el rol de sujetos cognoscentes.
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El aprendizaje se define como una modificacion mas o menos perianente de la
conducta, que ocurre como resultado de la experiencia. Grados, (2001, p. 71) describe
al aprendizaje como “el proceso por el cual el individuo a través de la practica,
adquiere conocimientos, habilidades y actitudes que conducen a un cambio

relativamente permanente de conducta”.

El aprendizaje es un proceso mediante el cual un sujeto adquicre destrezas o
habilidades practicas, a través de la interaccién socioeducativa, que le ayuda a
fortalecer ¢ incorporar nuevas estrategias de conocimiento y de accidon. También el
aprendizaje permite un cambio relativamente permanente en el pensamiento o en la

accion, que resulta de la practica o de la experiencia.

Segiin Zepeda, (1999, p. 228) el motivo por el que se evalua el aprendizaje es para
verificar al término de la capacitacién y antes de que el trabajador regrese a sus

actividades cotidianas lo siguiente:

» Cambios de actitudes por parte de los participantes
» Incremento en sus conocimientos y

» Mejora de las habilidades.

Las técnicas son la herramienta de la cual se hace uso para lograr que se cumplan los
objetivos propuestos por la institucion o por el propio educador de manera
satisfactoria: logrando, a la vez, que se facilite el aprendizaje en los alumnos, y tienen
como fin primordial lograr que el alumno se vuelva mas dindmico y creativo en el

aprendizaje.

Las técnicas de ensefianza-aprendizaje son instrumentos o medios para beneficiar a los

miembros y lograr las metas del grupo, también es elegida y aplicada en el momento
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adecuado para fundamentar cada etapa o paso que hay que abordar para la adquisiciéon
del aprendizaje, ademas, tienen el poder de activar los impulsos y las motivaciones
individuales y de estimular la dindmica interna como cxterna, permitiendo mayor

integracion hacia las metas del grupo.

Las técnicas de aprendizaje son muchas y pueden variar de manera extraordinaria,
seguin la disciplina, los objetivos v el material diddctico a utilizar. Es preciso aclarar,
que no se puede hablar de técnicas nuevas o viejas, anticuadas o actuales, todas ellas
son validas desde el momento en que pueden ser aplicadas de forma activa, a manera

de propiciar ¢! ejercicio de la reflexion y el espiritu critico del alumno.

Las técnicas de enseflanza son recursos organizados logica y psicoldgicamente para
dirigir y promover el aprendizaje. Las técnicas a utilizar pueden ser de dos tipos:

Individuales y colectivas,

L Las técnicas de trebajo individual: son el conjunto de sugerencias, que en forma
de secuencia, le son presentadas al alumno para realizar las actividades que lo
llevardn a la adquisicion de conocimientos y al desarrollo de miuiltiples

capacidades personales.

IL. Las técnicas de trabajo colectivas o grupales. Son procedimientos que permiten
reunir, a los educandos, en equipos flexibles para informar, dialogar, analizar,
discutir, juzgar, sintetizar y evaluar sobre un tema o aspecto determinado que el

instructor presenta.
A continuacion se presenta brevemente la descripcion de algunas técnicas de ensefianza

aprendizaje que son de utilidad en capacitacion para la obtencién de objetivos en el

aprendizaje de adultos:
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Debate dirigido. Es una competencia de indole intelectual por parte del grupo; se
divide al grupo en dos sectores, en la que los alumnos de un sector tratan de
demostrar la superioridad en sus argumentos sobre la del otro sector del grupo, con

la finalidad de Ilegar a conclusiones grupales.

Demostracion. Es una comprobacion practica o tedrica de un tema que no se logra
entender en su totalidad. El instructor explica detalladamente una tarea para que
después, los participantes que fungen como observadores la realicen. Utiliza
accesorios y aparatos para su demostracion como computadoras, fotografias,

cirugia, etc.

Didlogo en binas. Es un didlogo o una discusion llevada a cabo por dos personas
capaces de sostener una conversacion equilibrada y expresiva sobre un tema

especifico.

Dialogo simultaneo o cuchicheo. Se forman grupos de dos miembros que, durante
cinco minutos discuten sobre una situacién problemdtica propuesta por el
coordinador, al final del tiempo se exponen las conclusiones finales. Esta técnica
permite la participacién informal de todo | grupo, permitiendo que se expongan
puntos de vista basados en el conocimiento y experiencias de todos los

participantes.

Discusi6én en pequefios grupos o corrillos. Es un intercambio mutuo, cera a cara, de
opiniones entre los integrantes de un grupo relativamente pequefio. El grupo
intercambia experiencias, ideas, opiniones, y decisiones, con el propdsito de

resolver un problema.

Dramatizacién. Es uno de los medios mas eficaces, por el cual se puede comunicar

y motivar a un grupo. Dos o més personas presentan una breve escena de
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relaciones humanas en una situacion hipotética, desempefiando sus papeles como si
la escena fuera real, ademds permite y genera la creatividad en los participantes

quienes interpretaran la situacion de acuerdo a sus experiencias.

o Estudio de casos. Esta técnica consiste en el andlisis de una serie de hechos
susceptibles a presentarse en la vida real: es utilizado como medio para que los
participantes desarrollen su capacidad de andlisis y toma de decisiones. El alumno
gjecuta individualmente o en equipo un tema o unidad, con la extension y

profundidad deseadas por el docente, utilizando como apoyo una guia.

o Expositiva. Este método consiste en la presentacion oral del tema por parte del
instructor ante un grupo de personas. La exposicién por lo general se emplea
cuando el grupo es grande para ftransmitir conceptos generales, basicos o

informacion.

o Foro. En el foro cada uno de los asistentes tiene derecho a tomar la palabra, es
dirigido por un moderador, se utiliza después de una actividad de interés general

para el grupo y consiste en una discusion informal de un hecho o problema.

o Interrogatorio. Permite conocer al grupo para resaltar sus conocimientos para llegar
a conclusiones. Ademads, sirve para detectar el tipo de grupo. También puede
utilizarse como elemento diagndstico de las dificultades y difcrencias del alumno.

o Jornadas. Son una serie de reuniones concebidas para impartir instruccion e
informacion especifica de sectores particulares de un trabajo. Una jornada también
es apropiada para identificar, analizar o resolver problemas, para inspirar a la gente

hacia la accién, o para crear consonancia grupal y despertar interés.
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Lectura comentada. Cosiste en lograr que el educando entre en contacto con las
obras de un actor o con fuentes significativas, a fin de que las lea, las analice, y las

interprete adecuadamente para el estudio de un tema.

Mesa redonda. Es una discusion ante un auditorio por medio de un grupo de
personas especializadas en algiin tema seleccionado, bajo el cargo de un moderador.
La exposicion se presenta de manera alternada, siguiendo la linea de discusion
informal. Se elige a un secretario que se encarga de tomar notas de los puntos de

vista de los expertos, lo cual facilita la formulacién de conclusiones.

Panel. Es una técnica de participacién informal donde un grupo de especialistas en
un tema dialogan libremente entre si frente al grupo. El moderador aclara los puntos

discutidos, pregunta y controla el tiempo.

Philips 6’6. Es la division del auditorio en grupos de seis personas, que durante el
tiempo de seis minutos, realizan una discusion propuesta por un coordinador,
expositor o instructor, para llegar a una conclusion general. Permite una atmosfera
informal que facilita la comunicacion del grupo; es un procedimiento rapido para

llegar a un acuerdo.

Seminario. Es el procedimiento didactico que consiste en lograr que el educando
realice investigaciones con respecto a un tema, a fin de abordarlo y discutirlo
cientificamente. Tiene la finalidad de iniciar al educando en la investigacion, en el
analisis sistemdtico de los hechos, estructurdndolos adecuadamente para su

presentacion.

Simposio. En esta técnica se presenta informaciéon de manera formal acerca de un

tema especifico por parte de especialistas de diferentes ramos de estudio. El
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simposio es presidido por un moderado. Al término de la sesion los participantes

pueden realizar preguntas a los especialistas sobre el tema.

o Tarea dirigida. Puede realizarse en clases o fuera, sobre la base de instrucciones
precisas realizadas por el docente. Esta tarea puede ser ejecutada individual o

grupalmente, dependiendo de las circunstancias u objetivos del trabajo.

o Lluvia de ideas. Los miembros del grupo exponen ideas y opiniones con libertad
sobre un tema o problema, con el objetivo de producir soluciones. Las ideas son
enlistadas por el instructor, y al final se hace un resumen para su andlisis y sc llega

a conclusiones particulares.

Como parte final de este apartado, es importante sefialar que las técnicas de ensefianza-
aprendizaje son herramientas o medios utiles para que se facilite el aprendizaje en los
educandos ya que propicia la reflexién y el andlisis del alumno. También permiten
lograr que se cumplan los objetivos propuestos en la capacitacion de manera
satisfactoria, asegurdandose que el aprendizaje se logre y que las metas del grupo se

cumplan.

De esta forma, las técnicas de ensefianza son recursos organizados para dirigir y
promover el aprendizaje en el marco de la capacitacion. Ademds, tienen el poder de
activar los impulsos y las motivaciones individuales y de estimular la dindmica tanto
interna como externa, permitiendo mayor integracién hacia las metas del grupo.
Ademas, al ser elegidas y aplicadas en el momento adecuado para fundamentar cada
etapa ¢ paso que hay que abordar para la adquisicién del aprendizaje, se logra que el

alumno se vuelva mas dindmico y creativo en el aprendizaje.

Por otra parte. un aspecto relevante que es punto central en la investigacién sobre las

necesidades de capacitacion dentro de la educacion preescolar es que el docente debe
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tomar en cuenta la diversidad de técnicas y métodos que puede utilizar para impartir
una asignatura o materia; esto le permitira dar un paso muy importante en el proceso de
ensefianza-aprendizaje beneficiando la educacion de sus alumnos y enriqueciendo su

formacion profesional.

Como se ha podido observar en el presente capitulo, la capacitacién es una herramienta
necesaria para realizar cualquier tipo de trabajo, ademds el psicologo industrial cuenta
con las bases necesarias para proveer ¢sta a los trabajadores, desde su planeacion hasta
su evaluacion. Por lo demds, se describid el proceso de ensefianza-aprendizaje que es
fundamental en toda capacitacion, ya que si no existe un aprendizaje, la instruccion
otorgada no es rentable, también fueron expuestas las técnicas de ensefianza-
aprendizaje mas comunmente utilizadas en el proceso de capacitacion dentro de las
organizaciones, que son un instrumento bastante socorrido por los capacitadores al

momento de llevar a cabo los cursos.

En el siguiente capitulo se detallard lo concerniente a la Deteccion de Necesidades de
Capacitacion, primer elemento de la fase de planeacion, que puede decirse es la pieza
angular del proceso de capacitacion, ya que si esta no se realiza como es debido, no se
obtendra la informacién correcta para poder sufragar las necesidades reales del
personal y todo el proceso de capacitacion podria ser totalmente infructuoso o no seria

tan redituable como pudiera esperarse.
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CAPITULO 11 DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

2.1 Definicion de DNC y su procedimiento
Generalmente se piensa que la capacitacion se cumple con la realizacién de cursos y
seminarios, v que ademas se utiliza como factor de motivacioén para los trabajadores,
sin embargo, debe cambiarse esta concepcién, puesto que la capacitacién es uno de los
mecanismos que se utilizan para solucionar algunas deficiencias de desempefio
humano. Las deficiencias en el desempefio laboral tienen diferentes causas y de
acuerdo con los factores que las originan, éstas deben tratarse para su adecuada
solucion. Un trabajador no solo es lo que hace en su puesto de trabajo, su realizacion
depende del desarrollo de sus potenciales y del desarrollo de su integridad personal,
social v cultural. La capacitacion es una via importante en el proceso de ésta
realizacion y rebasa los limites de su puesto de trabajo para hacerlo mas util a si

mismo, a la institucion y a la sociedad.

De esta forma, para que el proceso de capacitacion se cumpla es necesario sustentarlo
con una investigacion minuciosa que permita conocer realmente las necesidades de
capacitacion que las instituciones publicas ticnen en sus tres niveles jerdrquicos de
intervencion: directivos, mandos medios y operativos. Es decir, a través de un
diagnéstico de necesidades de capacitacion. el cual trae consigo diferentes beneficios,

por ejemplo:

A la institucion:
o Sec mantiene a la vanguardia a través de la actualizacion del personal en cuanto a
nuevas tecnologias, procesos y técnicas.
o Conduce a una mayor rentabilidad al incrementar la productividad y calidad en el
- trabajo.
o Contribuye a la formacién de lideres y dirigentes.

o Proporciona informacion sobre las necesidades futuras.
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o Permite el mancjo de areas criticas.

o Disminuye la rotacion del personal.

o Permite desarrollar profesionalmente al factor humano al adquirir nuevos
conocimientos.

o Crea un ambiente de trabajo de mayor calidad dentro de la institucion.

A los trabajadores:

o Ayuda al individuo para la toma de decisiones y solucién de problemas.

o Contribuye al adecuado manejo de conflicto y tensiones.

o Ayuda a que el trabajador se identifique mejor con su labor.

o Permite el logro de metas individuales.

o Adquiere nuevos conocimientos.

o Permite a los trabajadores que interactien y se integren en equipos de trabajo,
ademds mejora la comunicacién entre grupos.

o Crea un ambiente de trabajo de mejor calidad entre trabajadores.

o Mecjorard la calidad de vida de los trabajadores al adquirit mas conocimientos y

percibir mayores ingresos.

A este respecto, un diagnostico de necesidades de capacitacion contribuye para que al
trabajador se le brinde capacitacién y se convierta en un elemento competitivo y de
esta manera pueda obtener mejores ingresos que eleven su nivel de vida y se desarrolle
tanto personal como profesionalmente.

También, el DNC permite que un trabajador de nuevo ingreso obtenga los
conocimientos necesarios para el desempefio de las actividades del puesto, que se
identifique con todos los aspectos de la empresa o la institucion: grupo de trabajo, con
su jefe, ademads de otras 4reas con las que tendra relacion, asi como con la cultura de la

empresa o la institucién (historia, mision, vision, valores, politicas, objetivos, etc.)
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De igual manera, el DNC constituye una herramienta muy importante para las
instituciones educativas, para apoyar a sus diversas dreas en el mejor ejercicio de sus
funciones y dotar al personal de aptitudes, cualidades y conocimicntos para realizar
actividades encomendadas: por ejemplo, para operar nueva maquinaria, para
actualizarse en nuevos procedimientos y/o técnicas o para la introduccion de un nuevo

producto.

Por otro lado, para fines de la presente investigacién, con la implementacion del DNC
en la zona 03 de educacién preescolar se pretende identificar qué cursos de
capacitacion necesitan los directivos y los docentes para incrementar habilidades,
conocimientos y destrezas, para posteriormente, proponer estrategias de accion viables,

que sirvan como fuente de informacién para la solucién de problemas detectados.

Por lo anterior, las instituciones publicas deben de mostrar interés para incrementar la
productividad de su fuerza de trabajo, a través de la educacién y capacitacion que
contribuya también a su desarrollo personal ¥ mejore su nivel de vida asi como el de su
familia; considerando las necesidades de sus trabajadores con el fin de ayudarlos,
respaldarlos y ofrecerles un desarrollo personal capaz de enriquecer la personalidad de
cada trabajador haciéndolo mds productivo, eficiente y por ende, pueda obtener por
medio de sus conocimientos un ascenso de puesto y en consecuencia su desempefio

laboral serd productivo.

Para que esto sea Ilevado a cabo con éxito se requiere que la capacitacion parta de un
adecuado DNC, ya constituye una parte fundamental para toda institucion educativa, ya
que juega un papel determinante en el desempefio de los docentes v de la organizacion
al mejorar:

o Su capacidad de trabajo.

o Laidentificacion de las potencialidades de los trabajadores.

o Larelacién con sus compaiieros y jefe.
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o La satisfaccion en el puesto.

o La capacidad para la toma de decisiones.
o Lasolucién de problemas.
o Su desarrollo profesional y personal.

a Eleva su calidad de vida y sus conocimientos.

