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INTRODUCCION

En ese momento —1989-, en Meéxico, algunas @mageones laborales grandes y
pequefias, cuentan con programas de capacitaci@uigstramiento que permiten a sus
trabajadores desarrollar aptitudes y capacidadeslapaadaptacion a los cambios que se
presentan dia a dia, asi como poder proporcioratag personal mejor preparado y con
actitudes positivas a las disposiciones que sencoeivadas de las necesidades

organizacionales.

En la generalidad de los casos las organizacioaepraocupan principalmente por
ofrecer un mayor nimero de programas y en ocasibmés evaluacion pedagogica, asi
como en algunos casos de la evaluacion de reaqeém,generalmente las evaluaciones

gue se realizan son aisladas y sélo aportan alglatos como son:

A) El nUmero de personas capacitadas.

B) El nUmero de programas realizados.

C) Los resultados del proceso ensefianza-aprendizaje

D) Los resultados del agrado de los cursos.

De ahi que surja la necesidad de disefiar o fornsige@mas concretos de evaluaciones,
con instrumentos capaces de integrar la infornmacétabada, con el propdsito de

retroalimentar la planeacion, organizacion y ej@nude los programas surgidos de las

necesidades especificas de las organizaciones.



El concepto de evaluacion se refiere a la acci@ pprmite indicaryalorar, establecer,
apreciar o calcular la importancia de una deterd@r@sa o asunty forma parte de una
de las Fases del proceso administrativo que hasiblpanedir en forma permanente el
avance Yy los resultados de los programas, paramiredesviaciones y aplicar correctivos
cuando sea necesario, con el objeto de retroalanenformulacion e instrumentacion.

Por lo que en el presente trabajo pretendo mdstiarportancia de la utilizacion de una
serie de instrumentos que sirvan para evaluaoremaf sistematica, (es decir paso a paso
el proceso de capacitacion desde la deteccion aesigedes de capacitacion, la eleccion
de programas que resuelvan la problematica detedeglaneacién de los cursos que se
impartan, las evaluaciones de conocimientos, lduaggn de reaccion y por ultimo la
evaluacion de seguimiento a fin de corroborar sidorsos impartidos solucionaron las
problematicas o que aspectos habian de modifiparseser que la capacitacion sea una
inversion y no solo un gasto o un numero de curspsrtidos o personal capacitado sin
ningun beneficio para los participantes y parankitucion), los cursos de capacitacion
y/o adiestramiento que fueron impartidos al persadaninistrativo y operativo de los
planteles de la Institucion educativa media supé@olegio de Bachilleres),en el primer
semestre del ciclo escolar, y que es determinaatizar una evaluacion confiable de
todo el proceso de capacitacion, desde el momentue se generan las necesidades de
capacitacion y/o adiestramiento hasta cerréecigduito integral de Evaluacion”, el que
termina en la evaluacion de seguimiento pretendieadopilar informacion concerniente
a la modificacion de actitudes, habilidades y/otréegas desarrolladas en el ambito
laboral posterior a su participacion en los programe capacitacion y/o adiestramiento,
asi como la recopilacion de informacion concermiemtias necesidades especificas del
personal para la posterior programacion reestraciim y/o modificacion de los

programas de capacitacion y/o adiestramiento.

En los capitulos del presente trabajo se encan@asiguiente informacion



En el capitulo primero; los antecedentes de laatgrion, desde antes y después de la
revolucion industrial, la aparicion de las escueldsistriales, el desarrollo historico de la
capacitacién en México asi como los articulos deydederal del trabajo relacionados
con la capacitacion y a manera de ubicacion deli#apion a con quienes se trabajo, una

semblanza del Colegio de Bachilleres.

En el segundo capitulo; la capacitacion como pmwdasegral, donde se revisaron
trabajos relevantes sobre el tema, se mencionbajésaque muestran la importancia de
cada una de las partes que componen el procesapdeitacion como son; la deteccion
de necesidades de capacitacion, la elaboraciémodeamas, la planeacion, habilitacion,
ejecucion, control, evaluacion y la necesidad destrap a la capacitacion como un

sistema y crear modelos para que se visualice conpooceso integral.

En el tercer capitulo se encontrara la informaca@mcerniente a la estructura y
funcionamiento de la capacitacion y evaluacion &nnktitucion de educacion media
superior, asi como el planteamiento del sistem@iaan llamado“Circuito integral de

evaluacion”.

En el apartado de resultados se presentara elkiandk resultados de acuerdo a la
aplicacion de los instrumentos en el proceso daaitgeion de los 23 cursos evaluados
de forma tal que se muestran en forma sintetizagl@untuaciones recibidas asi como la

relacion que existe entre los puntajes altos capli@abilidad en su dmbito laboral.

Y en el Ultimo apartado se presentaran las cormiesi limitaciones y sugerencias.
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CAPITULO 1

LA CAPACITACION

ANTECEDENTES DE LA CAPACITACION

La capacitacion como sinénimo de la transmisiohatglidades y/o actitudes se remonta
a través de la historia a las grandes construcgjcas mucho antes de la Revolucion
Industrial, los albafiiles, canteros, carpinterostas y agricultores transmitian en forma
de “secretos” sus oficios a su descendencia densadera surgen asi los primeros
beneficiados con la transmision de conocimientabjlilades y actitudes los cuales se

constituyen comao.

LOS APRENDICES.

Los primeros tipos de entrenamiento que se utdizatienen su origen en los
aprendices, debe recordarse que en las civilizasiantiguas la alfabetizacion no llegaba
al artesano o al campesino. Las habilidades y aionentos de los oficios sélo se
transmitian por instruccion directa, asi se delartodo un sistema de aprendizaje en el
gue una persona experta transmitia sus conocimientm novato, el cual por medio de
la practica del oficio llegaba ser considerado @@frero y posteriormente podia llegar

a ser maestro.

LOS GREMIOS

Otro desarrollo en este campo lo constituyerorglesnios, cuyos grupos fueron unidos

por metas e intereses comunes. El propésito bésicu union fue la ayuda mutua, la
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proteccion de sus intereses. Estos tipos de asmoés constituyeron en esencia las
primeras empresas y, al mismo tiempo, establetie® primeras normas de calidad al

determinar ciertos principios en las funciones @aonde obra.

Los gremios estaban compuestos por tres claséslolijadores, existia un “maestro”,
gue era propietario de la herramienta y de la maapgima, asi mismo, actuaba como
director de las actividades del conjunto, por olanlo estaban los trabajadores
propiamente dichos, quienes ya habian pasadaptapa de aprendizaje, pero aun no
dominaban totalmente el oficio de que se tratat@ban también los aprendices, quienes
normalmente vivian con el maestro y no recibiagapglguna, sino solamente comida y
entrenamiento.

Conforme los mercados fueron expandiéndose, sériceguas maquinaria y materiales,
y esto, a su vez, demando mayor inversion poemhatios maestros, esta condicion, por
supuesto, imponia a los trabajadores limitacioaea ponvertirse en maestro.

La necesidad de los trabajadores de poner susogrogiieres, dio como resultado la
creacion de gremios de trabajadores especializagste fendémeno fue propiciado
también por los maestros, quienes al ver que sblestan nuevos talleres, hicieron los
suyos mas exclusivos, demandando ademas mayordadbyl precision en la mano de
obra que contrataban. Consecuentemente, el kegar un maestro reconocido se torno

todavia mas dificil.

La época de apogeo de los gremios ocurrié entrsigpss Xl y XV y su caracteristica
principal, era que sus privilegiados estaban mey protegidos y reglamentados, sobre
todo en lo que se refiere a horarios, salariosaheentas y precios de los productos.

Los gremios en si, constituyen la primera forma caicepto empresa y dan origen
también a las agrupaciones de trabajadores quenfuemreados para proteger sus
intereses, los que conocemos en la actualidad &dndicatos, ya que dentro de ellos
surgieron reglamentos como la limitacion en el mam#e aprendices, la cantidad y
calidad del trabajo que se debia realizar en & basico de remuneracién sobre el

trabajo realizado.



EL ENTRENAMIENTO EN OFICIOS SEMICLASIFICADOS

Siguiendo un desarrollo congruente con las necésglae las poblaciones en pleno
crecimiento, el siglo XIX trajo una era de legislaciones de todo tipo gqgipalmente
sociales; y con ellas, cambios notables en el qiacele organizacion de los
trabajadores. Entre estos cambios, ha habido uaaegibiéo un especial énfasis, sobre
todo en Estados Unidos de Norteamérica y fue leladrenamiento perfeccionado de
los trabajadores, que a la postre, dio como refultm sistema de educacion vocacional

apoyado por sindicatos y debidamente reglamentadiag autoridades oficiales.

En Estados Unidos de Norteamérica, en el afio dé&, 164 hermanos Moravian,
establecieron este tipo de entrenamiento en el@ska Pennsylvania, en oficios como la

carpinteria y la jardineria.

DESPUES DE LA REVOLUCION INDUSTRIAL

El cambio de una economia agricola a una industt@los que hoy son considerados
como paises desarrollados, puede observarse @istadente en el numero de patentes
gue fueron otorgadas por las oficinas de regisaspactivas, en Norteamérica se
registraron un promedio de 77 patentes anuales é8tt2 y 1817, y luego un enorme
incremento de 540 patentes en el afio de 1830. Pesjr130 afos, esto es, en 1860, el
promedio ascendio a 4,819 patentes por afio, estante de ideas industriales tuvo
obviamente, un reflejo en el volumen de manufastpraducidas en Estados Unidos de
Norteamérica. Si usaramos los indices de hoy an lds cifras no serian muy

impresionantes, pero en términos de velocidad earetimiento si son significativas.
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Por ejemplo, el volumen aproximado de manufacterad850 era de mil millones de
dolares; en 1880 se quintuplico, o sea cinco mlilomes de ddlares. En 1909, subi6 a
veinte mil millones y en 1914 a veinticuatro milllomes. Podemos decir que este tipo
de crecimiento, en forma geométrica, en las indsstna sido la regla en vez de la
excepcion, la historia del crecimiento de las #&téiges de capacitacion que
acompafnaron a la industria, es también muy iraetesya que se vincularon los
resultados del crecimiento con dichas accionesratiac con trabajadores que realizaban
las tareas con mayor rapidez al ser instruidosgp@nes tenian el conocimiento de las

actividades a realizar.

En 1809 la Gran Logia Masonica establecio la eda@nacocacional en instalaciones
adecuadas al llevarlas a salones propiamente hdistos para la ensefianza, el
entrenamiento de tipo manual empezd en Norteaménc 1825, con las llamadas
“Escuelas Industriales Estatales” que eran en da&dli carceles para personas
corrompidas socialmente, a pesar de lo antericomtepto basico era bueno, esto es, dar
cierto entrenamiento a las manos ociosas y jumicuna capacitacion mental adecuada,
lograr que estas personas hicieran alguna conidibutil a la sociedad.

En 1886 se establecieron las primeras escuelaglutsa@on vocacional privadas, en
Cincinnati, Cleveland, Toledo, y Chicago, al mismiempo que se establecian

instituciones publicas similares en Filadelfia,tBabre y Omalia.

Uno de los pasos mas importantes para el desadellos trabajadores, mas alla de los
conocimientos requeridos por su oficio, fue la “leand Grand”, firmada por Abraham

Lincoln, propiciando por este medio que a partirl@62, la educacion superior pudiera
proporcionarse al hijo del hombre comun y corrieptévilegio que antes de esa fecha

era privativo de los ricos.

LAS ESCUELAS INDUSTRIALES.

Con el crecimiento de la industria vino una nuexanb de entrenamiento: Las escuelas
industriales. Una de las primeras fue estableeid& ciudad de Nueva York, en 1872,
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por Hoe y Cia. Este fabricante de prensas de mtgtenia tal volumen de ventas que
fue necesario establecer una escuela para entogeadores de maquinaria. Se
establecieron escuelas similares en Baldwin en,1&§1como en la General Electric, y
también en la Internacional Harvester en 1907,deApente este método se volvid

practica comun.