Por tal motivo se hace necesario llevar a cabo la DNC en los tres niveles jerarquicos de
la pirdmide de la institucién educativa, supervisores de zona, directores de escuelas y

docentes:

*# Para supervisores de zona: Se indaga sobre las relaciones humanas en su personal,

carencias que ellos observan de los docentes y estrategias de trabajo.

+» Para directores escolares: Se indaga sobre su practica y preparacion de caracter
tedrico, uso y manejo de mdquinas y herramientas, si da asesoria a los subordinados

cuando se requiere, liderazgo eficaz, asi como relaciones humanas, entre otras.

“* Para docentes: Se indaga sobre la forma de llevar a cabo sus actividades practicas

en la docencia, ademas del uso y manejo de maquinas y herramientas.

El DNC se aplica a cada puesto de trabajo con el fin de establecer las diferencias que
pueden existir entre lo que las personas deberian ejecutar y lo que en realidad hacen, ya
que propicia el descubrimiento de las fallas del personal, identifica problemas en los
procedimientos administrativos, en la maquinaria, en los equipos y en los materiales,
ademas se ahorra tiempo y dinero por dirigir las actividades de manera adecuada y con

ello se alcanzan los objetivos de la institucion.

Las necesidades de capacitacién se clasifican en dos partes centrales que son las

necesidades manifiestas y las encubiertas:
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I.as primeras son aquellas que como su nombre lo indica se detectan a simple vista, ya
que éstas por el avance tecnoldgico y por la estructura de la institucion conforme van
cambiando. las necesidades se van manifestando de formas diferentes, como por
ejemplo, personal de nuevo ingreso, personal que cambia de puesto, manejo de nuevas

maquinas y herramientas, diferentes métodos de trabajo. etc.

Las segundas, son las necesidades encubiertas, para detectarlas hay que realizar un
analisis mas minucioso que permita encontrar el origen del problema, porque los
trabajadores a veces ocupan puestos donde se presentan problemas de desempeiio,
conocimientos, habilidades, actitudes negativas, estilos de liderazgo, comunicacion
deficiente. carencia de reglamentos, favoritismos. factores motivacionales. costumbres,
faltas. y problemas interpersonales. que definitivamente afectan al trabajador en su
puesto. Las acciones de capacitaciéon que se presenten se denominardn correctivas,
dado que se pretende resolver la problemdtica de acuerdo a la informacién obtenida de
la DNC.

Para fines de la presente investigacién se retomo a los autores Mendoza, (1993. p. 48)
y Grados, (2001. p. 245) los cuales mencionan que “no existe un procedimiento Unico
para hacer un DNC, ya que en cada situacion se actia de manera diferente adaptando
los métodos a las necesidades que se presentan™, por lo que a continuacién se

enumeran cuatro pasos para el procedimiento de la DNC:

L. SITUACION IDONEA
2. SITUACION REAL
3. ANALISIS COMPARATIVO

4. TOMA DE DECISIONES
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1.- Situacién idénea, de un puesto de trabajo considerando los recursos materiales
necesarios para desempenarlo, las actividades a realizar. los indices de eficiencia. los
requerimientos, las caracteristicas del ambiente laboral, fisico y las medidas de
seguridad pertinentes. La informacion para esta fase se obtiene de manuales de la
institucion, politicas y procedimientos, descripciones de puestos, estiandares de calidad

y servicio, ademads de las metas de la institucion.

2.- La situacion real, en ésta etapa se investiga para obtener la informacion basica en
necesidades de capacitacion. Los trabajadores deberan aportar datos precisos. veridicos
y relevantes en cuanto a conocimientos, habilidades, actitudes y su desempefio laboral.
Se deberdn disefiar instrumentos que permitan capturarla, para ello. se podran utilizar
diferentes técnicas como medios de apoyo para precisar la situacion real. enseguida se

describen algunas de ellas:

Entrevista
ILa entrevista personal o individual, permite tener una conversacion cara a cara con los
trabajadores, lo que trae ventajas como el obtener informacion cualitativa y confiable
de sus necesidades de capacitacion. Es necesario que se cree una atmosfera adecvuada y
sensibilizar a la persona para que brinde una respuesta sincera. Se debe explicar cudl es
el contenido de la entrevista, quién lo realiza y en qué se utilizaran los resultados.
También es importante mencionar que la informacion proporcionada es de caracter
confidencial. Durante el desarrollo de la entrevista es recomendable que el
entrevistador muestre interés por las respuestas que se le estan dando v estimular al

trabajador para que se muestre sin temor.

Observacion
El investigador realiza un examen atento de determinado hecho. situaciéon o
comportamiento, en el que esté implicado uno o varios sujetos. Permite registrar

hechos reales en el ambiente de trabajo y esta técnica es valiosa para identificar
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evidencias generales de problemas, desempefio laboral inadecuado o practicas errdéneas

de trabajo.

Cuestionario
Un sujeto o un grupo responden de manera personal varias preguntas planteadas por
escrito sobre necesidades de capacitacién, sin embargo, es necesario dar instrucciones
claras sobre el llenado y revisar que el cuestionario este completamente contestado.

Con este tipo de técnica se abarca mavor poblacién en un minimo de tiempo.

Encuesta
El investigador recaba en un formulario las respuestas que le proporciona un sujeto, en
torno a algunas cuestiones que le va planteando de manera organizada. Esta técnica
sirve para indagar datos de un ntimero considerable de trabajadores por medio de un
cuestionario; este debe ser disefiado de tal manera que resulte comprensible vy, al
mismo tiempo, permita obtener los datos deseados. Kerlinger (2002, p. 429) refiere que
“la informacién real que sc¢ retne en las encuestas incluye los llamados datos
socioldgicos como, sexo, edad, estado civil, educacion, ingreso. ete. Tal informacion es
indispensable. puesto que sc usa al estudiar las relaciones entre variables”. De esta
manera, el uso de la encuesta en la presente investigacion permitid sustentar el
principal objetivo sobre las variables atributivas y su relaciéon con las necesidades de

capacitacion en los docentes preescolares.

Lista de verificacion
En esta técnica uno o varios sujetos dan su opinién por escrito sobre algin asunto
referente al trabajo. anotando simplemente una marca o un numero en los lugares que
se Jes indica; estas listas se pueden elaborar para investigar un drea de conocimientos

comiin en Ja empresa, parte de un puesto o para el total de las tareas del mismo.
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Analisis de puestos
En este procedimiento se estudia el puesto de trabajo por medio de las actividades
directas del trabajador, para reflejar qué hace, como lo hace, qué requisitos exige la

ejecucion del trabajo y en qué condiciones se desarrolla.

Tarjetas
En esta técnica se proporcionan a los sujetos una serie de tarjetas en las que se anotan
las tarcas del puesto o dreas de conocimiento, ellos separan las tarjetas en las que creen
tener necesidades de capacitacién, ademas de ordenarlas segiin sus prioridades, al

reverso anotan las razones por las que justifican su punto de vista.

Inventario de habilidades.
El jefe de 4rea o supervisor, da su opinion de las necesidades de capacitacion de sus
subordinados, dichas opiniones se registran en cuadros para su posterior andlisis y

determinar en orden jerarquico las prioridades.

Pruebas de desempeiio
La prueba de desempefio prictica y tedrica, se puede realiza a uno o a varios
trabajadores para conocer en qué medida poseen los conocimientos, habilidades y

actitudes en su puesto de trabajo para determinar necesidades de capacitacion.

Quejas y sugerencias
Los trabajadores manifiestan por escrito sus inquietudes o insatisfacciones de trabajo,
va sea de forma anénima o de forma personalizada. Se recomienda poner un buzén de
quejas y sugerencias en un lugar estratégico, para que esté al alcance de todos los

empleados.
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Ademas, existen otras técnicas que son utilizadas para recolectar informacion para
determinar las necesidades de capacitacién como son, lluvia de ideas, phillips 6’6, y

corrillos que se describieron en cl capitulo 1.

3.- Andlisis comparativo, se confrontan la situaciéon idénea y la situacion real para
determinar las discrepancias entre ambas, en este momento se obtendran las
desviaciones que han obstaculizado el desempeiio correcto del trabajador en su puesto
de trabajo. Sin embargo no todas las diferencias seran imputables a las necesidades de
capacitacion ya que algunas de ellas pueden deberse a problemas de la empresa que no
se refieren a carencias de conocimientos, habilidades y actitudes para desempeiiar una

tarea.

4.- Toma de decisiones, la informacién que se obtiene de la comparacion servird para
determinar exactamente las necesidades de capacitacion de los trabajadores y tomar las
decisiones para la programacion destinada a otorgar dicha capacitacion.

Sin importar el procedimiento que se utilice para la claboracién de un DNC, se debe

conducir a establecer lo siguiente:

o Quicnes de los trabajadores requieren capacitacion.

o Cuédndo serdn capacitados segun las prioridades y recursos disponibles.

o En qué se va a capacitar.

o Y cuanta profundidad de aprendizaje requiere cada trabajador para desempefiar

correctamente sus actividades.

Para fines de la presente investigacion se buscaron algunos conceptos que sirvieron
para comprender lo que es un diagnoéstico. una necesidad y la capacitacion. cuestion
que posteriormente ayudara para poder entender la definicion del diagnostico de

necesidades de capacitacién. A continuacion se mencionan dichas definiciones:
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Concepto de diagndstico.

El término diagndstico proviene del griego diagnostikds, formado por el prefijo dia,

que significa. a través, y el prefijo gnosis, que es equivalente a conocimiento, o apto

para conocer. Se trata de un conocer a través, o de un conocer por medio de.

Su concepto en general segiin Ander-Egg, (1992. p.85) indica que el término se refiere
a “el andlisis que se realiza para determinar cudl es una situacién y cudles son las
tendencias de la misma. Esta determinacion se realiza sobre la base de informaciones,
datos y hechos, recogidos y ordenados sistematicamente, que permilen juzgar mejor

qué es lo que esta pasando™.

Concepto de necesidad.
De acuerdo con Mendoza (1993, p. 18) el concepto de necesidad “representa un
desequilibrio para la vida, o bienestar o modo de conducta habitual o. en otros

términos. que obstaculiza el funcionamiento de un sistema”.

La palabra necesidad refiere una carencia o ausencia de algin elemento para el
funcionamiento eficiente de un sistema, es decir, implica que algo falta o que hay una

limitacion de alguna parte.

Concepto de capacitacion.

La Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacion v Adiestramiento de la Secretaria
del Trabajo y Prevision Social (UCECA, 1979, p. 10), dice que la capacitacion es el
“proceso mediante el cual se llevan a cabo una serie sistematizada de actividades
encaminadas a proporcionar conocimientos, desarrollar habilidades y mejorar actitudes
en los trabajadores, con el propésito de conjugar por una parte la realizacion individual
que se reflejard en ascensos dentro de la jerarquia de la organizacion con el correlativo
mejoramiento y por la consecucién de los objetivos de la empresa™. (citado por
Mendoza, 1993, p. 19).
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Seatin Grados. (1999. p. 30). la capacitacion es la “accion destinada a incrementar las
aptitudes vy los conocimientos de los trabajadores con el proposito de prepararlos para

desempenarse eficientemente en una unidad de trabajo especifico e impersonal™

Con las definiciones anteriores la capacitacion es un proceso de ensefianza aprendizaje,
que tiene como objetivo dotar al trabajador de conocimientos v mejorar sus actitudes
para el logro de los objetivos organizacionales y del factor humano de tal manera que
este sc¢ adapte a los cambios. lo que permitira un adecuado desarrollo de los
trabajadores en el &mbito laboral y personal. por otro lado el aumento de la calidad v la

productividad de la organizacion.

Logrando de este modo. que se alcancen los objetivos de la empresa los cuales
generalmente van enfocados a incrementar la productividad y calidad tanto de los
productos como de los servicios. disminuir desperdicios y demoras para alcanzar un
mejor nivel competitivo y asi asegurar su permanencia en el mercado. Asi es como la
capacitacion constituye el eje de formacion indispensable para el buen desempefio de

los trabajadores.

Concepto de diagnostico de necesidades de capacitacion.
Reza (1995. p. 31). dice que la DNC “es una estrategia para conocer las carencias en
cuanto a conocimientos. actitudes. habilidades que ¢l personal requicre satisfacer para

desempenarse efectivamente en su puesto™.

Pinto (1992, p. 62) menciona que. “la DNC es una investigacion. sistematica. dinamica
y flexible. orientada a conocer las carencias que manifiesta un trabajador vy que impide

desempeiiar satisfactoriamente las funciones propias de su puesto™.
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Nava v Cols. (1979. p. 3) definen a la necesidad de capacitacion y adiestramiento como
“la diferencia cuantificable o medible. que cxiste entre los objetivos de un puesto de

trabajo v el desempefio de una persona™ (citado por ARMO, 1980, p. 193)

Diaz (2003. p. 46) define que la deteccion de necesidades de capacitacion “permite
identificar v analizar los problemas. carencias v limitaciones del factor humano para el
adecuado desempefio laboral. y establecer programas de capacitacion acordes a las

caracteristicas y necesidades del personal™.

Las especificaciones de la Modernizacion y simplificacion de las obligaciones
patronales en las empresas. (STPS. 1997. p 6). plasman que el diagnostico de
necesidades de capacitacion “es una investigacion sistematica. que se lleva a cabo para
obtener e integrar informacion. permite guiar la elaboracion de programas de

capacitacion y establecer estrategias para su operacion’™,

De la pagina web http://necesidadesdecapacitacionyeducacioncontinua. Recuperada el
18 de diciembre de 2003, s¢ define a la DNC como “el proceso que orienta la
estructuracion y desarrollo de planes y programas para ¢l establecimiento y
fortalecimiento de conocimientos. habilidades o actitudes en los participantes de una

organizacion. a fin de contribuir en el logro de los objetivos de la misma".

Otra definicion sobre DNC. recuperada en marzo de 2003 de la pagina
http://www.tuobra.unam.mx/publicadas/021123233415.html. precisa que es “el
proceso que orienta la estructuracion y desarrollo de planes y programas para el
establecimiento v fortalecimiento de conocimientos. habilidades o actitudes en los

participantes de una organizdcion. a fin de contribuir en el logro de los objetivos de la

misma’.
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Por lo tanto se entiende por diagndstico de necesidades de capacitacion el estudio que
se realiza para conocer y determinar las deficiencias del personal en cuanto a
conocimientos, habilidades y actitudes, a fin de promover el desarrollo integral de los
trabajadores y de la misma institucion, de manera que obtengan conocimientos técnicos
especializados necesarios para el desempefio eficaz del puesto y ademas permite
encauzar al personal para lograr una auto-motivacion e integracion, de tal modo que
pueda desarrollarse en su drea de trabajo como un miembro responsable de la

institucion o empresa a la que pertenece.

Asi pues, la realizacion de diagnosticos permite identificar y analizar las necesidades
de los trabajadores, para poder establecer estrategias de accion precisas de acuerdo al

contexto, recursos y requerimientos que se identifiquen.

Por ultimo se puede decir que realizar diagnésticos, siempre va a ser de gran utilidad
para las instituciones educativas, porque permitird realizar un buen trabajo con bases
firmes que ayuden a construir una planeacioén e intervencion acertadas de acuerdo a los

resultados obtenidos.

2.1.1 La DNC en instituciones educativas
A pesar de que hay una mayor promocion hacia la capacitacion de los docentes, existen
pocos estudios para detectar las necesidades de capacitacion hacia los maestros,

enseguida, se mencionan brevemente algunos de estos estudios.

“Leiva, (1984), en su ponencia modalidad educativa con énfasis en lo
psicometodol6gico, propone una estructura para capacitar a los proiesores que consta
de cinco etapas. Cabe sefialar que no se han llevado a cabo estudios donde se pongan
en practica los puntos que propone este autor.