Otras compafiias que también emprendieron ested@pentrenamiento en aquellas
primeras épocas fueron la Western Electric, la @ead Ford y National Cash Register
Co. Otra influencia clave en el desarrollo del emamiento fue la Asociacion Cristiana
de Jovenes (YMCA). En 1892, esta asociacion ofrecida ciudad de Brooklyn, en
Nueva York, cursos de dibujo de imitacion y en &gfield, Ohio, cursos para modelistas
de piezas de fundicion, mecanicos herramientasg glaanistas. Para el afio de 1905 la
YMCA, en la ciudad de Nueva York, ofrecia ya 63sogr;, 36 por ciento de los cuales

fueron de tipo comercial y 26 por ciento de indmwéntifica y técnica.

LAS ASOCIACIONES DE ENTRENAMIENTO INDUSTRIAL

En 1914, un joven llamado Alvin E. Dodd, fue nondarasistente del secretario de la
Sociedad Nacional para la Promocion de la Educdaidustrial. Un afio antes se habia
constituido, en la Universidad de Nueva York, lacécion Nacional de Escuelas de

Empresas Privadas.

Esta Asociacion empezd con 60 miembros que repsdsama 34 empresas, Yy tuvieron

su primera convencion en el afio de 1914 en el@staddhio, y los acuerdos que en ella
se lograron ocupaban mas de 450 paginas. Al smjigente las conclusiones de la

junta se reunieron en 549 paginas. Hubo un totdldevenciones anuales.

Era perfectamente natural que conforme los edueadde los negocios empezaban a
examinar las necesidades de capacitacion de sasimagiones, su entendimiento del

proceso continuara desarrollandose y expandiénetogsauchas categorias. Para el afo
de 1918, esta Asociacion habia centrado su interésipal en el personal de sus

empresas.



En 1920, cambio su nombre al de Asociacién NacidedEntrenamiento Corporativo y
muy poco tiempo después se unio a la AsociacidRedaciones Industriales de América

para formar juntos la Asociacién Nacional de Peako

Menos de tres afios mas tarde, esto es, en 1923nbre cambia nuevamente y es el que
conocemos en la actualidad como Alaerican Management Association. El espiritu y
guia de esta Asociacion fue Alvin Dod, quien camirocupando este puesto durante

mucho afos.

Por lo anterior, podemos ver que la administraoi@derna de personal es una resultante
de la conciencia alerta de capacitacion, desad@llpor los empresarios ya que al
vincular los procesos de mayor produccion con peismejor preparado coadyuva a
reducir costos de produccion por menor despergicgiliza las actividades del proceso
productivo, la sistematizacion de la capacitacidricelas sus partes constituye, hoy dia,
el concepto moderno de la administracion de pefsaaa pretender mostrar la
vinculacion de la inversion en la capacitacion ebraumento en las ventas y en los

clientes satisfechos.

De 1920 a la fecha la capacitacion ha sufrido evaucion continua, en el ambito

laboral las organizaciones reconocen y aceptabdosficios que de esto se derivan. Los
gobiernos también han tomado en cuenta su exiatgnban promulgado mecanismos
legales y operativos que se encargan de este dlerteam importante para todo ser
humano.

Enmarcada por la educacion para adultos, la cag#mit ha evolucionado el método

I6gicamente hasta niveles de competencia con afmdle logrado para la educacion de

nifios y jovenes, cuya transformacion metodologeceigio histéricamente mas pronto.



DESARROLLO HISTORICO

A continuacién se exponen los antecedentes his®ijgridicos que nos hablan del
interés gque existia por la capacitacion en el Medntiguo. En la época prehispanica
existia un profundo interés por parte de las adades, por la educacion y preparacion de
tipo doméstico y artesanal de sus jovenes, el Tagadicy el Calmecac son una muestra
de ello, en el Tepochcalli se instruia a los jogaha pueblo en las artes de la guerra y de
los oficios mientras que en el Calmecac se instraidos hijos de los nobles en las
ciencias para ocupar puestos de dirigentes concerdiates, jueces y en la guerra para
comandar a las tropas.

En la legislacion colonial encontramos ordenamimjoe podriamos conceptuar como
capacitacion, por ejemplo “Las ordenanzas de Manaile 1783 que nos habla de la
Educacion y Ensefianza a la juventud destinada miiaas, y en donde se trata a la
“Educacion” como el desarrollo o perfeccionamiedélas facultades intelectuales del
joven, mediante preceptos, ejercicios y ejemplds; ‘&nsefianza” como la forma para

hacer a un individuo apto y habil para el trabajdas minas.

En 1873 se funda el “Gran Circulo de Obreros deidtéxque tiene entre sus objetivos
la propagacion entre la clase obrera de la “instéu¢, relativa a las artes y oficios como
parte de las obligaciones del patron. A fines giglo XIX y principios del XX, se
suceden en forma interrumpida movimientos que dgarla la creacion de un disperso,
“Derecho del Trabajo”, que propugna por un sistemda justo en las relaciones obrero-
patronales. Los sistemas juridicesfocaron su doctrina con un afan mas justo y

equilibrado entre los factores de la produccion.

Todas las decisiones en materia de capacitacioeciear de infraestructura y
consecuentemente, de solidez operativa por lo gugresentaron meétodos informales
para transmitir las experiencias.

El reconocimiento y reglamentacion a la capacitasi® establece a partir del 9 de enero
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de 1978, fecha en que se publica en el Diario &fide la Federacién, el decreto que
reforma las fracciones Xl y XXXI del apartado “Adel articulo 123 Constitucional,

guedando de la siguiente forma:

XIll. “Las empresas, cualquiera que sea su actijigstaran obligadas a proporcionar a
sus trabajadores, capacitacion o adiestramienta @atrabajo. La Ley reglamentaria
determinara los sistemas, métodos y procedimiezsdoforme a los cuales los patrones
deberan cumplir con dicha obligacion”.

XXXI.- “La aplicacion de las leyes del trabajo asponde a las autoridades de los
Estados, en sus respectivas jurisdicciones, pemeda competencia exclusiva de las
autoridades federales en los asuntos relativo$ ‘®Ramnas industriales......”, “También
serd competencia exclusiva de las autoridades dieder la aplicacion de las
disposiciones de trabajo en los asuntos relativoerdlictos que afecten a dos o mas
entidades federativas, contratos colectivos quarhaido declarados obligatorios en mas
de una entidad federativa, obligaciones patronattesiateria educativa, en los términos
de Ley y respecto a las obligaciones de los patrare materia de capacitacion vy
adiestramiento de sus trabajadores, asi como deidad e higiene en los centros de
trabajo, para lo cual, las autoridades federalesacén con el auxilio de las estatales,
cuando se trate de ramas o actividades de juriédictocal, en los términos de la Ley

reglamentaria correspondiente”.

Es en el afio de 1970 cuando fue incluida en txitba XV del articulo 132 de la Ley
Federal del Trabajo, la obligacion patronal de propnar capacitacion vy
adiestramiento a los trabajadores. En esta fedusante los ocho afios siguientes no se

promovio su cumplimiento.

En 1976 el Ejecutivo Federal promovié la celebnaai@ un periodo extraordinario de
sesiones por parte del Congreso de la Unién, ddiexaminar fundamentalmente, una
iniciativa de Ley, para reformar y adicionar la e$L Federal del Trabajo”, con

disposiciones que reglamentaran la obligacion quibuge la Constitucion a los
11



patrones.

El 28 de abril de 1978 se publica en el Diario @fide la Federacion, el decreto de
reformas a la Ley Federal del Trabajo, modific&edios siguiente articulos relacionados
con la capacitacion: 3, 25, (VIII), 132 (XV), 153-al 153-X, 526, 537, 538, Y 994 (IV),

con el propésito de que los patrones capaciters &rabiajadores y sea cumplida la ley en

todos sus términos.

ARTICULO:

TN Asimismo es de interés social promover y vigilar ¢apacitacion y el

adiestramiento de los trabajadores.

25
VIII La indicacién de que el trabajador sera capacitadadiestrado en los términos de
los planes y programas establecidos o0 que se eztabl en la empresa, conforme a lo

dispuesto en esta Ley.

132
XV Proporcionar capacitacion y adiestramiento a sabajadores en términos del
capitulo 1l bis del articulo 153 A al 153 X.

153 (A ) Todo trabajador tiene el derecho a que su pa&dmdporcione capacitacion o
adiestramiento en su trabajo que le permita elsuanivel de vida y productividad,
conforme a los planes y programas formulados delooacuerdo, por el patrén y el

sindicato a sus trabajadores y aprobados pordeetaeia del Trabajo y Prevision Social.

153 ( B ) Los patrones podran convenir con los trabajaderegue la capacitacion o
adiestramiento se proporcione a estos dentro deidma empresa o fuera de ella, por
conducto de personal propio, instructores espeeidken contratados, instituciones,

escuelas u organismo especializados, o bien medalttesion, quedara a cargo de los
12



patrones cubrir las cuotas respectivas.

153 (C )Las Instituciones o escuelas que deseen imparigaitacion o adiestramiento,
asi como su personal docente, deberan estar adasiz registradas por la Secretaria del

Trabajo y Prevision Social.

153 ( D )Los cursos y programas de capacitacion o adiestraon de los trabajadores,
podran formularse respecto a cada establecimiema, empresa, varias de ellas o

respecto a una rama industrial o actividad.

153 ( E )La capacitacion o adiestramiento, debera impartistrabajador durante las
horas de su jornada de trabajo; salvo que, atethlianla naturaleza de los servicios,
patrén y trabajador convengan que podra impartiesetra manera; asi como en el caso
en que el trabajador desee capacitarse en unadadtigtistinta a la de la ocupacion que
desemperie, en cuyo supuesto, la capacitacionlsmréduera de la jornada de trabajo.
153 ( F )La capacitacion y el adiestramiento deberan teoeobjeto:

l.- Actualizar y perfeccionar los conocimientos gbhlidades del trabajador en su

actividad; asi como proporcionarle informacién solar aplicacion de nueva tecnologia

en ella;

Il.- Preparar al trabajador para ocupar una vacapigesto de nueva creacion;

[1.- Prevenir riesgos de trabajo.

IV.- Incrementar la productividad; y

V.- En general, mejorar las aptitudes del trabajado
13



153 ( H ) Los trabajadores a quienes se imparte capacitaciadiestramiento estan

obligados a:

l.- Asistir puntualmente a los cursos, sesionegrdpo y demas actividades que formen

parte del proceso de capacitacion o adiestramiento;

Il.- Atender las indicaciones de las personas qogpartan la capacitacion o

adiestramiento; y cumplir con los programas rebpes; y

lll.- Presentar los exadmenes de evaluacion de oomemtos y aptitudes que sean

requeridos.

153 (|1 ) En cada empresa se constituiran comisiones Migtas Capacitacion y
Adiestramiento, integradas por igual nimero deesgmtantes de los trabajadores y del
patron, las cuales vigilaran la instrumentacion peracion del sistema y de los
procedimientos que se implanten para mejorar lagtgeion y el adiestramiento de los
trabajadores y sugeriran las medidas tendientesfacgionarlos; todo esto conforme a

las necesidades de los trabajadores y de las esmspres

153 (J )Las autoridades laborales cuidaran que las Conasidixtas de Capacitacion y
Adiestramiento se integren y funcionen oportuna grnmralmente, vigilando el

cumplimiento de la obligacién patronal de capagitadiestrar a los trabajadores.

153 ( M) En los contratos colectivos deberan incluirsestiéas relativas a la obligacion
patronal de proporcionar capacitacion y adiestratoi@ los trabajadores, conforme a

planes, programas y los requisitos establecidestn capitulo.
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153 ( N ) Dentro de los 15 dias siguientes a la celebragiévision o prérroga del
contrato colectivo, los patrones deberan preseatae la Secretaria de Trabajo y
Previsién Social, para su aprobaciéon, los planeprggramas de capacitacion y
adiestramiento que se haya acordado establecerso easo, las modificaciones que se
hayan convenido acerca de planes y programas yntagos con aprobacién de la
autoridad laboral.

153 (T ) Los trabajadores que hayan sido aprobados a krmenes de capacitacion o
adiestramiento en los términos de este capitulodrée derecho a que la entidad
instructora les expida las constancias respectm&ésna que seran autentificadas por la
Comision Mixta de Capacitacion y Adiestramientdalempresa.