L. Contextualizacion de la capacitacion

I1. Identificacion de necesidades de los maestros
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Ill.  Contextualizacion de las soluciones
IV.  Operacionalizacion de las soluciones desde una perspectiva psicometodologica
V.  Validacion y puesta en operacion del disefio de la poblacion destinataria. (citado

por Santos, 1992, p. 30)

Por otro lado, “Navarro, (1984), realizé un trabajo para elaborar un instrumento con la
finalidad de evaluar la eficiencia del personal docente de una institucién de ensefianza
superior, donde identifica cada una de las tareas que deben cubrir los profesores a
través del modelo centro de investigacion, este modelo ademéds de permitir la
evaluacion hace posible detectar las necesidades de capacitacion ya que se basa en la

ejecucion que tiene cada sujeto .” (citado por Santos. 1992, p. 31)

Ramirez (1985). llevo a cabo una investigaciéon de necesidades de capacitacion,
adiestramiento y desarrollo para una direccién general de educacion tecnolégica de
nivel medio superior y superior, cabe mencionar que este estudio sdlo fue aplicado a 6
docentes que equivalen al 3% de la poblacion porque se tomé en cuenta a todo el
personal que laboraba en la institucion. Se analiz6 toda la estructura organizacional por
medio de entrevistas y revision de documentos de trabajo, para obtener resultados y

determinar las necesidades de capacitacion.

Santos (1992), realizé una deteccion de necesidades de capacitacion a un grupo de
docentes de escuela primaria, esta investigacion se baso en la observacion y entrevistas
a diecinueve profesores, también se aplicaron anélisis de puestos a les docentes, y
examenes de conocimientos para determinar donde se presentan necesidades de
capacitacion. En éste estudio se determinaron las discrepancias entre lo que se requiere
y lo que se hace, se cuantificaron dichos indicadores para obtener los resultados en
graficas y porcentajes; y asi se obtuvieron la distancia existente entre ellos; detectando
con ello las necesidades de capacitacion, que en ultima instancia se jerarquizaron de

acuerdo a las prioridades detectadas.
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De esta manera, la informacion sobre estudios relacionados con la deteccion de
necesidades de capacitacién en docentes es poca, de tal forma, que es una via amplia
para nuevos estudios de este tipo, ya que permiten incursionar a los psicologos
laborales en este rubro permitiendo innovar y sobre todo acceder a una planeacion

eficaz para que se cumplan los planes y programas de las instituciones.

En el presente capitulo se expuso lo relativo al DNC:

» como son los beneficios que puede obtener tanto el trabajador como la
institucion al realizar dicho estudio de una manera adecuada.

» se describieron las necesidades manifiestas y encubiertas que pueden
observarse

» se detallaron los pasos para llevar a cabo un estudio de este tipo,

» asi como también se mencionaron algunas investigaciones realizadas en
instituciones educativas, centradas en un DNC, que cabe sefialar, hasta el

momento No SON Muy NUMmerosas.
Por otra parte, en el siguiente capitulo se aborda el proceso de capacitacion en la

educacion preescolar, ademas de la importancia de la evolucion de los programas que

han dado forma a la educacion preescolar del Estado de México.
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CAPITULO 111 CONTEXTO LABORAL DE LA INSTITUCION

3.1 La capacitacion en la educacion preescolar en el Estado de México.
La zona escolar 03 de educacion preescolar a nivel estatal se encuentra ubicada en
Tulpetlac Ecatepec, Estado de México, estd conformada por docentes, directores de
escuela y personal de supervision, cuenta con 10 escuelas publicas, 2 privadas y 3
populares. Estas dependen de la Secretaria de Educacion. Cultura y Bienestar Social,
que a su vez esta regida por el gobierno del Estado de México. De la zona escolar los
trabajadores pertenecen a Carrera Magisterial, Departamento Regional y a Supervision,

enseguida se definen las tres dreas en que se involucra el personal.

Respecto a la Carrera Magisterial: es un sistema de promocion horizontal en el que los
docentes, directores, supervisores o docentes en actividades técnico-pedagdgicas que
ensefian en los ciclos de la educacion basica, participan de forma voluntaria e
individual y tienen la posibilidad de incorporarse o promoverse si cubren los requisitos
y se evalian conforme a lo indicado en los lineamientos normativos; trata de dar
respuesta a dos necesidades de la actividad docente, una de ellas es la de estimular la
calidad de la educacién y la otra es la de establecer un medio claro de mejoramiento
profesional, material y de la condicién social del maestro. Su objetivo general es
“elevar la calidad de la educacion nacional a través del reconocimiento ¢ impulso a la
profesionalizacién del magisterio y del mejoramiento de las condiciones de vida y

laborales de los trabajadores de la educacion”. (Sanchez, 1999, p. 62)

El Departamento Regional es el que se encarga de distribuir a cada zona de supervision
la informacion, formatos y documentacion de trabajo para que se distribuya a todo el
personal; en este departamento no existe un criterio para recibir capacitacion ya que los

docentes, directores y personal de supervision participan en ella.
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El area de Supervision se encuentra ubicada en la pirdmide jerarquica en la zona
escolar 03, en una posicion intermedia entre autoridades educativas y personal de
direccion y docentes; de esta forma la supervisora de zona se ubica en una constante
encrucijada de conflictos, pues sus responsabilidades se orientan al desempefio de
diversos papeles que tensan su accionar en diferentes direcciones: como lider
académico y asesora de sus subordinados (directores y docentes), como ejecutora de
sus ideas y de las de sus superiores, y sobre todo como mediadora entre las
disposiciones superiores y las necesidades de sus subordinados. A continuacion se

presenta la estructura de la zona escolar.

Organigrama de la zona escolar 03 de educacién preescolar

|| Supervisor de zona |
“ Auxiliar de supervision | II Asesor metodoldgico "

1
Directores Directores |
Escuelas privadas | Escuelas populares |l

Una vez descritas las tres areas de trabajo que reciben capacitacion en la zona
escolar, enseguida se abordan los principales fundamentos de la capacitacion en la

educacion preescolar en el Estado de México.

La capacitacion para los docentes anteriormente no se consideraba importante, fue
hasta finales de la década de los ochentas que el entonces presidente de México, el

Lic. Carlos Salinas de Gortari, emprendié un cambio modernizador en el sistema

53



PSICOLOGIA- UNAM
e e e e e s

educativo mexicano, éste sistema educativo implementé el disefio de un vasto
programa de capacitacion y actualizacion orientado al magisterio nacional,
empezandose asi el camino hacia el cambio. Montes (1997, p 11) menciona que “las
perspectivas del maestro en materia de capacitacion, siempre han reclamado a las
autoridades educativas, la apertura de canales de apoyo académico, orientados a
incrementar sus conocimientos tedricos y técnico- pedagégicos, que le permitan
acceder a los beneficios de la formacién docente como un recurso para su desarrollo

personal en las actividades educativas™.

De este modo, los Servicios de Educacion Integral del Estado de México (SEIEM) y su
departamento de capacitacion y desarrollo que dependen de la Secretaria de Educacién.l
Cultura y Bienestar Social tienen la responsabilidad de llevar a cabo todo lo
relacionado en materia de capacitacion aplicado a los docentes en las zonas escolares,
asi mismo, tienen como objetivo establecer y mantener actualizado el programa de
capacitacion que propicie la capacitacion individual del personal, buscando con ello, su
identificacion con los objetivos institucionales y el mejoramiento de la calidad del
servicio educativo; éste parrafo fue recuperado el dia 29 de septiembre de 2003 de la

pagina web: www.edomexico/gob.mx/secybs/educacion/seiem/manorg.pdf.

Dentro del sistema integral de capacitacion y desarrollo se conforman cuatro
subsistemas que determinan todo el proceso de capacitacion (segun las disposiciones
reglamentarias en materia laboral para los servidores piblicos docentes del subsistema

educativo estatal, 1999. titulo cuarto, capitulo primero); sefialando lo siguiente:

L. Subsistema de deteccion de necesidades de capacitacion
Esta es una etapa de investigacion metodolégicamente obligatoria, que debera llevarse
a cabo antes de emprender actividades de capacitacion de las cuales las necesidades de

capacitacion pueden ser:
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a) Detectadas, cuando sean producto de la aplicacion de una metodologia especifica
encaminada a investigar carencias o distorsiones en el desempeiio laboral; o
b) Emergentes, cuando surjan como resultado de modificacion de normas y

procedimientos de nuevas tecnologias o de cambios de equipo, entre otros.

Para llevar a cabo una deteccién de necesidades de capacitacion deberéan establecerse:
i. Los objetivos que se pretenden lograr.
il. Las actividades a realizar.
iii. La definicion de técnicas e instrumentos que se utilizaran para recopilar la
informacion.
iv. Las personas y los recursos materiales necesarios para la realizacion de las
actividades; y
v. Los instrumentos de control y formatos para registrar las actividades y la duracion

previstas de ellas.

Dentro de las Disposiciones reglamentarias en materia laboral (1999. p. 108) la
deteccion de necesidades de capacitacion deberd ser “una actividad permanente, y los
supervisores deberan informar a las autoridades educativas sobre las necesidades que
detecten directamente y las que prevean que vayan a presentarse, asi como sobre la
necesidad de llevar a cabo programas especificos y generales de capacitacion, ademas

de levantarse una encuesta general cada dos afios™.

La informaciéon minima que debe arrojar una DNC en las zonas preescolares es la
descripcion de las areas de conocimientos o habilidades en que los docentes deberan
ser capacitados, y las prioridades de capacitacion, es decir, especificar en que orden se

deberan capacitar los trabajadores de acuerdo a la trascendencia de sus funciones.
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El proceso y los resultados se evaluan con el propésito de evitar deficiencias que
pudieran presentarse en la capacitacion. Al término de cada proceso deberd elaborarse

un informe que contendra:

A. Introduccion o presentacion del trabajo realizado.

B. Metodologia utilizada en su realizacion.

C. Desarrollo de la investigacion, lo que incluye édreas de aplicacion, nimero de
docentes encuestados, puestos y funciones que desempefian.

D. Las conclusiones, que deberdn especificar las prioridades de capacitacion,
indicadores sobre comunicacion y en general, un analisis e interpretacion de los
resultados obtenidos. y

E. Los resultados, que contendran la informacion recabada en la DNC, ya analizada y
estructurada en la que aparezcan por una parte los docentes y. por la otra, las

necesidades de capacitacion que presenten cada uno de ellos.

1I. Subsistema de planes y programas de capacitacion
Este apartado deberd basarse en la DNC y contener las actividades a realizar durante un
periodo de dos afios, al resultado de esta accion se denominara programa bianual del
cual se determinarén los objetivos, las politicas, los recursos materiales, financieros, asi
como las personas y medios para desarrollar los planes y programas de capacitacion.

estos deberan desarrollarse de acuerdo a las siguientes vertientes.

1. Capacitacion en el puesto: debe iniciarse cuando el docente ingrese a prestar sus
servicios al gobiemo y continuar como proceso permanente; ademas de
proporcionar a los trabajadores las técnicas, conocimientos y herramientas
necesarias para que el desempefio en su puesto se lleve con eficiencia y calidad.

2. Capacitacion para el desarrollo: se inicia cuando el docente domina su funcion. Esta
debera ser la base académica y de desempefio determinada por la reglamentacion

correspondiente, para su ascenso a posiciones de mayor responsabilidad.
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3. Calidad en el servicio: se desarrollaran programas especificos de formacién de
equipos de alto desempefio dirigidos al incremento de la productividad para que
logren el cambio de actitudes y comportamientos necesarios para brindar un mejor
servicio a la comunidad escolar.

4. Cuidado de la salud: en las actividades de capacitacion se incluira informacién
orientada para que los docentes conozcan sobre el cuidado de su salud y la de sus

familiares, asi como la prevencion de enfermedades.

Otro aspecto que se desglosa de los resultados de la DNC es el programa general de
capacitacion que consta de dos modalidades que deben estar basadas en la estructura

ocupacional y en los grupos, ramas y puestos existentes, estas son:

» Capacitacion genérica, que es la que se deriva de necesidades que presentan los

docentes de manera recurrente en varias o en todas las actividades sustantivas.

» Capacitacion especifica, es la referida a necesidades puntuales de un grupo
ocupacional determinado que surge de su actividad técnico-profesional especifica y

tiene su fundamento en la atribucion sustantiva dentro de la zona escolar.

Finalmente se informard de manera trimestral sobre las actividades de capacitacion
programadas, asi como periodos, lugar, horarios, duracion y tipo de capacitacion, todo

esto se difundira por parte de la supervisién escolar.

1II.  Subsistema de Desarrollo curricular
Es aqui donde se determinaran los objetivos operativos de cada curso de capacitacion,
el temario y sus contenidos especificos, la modalidad de la ensefianza, las
caracteristicas de la evaluacion y la bibliografia requerida, ademas de la contratacién
de instructores, evaluacién de rendimiento y efectividad de las actividades, asi como su

valor curricular para efectos de ascensos en los docentes y directores escolares.
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IV.  Subsistema de evaluacion
El sistema de evaluacion deberd asociarse siempre a la busqueda de la comprobacion
del logro de los objetivos previstos en el desarrollo curricular, este proceso deberé ser

permanente y llevarse a cabo durante y al término de toda actividad de capacitacion,

por lo que se deben contemplar para este proceso las siguientes lineas de accion:

» La determinacién del grado de aprendizaje del docente en términos de cambio de
comportamiento o nivel de conocimientos adquiridfys.

> La valoracion del desempeiio del instructor, coordinador o facilitador, a criterio de
los participantes.

» El resultado de la actividad en el logro de objetivos planeados, manifestado a través
de la opinion de los usuarios y de los supervisores.

> Se debera establecer el nivel de conocimientos o habilidades que se presentan al
inicio de la actividad y evaluar, y también al finalizar la capacitacion para ver los

cambios logrados tanto cualitativos y cuantitativos.

Para complementar la informacion proporcionada por el subsistema de educacion
estatal se toma en cuenta la informacion recuperada el 10 de noviembre de 2003 de la
pagina web www.edomexico/gob.mx/capacitacion/seiem; donde se especifican las
funciones que desarrollan los servicios de educacion integral del Estado de México
dentro del departamento de capacitacion, ya que son de suma importancia para el
desarrollo de los planes y programas antes mencionados.
> Integrar y programar calendario de eventos de capacitacion y desarrollo del
personal, incluyendo numero de instructores y apoyos técnicos requeridos para su

realizacion

» Elaborar e instrumentar mecanismos de ejecucion, control y evaluacion de los

programas de capacitacion.
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Y

Disefiar e instrumentar los criterios y procedimientos de evaluacion sobre el
aprovechamiento de los participantes y la efectividad de los instructores de los

cursos de capacitacion.

Instrumentar y programar campafias de divulgacion que permitan una mayor

participacion del personal en los cursos de capacitacion y desarrollo.

Realizar diagnésticos para detectar prioridades y alternativas en materia de

capacitacion.

Organizar, coordinar y supervisar eventos socioculturales, deportivos y recreativos

para el personal docente.
Mantener coordinacion con instituciones publicas y privadas que proporcionen
cursos, seminarios, diplomados y/ o talleres de actividades orientadas a difundirse

al personal y contribuir a su actualizacion.

Supervisar que los cursos de capacitacion y desarrollo del personal se realicen

conforme a lo planeado, registrando el avance y los resultados obtenidos.

Controlar y supervisar que se proporcionen los apoyos técnico-pedagogicos

necesarios para la adecuada imparticion de los cursos de capacitacion.

Desarrollar las demés funciones inherentes al area de su competencia.

De todo lo anterior es preciso mencionar que a pesar de que lo referente a la

capacitacion estd plenamente reglamentado, la realidad es muy distinta. y

contrariamente no se cuenta con una planeacion estructurada y definida, ya que es

responsabilidad del departamento de capacitacion y desarrollo aplicar toda la
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metodologia en capacitacion ya que muchas de estas actividades, funciones y
reglamentos solo son implementadas con altos mandos de la Secretaria de Educacion
Cultura y Bienestar Social, olviddindose muchas veces del personal operativo de dicha

institucion y del personal que compone cada zona escolar.