153 ( V ) Las constancias de habilidades laborales son @lndento expedido por el
capacitador, con el cual el trabajador acreditaideh llevado y aprobado un curso de
capacitacion.

526 Compete a la Secretaria de Hacienda y Créditoiddby a la Secretaria de
Educaciéon Publica, la vigilancia del cumplimiente ths obligaciones que esta Ley
impone a los patrones en materia educativa e emnérvcoordinadamente con la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social, en lpac#acion y adiestramiento de los
trabajadores.

537 El Servicio Nacional del Empleo Capacitacion y ésfiamiento tendra entre otros,
los siguientes objetivos:

lll.- Organizar, promover y supervisar la capadiacy el Adiestramiento de los
trabajadores.

IV.- Registrar las constancias de habilidades klesr

538 El Servicio Nacional de empleo Capacitacion y Atlemiento estara a cargo de la
Secretaria del Trabajo y Previsién Social, endasinos de su reglamento interior

539A la Secretaria del Trabajo y Prevision Sociatesponden las actividades de vigilar
y hacer cumplir lo estipulado en la Ley en cuantocapacitacion y adiestramiento asi

como, autorizar, registrar, aprobar, modificarheear, certificar y dictaminar sanciones .
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994 ( IV ).- De 15 a 315 veces el salario minimo gahel patrén que no proporcione
capacitacion y adiestramiento a sus trabajadorgsicdndose si la irregularidad no es

subsanada dentro del plazo que se conceda para ello

El 5 de julio de 1978, se publica en el Diario @ficel Reglamento Interior de la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social, paraw@atesu estructura administrativa al
sentido y alcance de las reformas de la Ley Fededalrabajo, en el cual se establece
gue la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitagidwliestramiento (UCECA ) sera
la encargada del Servicio Nacional de Empleo, Gtgzagén y Adiestramiento.

Esta unidad se llamo Direccion General de Capagitac Productividad (Diario Oficial
del 30 de diciembre de 1983). En la actualidad il@dgion General de Capacitacion
promueve, difunde y verifica el cumplimiento de tddigaciones legales que tienen las
empresas y los agentes capacitadores en materieapgcitacion, en apego a lo
establecido en el "Acuerdo por el que se actualasrtriterios generales y los formatos
correspondientes para la realizacion de tramitemirastrativos en materia de
capacitacion y adiestramiento de los trabajadomgilicado en el Diario Oficial de la
Federacion del 30 de diciembre de 2004, mismo qt® e€n vigor el 30 de marzo de
2005;”

En lo referente a la Ley Federal de los TrabajalateServicio del Estado, también se
contempla la capacitacion como un medio para mejosaniveles de vida del empleado
publico, asi como para elevar los niveles de prinddad y por consiguiente los niveles
econdémicos del pais, tal y como se manifiesta eartétulo 44 de dicha Ley “La

asistencia a los institutos de capacitacion, pajanar su preparacion y eficiencia”.

Se ha realizado hasta aqui una breve presentagbresarrollo histérico de la
capacitacion, a continuacion mencionare los antted de la Institucion en donde se
emplea el sistema de capacitacion y la utilizacdénlos instrumentos que sirven para

cerrar el Circuito integral de Evaluacion”.
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CAPITULO I

LA CAPACITACION
COMO PROCESO



CAPITULO Il

LA CAPACITACION COMO PROCESO INTEGRAL

En estos momentos existe un cumulo de informaciresla capacitacién, desde
diferentes puntos de vista (evaluacion de algueasud partes, metodologia, estructura,
etc.) por lo que se expondrd a continuacion alguteos trabajos relevantes sobre el
topico, del cual pueden desprenderse interesafdateamientos para lograr ubicar a la
Capacitacion de los recursos humanos como un mracesgral que permita la revision
de cada uno de sus pasos para que de esa marsaal@xiosibilidad de retroalimentar
cada uno de sus pasos en beneficio de todos, ydeqasa forma se llevara a cabo una
capacitacion donde se optimizaran tanto el uso edeirsos materiales, técnicos y
humanos

A continuacion se expondra en forma breve lo queelasta ‘Pedagogia para el
adiestramientd (1974), presenta en cuanto a la capacitacion comsistema integral:
La capacitacion de los recursos humanos es una tcarapleja y de gran amplitud que
presenta una multitud de facetas que requierenrdiinua atenciéon y estudio, el
concepto de capacitacion se ha restringido a leulacion del hombre al trabajo y a su
realizacion (del hombre) a través del trabajo, Ipogque también es considerado como

sinbnimo de educacion para el trabajo.

Es importante sefialar la existencia de multipleasien los que la accidén de capacitacion
puede y debe tener lugar como un medio para qgetbviduos que forman nuestra
poblacién tengan acceso a un gran cumulo de corgrtios existentes que les permita
un mejor aprovechamiento de sus capacidades ysmcyrque en Ultima instancia de
lugar a su pleno desarrollo como seres humanosuy articipacion mas activa en la
consecucion del desarrollo integral del pais. Ya gu estos precisos momentos es
menester de las areas laborales de personal diesayrperfeccionar el recurso humano
ya que esto redundara en una mejor calidad destog®s prestados y en la calidad de

vida de los integrantes del proceso productivqodé.
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Por lo que la capacitacién tendra como objetiveeldizacion plena de la persona en el
ambito laboral desarrollando en ella, no Unicameaigellas aptitudes ni actitudes sino
también y fundamentalmente sus capacidades de dcewion, de toma de decisiones,
de organizacion y de adaptacion flexible al caméndre otras cosas, por lo que las tareas
de capacitacion han de tener un caracter contipeomanente a la luz de los
requerimientos de desarrollo.

La capacitacion de los recursos humanos trascielode aspectos meramente
cuantitativos, referidos a las cifras demografidasla inversion econémica, cobrando
especial relevancia los aspectos cualitativos paracambio de mentalidad y
comportamiento de las personas, como requisiteiges desarrollo y transformacion de
las estructuras y la necesidad de la interacciotadeapacitacion con los problemas

fundamentales que vive el pais.

NECESIDAD DE MODELOS

Los sintomas, las deficiencias y las actitudes,licap la necesidad de modelos de
planeacion participativa, modelos de control paradtroalimentacion y ajuste de la
planeacién, modelos de relacién de los grupos gsérevolucradas, modelos dinAmicos
para la deteccion de deficiencias y para los pascde aprendizaje, es preciso buscar un
modelo nuevo, sistematizado dindmico y flexible gatesfaga las aspiraciones e integre
los anhelos de los miembros de la comunidad, pquédebe ser un sistema que permita
participar a los diferentes grupos de la vida actiel pais, de tal forma que por la
interaccion se retroalimente y se ajuste a lasicmmeks cambiantes de la vida cultural,
econdémica y social de la misma.

Dicho modelo debe tratar de hacer uso de los ngtipecursos potenciales para

programas de capacitacion que actualmente se desper
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CONTROL.

La funcion de control esta referida a la recopdag sistematizacion de la informacion y
experiencias de los resultados de los programas @escubrir la adecuacion entre
necesidades, recursos y objetivos y para aplicamadidas correctivas pertinentes y

oportunas con el objeto de retroalimentar la pleideay realizarlo en forma dinamica.

Valencia A. A. (1982) menciona en su trabajo:Cdgacitacion debe ser entendida como
un proceso integral ya que las diferentes areadsistemas que la integran tienen una
relacion muy estrecha entre si, pero es muy freeuencontrar que, en general los
responsables de la utilizacion de los recursosnenempresa no estan convencidos de
las ventajas que se derivan de las acciones deitapan y/o adiestramiento, tanto por
lo que corresponde a su efecto en la productividaho por el beneficio que ofrece a los
trabajadores, tales circunstancias propician q@e,aldguna manera las acciones de
capacitacion no cuenten con el apoyo que requidiraitando, por lo tanto su
sistematizacion y efectividad en al ambito labaoral”

La forma tradicional de capitacion como ya se hagiomado se lleva a cabo mediante la
ensefianza practica de una persona con experiemcéh guesto a otra que carece de
conocimiento.

Sin duda en la actualidad esta accidn en el prodesensefianza aprendizaje tendra
mejores resultados si se efectuara con la debjgengsion de los factores que en dicho
proceso intervienen, otras veces se capacito sioet proposito de dar cumplimiento
con la legislaciéon laboral, sin tomar en cuenta nesesidades reales; sin disefar,
planificar o programar y mucho menos, sin segua fomma o un método para evaluar
los efectos de la capacitacion en el centro dajwab

La relevancia que actualmente se le ha dado aplcitacion de la mano de obra, debe
estar orientada a proporcionar una serie de regsuague ofrezcan alternativas
metodoldgicas para evaluar objetivamente los r@dodt de las acciones a emprender, no
tan so6lo en términos de rentabilidad y psicopedagég sino en cuanto a mejores
condiciones de trabajo en general.
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Hoy en dia las grandes y pequefas organizaciogegeren de sistemas que permitan
aprovechar mas los servicios de las personas g@dn en las mismas. De ahi que surja
la necesidad de disefiar o formular todo un sistemacreto de elementos que

contribuyan al logro de dicho obijetivo.

CAPACITACION COMO SISTEMA

Como se mencioné anteriormente la capacitacion res actividad que se realiza
esporadicamente, que generalmente se ha llevadboasin técnicas especificas que no
ha requerido de personal especializado, ni delatstaes y menos aun, de planificacion

y control.

Ortiz T. (1979) menciona que actualmente existe emfoque conocido como
Adiestramiento Sistematico, el cual sustenta y pmre la utilizacion de métodos y
procedimientos cientificos técnicos para plantegecutar y evaluar acciones de
capacitacion.

Dicho enfoque plantea la necesidad que tiene etsadmiento de recurrir, a los
principios y descubrimientos de las ciencias dedaducta y la administracion, para
hacer de las acciones de adiestramiento algo veralaénte Util y provechoso, por lo
gue el adiestramiento sistematico necesita de amatp administrativo y técnico que
funcione como coordinador de las acciones enastgo, cuya ubicacion dentro de la
empresa le permita captar con precision las nem#ssd de promover acciones

sistematicas de adiestramiento.

Pérez A. (1978) en cuanto al adiestramiento sidtemé&onsidera que toda empresa o
institucion requiere para lograr sus objetivogesmatizar sus actividades, obedeciendo a
una serie de funciones como son; direccion, suiniigis produccién, financiamiento,

mercado, etc., con las que facilita la administraficiente de los recursos de que se

dispone.
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Camargo S. y Pérez A. (1980), explican las dife®rdreas que comprenden la
capacitacion y adiestramiento en forma de subsegem

Los subsistemas se presentan a continuacion:

PLANEACION DE CAPACITACION

DETERMINACION DE NECESIDADES DE CAPACITACION
ELABORACION DE PROGRAMAS DE CAPACITACION
HABILITACION

EJECUCION

EVALUACION DE ACCION DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

nmoow>»

A) PLANEACION.

Tiene como finalidad el que se cuente con una gaifa que la capacitacion y el
adiestramiento se den ordenadamente, incluye gaditde capacitacion, metas de la
funcién de capacitacion, actividades para lograhak metas, recursos para implantary

mantener la funcion e instrumentos que ayuden tatanla funcion de capacitacion.

B) DETERMINACION DE NECESIDADES DE CAPACITACION Y
ADIESTRAMIENTO.

Tiene como proposito definir las prioridades deacitpcion e identificar al personal a
capacitar.

Dentro de su procedimiento se encuentran: considetgetivos institucionales y del
departamento de capacitacion, consultar e intempretanuales de procedimientos,
sistemas escalafonarios y catalogos de puestosstigar metas y previsiones de la
Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STP8sickerar los movimientos de personal,
identificar objetivos no logrados y sus causas adacuna de las acciones, definir
prioridades de capacitacion, agrupar actividades rama, aplicar instrumentos de

evaluacion para identificar personal a capacitar, e
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C) ELABORACION DE PROGRAMAS.

Surge de considerar la informacion proporcionadaa®eterminacion de Necesidades
de Adiestramiento y Capacitacion (DNAC) vy esta poesto por los siguientes
elementos:

Metas del programa, grupos destinatarios, objetdesaprendizaje, tipo de evento,
estrategias del evento, actividades para habyliggecutar el programa, horarios, fechas y
duracién de los elementos, estimaciéon del costarograma, beneficios de capacitacion,

etc.

D) HABILITACION.

Propone; programar los eventos de capacitaciomidgfproponer los recursos para su
ejecucion, se contempla programar, considerar gfimid recursos, efectuar convenios y
controlar servicios de personal para desarrollaredentos, proveer recursos didacticos,

revisar y aprobar planes de capacitacion.

E) EJECUCION.

Tiene como propodsito el efectuar las actividades cdpacitacion previstas en la
programacion, tales como; la contratacion de iostres, registro de participantes,
formacion de grupos, realizacion de eventos, ecanade los eventos, informar la

realizacion de cada evento comprobar la realizag#la capacitacion, etc.

F) EVALUACION.
Tiene como objetivo evaluar cualitativamente y ¢iativamente el grado en que fueron
alcanzados los objetivos establecidos en las aeside capacitacion y adiestramiento.

En cuanto a algunos de los trabajos realizadosserées concernientes al proceso de la
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capacitacion y que se encuentran enfocados a laaeu@n de la capacitacion por lo que
expondré los intereses de la investigaciones asimocalgunos de los resultados
obtenidos, identificando las recomendaciones dedptas de tales investigaciones por

lo que a continuacion reproduzco los puntos ingres.

Tavares A. (1982) en su trabajo muestra la impoidade llevar a cabo la evaluacion de
la capacitacion ya que pretendido no abarcar coofupdidad todas y cada una de las
partes que forman el sistema evaluativo, sino raostm ejemplo del tipo de informacién
gue se puede obtener bajo el enfoque sistémicoyalse aboco a la evaluacion del
sistema de capacitacién, tomando como indicadae®pciones de los capacitados en
cuanto a la planeacion, programacion, ejecuciowajuacion fue: “la evaluacion del
sistema de capacitacion tomando como indicadoepdniones de los trabajadores
capacitados y de esa forma aportar datos pararjposgeinvestigaciones”.

De tal forma en la investigaciones se menciona fues indicadores acerca de la
eficiencia y eficacia de un sistema de capacitagénpuede obtener mediante diversas
fuentes de informacion, tales como: personal adnativo, instructores, capacitados,
etc. estos indicadores de ninguna manera son matianexcluyentes, sino que se
interrelacionan y se conforman en una estructunargé’.

Se evallo un curso de Relaciones Humanas a través d@uestionario dirigido a los
participantes al curso y otro cuestionario dirigiddims administradores de la capacitacion
donde estos ultimos van encomendados principalngerdgéejar la opinidon con respecto
a la fase organizativa del area de capacitaciohcpestionario a los participantes del
curso va encaminado a evaluar varios aspectos coomaticiones del curso, material,
instructor, etc., las limitaciones consistieron lanimposibilidad de la aplicacion del
100% de la muestra de los cuestionarios de los rasingidores por lo que los datos
guedan incompletos, pero se dejo ver como conclugjge es extremadamente
importante la opinidn de los participantes a logs@s ya que son estos quienes

experimentan los aciertos y errores del procesmagacitacion.
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Lépez H. (1982), presentd un modelo de evaluacibriaecapacitacion denominado
M.E.C. el cual es aplicado a un curso de perfeecioento secretarial contando con 8
participantes y con una duracién de 15 horas.

El objetivo pretendiéo mostrar la importancia dedlea cabo un Modelo de Evaluacion a
la Capacitacion (M.E.C.), el cual consistio en l@beracion de una serie de escalas de
medicion de aprendizaje para verificar el aprovetbato en términos de la evaluacion
pedagogica (proceso de ensefianza aprendizaje), steripopmente en base a la
observacion conductual del evaluado en el planoréd.

Al elaborar el cuestionario el cual pretendid emalos conocimiento adquiridos durante
el curso y de acuerdo al resultado obtenido seo Ieevcabo una segunda evaluacion
(seguimiento) dos meses después, para verificamal shaber obtenido un alto
aprovechamiento del curso este se veia reflejad®d plano laboral, encontrando que es
significativa la relacion ya que quienes obtuvieattio aprovechamiento en el curso este
se mostré también en el plano laboral, comentalgsieesultados en cierta medida
pueden ser contaminados por la observacion deladat ya que en el seguimiento la
aportacion de datos se da por la observacion deolaductas de los asistentes al curso
por el evaluador por lo que puede perderse laivigjatl por lo que recomendd mejorar
los sistemas de evaluacion a la capacitacion.

En la presente investigacion aunque se realizadmacion de seguimiento a travées del
M.E.C. es importante sefialar que solo se evaltapedndizaje y la ejecucion de los
contenidos del curso en el plano laboral, dejandm é&ado la organizacion, ejecucion,

planeacion e imparticion del curso.

Valdés B. y Mungia T. (1985), en su trabajo mueskaamportancia de la evaluacion del
seguimiento a través del analisis del costo-beioeffor lo que el propédsito de dicho
trabajo se dirige a “puntualizar y resaltar la imaocia de realizar una evaluacion de

impacto de la capacitacion, asi como; proponeralteanativa con base a una evaluacion
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de seguimiento orientada hacia el desempefio lapdeal resultados de la capacitacion
en contraposicion a la productividad, tal alteneatpodria ser considerada como una
accion independiente y/o complementaria a la eeanadel analisis costo-Beneficio”,
mencionan que “una propuesta metodoldgica que g#anéeado para la evaluacion de
seguimiento, es el andlisis del costo-Benefici@ g@ presenta en términos econémicos
en relacion a la productividad, pero considerande @n la productividad intervienen
diversos factores, independientes a la accion dmpacitacion, surge la necesidad de
buscar otras alternativas”. Por lo que el objetes mostrar la importancia de la
evaluacion de seguimiento para proporcionar remegitacion al curso, que sirva para

redisefiar el contenido del evento.

La forma como se llevo a cabo fue a través de daoehcion de un cuestionario de
seguimiento para 20 secretarias y 18 jefes logesuzontemplan la adquisicion del

contenido y la ejecucion de lo aprendido en elglaboral, el cuestionario se aplico a un
curso dirigido a las secretarias el cual se prograon una periodicidad de 6 meses
desde hace 3 afos, por lo que en la estructuds no se intervino.

Al realizar la evaluacién se refiere a la adquisicile conocimientos y a la forma como
se ejecutan en el area laboral, la informacibnmehaos casos (participantes al curso y
jefes) se refiere al contenido del evento en el saadentifica que se requiere que se
involucren en los temas a tratar ya que de esaaféanapreciacién de los resultados es
mas objetiva contando con que se da mayor difud®olos resultados obtenidos durante
el curso con el objeto de que a mayor alcance aaldaisicion de contenidos mayores
beneficios en la ejecucion de las tareas, de esaaftos resultados obtenidos aunque
fueron satisfactorios, para que exista una reaakientacion se requiere de una mayor

involucracion de todos los que intervienen en etgso de la capacitacion.

Banuet A., y Vigueras M. (1986), en su trabajo prign una estrategia de evaluacion
para los eventos de la capacitacion y adiestram@mtursos de Relaciones Humanas, lo

gue consistié en impartir un curso de entrenamient®elaciones Humanas a través de
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modulos basados en la descripcion de cada unasdmtaluctas a realizarse por los 23

ejecutivos pertenecientes a la Direccion Administaa

La elaboracion del cuestionario aplicado consi€io realizar en conjunto con el
especialista del curso y el coordinador de capaoéitados instrumentos de medicion del
aprendizaje donde si se desea evaluar un solor factarios, el criterio de evaluacion
debe enfocarse al aprendizaje del cambio conduesyparado, por lo que mencionan que
“la falta de un programa de instruccion y de eweluzes impide conocer el grado de
avance del curso de capacitacion”, se prueba &drale la investigacion que es
importante para la evaluacion el describir claraméws factores a evaluar asi como los
cambios conductuales esperados, soOlo asi asegerk que se quiere evaluar se esta
evaluando, los resultados muestran lo antes dithdnyportancia de la involucracion del
especialista del curso y el coordinador de capaoéita queda patente nuevamente el
interés de relacionar el beneficio del curso aésasle la evaluacion pedagogica y se

desvincula de los procesos o subsistemas de |aitzpan.

Halfon S. y Carrillo A. (1977), en su trabajo preteeron analizar la utilizacion de
recursos que se dedican a la capacitacion paraudd impartieron un curso de
Administracion de Recursos Humanos en donde ewaiugrcurso con 12 participantes
aplicando cuestionarios antes y después del cuns@uanto a la adquisicion de
conocimientos (evaluacion pedagdgica) y posteriatenevaron a cabo una evaluacion
de seguimiento realizando entrevistas con cuestama los sujetos capacitados, en los
resultados que se obtuvieron se puede identifigaredjcurso no cumplié con el objetivo
de dotar de los conocimientos necesarios a logcipanites o bien lo aprendido durante
el curso no fue aplicable en la vida laboral,Ualdesprende la necesidad de realizar una
adecuada Deteccion de Necesidades de Capacitdoidhdiestramiento, asi como dar
una mejor organizacion al desarrollar el eventeydl a cabo una verificacion del
comportamiento anterior e identificar si los contamientos después del curso son a raiz

de su aprendizaje o ya los realizaban anteriorméamebién se requiere de una mayor
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precision en la elaboracion de las preguntas &mbevistados para que de esa forma

haya una congruencia entre lo que se contestkp @pre se pregunta.

En el presente trabajo se deja ver la necesidadeuiene de llevar a cabo un control
mas estrecho de todos los sistemas y subsisteneamtggran a la capacitacion de tal
manera que exista una concepcion integral de kacgapion para observar los beneficios

directos emanados de un proceso complejo comocapéitacion y/o adiestramiento.

Alarcon A. y Mora M. (1989), realizaron un traba&bcual lo desarrollaron a través del
Andlisis Experimental de la conducta en dondezatibn 2 grupos, uno experimental y
otro control, al grupo experimental se le aplicaras variables que fueron la
observacion previa de su conducta laboral, y gg@rontrol el cual no fue observado, lo
gue se encontr6 al dividir los grupos de 70 sujgboticias auxiliares) y capacitarlos en
el curso de Relaciones Humanas, pudo observarseugw@amente se requirié de una
adecuada Deteccion de Necesidades para que ehicint#el curso fuera de acuerdo a
las necesidades detectadas y les proporcionareantientas que les permitieran tener un
mejor desempefio laboral, el curso no tuvo el é@seado probablemente debido a la
falta de preparacion de los instructores, dichosmehtos no fueron evaluados
perdiéndose la oportunidad de integrar una infordmaitnportante en la evaluacion del
proceso de la capacitacion.

En la investigacion se evallo el aspecto de la iagian de los conocimientos
(evaluacion pedagogica) realizado a través delegtrey postest, asi como algunos
aspectos como materiales, instruccion etc., pogue las autoras mencionan: “No
debemos evaluar solo algun aspecto del curso porgseria una razon suficiente para
inferir en nuestros programas; por lo que la ewafur deberia abarcar el
aprovechamiento del participante, los recursos nmiaste utilizados, instrumentos que el
curso requiere para la imparticién asi como elmeségio en el campo laboral”.

Para poder determinar el beneficio del curso enrst@ue es necesario buscar la

evaluacion de los diferentes aspectos involucradosa imparticion de un curso, asi
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como tener en cuenta todo el procedimiento de padtacion, serian algunas de las

conclusiones a las que llegaron las autoras da dnslestigacion.

Bravo R. y Cabrera E. (1989), en su trabajo préeteod medir el desempefio laboral
como un evaluador de la efectividad del procesef@arza-aprendizaje obtenido por los
participantes de un programa de capacitacion gs&dimiento a ingenieros de una
compafia de seguros, dicho evento se denomindéakzdaion de los seguros de dafios
impartido en 1983 a 13 ingenieros inspectores.

La evaluacion consistio en medir el desempeio #bamtes y después asi como la
adquisicién de conocimientos y la opinion de logipi@antes al finalizar el curso.