Los docentes a quienes se les encuest6 en la DNC realizada en la presente
investigacion precisan que no se les ha aplicado un estudio de este tipo, y mucho
menos se toman en cuenta sus opiniones y sugerencias respecto a la capacitacion
recibida, ademas que el personal que imparte los cursos de capacitacion dentro de la

zona escolar no cuenta con la formacion profesional adecuada.

Una vez descritos los principales fundamentos de la capacitacion en la educacion en el
Estado de México, en el siguiente apartado se especifica la evolucion de los programas
de educacion preescolar que dan forma a la nueva educacion basica impartida en
Meéxico.

3.2 Evolucién de los programas de educacion preescolar del Estado de México.
Los programas de educacion preescolar son de importancia y se deben mencionar
porque a través de ellos no solo se regula la forma en como se va a llevar a cabo la
formacién de los alumnos, sino que también incluye la formacion de los docentes
donde esta insertada la capacitacion de la cual se desprenden los planes y programas.
Por ello, la Constitucién politica de México y la Ley General de Educacion (LGE) son
los principales documentos legales que regulan el sistema educativo mexicano. El
articulo 3 de la Constitucion estipula que todo individuo tiene derecho a recibir
educacion y que la federacion, los estados y los municipios la impartiran en los niveles
de preescolar, primaria y secundaria. Asimismo establece que la primaria y la
secundaria son obligatorias; pero de acuerdo al decreto presidencial de septiembre de
2003, la educacion preescolar también sera obligatoria a partir del ciclo escolar 2004-
2005.
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El gobierno federal determina los planes y programas de estudio de la educacion a
nivel nacional, tomando en consideracion las opiniones de los gobiernos de las
entidades federativas y de los diversos sectores involucrados. La educacion impartida
por el Estado es laica y esta orientada por los resultados del progreso cientifico: por

tanto, lucha contra la ignorancia, las servidumbres, los fanatismos y los prejuicios.

En el Programa Nacional para la Modemizaciéon Educativa, 1989-1994, el gobierno
federal ofreci6 un diagndstico de los principales problemas y desafios de la educacion
mexicana e hizo publicos sus lineamientos y objetivos de politica educativa. En forma
destacada, el documento mencioné la centralizacion del sistema. la falta de
participacion y solidaridad social, el rezago educativo, la dindmica demografica y la
falta de vinculacion interna con los avances de los conocimientos y de la tecnologia, y
con el sector productivo. Para mejorar la calidad educativa se propuso revisar los
contenidos educativos, regresar al estudio de asignaturas y no de dreas del
conocimiento, y apoyar la educacioén inicial y preescolar, texto recuperado el 8 de
mayo de 2003, de la p. 2 de:

http://centrodeinvestigacionydifusiondeeducacionpreescolar.gob.mx/cifrp.

En 1992 se suscribié el Acuerdo Nacional para la Modernizacion de la Educacion
Basica, que obedecié a la necesidad de superar rezagos y disparidades acumuladas.
satisfacer la creciente demanda de servicios educativos y elevar cualitativamente la

calidad de la educacion.

En este sentido es primordial definir lo que se entiende por educacion preescolar, en
este caso Castillo (1990, p.7) explica que “el concepto educacion viene determinado
por el adjetivo preescolar, si atendemos al prefijo de que se compone esta palabra le
afiadimos el significado antes de, o delante, asi educacién preescolar significa la
educacion impartida o recibida antes de la escolar™. Otra definicion la describe como

“la experiencia educativa de los nifios mas pequefios que no han entrado todavia en el
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primer grado escolar, y se refiere a la educacion de los nifios y nifias hasta los seis o
siete afos, dependiendo de la edad exigida para la admisién escolar de los diferentes
paises™ texto recuperado de Microsoft Encarta 2002. La educacion preescolar atiende a
nifios de 4 a 6 afos de edad. se imparte generalmente en tres grados escolares y se
ofrece en tres modalidades en centros de atencion diaria. que se mencionan a

continuacion:

» escuelas generales o también llamadas publicas, son las escuelas construidas y

reguladas por el gobierno, ya sea federal o estatal,

escuelas populares, basicamente son construidas por los miembros de una

comunidad, en ocasiones con ayuda de la iniciativa privada, al no contar con

apoyo por parte de las autoridades para brindarles una escuela a sus hijos,

» vy las escuelas privadas, construidas por particulares, estas escuelas deben cubrir
el plan de estudios oficial, ademés de las asignaturas y planes y programas

propios de la institucion.

Todas estas modalidades de escuelas dependen de forma directa o indirecta de la
Secretaria de Educacion Publica. pero las escuelas privadas de una manera obligada
deben estar incorporadas a la SEP, para ofrecer estudios con reconocimiento de valor

oficial.

Ahora bien, es necesario precisar que los nifios pequefios que han pasado por centros
de educacién preescolar desarrollan mejor su autoestima, ciertas habilidades y
conductas basicas. lo que les permite estar mejor adaptados emocional e
intelectualmente antes de ingresar en las escuelas de ensefianza primaria, por tal
motivo. es necesario implementar programas que generen un beneficio real en los nifios
de edades tempranas y de igual forma permitan a los docentes acceder a una
capacitacion de calidad que les permita retribuir su formacion profesional en el

aprendizaje de los nifios preescolares.
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Santana (1984, p. 48) menciona que “la educacion preescolar es el nivel educativo en
el cual se inicia la formacion escolarizada, y ésta es una etapa decisiva de su
desarrollo, por ello, el papel que juegan tanto el nivel preescolar como los docentes es
de gran importancia y han contado con diversos programas que a lo largo de 60 afios

han promovido el desarrollo integral del individuo™.

La metodologia utilizada se ha transformado de tal manera. que los marcos tedricos y
los principios basicos responden cada vez al momento histérico y pedagogico, también
se ha procurado que sean acordes a la realidad, para que les permitan alcanzar los
objetivos propuestos en cada programa. El motivo de dichas transformaciones fue el de
ir enriqueciéndolo en base a nuevos aportes sobre el conocimiento del nifio y su
proceso de aprendizaje asi como estar acordes a la etapa actual y sobre todo la de
preparar a los profesionistas en materia de capacitacion. Informacién recuperada el 14
de noviembre de 2003 de:
http://educacion.jalisco.gob.mx/dependen/basica/preescolar/po_prees.html

La educacion preescolar a través del tiempo ha sido un proceso durante el cual los
programa fueron renovandose hasta llegar al que actualmente se utiliza y que se
denomina Programa de Educacion Preescolar 92 (PEP 92). Asi pues, resulta interesante
conocer la evolucion de la metodologia que se ha trabajado en los diferentes programas

como un antecedente que permita explicar en qué se basan esas renovaciones.

Programa de 1942 integrado en tres grados escolares.  ~
El Programa de 1942 tenia una orientacion filoséfica demarcada por el Articulo
Tercero de la Constitucion General de la Republica. Se hizo la reestructura a los
programas de los jardines de nifios, para entrelazar las actividades con el programa de
la escuela primaria, dando como resultado el contenido del programa integrado por tres

grados escolares de 1942,
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En este programa lo importante era partir de la realidad del sujeto en base a tres puntos
que se consideraban capitales y donde se creia giraba la existencia de los grupos y de
los individuos, estos eran: naturaleza, trabajo y sociedad, surgiendo de la realidad
concreta de la persona de tal manera que la escuela y la realidad se conectaran de modo
espontaneo como una necesidad. con la finalidad de forjar personas con una clara
concepcion del mundo y de la vida, con un sentido ético de cooperacion y
responsabilidad; ademas el programa debia servir como guia para coordinar las
actividades docentes teniendo presente en cada caso el medio ambiente en que la

escuela actuaba.

Programa preescolar, 1960.
Para el afio de 1960 se registr6 una modificacion, ya que se pugnd por una educacion
para la vida. y desarrollar la capacidad creadora de los nifios y el espiritu de iniciativa,
mediante el aprendizaje se formul6 el programa que atendia los intereses y necesidades
de los nifios en forma integral en tres grados, estaba agrupado en 5 areas: proteccion y
mejoramiento de la salud fisica, comprension y aprovechamiento del medio natural,
comprension y mejoramiento de la vida social, adiestramiento en actividades practicas,
y juegos con actividades de expresion creadora, se basaba en la vida en el hogar, en la

comunidad y en el contacto con la naturaleza.

La metodologia de trabajo empleada se sustentaba en la idea del desarrollo cognitivo
en funcion de trabajo tomando en cuenta el grado de madurez, el centro de interés y la

edad cronologica de los educandos.

Programa de educacion preescolar 1979.
El siguiente programa que se utilizé fue el de 1979. el cual se caracterizo por ser
formativo basado en las necesidades de maduracion de la poblacion. La tecnologia
educativa fue su base tedrica, una compleja trama de ideas, procedimientos y sistemas

basadas en el método cientifico y en el disefio de sistemas de instruccién con una
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decidida acentuacion en los objetivos precisos. centrados en el sujeto que aprende. Se
tomaron en cuenta las diferencias individuales v oportunidades ambientales elementos
basicos en la orientacion metodologica incluyendo las 4 areas de desarrollo:
cognoscitiva, afectivo social, sensorio motriz y lenguaje. Los objetivos en que se

€Xpresa ese programa sSomn:

e Propiciar y encauzar cientificamente, la evolucién armoénica del nifio.

o Favorecer la maduracion fisica, mental y emocional del educando.

e Satisfacer las necesidades e intereses del nifio y la nifia.

e Prevenir y atender oportunamente posibles alteraciones en el proceso normal del
desarrollo del nifio y nifia con el fin de evitar problemas subsecuentes. '

e [Lograr la incorporacion natural del nifio al siguiente nivel educativo.

El programa se organizo en niveles de madurez que no marcan edades ni grados. y

tiene una fundamentacion psicopedagogica en cada una de las dreas.

Programa de educacion preescolar 1981.
El objetivo general del programa se dirige a favorecer el desarrollo integral del nifio
tomando como fundamento las caracteristicas de esta edad, las dreas de desarrollo son:
afectivo-social. cognoscitiva y psicomotora. El programa concibe la evaluacién como
un seguimiento del proceso de desarrollo de los nifios, con el fin de orientar la accion

educativa. La evaluacion se realizaba mediante dos procedimientos:

1.- La evaluacién permanente, era la observacion constante que la educadora hacia a
los nifios dia a dia durante todo el afo escolar, y se le sugeria el uso de un cuademno
donde se destinaban varias hojas para cada nifio y nifla y anotar los hechos
sobresalientes de la conducta de cada uno. Aqui ya se observaban evaluaciones

colectivas donde se comentaban los resultados del trabajo realizado, incorporando asi
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la coevaluacién y la autoevaluacion, también la educadora era evaluada por parte del

£rupo.

2.- La evaluacion transversal, esta se llevaba a cabo en dos momentos del afio escolar y
estaba basada en las observaciones de la evaluacion permanente y los aspectos a
observar coincidian con la secuencia del desarrollo que conforman las caracteristicas
del nifio y la nifia de esta edad. En este rubro se lleva a cabo la evaluacion diagnostica,
ésta se realizaba en el mes de octubre con la finalidad de conocer el estadio de
desarrollo en el que se encontraba el grupo al inicio del afio escolar. También se
aplicaba la evaluacion terminal que se llevaba a cabo en el mes de mayo para realizar

una sintesis de los progresos alcanzados.

Programa de educacion preescolar 1992.
El Programa de educacion preescolar 1992 (PEP 92), es el que se encuentra vigente
actualmente y no ha presentado cambio alguno hasta nuestros dias, segiin menciona
Rosas (1994, p 12) “constituye en la actualidad una propuesta de trabajo para los
docentes, con la flexibilidad suficiente para que pueda ser aplicado en cualquier region
escolar y nivel socioeconémico”, ya que los fines del programa de educacion

preescolar son los principios que se desprenden del articulo tercero constitucional.

El programa concibe al nifio como un ser en desarrollo, con diversidad de
caracteristicas, condiciones etc., de ahi la importancia del trabajo en los jardines de
nifios para la formacién del nifio en la relacion que se pueda hacer con su familia.

escuela y comunidad. También sitta al nifio como centro del proceso educativo.

Entre los principios que fundamentan el programa esta el de globalizacion que es uno
de los mas importantes y constituye la base de la practica docente. La globalizacion

considera el desarrollo infantil como proceso integral en el cual los elementos que lo
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conforman como afectividad, motricidad, aspectos cognoscitivos y sociales, dependen
uno del otro. Asimismo, el nifio se relaciona con su entorno natural y social desde una

perspectiva totalizadora en la cual la realidad se presenta en forma global.

La metodologia traduce los principios generales del programa en respuestas operativas
para la practica educativa, estas respuestas constituyen lineamientos para el quehacer
del docente, las formas de trabajo de los nifios y el ambiente educativo en su conjunto.
El método de proyectos es la estructura operativa del programa que responde al
principio de globalizacién, este método de proyectos segin Ugalde (1982, p. 52)
consiste en “una serie de juegos y actividades que se desarrollan en torno a una
pregunta, un problema o la realizacién de una actividad en concreto, los proyectos se -
realizan en conjuncién alumnos-educadora y es ella. quien proporciona orientacion y
guia para la planeacion de actividades, se involucran ademas personas y lugares de la

comunidad y materiales del entorno fisico circundante™.

Este programa establece los objetivos de tal forma que el nifio desarrolle su autonomia
e identidad personal, se reconozca en su libertad cultural y nacional, ademas de formas
sensibles de relacion con la naturaleza, su socializacion a través del trabajo grupal y

cooperacion con otros nifios y adultos.

La evaluacion es cualitativa, ya que se informa sobre actitudes, intereses, habitos,
conocimientos y habilidades de los nifios: en ese sentido. el aprendizaje es considerado
COmO un proceso y no como un resultado y permite obtener evidencias del aprendizaje
a nivel grupal e individual con el fin de mejorarlo, revisando condiciones y causas que

posibilitan o imposibilitan el logro de los objetivos.

Cabe sefialar que el compromiso que ha caracterizado al nivel preescolar de estar a la
vanguardia educativa, tanto al proporcionar este servicio como en la actualizacion y en

el uso de las nuevas tecnologias, le imprime una mision y una responsabilidad de
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profesionalizarse en materia de capacitacion acorde con los cambios que la nueva
tecnologia genera, aportando alternativas y oportunidades de vinculacion e
interrelacion del sector educativo con la sociedad para asi construir una educacion

digna, eficaz, efectiva y significativa.

La evolucion en educacion preescolar vive un momento importante al iniciar un nuevo
camino de la obligatoriedad que vive como un nuevo reto de alcanzar con eficiencia.
equidad, cobertura y calidad que la sociedad mexicana necesita para formar
profesionistas de alto nivel, para ello, es preciso llevar a cabo una planeacion eficaz de
los planes y programas de capacitacion que generen un verdadero impacto en los
docentes en cuanto a su desarrollo de conocimientos, habilidades y destrezas para
fortalecer el aprendizaje de calidad en alumnos y con esto, alcanzar los objetivos

planteados al inicio de los programas.

Este capitulo describe las instancias encargadas de impartir capacitacion a la zona 03
de educacion preescolar del Estado de México. Ademas se abordan los subsistemas que
determinan todo el proceso de capacitacion en el Estado de México, dejando notar que
en la realidad no se toman en cuenta al momento de capacitar a los trabajadores.
Finalmente se hace una resefia historica de los programas de educacion preescolar del

Estado de México desde 1942 hasta el mas reciente, elaborado en 1992.
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CAPITULO 1V METODO

Planteamiento del problema
(La deteccion de necesidades de capacitacion en personal docente y directivo de la
zona 03 de educacion preescolar del Estado de México dara elementos que permitan
identificar que cursos de capacitacion requieren, y determinard qué relacion existe

entre las variables atributivas de acuerdo a dichas necesidades de capacitacion?