Dicha evaluacion se apoyo en la utilizacion destegs observacionales de frecuencia,
listas de verificacion y entrevistas de opinién plerticipantes, jefe y subalternos
(evaluacion de seguimiento a raiz de la evaluagédagdgica) en los resultados
obtenidos se pudo identificar que existe una i@aestrecha entre los conocimientos
adquiridos y el desempefio laboral posterior, asiocde una buena opinion del curso
impartido, por lo que comentan:

“La evaluacion en el sentido de ser sistematizagzde ser una herramienta atil para
conocer el avance y logro de metas previstas ddimetroalimentar los elementos del
proceso de capacitacion y adiestramiento paraefasiuar los ajustes pertinentes y
facilitar el éxito del programa”.

En las investigaciones realizadas y revisadas stifta claramente que las

evaluaciones realizadas son las evaluaciones pgidagdy de seguimiento, pero ha
guedado asentada la falta de llevar a cabo unaiaiéh sistematizada e integral de
todo el proceso de capacitacion y adiestramienéopgumita identificar y retroalimentar

sobre los aspectos que requieren de una reorgamzago modificaciones de tal forma

gue permita redisefar o ajustar las partes quevieteen en dicho proceso para poder

identificar claramente los beneficios de la capaodn.

Arias F. (1988), en su obra muestra la importancia que nidoe aspectos filoséficos de
los capacitadores en el sentido de que se reqdéesigdar curso y presentar cifras de
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personal capacitado? o ¢, se pretenda a travéscdpdaitacion ser un medio que permita
solucionar deficiencias en los trabajadores? sjule se pretende es dar solucion a los
problemas de las empresas e Instituciones se regdéecontemplar a la capacitacion
como un proceso que implica diferentes fases ytogas ellas deben ser evaluadas para
alcanzar los objetivos previstos.

Se requiere de llevar a cabo una adecuada Detedeidtecesidades de Capacitacion,
identificar quienes y qué elementos requieren rife intervencion de capacitacion, asi
como de la elaboraciéon de cuestionarios que reflejs resultados obtenidos no solo en

las aulas de instruccion sino también en el plaboral.

Para lo cual propone el Sistema A G de capacitgmada la excelencia, el cual manifiesta
gue todos los pasos son auxiliados de procedingafgoevaluacion requeridos en cada
caso, asi como el auxilio del inventario de cormgroiéntos 6 perfil de excelencia y/o

analisis de ineficiencia, el perfil de excelendi@wal consiste en identificar de entre los
trabajadores, cuales serian las actividades gespsra realicen, por lo que “constituye
un intento de clasificar, sistematizar y hacer iexpl el rol esperado el cual constituya la
situacion deseada dentro del sistema diagnéstiemvancion -evaluacion” el cual en

forma resumida seria el siguiente:

Sition real
- Deteccion de Necesidades de Capacitacion VS
®ima ideal
- Elaboracion de objetivos generales eslosra
Materiales
- Elaboracion de programas considerando Técnicos
recursos Humanos

- Seleccién de Candidatos a los cursos
- Imparticion de los eventos

-Beneficios o problemas resueltos.
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LA ADMINISTRACION TRADICIONAL VS ADMINISTRACION CRE  ATIVA

En la revision bibliografica realizada hasta el reato es trascendente mencionar que se
da por hecho la importancia del ser humano derdrta e@brganizacién, situacién que en
realidad no se daba histéricamente ya que la adtranion tradicional habitualmente
consideraba a las personas como maquinas o unratemas de la complejidad de la
operacion, en contraste la administracion credtjua se basa en teorias motivacionales)
considera que todos los seres humanos tiendenieadssd al trabajo como elemento
central de sus vidas y con la apropiada motivas@antregan completamente al mismo.

Algunas de diferencias entre estas dos formas a@ntanistracion son:

Administracion Tradicional Administracion Creati

1.- Individualismo extremo 1.- Trabajo en equipo

2.- Tareas repetitivas 2.- Tareas complejas

3.- Controles estrechos externos 3.- Controlesnos

4.- Responsabilidad individual 4.- Responsahiligeupal

5.- Comunicacion desfasada 5.- Comunicaciontaates

6.- Competencia 6.- Colaboracion

7.- Desperdicio de recursos 7.- Aprovechamieettos mismos
8.- Improductividad 8.- Alta productividad

9.- Insatisfaccién de clientes internos y externo.- Satisfaccién de todos

Por lo que es esencial considerar que uno de ¢tsrés mas importantes para la correcta
operacion de los recursos y de los procesos priwdaces tomar en cuenta a los seres
humanos en todas sus dimensiones, es decir; sdaaliliar, de creencias y
biopsicolégico, por lo que se eligieron algunosocemtos de la técnica de Circulos de

Control de Calidad la cual se describe a contirfumaci
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. CIRCULOS DE CONTROL DE CALIDAD

Los circulos de control de calidad nacieron en dap@spués de la Segunda Guerra
Mundial, ya que en 1946, los japoneses empezaiotiagucir de los Estados Unidos
conceptos y métodos de control de calidad.

El tipo de control de calidad que se introdujoravés de cursos o seminarios, hasta
principios de la década de los 50’s, fue lo queralse conoce como control estadistico
de la calidad.

En julio de 1950, a invitacién de la Unidn de Ciods e Ingenieros japoneses (la JUSE
- creada en 1949), el Dr. W, J, Deming (Profesortéamericano de estadisticas y
artifice revolucionador de la calidad en el armameate ese pais durante la Segunda
Guerra Mundial) imparti6 un seminario de ocho déabre “Control de Calidad”,
seminario que dejo profundas ensefianzas paragosgaes, quien un afio después, 1951
instituyeron el premio Deming a la calidad.

Sin embargo, el control de calidad, pese a todtss essfuerzos no llegaban a ser una
herramienta general.

Es por eso que la misma JUSE invita en julio de41&83Dr. Joseph M. Juran, Profesor
norteamericano para dar el Seminario: “Admin@@ma del Control de Calidad”, en
este seminario el Dr. Juran sent6 las bases dedas el Actual Control de Calidad a

través de toda la compania (participan todos lesnbros).

Conforme fue avanzando el interés por conocer roasesel control de la calidad,
generaron una enorme demanda de libros y reviatde, este impetu surgid la revista

“Gembatogc”, con el objetivo de complementar |qzeasos de control de calidad.

Esta revista se planeo y edito de tal manera quentleados pudieran comprarla en su

lugar de trabajo a un precio madico y leerla y caangerla por ellos mismos.

La revista en el prefacio de su primer edicion,voea, en palabras de su director
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editorial, el Dr. Kaouru Ishikawa (considerado eld”e de los circulos de control de

calidad ), a sus lectores a formar circulos dedessusobre control de calidad.

Los circulos de lectores que formaron, siguienda ssgerencia, se convirtieron en lo
gue ahora conocemos como circulos de Control dedzhl(C.C.C.), naciendo en abril

de 1962 el primero de ellos.

Ya en 1960, los japoneses habian designado a Nbrkéeoomo mes Nacional de la
Calidad, durante este mes se organizan cursosn@eos y eventos, convirtiendo a la

calidad en casi una religion.

Actualmente el mes de Noviembre es denominado e Neional del Circulo de
Control de Calidad donde se analizan los avanegmites a la calidad de estos grupos y

se hacen reconocimientos a nivel Nacional de fo$xi

Los circulos de calidad son uno de los aspectosfasgmantes de la Administracion

japonesa, y que en esencia se acerca mas aitadecgncial “Z” de William Ouchi.

Los circulos de control de calidad y la teoriaehé& en comdn que comparten con la
administracion, la responsabilidad de definir yohesr problemas de coordinacion y

productividad.

Los C. C. .C. estan formados por un grupo pequefionddepartamento, que en forma
auténoma, animosa, voluntaria, espontanea e indap#a llevan a cabo actividades de
control de calidad cuyo objetivo primordial es emtcar fallas en el producto elaborar
para generar alternativas de solucién y cumplafaatbriamente los requisitos de los

consumidores volviéndose mas competitivo.

Los Circulos de Control de Calidad reconocen y\smban el potencial intelectual de
los empleados, proporcionan entrenamiento y opiolddes estructuradas para que el
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individuo participe activamente en un proceso peesonal de solucion participativa de
los problemas, esto provoca orgullo y un sentinoietd pertenencia a la organizacion,
hay reduccion de costos, oportunidad de crecimipatsonal, auto respeto, autoestima,
autorrealizacion, logros en el trabajo, estimularkatividad, es un estilo que escucha las

recomendaciones de los trabajadores y reconodediss de un modo personal.

La funcion primordial de los C. C. C. es compactin la Direccion de la Empresa la

responsabilidad de definir y resolver problemasat@dinacion y productividad.

A través del trabajo de estos grupos la organimadiiecta lo que se esta realizando

errbneamente y puede dar la sefal de alarma pa@r&gecion.

Tal vez la mayor contribucion de los C. C. C. deaa¢o que se le da al trabajador como
individuo, pues parten de la premisa de que laegpasa una gran parte de su vida en el
trabajo y de que es mucho mas agradable trabajamarmatmadsfera afable, donde la

persona recibe el debido respeto y siente queddigae es, en verdad valioso.

Es por ello que los C. C. C. son un método utilapabtener alta calidad, una
productividad mas elevada y un mejor estado de @ulienlos empleados, todo esto con
un costo relativamente bajo. Habiendo identifickmldmportante de la intervencién de
todos los involucrados en un proceso que da comsutaglo un producto o servicio y
dado que en el area de capacitacion y desarrblimnepromiso es otorgar servicios que
coadyuven al logro de los objetivos de la orgamimag/o institucion, implemente una
estrategia basada en algunos principios y estestelg los circulos de Control de Calidad

tales como:
- Mayor participacion de los involucrados en elo@sp de servicio.
- Identificacion de los objetivos a lograr.

- Reconocer y aprovechar el potencial de los erdpkea
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- Se comparte con la Direccion o Autoridades lpoasabilidad de resolver problemas
de coordinacion y productividad.

En dicha estrategia se interrelacionan:

- Autoridades (de planteles que es donde se ispérs cursos).

- Area de capacitacion y desarrollo (enlace esitumcion ideal y situacion real)

- Instructores (facilitadores)

- Trabajadores (a quienes van dirigidos los c)rsos

Autoridades en la Direccion General a través dguladireccion de Personal al aprobar el

programa de trabajo y brindar su apoyo.

Autoridades en Planteles, ya que a sus integraetess impartiran los cursos y/o talleres,
y son quienes coordinan las sesiones de trabaj@ @structurar el programa de

capacitacion en sus planteles.

- Area de capacitacion y desarrollo, que es elcergatre lo que se pretende realizar entre
los Planteles, Instructores del Instituto de Selgutiy Servicios Sociales de los
Trabajadores del Estado ISSSTE (que son el apoys)tyabajadores.

- Instructores, son los facilitadores en el processefianza, aprendizaje ajustando sus

objetivos instruccionales a los alcances deseaatos nstitucion.

- Trabajadores, que con su experiencia en lasidaties propondran los cursos a recibir.

De tal manera que la interrelacion se puede prasast:
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“CIRCUITO INTEGRAL DE EVALUACION”

RS

AREA DE

CAPACITACION

iUTORIDADES Y DESARROLLO

\

TRABAJADORES

X

INSTRUCTORES

./

El nombre de circuito es dado de acuerdo a las etanpias de autos donde corren en un

circuito, ya que este tiene el inicio y el final@mismo sitio.

Toda la actividad del circuito inicia en el area cipacitacion y adiestramiento de
personal del C. B., ya que al realizar el primezre@miento a las Autoridades de los
planteles para conocer sus “probleméaticas” o demnas a la situacion ideal contrastada
con la situacién real que viven en sus respeciiNasteles por la actividad que realizan
sus colaboradores, el area de capacitacion myeat@sora a las autoridades a elegir una

alternativa de capacitacion que podra solucionasitsacion, en ocasiones solicitan al
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area su apoyo en la toma de decisiones que comjanta con sus responsables de

servicios deberan realizar al elegir o combinarclasos que se les presentan.

Una vez realizado lo anterior envian al area daatgrion las “cartas descriptivas” y el
“registro de participantes” por curso, para quérela proceda a solicitar al proveedor
(Subdelegacion de capacitacion ISSSTE) el o lososurequeridos, quien enviara a los
instructores designados para que el area de cagiaaitdel C. B., les imparta el curso de
“Induccion al C. B.”, y les otorgue las facilidadexjueridas para la imparticion de su

Ccurso.

Los instructores evaluaran y seran evaluados panpearticion del evento de manera
integral, posteriormente entregaran los resultadi@sea de capacitacion del C. B., para

su andlisis y codificacion.

Los trabajadores del C. B., asistiran a sus cyr&aluaran y seran evaluados durante la

duracion del evento asi como posteriormente enespectivas areas de trabajo.

Las autoridades de planteles seran las encargaglaealizar las evaluaciones de
desempeiio a los 30, 60 y 90 dias posteriores apariicion de los cursos a los
trabajadores que hayan asistido, identificanda giasticipacion en los cursos trajo como
consecuencia el que las conductas observables sestna clara del aprovechamiento de
los eventos a los que hayan asistido y el tiempeleque se hayan presentado dichas
conductas, estas por supuesto deberan estar eatatkbgomo conductas esperadas para
identificar si hubo mejoras 6 no, este paso lo poedealizar con un check-list
previamente elaborado, posteriormente envian tarrdcion al area de capacitacion del
colegio para su analisis e interpretacion de radalt para su tabulacion y graficacion
para asi presentarla ante la Direccion GeneraCdkgio y mostrar la importancia de la

capacitacion y los beneficios que trae consigo.

36



Hasta aqui se ha mostrado que la mayoria devastigaciones realizadas, contemplan
a la evaluacion de la capacitacion en forma fragaten en cambio Arias F. (1988)

establece y da pauta para visualizarla como uncepmintegral, de acuerdo a esto y
llevando un poco mas alla este concepto, en etutagdiguiente se mostrara entre otras
cosas el esquema que origina el sistema integri@ eoncepcion de la capacitaciéon, asi

como la identificacion de la estructura de la toston donde se desarrolla el concepto.
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CAPITULO Il

EL COLEGIO DE BACHILLERES
ANTECEDENTES Y LA
CAPACITACION



CAPITULO 1lI

ESTRUCTURA Y FUNCIONAMIENTO DE LA CAPACITACIONENL A
INSTITUCION DE EDUCACION MEDIA SUPERIOR

Con el propésito de mostrar un panorama claro aspecto a la estructura y
funcionamiento de la Institucion de Educacion Medsperior y como se planted el
programa de capacitacion para el primer semestrecid® escolar es importante
describir hacia que personal se dirigieron logsasi de capacitacion, ya que antes de
elaborar el programa y al hacer una revision dectevidad de capacitacion, se encontrd
gue solamente se llevaban a cabo un maximo der0scpor afio, de los cuales solo se
impartian en oficinas generales al personal adirétiigo de apoyo, es decir 8 de los 10
cursos eran dirigidos a secretarias y los 2 restaatpersonal de reciente ingreso, los
cuales eran cursos de induccion, en todos losscagp se realizaba ningun tipo de
evaluacion y mucho menos se realizaba un seguimient

Para conocer la estructura organizacional y deopatsasi como el funcionamiento del
colegio, en este capitulo describiré los puestiogles de escolaridad, de autoridad y el
funcionamiento del area de capacitacion, asi cdnpooeedimiento del establecimiento
del programa de capacitacion del primer semestrgidb al personal administrativo y

operativo de los 20 planteles del colegio.

ANTECEDENTES DEL COLEGIO DE BACHILLERES

El Colegio de Bachilleres es un argano descentralizado de la Administracion
Publica Federal, creado el 19 de septiembre de,l®é8iante Decreto Presidencial,
(Inici6 sus actividades en la Capital del Estado Glhuahua con tres recintos
educativos). En febrero de 1974, se establatierola Ciudad de México, cinco
Planteles:

Plantel Uno “El Rosario”

38



Plantel Dos “Cien Metros”
Plantel Tres “Iztacalco “
Plantel Cuatro “Culhuacan”

Plantel Cinco “ Satélite”

El Colegio tenia una estructura organica sendittiegrada fundamentalmente por una
Direccion General, dos coordinaciones sectorialas correspondientes Delegacionales
del Patronato.

En sus inicios, el Colegio contaba con 11,837 aksnren la Ciudad de México, y 1,365
en Chihuahua.

En 1957, se emprendieron los estudios organizalgsrpara conformar una estructura
gue permitiera responder a las necesidades quteakanel desarrollo de la Institucién,
contando, para tal efecto, con el apoyo de la DibecGeneral de Planeacion Educativa

de la Secretaria de Educacion Publica.

Es asi como, se definid6 una segunda estructuranioegala cual establecidé cinco
direcciones dependientes de la Direccion General:

1.- Direccion Académica.

2.- Direccion de Relaciones.

3.- Direccion de Programacion y Desarrollo.

4 .- Direccién de Servicios.

5.- Contraloria General.

En apoyo a las funciones encomendadas, la Tesfueréalscrita al Patronato.

Con base en lo estipulado en el Decreto de Crea@nnla politica educativa del

Ejecutivo Federal y en la demanda existente, sg6iren 1976, la imparticion de la

modalidad abierta en los primeros cinco plantdiésimero de alumnos inscritos fue de

11,562.
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Para contribuir a satisfacer la demanda de aspsaatcursar estudios de nivel medio
superior en la zona metropolitana, el Colegio dehBlzres, en 1977 y 1978, determino
la necesidad de llevar a cabo nuevos estudiosategtion, para la creacion de otros

once planteles.

- Plantel Seis “Vicente Guerrero”

- Plantel Siete “Iztapalapa”

- Plantel Ocho “Cuajimalpa”

- Plantel Nuevo “Aragon”

- Plantel Diez “ Aeropuerto”

- Plantel Once “Nueva Atzacoalco”

- Plantel Doce “Nezahualcoyotl”

- Plantel Trece “Xochimilco - Tepepan”
- Plantel Quince “Contreras”

- Plantel Dieciséis “ Tlahuac”

Para 1978, el Colegio contaba ya en la zona ndttapa con 46,874 alumnos, en el
sistema escolarizado y 18,664 en el abierto. EBse&do de Chihuahua habia 4,588

alumnos en las dos modalidades.

En 1979 se crean tres Planteles mas:
Plantel Diecisiete “ Huayamilpas rggl”

Plantel Diecinueve “ Ecatepec”

Plantel Veinte “Del Valle”

Como resultado de los estudios realizados por tacbidn de Programacion, contando
con la asesoria de la Direccion general de Orgeidizay Métodos, de la Secretaria de
Educacién Publica, asi como de la Coordinacion e Estudios Administrativos de

la Presidencia de la Republica, se determinareraneas:
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1.- Secretaria Académica:
1.1 Planeacion Académica
1.2 Servicios Académicos

1.3 Extension Cultural

2.- Secretaria Administrativa
2.1 Direcciéon Administrativa

2.2 Direccion de Programacion

3.- Direccion de Recursos Financieros.

En 1982, durante el Congreso Nacional del Bachiitese determinaron los objetivos y
contenidos del ciclo medio superior, dandose a @amdos criterios para el
establecimiento del tronco comun en el Plan dedissidel Colegio de Bachilleres.
Posteriormente, al crearse la Secretaria de latr&oria General de la Federacion, se
requiri6 adecuar nuevamente la estructura orgdnoicional del Colegio, siendo
aprobada por la Junta Directiva, en 1984, la cé@ade una instancia de control interno,

como parte del Sistema Integrado de Control y Eacdun Gubernamental.

En 1985 se estableci6 el Plantel 20, “Del Valle’que permitié atender ese afio en el
area metropolitana, a 83,348 alumnos del Sistencal&tzado y 22,632 del Sistema
Abierto.

El 25 de Noviembre de 1985, por acuerdo aparecidal Biario Oficial, se determindé la
Descentralizacion Académica y Funcional de los telas de Chihuahua, respecto a los
gue operan en la zona Metropolitana.

Dentro de la Direccion Administrativa se encuen&ré&Subdireccion de Personal de la

cual se desprende el Departamento de Seleccionsgridio de Personal el que se
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encuentra dividido en 2 oficinas, la primera deeSabn de Personal y la Segunda de
Desarrollo de Personal; la segunda se encarga gteraocion, difusion e implantacion
de eventos y programas de capacitacion, adiestnéonyedesarrollo dirigidos al personal
administrativo de los 20 planteles.

Durante los primeros afios del Departamento de 8éte Desarrollo — 1979 - en
materia de Capacitacion se coordinan algunos evdfhtal afio) ya que el presupuesto
para los programas era muy escaso y ademas notsbaaon alguna infraestructura que
permitiera conocer las necesidades especificas ag@citacion adiestramiento y/o
desarrollo del personal administrativo de los eéifeées plantes del Colegio.

No es sino hasta el afio de 1988, con el apoydndetuto de Seguridad y Servicios
Sociales de los Trabajadores del Estado ISSSTEawesrde la Subdireccion de
Capacitacion y sus cuatro Delegaciones, quiengmpmnan un catalogo de cursos y al
personal (instructores) para la imparticion de @mows, que se genera una actividad
encaminada a estructurar el mecanismo por elseuatenderan los servicios en cuanto a
capacitacion se refiere, la estructura se mencomanpliamente en el Capitulo Il
mostrando como para el aflo de 1989 (ler. semestrenplantan los instrumentos de
evaluacion del proceso integral de la capacitaei®23 de los 120 cursos impartidos en

los planteles del Colegio de Bachilleres.

- Estructura y funcionamiento del C.B.

El colegio de Bachilleres cuenta en su estructugmrozacional, con organigramas
completos, los cuales muestran todas las areadejéese componen, pero para lo que
deseo mostrar (ubicacion del area de capacitaciatesarrollo de personal), sélo

presentaré una parte simplificada de dicho orgamgr
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ORGANIGRAMA:

DIRECCION GENERAL

DIRECCION DE ADMINISTRACION

SUBDIRECCION DE PERSONAL

DEPARTAMENTO DE SELECCION,
CAPACITACION Y DESARROLLO DE PERSONAL

AREA DE
CAPACITACION
Y DESARROLLO

AREA DE SELECCION
DE PERSONAL

En Oficinas Generales, se encuentran concentramtss tlas areas normativas que
permiten funcionar a los diferentes planteles, Ipajue la normatividad y/o cualquier

tipo de procedimiento es generado desde Oficinagi@kes.

A continuaciéon presento el listado de puestos glags académicos requeridos para el

personal administrativo en los diferentes Planteles
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LISTADO DE GRADOS ACADEMICOS REQUERIDOS
EN LOS DIFERENTES PUESTOS ADMINISTRATIVOS DE PLANTE LES

PUESTO

1.- Jefe De la Oficina Administrativa

2.- Jefe de Unidad de Registro y Control
Escolar

3.- Responsable de Recursos Humanos
(Pasante ¢ Titulado)

4.- Responsable de Biblioteca

5.- Responsable de Laboratorios
(Pasante 6 Titulado)

6.- Responsable del area Paraescolar

7.- Encargado del Servicio Médico
8.- Responsable de Mantenimiento
e IntendenciaRasante 6 Titulado)

9.- Cajera

10.- Encargado de Tienda Escolar
11.- Prefecto

12.- Auxiliar de Biblioteca

ESCOLARIDAD
- Lic. Administracién de Empresas
- Lic. En Relaciones Industriales

Ing. Industrial
- Ing. Electricista

-Lic. Administracién de Empresas
Lic-Admon. Publica
hg. En Sistemas

- Lic. Admon.

- Lic. Relaciones Industriales
- Lic. Relacionesn€rciales
- Contador Publico

- Lic. Biblioteconomia
- Lic. Admon.