Justificacion
La zona 03 de educacion preescolar del Estado de México recibe capacitacion por parte
de la carrera magisterial, supervision y del departamento regional; cada una de éstas
instancias es responsable a su vez de sus propios cursos y del personal que los imparte,
esto bajo los reglamentos establecidos por la secretaria de educacién, cultura y
bienestar social. que a su vez estd regida por el gobierno del Estado de México. Por tal
motivo al elaborar los planes y programas de capacitacion no se toma en cuenta la
opinion del personal docente y directivo para determinar qué cursos son los mas

necesarios para ellos.

Es por eso que este trabajo se realizé como una fuente de informacion que permita a
los docentes expresar cudles son sus inquietudes respecto a la capacitacion que

necesitan.

Por otra parte, se pretende que la capacitacion dentro de la institucion sea concebida
como un proceso para que todos los miembros de ésta la vean como un apoyo
indispensable para lograr un mejoramiento en sus actividades laborales, asi como
facilitador del cambio y crecimiento individual, lo que por ende, llevara a un desarrollo
s6lido en la institucion. Por lo anterior. con el analisis de los resultados de la presente
_investigacion permiten establecer que cursos de capacitacion requiere el personal

docente para incrementar la productividad, mejorar el ambiente laboral, potencializar
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habilidades y destrezas que repercutirdn en los conocimientos de trabajo. Ya que la
capacitacion que recibe el personal docente y directivo incide tanto en su actividad
laboral, como en las relaciones humanas, y sobre todo, en el desempefio escolar de los
nifios. que se veran beneficiados, ya que sus profesores al estar mejor preparados ellos

recibiran una educacién de mejor calidad.

Es importante precisar que cuando se hace una DNC no se toman en cuenta las
variables atributivas como un factor que influye en las necesidades existentes de
capacitacion. y esta informacion puede ser valiosa y reflejar datos importantes, por
ejemplo. la influencia que tiene la edad, el sexo o la antigiiedad en el puesto, en ciertas

necesidades.

Por tal motivo, se dan alternativas que permitan establecer criterios de apoyo a la zona
03 de educacion preescolar del Estado de México para la elaboracion de sus planes y
programas de capacitacion durante el ciclo escolar 2003-2004, todo lo anterior para el

beneficio general de los trabajadores, alumnos y de la misma institucion.

4.1 Objetivo general
Elaborar un cuestionario para realizar el proceso de la deteccion de necesidades de
capacitacion para el personal docente y directivo de la zona 03 de educacion preescolar

del Estado de México para determinar qué cursos de capacitacion requieren.

4.1.1. Objetivos especificos
» ldentificar las necesidades manifiestas de capacitacion
» Determinar las necesidades encubiertas de capacitacion.
» Proponer cursos de capacitacion de acuerdo a los resultados y al analisis
estadistico tomando en cuenta el impacto que tienen las variables atributivas

en las necesidades de capacitacion.
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4.2 Variables a considerar
» Requerimiento de cursos de capacitacion a partir de las respuestas al
cuestionario utilizado para la DNC.

» Variables atributivas

4.3 Definicion conceptual de variables
Capacitacion: “Accion destinada en incrementar las aptitudes y los conocimientos de
los trabajadores con el propdsito de prepararlos para desempefiarse eficientemente en

una unidad de trabajo especifico e impersonal”. Grados, (2001). p. 30.

Cuestionario: “Un sujeto o grupo responde de manera personal varias preguntas
planteadas por escrito, ya sea que escriban sus respuestas en una o varias lineas o

marquen algin signo convencional.” Mendoza, (1993), p. 12.

Curso: “Conjunto de actividades didécticas que se desarrollan con base en un programa
de capacitacion y adiestramiento en tiempo y recursos determinados™. STyPS, (1997),

p. 2.

Requerimiento: Es una peticion o demanda que realiza una persona para satisfacer una

necesidad de cualquier indole.

Respuestas: Contestacion que los participantes den a las diferentes preguntas
contenidas en el cuestionario.

Variables atributivas: Los cientificos llaman variables a los constructos o propiedades
que estudian caracteristicas como sexo. ingresos. educacion. clase social. estado civil.
etc: se puede decir que una variable es una propiedad que adquiere distintos valores y
es algo que varia. Las variables medidas son llamadas atributivas porque no pueden ser

manipuladas. Kerlinger, (2001) p. 31, 40.
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4.4 Definicion operacional de variables
Las necesidades de capacitacion en el personal docente y directivo de la zona 03 de
educacion preescolar del Estado de México, se midieron con el cuestionario elaborado
por los que suscriben, (véase anexo No. 1), el cual consta de un apartado de 12
preguntas sobre los datos generales, que ayudaron a elaborar el perfil del puesto para
conocer qué tanto inciden las variables atributivas en dichas necesidades de
capacitacion: el otro apartado del cuestionario consta de 16 preguntas y la finalidad de
este rubro fue el identificar los requerimientos de cursos en cuanto a la capacitacion

recibida.

Los requerimientos de cursos de capacitacion fueron medidos a partir de las respuestas
que se proporcionaron al cuestionario de la deteccién de necesidades para identificar

que cursos de capacitacion necesitan los docentes y directivos.

4.5 Sujetos
Se aplico la encuesta a 58 mujeres de las cuales 45 son personal docente y 15 son
personal directivo, cuyas edades oscilan entre los 21 afios hasta los 44 afios de edad.

con diferentes afios de antigiiedad.

4.6 Muestreo
El tipo de muestreo que se utilizé fue no probabilistico o intencional ya que se basé en

las apreciaciones del investigador. (Silva, 1997, p. 61)

4.7 Tipo de estudio
El tipo de estudio fue descriptivo y no experimental, ya que segiin (Hernandez. (1998).
p 64). los define de la siguiente manera: Descriptivo, porque “sirve para analizar como
es y se manifiesta un fenémeno y sus componentes™. No experimental. “es la que se
realiza sin manipular deliberadamente variables, lo que se hace es observar el

fenémeno tal y como se da en su contexto natural para después analizarlo™.
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4.8 Instrumentos y/o materiales
Se disefio un cuestionario para determinar las necesidades de capacitacion y el perfil de
puestos, de acuerdo a las caracteristicas de! personal que se evalud, el cual consta de 28
preguntas, de las cuales 15 son cerradas y 13 abiertas, para que a partir de las
respuestas se implementen cursos de capacitacion. Dicho cuestionario se pilote6é en
zonas diferentes del Estado de México con personal de puestos similares para
determinar que preguntas fueron las mas apropiadas para la confiabilidad del
cuestionario. La forma de calificacion se realizé por medio de la codificacion que
consiste en “encontrar y dar nombre a los patrones generales de respuesta (respuestas
similares o comunes), listar éstos patrones y después asignar un valor numérico o
simbolo a cada patron, asi un patron constituird una categoria de respuesta”
(Hernandez, 1998, p. 289); todo lo anterior se aplicé a las preguntas abiertas para

asignarles un numero y poderlas cerrar para su posterior analisis estadistico

4.9 Procedimiento
El escenario fue la zona 03 de educacion preescolar, cuya ubicacion esta en Tulpetiac
Ecatepec en el Estado de México. Al inicio se procedi6 a la solicitud de la autorizacion
pertinente para la aplicacion de la DNC que se dirigio a la supervisora de la zona,
profesora Maria C. Judrez, una vez obtenida su autorizacion se llegd a un acuerdo para
calendarizar fechas y horarios para la aplicacion de la encuesta por medio del

cuestionario a los docentes y directivos de la zona.

Los resultados se sistematizaron y fueron analizados estadisticamente para determinar
el impacto que presentan las variables atributivas en las necesidades de capacitacion,
ademds se determinaron las necesidades manifiestas y encubiertas, finalmente se
propusieron criterios como fuente de informacion para establecer los planes y
programas de capacitacion adecuados a los docentes y directivos de dicha zona escolar

"para el ciclo escolar 2003-2004.
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4.10 Resultados y andlisis estadistico de datos
Los resultados se analizaron por medio de estadistica no paramétrica que permitié
obtener categorias, porcentajes, frecuencias, y cruce de variables. A continuacion se
presentan los resultados del DNC, el cual se realizé en la zona preescolar durante los
meses de junio y julio de 2003; y se llevo a cabo por medio de la encuesta aplicada por
medio de un cuestionario (ver anexo 1) el cual fue contestado por el personal de
supervision conformado por un auxiliar y un asesor metodolégico, ademads de
directores de escuelas, docentes de escuelas publicas, populares y privadas de esta

zona, realizando un total de 58 aplicaciones que se conforman de la siguiente forma:

5 DIRECTORES
PUBLICAS 48 5 DIRECTORES CON GRUPO
38 DOCENTES
POPULAR 1 1 DIRECTOR CON GRUPO
1 DIRECTOR
PRIVADAS 7
6 DOCENTES
, 1 AUXILIAR DE SUPERVISION
SUPERVISION 2 .
1 ASESOR METODOLOGICO

Los resultados que se obtuvieron en cuanto al perfil de los trabajadores son los

siguientes:
Todo el personal estd conformado por mujeres que en su mayoria son de un nivel

socioeconomico bajo y medio bajo por el tipo de salario. la ubicacion demografica, las

responsabilidades econdmicas que tienen como madres de familia. La edad oscila entre
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los 21 afios hasta 44 afios. Lo que respecta al estado civil, el 55.2% son mujeres
casadas. el 41.4% son solteras. un 1.7% son divorciadas y el 1.7% restante son mujeres
que viven en union libre. El 60% del total cuenta con un promedio de 1 a 3 hijos. el

40% restante no tiene hijos. datos que se exponen en la grafica 1.

Grafica 1
Numero de hijos
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En cuanto a los diferentes puestos de trabajo el 76% es personal docente que trabaja
directamente con grupo, aunque hay excepciones donde directores de las escuelas
cumplen con la doble funcion, por un lado la de dirigir a la escuela y por el otro dar
clase a nifios de educacién preescolar con 1 o 2 grupos. por otra parte el 10% se
encarga exclusivamente de dirigir la escuela y un 4 % es personal de supervision que

realiza la asesoria y orientacion de la zona escolar (Grafica 2).

Grafica 2
Puesto
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Como se puede apreciar en la grafica 3, por lo general son trabajadores que tienen
pocos afos de antigiiedad. lo que refleja poca experiencia con grupo. por lo que puede
requerir la implementacion de cursos que fomenten sus habilidades, conocimientos ¥

actitudes para favorecer un desarrollo integral en su trabajo.

Gréfica 3
Antigliedad en el puesto.
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En cuanto al nivel de estudios en la grifica 4 muestra que la mayoria cuenta con
licenciatura. La suma del personal pasante y titulado es de un 95% (aqui se incluyeron
a las personas de normal elemental porque su nivel escolar es superior al bachillerato y
carrera técnica), resaltando que sélo una persona esta estudiando actualmente un
do siendo la titular d 1 lar; Slo el 3.4%
posgrado siendo la titular de una escuela popular; por otra parte. s6lo el 3.4% cuenta

con bachillerato o carrera técnica.
Gréfica 4
Nivel de estudios
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Las escuelas de la zona 03 en su mayoria son publicas con un 82.8%. las populares
representan el 1.7% este tipo de escuelas se ubican en areas de acceso dificil y con
caracteristicas diferentes como recursos. instalaciones y personal, por lo que es
conveniente poner atencion en este tipo de escuelas. ya que laboran profesores que
ejercen la doble funcion como la de director y de profesor con grupo; contrastando
se encuentra el 12.1% que son escuelas privadas que cuentan con mayor
infraestructura.  mejores  instalaciones, = materiales como  computadoras.

videograbadoras. televisores. equipos de sonido, grabadoras, etcétera.

El grado que se imparte en su mayoria es el segundo conformado por un 56.9%.
enseguida el primer grado con un 27.6%, y el 1.7% es personal que imparte clases en
ambos grados. por otra parte, el 13.8% es personal que se dedica exclusivamente a la

direccion. (Grafica 3).
Gréfica 5
Grado que imparte actualmente

Oambos grados

' ss.9% Osegundo grado

W primer grado

Eno imparte

0 10 20 30 40 50 &0

El tiempo que llevan impartiendo clases en ese grado es en su mayoria de 1 a 2 afios

con un 48%, lo que refleja que hay rotaciéon de grupos. siendo una minima parte los
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que se han abocado a impartir en uno solo, ya que existen mas grupos de segundo que

de primero. (Gréfica 6).

Gréfica 6
Aiios impartidos en ese grado
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Una parte esencial de la deteccion de necesidades de capacitacion es conocer que
actividades son las que se dificultan y a qué se atribuye éste hecho, ya que por medio

de ello. se podran sustentar algunos cursos de capacitacion para los trabajadores.

De las actividades que realizan la que mas se les dificulta es el trabajo administrativo
porque la mayoria de las veces las indicaciones no son adecuadas, ni precisas, el
trabajo se pide con poco tiempo de anticipacion, es repetitivo y confuso, lo que esta
aunado a la poca experiencia del personal en cuanto a conocimiento y practica en la

elaboracion de programas, proyectos y reportes.

Igualmente se les dificulta el Programa Nacional de Lectoescritura (PRONALES) que
incluye el ambiente alfabetizador, la iniciacion de los nifios en el ambito de la lectura,
escritura y matematicas. A continuacion se muestra la grafica 7 con algunas de las

actividades que se les dificultan.
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Gréfica 7
Actividades que se le dificultan
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Todas estas actividades son atribuidas a la falta de practica manifestado por el 25.9%.

ya que es personal que acaba de ingresar a la practica docente, a un 22.4% se le

dificulta por falta de herramientas como material didactico, recursos materiales como

equipo de computo, de sonido, aparatos eléctricos, y mejores instalaciones; el 17.2%

refiere una falta de capacitacion adecuada ya que mucha de ésta ne es acorde en cuanto

atemas y personal que la imparte.

Ademds, un 29.3% del personal manifesto que las actividades se les dificultan por

indicaciones erréneas por parte de autoridades, saturacion administrativa y por no

querer cambiar de estilo de trabajo, y finalmente el 5.2% restante indica que no se le

dificuitan en nada sus actividades. (Ver gréfica 8).

9
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Gréfica 8
¢ A qué atribuye que se le dificulte?

Eninguna

Ootro

Ofalta de practica

Ofalta de herramientas

Ofalta de capacitacion

En la grafica 9 se muestran las herramientas de trabajo que debe tener el personal.
segun lo que expresaron es principalmente material bibliografico v didactico. lo que es
requerido por el 56.1% de los entrevistados. a su vez. solicitan computadoras y
aparatos electrénicos que les permitan un mejor desempefio en sus actividades
didéacticas y admunistrativas. sélo un 10.3% manifestd que deberian tener mejores
instalaciones y bibliotecas. Es importante recalcar que el 20.7% no contesto vy se
considera que en el caso de las escuelas privadas se cuenta con las herramientas

necesarias para desempeiiar sus actividades laborales dentro del aula.

Grafica 9
Herramientas que deberia tener

> > > pe]
o o 0w [
08 o [
2l Cwpy &3 £
5 o =] = 060 £
o®T 20 589 o
T O® T EE 203 o
E_S’E E8D o Q= o
=g 2 ad Ewm L =
= - )
= Q@ o
[] 7]
2 § £

80



PSICOLOGIA- UNAM
e ——

Al analizar los aspectos que conocen de la institucion, se encontré que un 41.4%
conoce el objetivo. mision. vision y politicas, un 51.7% solo los tres primeros. y un
6.8% tiene conocimientos de uno o dos aspectos. lo que habla de que existe una buena

induccion al puesto. y compromiso por parte de los docentes respecto a su trabajo.