-Ing. Q. F. B.
- Ing. Quimico
- Lic. Biologia

- Lic. Fisica

- Lic. Ciencias Sociales
- Lic. Humanisticas
- Lic. Teatro

- Lic. Danza
- Lic. Educacion Fisica
- Lic. MdUsica

- Médico Cirujano

- Ing. Civil
- Ing. Mecanico
- Ing. Electricista

- Estudios Secretariales o Comercio

- Bachillerato o Vocacional
- Preparatoria

- Téc. en Biblioteconomia
- Bachillerato 6 Equivalente
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13.- Auxiliar de Laboratorios

14.- Kardista

15.- Auxiliar de Control Escolar
16.- Auxiliar de Recursos Humanos
17.- Tomador de Tiempo

18.- Auxiliar de Mantenimiento

19.- Responsable de Almacén
20.- Auxiliar de Almacén

21.- Operador Maquina Impresora
22.- Auxiliar Maquina Impresora
23.- Operador Fotocopiadora

24.- Auxiliar de Servicios

25.- Auxiliar de Audiovisual

26.- Operador de Conmutador y Recepcién

27.- Secretaria de Direccion
28.- Secretaria de Departamento
29.- Taquimecanografa

30.- Mecandgrafa

- Técnico Lab. Clinico
- Técnico Lab. Quimico
- Pasantes de:

- Lic. Biologia

- Lic. Fisica

- Lic. Quimica

-Ing. Q. F. B.

- Ing. Quimico Bidlogo

- Ing. Fisico Matematico

- Bachillerato 6 equivalente
- Bachillerato 6 equivalente
- Bachillerato 6 equivalente

- Secundaria 6 equivalente

- Secundaria 6 equivalente

- Contador Privado
- Bachillerato 6 equivalente

- Secundaria
- Secundaria
- Secundaria
- Primaria
- Secundaria
- Primaria

- Bachillerato 6 equivalente

- Secundaria, Preparatoria 6
Carrera Comercial

- Preparatoria 6 Carrera Comercial
- Preparatoria 6 Carrera Comercial
Pfimaria y Carrera Comercial

- Primaria y Carrera Comercial
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NIVELES DE AUTORIDAD

AREAS RESPONSABLES
1.- DIRECTOR

2.- SUBDIRECTOR

3.- JEFE DE OFICINA ADMINISTRATIVA

4.- UNIDAD DE REGISTRO Y CONTROL ESCOLAR

5.- RESPONSABLE DE RECURSOS HUMANOS

6.- RESPONSBLE DE MANTENIMIENTO

7.- RESPONSABLE DE ALMACEN

8.- RESPONSABLE DE LABORATORIO

9.- RESPONSABLE DE BIBLIOTECA

PUESTOS SUBALTERNOS

- JEFE DE OFICINA ADMINISTRAT IVA
- SECRETARIA

- SUBDIRECTOR

- RESPONSABLE AREA PARAESCOLAR

- PREFECTO

- RESPONSABLE DE BIBLIOTECA

- JEFE DE LA UNIDAD DE REGISTRO Y CONTROL
ESCOLAR

- RESPONSABLE DE LABORATORIO

- ENCARGADO DE SERVICIO MEDICO

- TAQUIMECANOGRAFA

- RESPONSABLE DRECURSOS HUMANOS

- RESPONSABLE DE MANTENIMIENTO

- RESPONSABLE DE ALMACEN

- OPERADOR DE MAQUINA IMPRESORA

- OPERADORA DE MAQUINA FOTOCOPIADORA
- AUXILIAR DE AUDIOVISUAL

- OPERADORA DE CONMUTADOR

- RECEPCIONISTA

- TAQUIMECANOGRAFA

- ENCARGADO DE TIENDA ESCOLAR

- AUXILIARPE CONTROL ESCOLAR
- KARDISTA
- TAQUIMECANOGRAFA

- AUXILIAR DE REIRSOS HUMANOS
- TAQUIMECANOGRAFA

- AUXILIAR DE MANTENMIENTO
- AUXILIAR DE SERVICIOS
- JARDINERO

- AUXILIAR DE ALMACEN

- AUXILIAR DE LABORADRIO

- AUXIIAR DE BIBLIOTE®
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DEPARTAMENTO DE CAPACITACION Y DESARROLLO DE PERSON AL

El departamento de Seleccion, capacitacion y dekade personal para llevar a cabo los
programas de capacitacion Yy/o desarrollo de paflsastablece a través de la
Subdireccion de Personal, contacto con las Coaitinas Sectoriales, Subdireccion de
Abastecimiento y la Subdireccion de Capacitacidnrdgituto de Seguridad y Servicios

Sociales de los Trabajadores del Estado ISSSTE.

a Coordinaciones Sectoriales; son las areas derdCgnSeguimiento Educativo de los

Planteles.

a Subdireccion de abastecimientos; area que segandg satisfacer necesidades de

abastecimiento a Oficinas Generales y Planteles.

@ Subdireccion de capacitacion Instituto de Segdrig Servicios Sociales de los

Trabajadores del Estado ISSSTE.; es el Organisrag@upporciona:

- Catalogo de cursos
- Instructores
- Manual del cursos

- Constancias de Participacion
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CORRESPONSABILIDAD DE DELEGACIONES I.S.S.S.T.E. CONLOS
PLANTELES DEL COLEGIO DE BACHILLERES

DELEGACION

NORTE

PLANTELES 2 11 12 Y 19
N N C N C N

PLANTELES 4 13 14 16 17 Y 20

DELEGACION SUR

w
w
w
w
w
w

PLANTELES 3 6 7 Y 10
DELEGACION C C C C
ORIENTE

PLANTELES 1 8 15 Y 18
DELEGACION N C S N
PONIENTE

+ COORDINACION SECTORIAL NORTE  (N)
+ COORDINACION SECTORIAL SUR (S)

+ COORDINACION SECTORIAL CENTRO (C)



PROCEDIMIENTO

Con el proposito de realizar una adecuada Detecl@ddecesidades de Capacitacion y/o
Adiestramiento, en el area de capacitacion y delase realizé el envio a cada plantel
del catalogo de cursos que imparte el Instituté&eguridad y Servicios Sociales de los
Trabajadores del Estado ISSSTE. a través de lai@abimbn de Capacitacion y las cartas
descriptivas .

Se envian para que las autoridades en conjuntelgoersonal de Planteles, revisen y/o
modifiquen los contenidos de los cursos que coresid&e serviran para solucionar la
problematica detectada en el personal a su cddga vez realizado esto seran enviados
nuevamente al area de capacitacion, para que al slreponga en contacto con la
Subdireccion de capacitacion del ISSSTE y sea@gfanismo quien determine y envie a
los instructores al area de capacitacion del Colggira realizar una “Induccién al
Colegio de Bachilleres”, en donde se les da a amacHistoria del Colegio, estructura,
objetivos, personal a quien van dirigidos los csing@n caso de requerirse se plantee la

modificacion del contenido de los cursos, paraicldls expectativas de los Planteles.

Una vez realizado y acordado lo anterior, se negidas “Cartas Descriptivas” (anexo 1)
y “Registros de Participantes para asistir a lasagi, (anexo 2) por cada plantel, con
dicha informacién elabore el oficio de solicitué @élementos para el servicio de
cafeteria, en donde se solicitan en base a uniapdg de participantes de no mayor de
20, vasos, servilletas, café, azucar, galletachanas, asi como el requerimiento de cada
instructor en cuanto a material; hojas de rotafdiojas blancas, marcadores, lapices
entre otras cosas, cada instructor entrega er&ldi& capacitacion con anterioridad a las
fechas pactadas para los eventos, el manual &l elicual sera reproducido por el area

de capacitacion en cantidad suficiente para loicpzantes.
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Se establece una serie de condiciones para laritaplén de los cursos.

CONDICIONES DE IMPLANTACION DE CURSOS DE
CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO EN PLANTELES

a) ANTES DEL EVENTO

1.- La poblacion a quien van dirigidos los cursos sxclusivamente para el personal

administrativo y/u operativo, de planteles.

2.- Se determine un Coordinador de Servicios dey@poos cursos por parte del Plantel,
sefialando al instructor el lugar donde se efecilararso y actividades correspondientes

como:.

a) Reclutamiento de participantes

b) Carteles alusivos

c) Servicio de cafeteria coffe — break

d) Borrador, gises, rotafolio, marcadores, hojas ldanc

e) Control de asistencia

3.-Incidencia del contenido del curso con las fones del perfil de puesto de los

participantes.

4.- Incidencia en el horario de los trabajadaleeacuerdo a sus jornadas de trabajo.

5.- Aplicacion de cursos con un minimo de 20 hp@ssemana.

6.- Se inicie el lunes y concluya el viernes.
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7.- La programacion y seleccion de cursos se im@fgaran de acuerdo a lineamientos

gue determinen los jefes inmediatos de los trabegsd previo acuerdo con el Director.

8.- Inauguracion y clausura de cursos.

9.- Supervision de servicios de cafeteria.

a) Recepcion del envio de cafeteria @otepdel Departamento de Seleccion y

Desarrollo de Personal.

b) Entrega de cajas que contiene los naégs logisticos y servicio de cafeteria al

Departamento de Seleccion y Desarrollo de Personal.

B) DURANTE EL EVENTO

10.- ElI Coordinador del Plantel se encargara deuodicar y verificar la asistencia de

los trabajadores en el lugar y hora correspondigntarso.

11.- Diario Control de Asistencia de trabajago

12.- Instalacion y Distribucion de cafetenfacada sesion.

13.- Verificacién de no interrupciones en esatrollo del evento.

14.- Verificacion diaria y puntual de asisterte los trabajadores participantes.

15.- El Instructor es el responsable de leegatde programas y material didactico de

apoyo.
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16.- El minimo de asistencia de los participantesapobtener Constancia de
participacion Instituto de Seguridad y Serviciosci8les de los Trabajadores del
Estado ISSSTE seré del 80%.

C) POSTERIOR AL EVENTO

17.- EI material de evaluacion queda en cligtdel Instructor para su posterior
entrega a la Delegacién del Instituto de Segurigadervicios Sociales de los

Trabajadores del Estado ISSSTE correspondiente.

18.- Envio de Control de Asistencia por pattd Plantel a la Subdireccion de
Personal Departamento de Seleccién y Desarrollofedma limite de entrega de una

semana posterior al desarrollo del evento.

19.- La Subdireccion de Capacitacion y SeogicEducativos a través de las
Delegaciones Norte, Sur, Oriente y Poniente, eadvarDepartamento de Seleccion y
Desarrollo las Constancias de Participacion arkisajadores que observaron asistencia

regular para su posterior envio al Plantel cornedjgmte.

20.- Envio a la Subdireccion de Personal Dap@nto de Seleccion y Desarrollo de
acuse de recibo de Constancias de Participaciditubosde Seguridad y Servicios

Sociales de los Trabajadores del Estado ISSSTE.

21.- Cualquier sugerencia y observacion ardasante y después del evento seran

dirigidas al Departamento de Seleccion y Desarad Personal.

22.- El area de Capacitacion y Desarrollobregaquete de evaluacion por curso y

procede a la tabulacion de resultados.

23.- En base a los resultados obtenidos ssegeoa llevar a cabo el seguimiento de
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los conocimientos y/o actitudes dentro de su aecaathajo.

24.- De acuerdo a los resultados obtenidospseede a la modificacion,
reestructuracion del proceso, programa y/o contsnig los eventos.

25.- Se informa a las coordinaciones sectwidle los resultados obtenidos para su
intervencion.
Los instrumentos utilizados para la evaluaciongrak se enlistan a continuacion y

siguen el orden de aplicacion:

1. Cartas descriptivas para la implantacion de curdes capacitacion y/o
adiestramiento. (anexo 1)

Registro de participantes para asistir a cursex@a)

Registro de capacitacion personal (anexo 3)

Control de asistencia al curso (anexo 4)

Evaluacion global (trabajadores) (anexo 5)

Consolidado de curso (instructores) (anexo 6)

Registro de codificacion de consolidado de cureexa 7)

Registro final de participaciéon a curso (anexo 8)

© © N o o bk~ 0D

Cuadro concentrado, puntaje real de evaluacionxde

10. Concentrado evaluacion final de cursos por deléga@inexo 10)

11.Concentrado de evaluacion final por curso (anejo 11

12.Representacion grafica de evaluacion final (promeslaluacion global vrs,
consolidado de curso) (anexo 12)

13.Registro de evaluacion de servicios otorgados antgles sede por coordinacion
sectorial (anexo 13)

14.Representacion grafica de servicios otorgadosamtgies sede (anexo 14)

15. Cuadro de habilidades desarrolladas por los ciesexo 15)

16. Evaluacion del desempefio de trabajadores adminsisacapacitados post-curso

(anexo 16)
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17.Registro de codificacion de evaluacion del desempefe trabajadores

administrativos post — curso (anexo 17)

Para sustentar el sistema adoptado en la elabordeila estrategia integral del proceso
de capacitacion a continuacion presento en forreeebia técnica de circulos de Control

de Calidad, que considero aporta en esencia elrdisalel sistema empleado.