Carrera magisterial
Del total de los participantes un 41.4% recibe capacitacion por parte de la carrera
magisterial. donde el curso con mayor demanda fue el de ritmo a través del
movimiento. con un 37.5%, seguido por el de gestion escolar y directivo con un 29.2%.
lo que deja ver que a los docentes se les dificulta en gran medida la ensefianza de la
expresion corporal a los nifios. asi como los tramites administrativos, un 12.5% asistio
a cursos sobre el Programa Nacional de Lectoescritura (PRONALES). un porcentaje
igual tomo cursos sobre sensopercepcion: y finalmente el 8.3% restante no contestd
qué cursos fueron los que recibio. (Grafica 10). Los docentes refieren que los cursos les
fueron de utilidad para adquirir nuevos conocimientos v actualizarse en un 50%
aproximadamente. un 37.5% menciond que sirvieron para detectar errores e
implementar nuevas estrategias de ensefianza, lo que demuestra su interés por estar en
constante preparacion para ofrecer una educacion de calidad a los alumnos: una

minoria indico que solo fueron para ayudar a su promocion.

Gréfica 10
Cursos recibidos por Carrera Magisterial
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Los motivos por los que tomaron los cursos de capacitacion en la carrera magisterial.
en su mayoria con un 58% fue para desempefiar mejor su trabajo. actualizacion
superacion personal. lo que reitera la preocupacion de los docentes por ofrecer una
educacion de calidad y abierta a nuevas propuestas educativas. por actualizacion
exclusivamente hubo un 26%. es decir, tomaron los cursos para no rezagarse en los
conocimientos con respecto a sus companeros, la menor parte en un 16% tomo los
cursos sélo por promocion v obligacion. lo que demuestra que. aunque con poca
incidencia. existe cierto nimero de profesores que se resisten al cambio y al parecer su
trabajo ya no les satisface completamente, al no demostrar que existe un mejor motivo

para mejorar su desempeiio laboral. (Ver grafica 11).

Grafica 11
Motivo por el que tomé los cursos
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En la grafica 12, el 75% de los docentes coincide en que los cursos fueron impartidos
por el personal adecuado, porque existio relacion entre los temas. v el contenido de los
cursos en su gran mayoria fue satisfactorio, un 16.7% refiere que el personal es
adecuado so6lo en ocasiones. v un 8.3% menciond que los cursos no fueron impartidos
por el personal idoneo, ya que en ocasiones no se dominaba bien el tema. o bien. el

personal no se comprometia con su funcion de facilitador.
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Grafica 12
Los cursos fueron impartidos por personal adecuado
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Como se puede apreciar en la grafica 13. los cursos ofrecidos por la carrera magisterial.
se evaluaron en un 84% de los casos. lo que quiere decir que existio una
retroalimentacion hacia el personal que los recibid v pudo observar los cambios en sus
conocimientos antes. durante y después de recibir dichos cursos. en un 8% a veces se
evaluaban. y en el 8% restante no se evaluaron los cursos. esto es negativo para quien
los recibe. pues puede perder el interés en ellos. ya que no cuenta con parametros para
medir sus logros. y puede llegar a pensar que da lo mismo asistir o no a los cursos. o

que solo son una pérdida de tiempo.

Grafica 13
Se evallan los cursos de capacitacion
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Respecto a las sugerencias que podrian hacer a la capacitacion recibida. un 33.3% no
hace ninguna. lo que indica que en su mayoria el personal esta satisfecho con la

capacitacion que recibe, aunque un 25% sugiere que los cursos sean impartidos por
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personal especializado en el tema y que sea comprometido con su trabajo. un 16.7%
opina que hace falta una mejor planeacion, una parte importante 20.8% sugiere que se
cambie la tematica de los cursos, ya que les parecen repetitivos, quieren cursos nuevos
que cubran sus necesidades actuales; y solo a un pequefio porcentaje 4.2% los horarios

no les parecen accesibles. (Ver gréafica 14).

Gréfica 14
Sugerencias a la capacitacién recibida

Eninguno

33.3% .
Omayor planeacion

] Ohorarios accesibles
W mas cursos

i O personal especializado y
— comprometido

No obstante todo lo anterior. al 91.7% de los trabajadores les parece que la
capacitacion recibida es adecuada. dado que les ayuda en su desarrollo laboral. y que
los resultados que obtienen son oOptimos. En los datos de la grafica 15. un 12.5%
manifiesta que existe disposicion de ambas partes (ponente y participante) al momento
del curso. a otro porcentaje igual los temas les parecen repetitivos. y una pequefia parte
4.2% se mostré apatica y no respondio si la capacitacion que recibié fue o no la

adecuada.

Gréfica 15
Porqué fue adecuada la capacitacion

Ono contesto
Orepetitivo

M resultados optimos
DOdesarrollo laboral

M por disposicion y compromiso
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Supervision
Del 1otal de la muestra sélo el 3.4% no recibio cursos por parte de la supervision. va
que es personal que se encarga de planear o impartir la capacitacion a docentes. El
100% de los participantes tomod cursos relacionados con la lectoescritura. pero el
57.1% ademas de tomo cursos de comunicacion v relaciones humanas. (Grafica 16).

Grafica 16
Cursos recibidos

57% 43%

Otodo lo relacionado a la
lectoescritura
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humanas y comunicacion

Los participantes refieren que dichos cursos les sirvieron en un 39.3% para su
actualizacion y conocimiento. v en un 37.5% para detectar errores e implementar
nuevas estrategias didacticas: aunque solo un 12.5% refirio que los cursos no les
sirvieron de nada; esto tal vez porque no fueron planeados ni impartidos de una manera
adecuada. finalmente. el 10.7% restante no respondio para qué le sirvieron los cursos
recibidos por parte de la supervision. (Ver grafica 17)

Grafica 17
Para qué le sirvieron los cursos
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En la grafica 18. los motivos mas importantes por los que tomaron estos cursos fueron:
actualizacion y superacion personal 54% v exclusivamente para desempefiar un mejor
trabajo un 20%. lo que refleja el interés de los profesores por desarrollarse
profesionalmente. ya que con ello adernas de brindar una educacion de calidad. les
avuda a desarrollarse personalmente. Un porcentaje menor 22% parece no tener interés
por superarse ni personal. ni laboralmenie mostrando falta de motivacion va que toma
los cursos solo por obligacion para acumular puntos para su promocion laboral. y un
4% no contesto a esta cuestion.

Grafica 18
Motivo por el que tomé6 los cursos
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Al indagar si los cursos fueron impartidos por el personal adecuado. en la grafica 19 se
obtuvieron los siguientes datos: un 46% indica que solo a veces. un 38% refiere que si
es adecuado. pero al 16% restante no le parece que quien imparte los cursos sea una
persona realmente preparada para realizar dicha funcion.

Gréfica 19
Los cursos fueron impartidos por el personal adecuado
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Un dato relevante se aprecia en la grafica 20. al cuestionar si la relacion entre los temas
v el contenido de los cursos es adecuada un 46.4% refiere que si existe relacion entre
éstos. pero un porcentaje idéntico indica que dicha relacion se da solo a veces. y el
7.1% restante no encuentra relacion entre los temas vy el contenido de los cursos.
Aunque cabe senalar que en las escuelas particulares. ademas de los cursos impartidos
por supervision. se cuenta con un programa de cursos impartidos internamente en sus
planteles. asi que realmente no le dan mucha importancia a los cursos que reciben por
parte de la supervision si no son bien impartidos. sus necesidades se ven cubiertas por

los cursos o conferencias que les proporciona su mismo colegio.

Cabe sefialar que con estos datos es notorio que la mayoria de las asistentes a los
cursos de supervision de escuelas publicas hacen hincapié a que la relacion entre temas
v el contenido de los cursos no es la idonea.

Grafica 20
Relacion entre temas y contenidos
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Si un curso es evaluado. esto motiva al participante. ya que le muestra sus logros
obtenidos de una manera objetiva (cuantitativa). le sirve como base para comparar sus
conocimientos antes v después del curso. lo impulsa a fijarse nuevas metas con
respecto a su trabajo. basado en los conocimientos que le ha ayudado a adquirir o
perfeccionar: asi que si un curso no es evaluado en ningiin momento, esto tiene una

influencia negativa en quien lo recibe puede pensar que solo es una pérdida de tiempo.
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va que no tiene bases para contrastar lo aprendido o que simplemente es un requisito

mas que se le exige para cumplir con su trabajo.

En la grafica 21. de los trabajadores un 44.6% indicé que no se evaltan los cursos de
capacitacion impartidos por la supervision. un 28.6% refiere que es solo a veces. y el

26.8% restante dice que si se evaltan los cursos.

Grafica 21
Se evaltan los curos

a veces

44.6%
no
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En cuanto a las sugerencias que podrian hacer a la capacitacion recibida por parte de la
supervision un 21.4% ésta conforme con la capacitacion que recibe. ya que no sugiere
nada: un 42.9% expresa que desea que la capacitacion sea impartida por personal
especializado en los temas, comprometido y que tenga los conocimientos sobre

técnicas de ensefianza-aprendizaje. otro 21.4% sugiere que haya una mejor planeacion

v el 14.3% restante quiere cursos mas dindmicos v motivadores.
De lo anterior. se denota que tal vez el personal que se encarga de impartir los

cursos de capacitacion por parte de la supervision no es el adecuado o que le hace falta

un mayor compromiso con su trabajo v cambiar sus estrategias didacticas. (Grafica 22).
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Grafica 22
Sugerencias en la capacitacion recibida
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planeacion

dinamicos y motivadores

personal especializado

Al indagar si la capacitacion recibida es la adecuada los resultados son ambiguos. va
que el 48% indica que si lo es. v el 52% restante indica que no, aunque debe recordarse
que las escuelas particulares pueden cubrir sus necesidades mediante otras vias. y
pudieron haber contestado que si es una capacitacion adecuada la que reciben. aunque
no se refirieran necesariamente a la impartida por el departamento de supervision. En
cuanto a si es adecuada la capacitacion que reciben las opiniones estan divididas, los
docentes consideran que la capacitacion es adecuada ya que les permitié un mejor
desarrollo laboral y una minoria comentd que hubo resultados Optimos. pero
contrariamente un 44.6% manifiesta que los cursos no les sirvieron ya que fueron
repetitivos y no existio una planeacion, y solo un 10.7% prefirio no contestar a esta
cuestion. Esto indica que un 55.4% de la poblacion respondio que no es adecuada la

capacitacion recibida.

Departamento regional _
El personal que recibe capacitacion por el departamento regional es el 39.6%. este
personal es directivo y en algunas ocasiones son docentes asignados por los mismos
directores para asistir a estos cursos o conferencias. Los cursos recibidos durante el
ciclo escolar son todos los relacionados a la lectoescritura que fueron tomados por el

100% y el 52.2% adicionalmente tomd también cursos de relaciones humanas y

89



PSICOLOGIA- UNAM

superacion personal entre otros. El personal que tomoé los cursos de capacitacion indica
que le sirvieron para su desarrollo personal y para detectar errores en la forma de llevar
a cabo su trabajo con alumnos y compaieros en un 65.2%. en ultima instancia un

17.4% piensa que le sirvieron s6lo para actualizacion v conocimiento. (Grafica 23)

Gréfica 23
Para qué le sirvieron estos cursos
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Los motivos por los que tomaron estos cursos de capacitacion son por desempefiar
mejor su trabajo. actualizacion y superacion personal. denotando un claro interés por
seguir mejorando su actividad laboral v personal. que en suma indican un 80.5%. en
este apartado se aprecia que un 19.5% solo tomo los cursos por obligacion y promocion

como se muestra en la grafica siguiente:

Grafica 24
Motivos por los que tom¢ estos cursos
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Un elevado porcentaje comentd que los cursos de capacitacion fueron impartidos por
personal adecuado y solo el 21.7% comenté que en ocasiones es el optimo. El personal
que recibi¢ cursos por parte del departamento regional considera que los temas v el
contenido de los cursos tienen relacion en la mavoria de las veces, observandose que el
82.6% esta de acuerdo con la capacitacion recibida y solo el 17.4% expreso que a veces
los cursos no tienen relacion entre tema y contenido. (Grafica 25).

Gréfica 25
Relacién entre temas y contenidos de los cursos

Bsi Baveces

Los cursos de capacitacion se evaluan casi en su totalidad ya que un elevado porcentaje
asi lo indic6 (65%). no obstante el 26% comenta que no se lleva a cabo esta actividad »

el 9% restante refiere que sélo en algunas ocasiones se da ésta evaluacion.

La grafica 26. plasma las sugerencias que propone el personal en cuanto a la
capacitacion recibida por el departamento regional. el 8.7% considera que requiere
personal especializado en temas pertinentes a su desarrollo laboral. el 13% propone
mas cursos de interés laboral, por ser pocas las oportunidades de tomar cursos. ya que
es muy limitado para los docentes tener la oportunidad de asistir a la capacitacion
impartida por el departamento regional, y el 30.4% sugiere que exisia una mayor
planeacion en la capacitacién recibida, pero el 47.8% no sugiere nada lo que indica
que estan de acuerdo en la forma de como se llevan a cabo estos cursos por lo

manifestado en las graficas anteriores.
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Gréafica 26
Qué sugerencias haria a la capacitacion recibida
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O personal especializado
Emas cursos
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La mavoria del personal docente v directivo que recibe capacitacion considera que €sta

es adecuada. resaltando que el 69.6% asi lo manifesto. v que el 30.4% no esta de

acuerdo en que la capacitacion sea la adecuada. Cabe precisar. que a la mayoria de los

participantes los cursos les fueron de utilidad principalmente para su desarrollo laboral

asi como para obtener resultados optimos. pero es notorio que un 34.8% no expresa

para qué le sirvieron estos cursos o conferencias en los que participaron. lo que puede

indicar conformismo o apatia.

El cuadro que enseguida se presenta. tiene la finalidad de comparar en una forma

resumida como es la capacitacion de una instancia a otra en la zona 03 de educacion

preescolar.
Instancias Carrera magisterial Supervision Departamento
capacitadoras regional

Total de entrevistados en la zona escolar: 58

Entrevistados en
cada instancia

24 personas

56 personas

23 personas

Cursos recibidos

Ritmo y movimiento
37.5%

Gestion v direccion
escolar 29.2%

Pronales 12.5%

Sensopercepcion 12.5%

Lectoescritura 100%

Relaciones humanas
comunicacion 57%

Lectoescritura 100%

Relaciones humanas y
superacion personal
52.2%
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Para qué le
sirvieron estos
cursos
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56.5%
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A veces 28.6%

Si 65.2%
No 26.1%
A veces 8.7%
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Como se mostréd en carrera magisterial y departamento regional no se presentaron
problemas porque la capacitacion es la adecuada. solo se pide que se impartan mas
cursos y exista un mayor acceso a estos para todo el personal de la zona. en el caso
contrario esta el area de supervision donde existen muchas opiniones divididas. asi
como diversos puntos de vista negativos, por lo que se recomienda poner mayor
atencion a las opiniones y puntos de vista de los docentes y directivos porque estos son

los directamente afectados.

Capacitacién requerida
Una parte importante dentro de la deteccién de necesidades de capacitacion es conocer
si los implicados en ésta desean ser capacitados, y al respecto se obtuvo que de toda la
zona escolar el 86.2% si desea ser capacitados para incrementar su aprendizaje 'y
actualizarse en algunos temas y en un porcentaje menor para mejorar su desarrollo
laboral: s6lo a un 13.8% no le interesa participar en la capacitacion justificando que se
debe a la falta de tiempo o simplemente no dan una explicacion precisa prefiriendo no

contestar la causa de su desinterés.

La parte central de la investigacion consiste en conocer cuales son los cursos que
necesita el personal para incrementar sus conocimientos, habilidades y actitudes que
les permitira mejorar su desarrollo laboral y personal: es por esto que a continuacion se
sefalan los principales cursos que el personal requiere para el afio escolar 2004, de
acuerdo a la informacion obtenida en la DNC. Para desarrollar su conocimiento los
cursos que requiere el personal docente y directivo de la zona 03 son los que se

muestran en la grafica 27.

94



PSICOLOGIA- UNAM
e

Grafica 27
Cursos de conocimientos

WFrimeros auxilios

WFEP

MNeurolingiistica

B Matematicas

'Dinglés

MEstrategias de juego

MEstimulacion temprana

DConocimientos generales del drea

B Conductas agresivas
BIComputacién

W Sexualidad infantil
B Psicologia infantil

14.28% | peroNaLES

B Froceso ensefianza aprendizaje

B Estrategias metodologicas

0 2 4 -] B 10 12 14 16 EERAN PR
Las habilidades que necesita el personal docente y directivo son muy especificas pero

en este caso los principales cursos que se requieren de acuerdo la grafica 28 son:

Gréfica 28
Cursos de habilidades

@ Organizacion de trabajo
DOManejo de grupos

B Lectura y redaccion
OHabilidades artisticas

O Expresion oral

B Creatividad

DO Administracion cel
tiempo
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La actitud va a permitir que el personal trabaje de una forma mas eficiente. ya que el
sentirse bien consigo mismo les permitird mejorar sus relaciones interpersonales con
sus compaifieros de trabajo. alumnos y padres de familia. por lo que se debe tomar en

cuenta cudles son los cursos que aqui se solicitan como se muestra en la grafica 29.

Gréfia 29
Cursos de actitudes

B Superacién personal

M Sociabilizacion

DO Relaciones humanas

17.24% B integracion de equipos de trabajo
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__' 13.8% DO Concientizacion a padres

DO Cambio de actitudes
15.51% M Autoestima
D Asertividad

En esta investigacion las opiniones y puntos de vista de todos los involucrados son
importantes para conocer las necesidades de capacitacion. por lo que basandose en las
respuestas y comentarios de los participantes se puede concluir que existe interés por
parte del personal para que les otorguen mayor nimero de cursos por parte de carrera
magisterial. supervision. y departamento regional. Hay que tomar en cuenta que estos
cursos deben ser impartidos por personal especializado en el tema. para que los
asistentes estén motivados e interesados en conocer mas acerca de éstos. su
participacion sea dindmica y exista la retroalimentacion que permita o ayude a obtener

resultados 6ptimos en la capacitacion.

También hay que tomar en cuenta que las caracteristicas del personal de la zona 03 en

su mayoria son profesionistas por lo que cuentan con una formacion académica que
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puede permitir que intervengan activamente en la planeacion y realizacion de los
cursos y de ésta forma economizar en el caso de capacitadores externos. también se
pueden preparar a algunos de los docentes. directivos y personal de supervision para
que por medio de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social se les capacite, va que

ofrecen cursos sin costo alguno para la formacion de instructores.

Finalmente, de acuerdo a los datos arrojados por el diagnéstico de necesidades de
capacitacion. se sugieren algunos cursos que no fueron requeridos por los trabajadores
pero que son de importancia para su desarrollo laboral y personal. ya que son evidentes
en la forma que realizan sus actividades docentes, en la saturacion de trabajo. y en la
calidad del mismo. por ello. a continuacion se enlistan algunos cursos que serian de

utilidad para los trabajadores de esta zona.

%+ Técnicas de ensefianza-aprendizaje
%+ Liderazgo o inteligencia emocional
% Formacion de instructores

%+ Proceso administrativo

%+ Calidad en el servicio

%+ Motivacion

%* Ortografia

L7
)

% Dindmicas de grupo

%+ Técnicas de relajacion

Cabe sefialar que estos cursos deben estar bien planeados en tiempo y sesiones e
impartidos por personal especializado en el tema. yva que con esto se ayudara a
potencializar habilidades. conocimientos v destrezas que permitan fomentar una

educacion de calidad a los nifios que cursan la educacion preescolar.
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Por otra parte. en el siguiente cuadro se sintetizan algunas de las necesidades

manifiestas v encubiertas detectadas durante la investigacion.

NECESIDADES MANIFIESTAS NECESIDADES ENCUBIERTAS |
=  Manejo de grupo » Duplicidad de funciones |
= Personal de nuevo ingreso * Trabajo administrativo
= Poca experiencia en el puesto _' = Administracion del tiempo
= Pocos afios de antigliedad ' Comunicacion deficiente
= Continuos cambios en procedimientos | * Favoritismo  en  personal de:
. de entrega de trabajo supervision ,

i * Falta de herramientas de trabajo * Trabajo en equipo
. Capacitacion deficiente por parte de|® Resistencia al cambio
supervision |* Apatia
= Aplicacion de programas educativos |®* Desinterés
'* Instalaciones escolares inadecuadas |* Trabajo con  preescolares  con

caracteristicas especiales 5

Los resultados como ya se explicé se analizaron por medio de la estadistica no
paramétrica que permiti¢ obtener categorias, porcentajes. frecuencias. medidas de
variabilidad. y cruce de variables. Ademas, el analisis estadistico se realizo por medio
de la matriz de correlacion para hacer una serie de comparaciones y confrontaciones
graficas de varios rangos para determinar que tanto incurren las variables atributivas o
perfil de puestos en la capacitacion, reflejando datos importantes para la presente

investigacion.

Para analizar los datos de la presente investigacion se utilizo el paquete estadistico
“SPSS™ (version 10), usando el subprograma categérico “Crosstabs™ se obtuvo la ji
cuadrada para obtener las posibles relaciones entre las variables atributivas tomando

como referencia el valor de significancia al nivel de .05; éste andlisis se desarrolla por
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medio de una matriz que realiza una serie de cruces de variables por filas y columnas
arrojando datos que permiten al investicador indagar sobre las inferencias que se
puedan realizan en la investigacion. ademas de éste analisis se obtuvieron los
resultados “Nonparametric Test/Chi Square™ a una escala nominal aplicada a cada
reactivo del cuestionario y se observo que tiene validez, (ver anexo No. 2). va que de
47 preguntas que se aplicaron a las maestras. solo en tres de ellas se obtuvo un nivel de
significancia mayor al .05. lo que indica que solo esas tres preguntas fueron

respondidas al azar (6% del total de reactivos).

A continuacion se detallan los resultados del analisis estadistico aplicado a las
variables atributivas. dichos datos se presentan en forma jerarquica ubicando en primer
lugar a las variables que tuvieron una mayor frecuencia en cuanto al nivel de

significancia de .05 con respecto a las otras variables.

Edad:
En lo que se refiere a la edad. se tiene un rango de 21 a 44 afos, con un promedio entre
los 28 v 29 afios, siendo personal en edad productiva. Al realizar la ji cuadrada de edad
contra el resto de las variables atributivas se encontré que solo en las siguientes hubo

un nivel de significancia menor al .05:

Edad contra: Valor de ji ceadrada = Nivel de significancia |
"Namero de hijos 90.042 | 014
"Puesto 86.707 ! 026 |
| Antigiiedad en el puesto 385.329 004 '
i Tipo de escuela 87.892 021
"Namero de cursos 221.471 .000
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Afios impartidos en ese grado:
El rango de afios impartidos en el grado actual va de 1 a 17 afios. teniendo que la
mayoria (66%) lleva menos de 4 afios impartiendo en ese grado. Los resultados de ji

cuadrada se presentan enseguida:

Aios impartidos en ese grado Valor de ji | Nivel de significancia .

. contra: cuadrada |

{ Grado que imparte actualmente 79.682 [ .000 |

Nivel socioeconémico 51.186 048 '
Antigiiedad en el puesto 209.236 .000
Estado civil 71.269 .000

Puesto 74.624 .000 '

Estado civil:
El 41.4% de la muestra son mujeres solteras. un 55.2% son casadas. el 1.7% son
divorciadas y otro porcentaje igual (1.7%) viven en union libre. al realizar el analisis

estadistico se encontraron los siguientes resultados de la ji cuadrada:

Estado civil contra: Valor de ji cuadrada Nivel de significancia
Anos impartidos en ese grado 68.620 .000
[ Nivel socioecondomico 34.058 001 i
Antigiiedad en el puesto 73.849 j .004 |
:Namero de hijos i 20.055 I 018 '
Puesto:

Casi todo el personal es docente formando el 75.9% del total. el 10.3% tiene el puesto
de direccion. otro 10.3% es personal que cumple con la doble funcion de docente ¥
director, y el 3.4% restante ocupa puestos de supervision. Los resultados de la ji

cuadrada son:
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Puesto contra: Valor de ji cuadrada | Nivel de significancia
Edad 86.707 026
' Tipo de escuela 67.552 .000 i
'Grado que imparte actualmente 66.818 .000
Afios impartidos en ese grado 74.624 .000 :

Antigiiedad en el puesto:
De la antigiiedad en el puesto 39 de los 58 participantes es personal que cuenta con 1 a
7 anos de antigiiedad con un rango de edad de 21 a 31 afnos. observandose que los
trabajadores presentan mucho interés por conocer nuevas aplicaciones de trabajo para

su mejor desarrollo. Resultados de la ji cuadrada en éste analisis:

| Antigiiedad en el puesto Valor de ji | Nivel de significancia
| contra: cuadrada -

i Edad 385.329 .004

'Estado civil 96.246 002
'Nimero de hijos 67.924 | 015

!Aﬁos impartidos en ese grado 209.236 .000

Niimero de hijos:
El 39.7% de las maestras no tienen hijos, el 36.2% sdlo tienen un hijo, el 20.7% tiene
dos hijos y unicamente el 3.4% tiene tres hijos. Cabe sefialar que son mujeres en edad
productiva y con pocos hijos, lo que les permite mayor interés e iniciativa para

formarse profesionalmente. Los valores de ji cuadrada se presentan de la siguiente

forma:
| Nimero de hijos contra: | Valor de ji cuadrada | Nivel de significancia |
| Edad 90.042 014
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| Antigiiedad en el puesto | 67.924 ; 015
| Estado civil ' 27.262 007

Grado que imparte actualmente:
El 13.8% de las maestras no imparte clases en ningun grado ya que es personal
directivo. el 27.6% imparte el primer grado. el 56.9% el segundo grado v el 1.7%

imparte clases en ambos grados. Los resultados de la ji cuadrada son:

Grado que imparte actualmente Valor de ji Nivel de significancia
contra: cuadrada
i Tipo de escuela 70.997 .000
| Afos impartidos en ese grado 79.682 .000
| Puesto 66.818 : 000 .

Tipo de escuela:
En lo que se refiere al tipo de escuela. se observa que la mayoria son escuelas publicas
con un 86.2 % de incidencia. seguido por las escuelas particulares con el 12.1 % y

finalmente el 1.2% corresponde a las escuelas populares. Resultado de la ji cuadrada:

| Tipo de escuela contra: Valor de ji cuadrada | Nivel de significancia |
'Edad 87.892 021 l
"Grado que imparte actualmente 70.997 ! .000

Nivel socioeconémico
En cuanto a este rubro los porcentajes plasman que el 65.5% son mujeres con un nivel
socioeconomico medio. el 8.6% es de nivel medio bajo. el 3.4% bajo. otro 3.4% es de
nivel socioeconomico alto y el 19% no respondio lo que explica que no se contestd

honestamente a esta cuestion.
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~ Nivel socioeconémico | Valor de ji cuadrada = Nivel de significancia

contra: |
' Afos impartidos en ese grado . 51.186 048 J'
"Estado civil | 34.636 | 004

Nimero de cursos requeridos por persona:
Los datos arrojados en éste andlisis indican que las persona con mayor edad o tiempo
trabajando requiere menor numero de cursos de capacitaciéon. mientras que las de
menor edad sugieren mas cursos, esto se puede interpretar ya que es personal con
pocos afios laborables. por lo que les resulta de mayor interés y motivacion los
conocimientos de su profesion. v sobre todo. desarrollar habilidades y destrezas que les
permitan aspirar a nuevos puestos de trabajo. de tal forma que el 58.6% pidieronde 1 a

3 cursos y el 41.4% contestaron que desean de 4 a 7 cursos. Resultados de la ji

cuadrada:
Nimero de cursos contra: | Valor de ji cuadrada | Nivel de significancia
Edad 221.471 i .000

Por los datos presentados con anterioridad se puede concluir que la mayoria son
mujeres jovenes que se dedican a la docencia en educacion preescolar en escuelas
publicas. populares y privadas. que generalmente imparten el segundo grado, con poca
experiencia profesional. lo que demuestra su minima antigiiedad en el puesto. por tal
motivo. requieren mayor cantidad de cursos que les permita desarrollar sus
conocimientos. potencializar sus habilidades v destrezas para otorgar una mejor calidad

en su trabajo de docentes.

También cabe sefalar que la mayoria de estas maestras son casadas pero con pocos
hijos. lo que les permite tener mayor tiempo e iniciativa para desarrollarse

profesionalmente: todas ellas en su mayoria manifestaron pertenecer al nivel
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socioecondémico medio. Todos los datos que aqui se presentan pueden ser corroborados
con los resultados del diagnostico de necesidades de capacitacion que denotan muchas
similitudes en lo referente de como inciden las variables atributivas en las necesidades
de capacitacion y de su verdadera importancia de tomarlas en cuenta para la

elaboracion de diagnosticos tanto en empresas como en instituciones publicas.

Finalmente. se sugiere que los cursos sean dirigidos al personal con las caracteristicas
antes descritas sin olvidar que hay personal con mas afios dedicadas a la docencia que
pueden realizar la funcién de capacitador para obtener mejores resultados permitiendo
ahorro en el presupuesto anual y mayor participacion e interés dentro de la

capacitacion.

4.11 Discusién
En este apartado se aborda la discusion del estudio y de acuerdo a los resultados de la
encuesta aplicada por medio de un cuestionario se obtuvieron las necesidades de
capacitacion, y con ello, se realizaron inferencias respecto al tipo de cursos que
requieren los docentes para incrementar y potencializar habilidades, conocimientos y
destrezas: dichos resultados permitieron tener un panorama de la forma de cémo
perciben la capacitacion los trabajadores, ya que de las tres diferentes instancias que
reciben cursos de capacitacion, ninguna toma en cuenta sus opiniones respecto a la
capacitacion que se les brinda, de esta forma, en la educacién preescolar deben
plantearse mejores planes y programas sustentados en una DNC de calidad para que los
profesores puedan cumplir mejor con su funcién docente ante alumnos, compaieros y

padres de familia. con todo lo anterior, se pudo lograr el objetivo general de la

investigacion.

El aspecto central en la investigacion fue el impacto que tiene las variables atributivas
“en las necesidades de capacitacién, porque como lo menciona Kerlinger, (2001), p.

429, “la informacion real que se reune en las encuestas incluyen los llamados datos
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sociol6gicos como. sexo. edad. estado civil, educacion, ingreso, etc. Tal informacion es
indispensable puesto que se usa al estudiar la relacion entre variables™, ya que con
estos datos se puede analizar, evaluar y determinar de una forma mas minuciosa que
influencias tienen éstas en el personal respecto a la capacitaciéon que requieren. ya que
al conocer las caracteristicas de los participantes existe la posibilidad de estructurar
cursos de acuerdo a las necesidades especificas, ademas al realizar un analisis
estadistico adecuado que permita la relacion entre variables se podran obtener

aseveraciones precisas referentes a éste punto.

Cabe seiialar que la contribucion de ésta investigacion a diferencia de otros estudios
similares fue la elaboracion de un instrumento validado estadisticamente con la ji
cuadrada considerando variables atributivas que se adecuo a las caracteristicas
particulares de la muestra y que permitié un diagnéstico de mayor calidad. porque al
realizar una DNC con preguntas generales y sin objetivo en la elaboracion de reactivos
ocasiona perdida de informacion que es valiosa en la interpretacion y conclusion de

resultados.

Un aspecto a considerar es lo que los autores Mendoza (1993), p 48; Grados (2001). p
45, coinciden en que “no existe un procedimiento tnico para hacer una DNC ya que en
cada situacion se actia de manera diferente adaptando los métodos a las necesidades
que se presenten”, de ésta forma, al realizar un estudio de ésta indole. y con las
caracteristicas del mismo permite una mayor flexibilidad en su elaboracion y por

consecuencia deja vias para innovar en cada aplicacion de la DNC.

4.12 Conclusiones
Cumpliendo con el objetivo general, objetivos especificos y marco tedrico de la
presente investigacion se derivan las siguientes conclusiones:
»> Los docentes y directores de escuelas si desean ser capacitados v deben recibir

los cursos que ellos solicitaron para que exista una mayor participacion y
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obtener mejores resultados, ya que en repetidas ocasiones se les han impartido
cursos que no cubren sus necesidades dando como resultado pérdida de recursos
materiales, econémicos y humanos, y ain mas. la pérdida de motivacion y
credibilidad ante otros eventos de esta naturaleza. (p. 86, 87, 88)

También, si los temas propuestos para impartir los cursos de capacitaciéon son
tomados en cuenta, pueden utilizarse los datos de este estudio como linea base
de la conducta laboral de los profesores. y realizar un pretest -postest.

A pesar de que son tres instancias las que brindan capacitacion no se observan
los resultados esperados en cuanto a las habilidades, destrezas y conocimientos
de los profesores. La supervision principalmente, debe comprometerse mas con
la funcion de agente capacitador, ya que al dar solucion a las necesidades de los
subordinados, sus respuestas ante los mandos superiores seran mejores, ya que
se detectaron en los resultados puntos de vista negativos, por lo que se
recomienda poner mayor atencion a las opiniones de los docentes porque ellos
son los directamente afectados. (p. 86)

El personal que imparta los cursos debe ser un profesional en la materia y saber
a quién estan dirigidos para que los asistentes a cursos estén motivados e
interesados en conocer, aprender y que su participacion sea mas dindmica.
existiendo retroalimentacion que permita o ayude a obtener resultados optimos
en la capacitacion. (p. 88)

En la educacion preescolar es preciso llevar a cabo una planeacion eficaz de los
planes y programas de capacitacion que generen un verdadero impacto en los
docentes en cuanto a su desarrollo de conocimientos, habilidades y destrezas
para fortalecer el aprendizaje de calidad en alumnos y con esto, alcanzar los
objetivos planteados al inicio de los programas. (p. 60, 61)

Para que se cumplan los objetivos de la institucién es necesario que se lleven a
cabo programas de capacitacién periddicamente y actualizarlos, para determinar
las politicas, recursos materiales. financieros, asi como las personas y medios

para desarrollar los planes y programas de capacitacion. (p. 56)
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La capacitacion debe constituir acciones planeadas y convenientemente
programadas para que responda a las necesidades de las instituciones, ademas
de que constituye una inversion que impulsa el desarrollo del personal y de esta
manera, favorece al crecimiento de las instituciones educativas, de tal modo que
el personal docente cuente con suficientes herramientas para enfrentar con éxito
su trabajo actual y futuro. Ademas. para que la capacitacion sea efectiva, debe
brindarse a todos los niveles jerarquicos que conforman la institucion, con el fin
de establecer las diferencias que puedan existir entre lo que las personas
deberian ejecutar y lo que en realidad hacen. (p. 40, 59, 60)

Para obtener resultados satisfactorios de la capacitacion se requiere realizar la
DNC como una etapa de investigacion metodologicamente obligatoria, que
debera llevarse a cabo antes de emprender actividades de capacitacion para que
de sustento a los programas, cursos o talleres. (p. 54)

La DNC es de gran utilidad, ya que permite conocer y determinar las
deficiencias del personal a fin de promover el desarrollo integral del trabajador
y de la misma institucion. Permite detectar de manera confiable las necesidades
reales especificando en qué orden se debe capacitar de acuerdo a la
trascendencia de las funciones de los docentes. (p. 49, 55)

El cuestionario elaborado para la presente investigacion puede ser aplicado en
instituciones educativas con caracteristicas similares a las manifestadas por la
muestra obtenida, ya que fue validado en cada reactivo a un nivel de
significancia menor al .05. (p. 99)

El uso del andlisis estadistico por medio de una matriz de correlaciéon permitio
realizar una serie de comparaciones y confrontaciones de- las variables
atributivas reflejando datos de importancia para conocer el impacto que tienen
dichas variables en las necesidades de capacitacion (p. 98)

El indagar sobre variables atributivas permite que se realice un analisis mas
detallado, ya que esta informacion puede ser valiosa para generar datos

importantes del por qué existen ciertas deficiencias en el plano laboral (p. 70)
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» Es importante tomar en cuenta que el psicélogo laboral es el profesionista
idoneo para realizar este tipo de estudios, por la aplicacion o extension de
hechos y principios psicoldgicos a los problemas que conciernen a seres
humanos que trabajan dentro del contexto de los negocios, en instituciones o
industrias, aspecto que cualquier otro profesionista pasaria por alto, por no estar
relacionado con dicha actividad. (p. 5, 6)

» Ademas. el psicélogo cuenta con un campo potencial de accion en donde puede
intervenir en la solucion de problemas en beneficio de los trabajadores y de las
instituciones. Ya que contribuye a la implementacion de acciones que colaboran
al desarrollo de las organizaciones.

» La informacion sobre estudios relacionados con la DNC en docentes es poca. de
tal forma, que es una via amplia para nuevos estudios de este tipo, ya que
permiten incursionar a los psicoélogos laborales en este rubro permitiendo

innovar y sobre todo acceder a una planeacion eficaz para que se cumplan los

planes y programas de las instituciones. (p. 49, 50, 51)

4.13 Sugerencias y limitaciones

» Para siguientes estudios de este tipo se sugiere realizar un cuestionario con
preguntas cerradas, ya que esto permitira agilizar el analisis de los datos.

» Al momento de aplicar los cuestionarios es preferible que los trabajadores
tengan la confianza para expresarse libremente sin temor a represalias o a la
obtencién de favoritismo o concesiones por hablar bien o mal de sus superiores.
ya que lo que se pretende es obtener datos lo mas objetivos posibles.

» Se sugiere que se tome en cuenta la opinién de los participantes; ya que de lo
contrario en futuros proyectos se negaran a participar.

» Ademas, se sugiere que el docente tome en cuenta la diversidad de técnicas y
métodos que puede utilizar para impartir sus clases: ya que esto le permitira dar
un paso muy importante en el proceso de ensefianza-aprendizaje beneficiando la

educacion de sus alumnos y enriqueciendo su formacion profesional.
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Si se pretenden realizar estudios en instituciones educativas, deben programarse
de tal manera que no estén proximos a las vacaciones o en periodos de fin de
cursos para evitar ausentismos por parte de los participantes.

También, al realizar un estudio de DNC es preciso contar con el apoyo de las
autoridades superiores de las organizaciones, ya que resulta ser un factor
determinante para la cooperacién posterior del personal que componga la
muestra con la que se vaya a trabajar.

Una limitante fue el dificil acceso a los distintos planteles que comprenden la
muestra utilizada, ya que algunos de éstos se ubican en zonas marginadas.

El proceso para analizar los datos que aqui se detallan requiere de mayor

tiempo.

4.14 Aportaciones

Las aportaciones que se hicieron al ambito de la Psicologia Laboral con la presente

tesis fueron:

Y

Aplicacion de métodos estadisticos que permitan un andlisis de relacion de
variables atributivas para la deteccién de necesidades de capacitacion a nivel
nominal.

El uso de cuestionarios més completos para la DNC que permitan tener una
perspectiva mas amplia de la problematica, caracteristicas y causas a tratar.

Una de las principales aportaciones es la realizacion de una detecciéon de
necesidades de capacitacion tomando en cuenta el impacto que tienen las
variables atributivas. ya que al conocer las caracteristicas de los participantes
existe la posibilidad de estructurar cursos de acuerdo a las necesidades

especificas
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ANEXO I

Cuestionario para la Deteccidn de

Necesidades de Capacitacién.



UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO
FACULTAD DE PSICOLOGIA

PROGRAMA DE DETECCI'(')N DE NECESIDADES DE CAPAC!TACION
ZONA 03 DE EDUCACION PREESCOLAR, ESTADO DE MEXICO

1. Folio:

Objetivo: El presente cuestionario tiene la finalidad de conocer sobre la capacitacion que recibe el
personal docente y directivo para detectar cudles son las carencias en cuanto a sus habilidades.
conocimientos. actitudes, desarrollo laboral y personal para establecer criterios sobre las lineas de
accion para proporcionar una mejor capacitacion.

Los datos que usted proporcione son confidenciales.

2. Nombre: 3.8exo: 1.(M) 2.(F)
4. Edad: 5. Estado civil: 1. (Soltero) 2. (Casado) 3. (Divorciado)

6. Numero de hijos: 7. Puesto:

8. Antigiiedad en el puesto: 9. Escuela:

10. Nivel socioeconémico: 1. (Bajo) 2. (Medio-bajo) 3.(Medio) 4. (Medio-alto) 5. (Alto)
11. Grado que imparte actualmente: 1. (Primer grado) 2. (Segundo grado)
12. ;Cuantos afios ha impartido clases en ese grado?

13. ¢ De las actividades que realiza cuales considera que se le dificultan mas y por qué?

14. ; A qué atribuye el hecho de que se le dificulte?
() 1. Falta de capacitacion
() 2. Falta de herramientas de trabajo
£ ) 3. Falta de practica
() 4, Otro ¢Cual?

15.  Mencione las herramientas de trabajo que deberia tener para su mejor desempefio laboral.

16. ¢ Cudl es su nivel de estudios?

() 1. Carrera técnica  (En qué?
() 2. Normal elemental

() 3. Bachillerato

() 4. Licenciatura ¢En qué?
() 5. Posgrado En qué?
() 6. Doctorado (En qué?

17.  ¢De los siguientes aspectos dentro de la educacion preescolar cudles conoce?
1. Objetivo 1. (Si) 2. (No) 2. Mision 1. (Si) 2. (No)
2. Vision 1. (Si) 2. (No) 4. Politicas 1. (Si) 2. (No)



Preguntas Carrera magisterial Supervision Departamento
regional
18. (Ha recibido 1.(Si) 2.(No) 1.(8i) 2.(No) 1.(Si) 2.(No)

capacitacion en el
ultimo afio escolar?

19. ;(Qué cursos son
los que recibi6?

20. (Estos cursos para
que le sirvieron?

21. ;Cual es el motivo
por el que usted tomo
estos cursos?

1. ( ) Promocion

2. () Desempefiar
mejor mi trabajo

3.( ) Obligacion
4.( ) Actualizacion

5.( ) Por superacion
personal

1.( ) Promocién

2.( ) Desempeifiar
mejor mi trabajo

3.( ) Obligacion
4.( ) Actualizacion

5.( ) Por superacion
personal

1.( ) Promocion

2. ( ) Desempeiiar
mejor mi trabajo

3. ( ) Obligacion
4. ( ) Actualizacion

5. ( ) Por superacion
personal

22. ;Considera que los
cursos que recibio
fueron impartidos por
el personal adecuado?

1.(Si) 2. (No)

3. (A veces)

1.(Si) 2. (No)

3. (A veces)

1.(Si) 2. (No)

3. (A veces)

23. ;Los temas tenian
relacion con el
contenido del curso?

1.(8i) 2.(No)

3. (A veces)

1.(Si) 2.(No)

3. (A veces)

1.(Si) 2. (No)

3. (A veces)

24. ;Se evaluan los
cursos de capacitacion
antes durante y al
terminar?

1.(Si)  2.(No)

3. (A veces)

1.(8i) 2. (No)

3. (A veces)

1.(Si) 2.(No)

3. (A veces)

25, $Si pudiera
proponer cambios en la
capacitacion  recibida
qué sugeriria?




26. ;Considera que la 1.(S1) 2.(No) 1.(Si) 2. (No) 1.(81) 2.(No)
capacitacion recibida
es adecuada para
incrementar
habilidades. actitudes ¢Por qué? ¢Por que? ¢ Por qué?
conocimientos. desa-
rrollo personal v
laboral?

27. ;Le gustaria participar en algin curso de capacitacion?
1.(Si) 2. (No) ¢ Por qué?

28. Seiiale los cursos de capacitacion que considere mas urgentes de acuerdo a las dificultades que se le
presenten y los beneficios que se generarian especificando el tiempo aproximado en que se observarian
dichos cambios.

Capacitacién requerida Cambios esperados | Tiempo contemplado

| Desarrollo personal

Desarrollo laboral

En cuanto a
conocimientos

Desarrollo personal

Desarrollo laboral

En cuanto a
habilidades

Desarrollo personal

Desarrollo laboral

En cuanto a
Actitudes

Gracias por su cooperacion

Fecha: Entrevistador:




PSICOLOGIA-UNAM

ANEXO II

Ji cuadrada aplicada a cada reactivo.



Tests Statistics

Edad [Estado civil umero de hijos Puesto jAntigiledad en el puesto [Tipo de escuela [Nivel socioeconémico |Grado que imparte actuaimente
Chi-Square 23.931 63.724 19.103 80.76 27.517| 104.621 79.759 39.241
df 21 4 3 3 15 3 4 3
IAsymp. Sig. 0.296] 0 0 0 0.025 0 0 0

Afios impartidos en ese grado |Actividades que se dificultan JA que atribuye que se le dificulte? Herramientas que deberia tener Nivel de estudios
Chi-Square 30.621 56.552] 10.276 32.897 72.69
df 9 10 4 3 4
Asymp. Sig. 0 0 0.036] 0 0

IAspectos que conoce de la institucidn _[Capacitacion carrera magisterial [Cursos recibidos | Para qué le sirvieron estos cursos? Motivo del curso
IChi-Square 69.759 1.724 77.31 59.414 59.931
df 4 1 5 4 4
Asymp. Sig. 0l 0.189 0 0

lLos cursos fueron impartidos por personal adecuado? _|Relacién entre temas y contenido de cursos ISe evallan los cursos? [Sugerencias a la capacitacién
IChi-Square 45.448 27.034 49.862 76.276|
df 3 2 3 5
Asymp. Sig. 0 0 0 0

IConsidera que la capacitacién es adecuada? [Por qué? pregunta anterior |Capacitacién Supervisién |Qué cursos recibié? [Para qué le sirvieron estos cursos?
IChi-Square 27.034 78.552 50.276 24.966) 29.414
df 2 5 1 2 4

symp. Sig. 0 0 0 0l 0
[Se evalian los

Motivos por los que tomé estos cursos lLos cursos fueron impartidos por el personal adecuado? |Relacién entre temas y contenido de cursos rsos?
IChi-Square 45.241 24.897| 36.621 18.552
df ! 5 3 3 3
Asymp. Sig. 0 0 0 0

l |Qué sugerencias haria a la capacitacion recibida? La capacitacion recibida es adecuada? i’»’or qué? pregunta anterior lCagacitactén Departamento Regional }




IChi-Square 22.345 23.31 37.345 2.483
df 4 2 6 1
ymp. Sig. 0 0 0 0.115
Qué cursos recibié? [Para qué le sirvieron estos cursos? Motivos por los que tomé estos cursos os cursos fueron impartidos por el personal adecuado?
Chi-Square 19.069 60.103 62.862 23.414
df 2 4 4 2
IAsymp. Sig. 0 0 0 0
] L La capacitacién recibida es
Relacion entre temas y contenido de cursos [Se evaluan los cursos? |Qué sugerencias haria a la capacitacién recibida? |adecuada?
Chi-Square 24.862 44.759 63.379 21.138
df 2 3 4 2
Asymp. Sig. 0 0 0l 0
IPor qué? pregunta anterior @ gustaria participar en algun curso de capacitacién? _ Por qué? Numero de cursos requeridos por persona
Chi-Square 61.828 30.414 31.517 26.138
df 4 1 3 7|
Asymp. Sig. 0 0 0 0
a 22 cells (100.0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell frequency is 2.6.
b 0 cells (.0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell frequency is 11.6.
c Ocells (.0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell frequency is 14.5. .
d 16 cells (100.0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell frequency is 3.6.
e 0 cells (.0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell frequency is 5.8.
f 0 cells (.0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell frequency is 5.3.
g Ocells (.0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell frequency is 29.0.
h 0 cells (.0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell frequency is 9.7.
i 0 cells (.0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell frequency is 19.3.
j Ocells (.0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell frequency is 8.3.
K 0 cells (.0%) have expected frequencies less than 5. The minimum expected cell frequency is 7.3.
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