54



RESULTADOS



CAPITULO IV

ANALISIS DE RESULTADOS

En el capitulo anterior, se realiz6 una breve desidn generalizada del procedimiento
del circuito integral de evaluacion al proceso dpacitacion, desde el momento en que
se realiza la Deteccidon de Necesidades de capaaithasta el impacto que causa dentro

del ambito del trabajo.

En el presente capitulo describiré en forma defalll procedimiento empleado en los
23 cursos (ver listado en la Pag. 56), evaluadde<diferentes planteles, en donde se

empleo el circuito integral de evaluacion del psacde capacitacion.

Considerando que se retoman algunos de los coscegenciales de los circulos de
control de calidad antes expuestos y de acuerdosardsultados de las diferentes
investigaciones aqui presentadas, se muestra lartamgia de tomar en cuenta la
participacion de todos los involucrados dentro peiceso, asi las representaciones
numericas mientras mas altas impactan con respguestaductuales positivas en la
Institucion y mientras las calificaciones obtenidasn bajas hay poco o nulo impacto
dentro de sus areas laborales.

La detecciéon de necesidades de capacitacion searem conjunto entre autoridades y
personal administrativo en cada uno de los plasitele tal forma que se inicia de esta
manera:

El area de capacitacion y desarrollo recibe dedidacion del Instituto de Seguridad y
Servicios Sociales de los Trabajadores del EsSt&&STE el catdlogo de cursos, que
contiene el nombre del curso, duracién y objetasie es enviado a los Directores de los
diferentes planteles, para que ellos en conjunto eb personal Administrativo
determinen los cursos que requieren y que les agmda corregir las deficiencias

detectadas dentro de sus areas, los cursos elatgtioatalogo, asi como los cursos que
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se hayan modificado o combinado se inscriben en‘dastas descriptivas” para la
implantacion de cursos de capacitacion y/o adiestérao (Anexo 1)

Una vez que los cursos han sido solicitados, ®riCGartas Descriptivas” son enviados
por planteles los “Registros de Participantes paistir a los Cursos” (Anexo 2), en este
instrumento es importante identificar que el peatajue proponen para asistir a los
cursos cubran el perfil de a quienes va dirigidloc@so, en cuanto a puesto
desempefado, escolaridad y turno, con el propdditoorganizar eventos lo mas
homogéneos con respecto a estos rubros que s#alepo

Esta informacién se encuentra en el area de capagit se procede a solicitar los
diferentes eventos a la entidad capacitadora,aso csolicitar el apoyo a fin de contar
con el material necesario para el servicio de edfety en general papeleria de apoyo
para los eventos, se establece un vinculo estreclhi@ el area de capacitacion, planteles
y entidad capacitadora a fin de programar, reprogramodificar y/o ajustar fechas,
horarios, objetivos, temarios, etc. para la impent de los eventos.

Cuando los instructores han sido designados pentidad capacitadora, se comunica a
planteles para su difusion, en el area de capauitese llevan a cabo una serie de
entrevistas con ellos a fin de conocer experientigs de manejo de grupos y dar una
breve induccion al Colegio de Bachilleres, asi camustrar la estrategia del proceso
integral de evaluacion a la capacitacion, una wez fge aceptado el compromiso por
todas las partes, se procede a reproducir mater@ifeindir, periodo, horario y nombre
del instructor en planteles, se coordina el arexapmcitacion con el responsable en
planteles de coordinar y supervisar los cursos.

Iniciando los cursos se procede a llevar a cabeeptaciones de cada uno de los eventos,
por el Director del Plantel o en su caso por adaordesignada, presencia del instructor,
autoridad del area de capacitacion de oficinasergdas o representante designado, a los
participantes.

La coordinacion y supervision de los eventos yadiesrito en el capitulo anterior.
De tal forma a continuacién se enlistan los cursoficitados para el periodo
intersemestral:
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RELACION DE CURSOS

NOTA: ESTOS CURSOS FUERON COMBINADOS YA QUE SE ENCONTRABA
SEPARADOS EN EL CATALOGO DE CURSOS.*

TOTAL DE
No. NOMBRE PLANTEL SEDE PARTIC IPANTES
1 ELECTRICIDAD BASICA 6 13
2 ELECTRICIDAD BASICA Y APARATOS 6 10
ELECTRODOMESTICOS *
3 INTEGRACION DE GRUPOS LABORALES 3 13
4 INTEGRACION DE GRUPOS LABORALES 3 16
5 ORGANIZACION DEL TRABAJO 6 14
6 ELABORACION DE CORRESPONDENCIA OFICIAL 4 13
7 ELECTRICIDAD BASICA Y APARATOS 4 22
ELECTRODOMESTICOS *
8 COMUNICACION EFECTIVA 4 19
9 COMUNICACION EFECTIVA 4 27
10 ATENCION AL PUBLICO 17 16
11 COMUNICACION EFECTIVA 17 18
12 ELABORACION DE CORRESPONDENCIA OFICIAL 5 17
13 ACTUALIZACION PARA EL PESONAL DE INTENDENCIA 11 12
14 ACTUALIZACION PAR EL PERSONAL DE INTENDENCIA 11 13
15 TALLER DE ASERTIVIDAD 5 20
16 PLANES DE EMERGENCIA 5 19
17 PLOMERIA 19 9
18 PREVENCION DE ACCIDENTES 11 13
19 PREVENCION DE ACCIDENTES 11 16
20 REDACCION 8 7
21 TAQIGRAFIA I 18 7
22 EXPRESION ORAL 15 17
23 ELECTRICIDAD BASICA PARA APARATOS 08 28

ELECTRODOMESTICOS Y PLOMERIA  *
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En los cursos de capacitaciéon y/o adiestramientapiea a los participantes al finalizar
“La evaluacion Global “ (Anexo 5), a los instruaer “El consolidado de cursos”
(Anexo 6), y posteriormente la evaluacion de se@iito a las autoridades denominado
“Evaluacion del Desempeiio” (Anexo 16), y estos $o# reactivos o criterios de

evaluacion:

CRITERIOS DE EVALUACION DE LOS
CURSOS DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

a) TRABAJADORES
“Evaluaciéon Global “

- CONTENIDO DEL EVENTO
1.- Contenido del Curso.
2.- Planteamiento de objetivos.
3.- Desarrollo de los temas.
4.- Secuencia de los temas.
5.- Relacion entre teoria y practica.
6.- Cambio de conceptos preestablecidos.
7.- Temas de mayor utilidad y aplicabilidad.
- MATERIAL DIDACTICO
8.- Contenido material escrito.
9.- Conjunto de juegos y ejercicios.
10.- Utilidad de Material
*11.- Sugerencia para mejoramiento.
- APRECIACION DEL CURSO
12.- Utilidad de temas en relacion a labores.

13.- Beneficio de aportacion.
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14.- Actualidad de temas.
*15.- Atractivo de cursos.
*16.- Desagrado del curso.

*17.- Satisfaccion de Intervencion.

- INTRUCTORES
18.- Exposicién del Instructor.
19.- Dominio de los temas.
20.- Procedimientos de evaluacion.
21.- Claridad del Instructor.
22.- Motivacion para la presentacion.
* NOTA: Reactivos Abiertos.
b) INSTRUCTORES “CONSOLIDADO”
- DESARROLLO DEL EVENTO
1.- Temas no desarrollados.
2.- Motivos.
3.- Contratiempos.
4.- Comentarios.
- EVALUACION DEL EVENTO (CUANTITATIVA )
5.- Numero de Participantes
6.- Dias y Horas - Hombre reales de Capaoitac
7.- Asistencia / participacion.
8.- Aprovechamiento.
- EVALUACION DEL EVENTO (CUALITATIVA )
9.- Contenido.
10.- Instructor.

11.- Grupo.
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12.- Comentarios.
- EVALUACION AL C.B.
13.- Apoyo brindado.
14.- Instalaciones.
c) AUTORIDADES
“EVALUACION DEL DESEMPENO”
| OBJETIVOS DEL CONTENIDO
1.- Objetivos de aprendizaje.

2.- Relacion de contenido a la practica labor

I CAMBIOS EN COMPORTAMIENTO

1.- Desarrollo de Habilidades en el puesto.
Organizacion vy precision.

a) Trato y relacion con compafieros de ardefes.
b) Cuidado y Atencién de estudiantes.
¢) Tolerancia en manejo de conflictos.
d) Cuidado y atencién en instrucciones.
3.- Cambio para con el puesto en otras areas.
a) Trato y relacién con otros compafieros
b) Aportacién al plantel.
[l ALCANCE / BENEFICOS PROPORCIONADOS
a) Individual.,
b) Grupo, Curso
c) Area

d) Plantel Area

Los formatos de los criterios descritos se encaargn el apartado de anexos.
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RESULTADOS

De los 23 cursos impartidos y evaluados de acuardmcuito integral de evaluacion del
proceso de capacitacion presento a manera de gdmpue resultd sélo en los cursos
impartidos en la Delegacion Norte del ISSSTE ya fye la informacién mas completa
recabada, es decir se eligido por considerarla la regresentativa, la forma como se
realizé la presentacion de resultados para la®risisides de Direccion General del
Colegio de Bachilleres asi como a las Autoridade®od Planteles participantes y de las
zonas Norte, Sur, Centro, Oriente y Poniente dadtgezion del Instituto de Seguridad y
Servicios Sociales de los Trabajadores del ESt&&STE se presenta en los anexos;
(anexo6-1-B,6-2-B,6-3-B,6-4-B,%5-B,6-7-By6-8-B), endichos

anexos como lo mencione solo se encuentran los olenk Norte de ISSSTE.

Para la representacion en los resultados sélonsarém los valores asignados a “Bueno”
y “Muy Bueno”, las respuestas en valores mencgagesecharon, o se tomaron en cero,
ya que finalmente afectan los resultados obtenjoas, o que en los concentrados solo
aparecen en porcentajes los resultados obtenidosMB” y “B” considerando lo

anterior, se encontro los siguiente:

A raiz de que se realizaron juntas entre los Diresty el Personal Administrativo de los
diferentes Planteles, se conocieron por todos kgstivos y temas que integraban los
diferentes cursos incluidos en el “Catalogo de @sitsasi se combinaron el curso N°. 37,
“Electricidad Basica” y “Aparatos Electrodomésstoen los planteles 6 y 4
respectivamente, de igual forma el curso N° 23 endd se combinaron 3 cursos:
“Electricidad Basica”, “Aparatos Electrodoméstitgs‘Plomeria”, en el Plantel 8, en
los cursos restantes se aceptaron los temas ptopuascialmente se puede observar
gue debido a la participacion activa de los ingrddos es posible mejorar y/o adecuar el
contenido de los cursos establecidos de acuerds adcesidades especificas de los
planteles y los participantes logrando asi unaomaentificacion y compromiso con

los objetivos del plantel, esto se da debido aeyistia un conocimiento previo sobre los
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temas a tratar, asi al combinarlo se hacia atmgticubria un numero de necesidades

especificas.

El resultado obtenido por la evaluacién globall@neventos por los participantes se

presenta a continuacion:

*x PLANTEL 4
A) CONTENIDO DEL CURSO 8
B) MATERIAL DIDACTICO 9
C) APRECIACION DEL CUROS 9
D) INSTRUCTOR 8
E) CALIFICACION FINAL 85

PLANTEL 6 PLANTEL 8
9 9
8 9
8 9
9 9
85 9

Los resultados obtenidos en el “Consolidado des&ut por instructores

muestran los resultados siguientes:

*x PLANTEL 4

A) DESARROLLO DEL EVENTO 9

B) EVALUACION DEL EVENTO 10
CUAN.

C) EVLUACION DEL EVENTO 10
CUAL

D) EVALUACION ALC.B. 10

E) CALIFICACION FINAL 97

PLANTEL 6 PLANTEL 8
10 10
9 10
10 10
10 10
97 10

**Criterios presentados anteriormente, lo que sestra aqui es el encabezado y los

resultados por rubro.

Los resultados que se van obteniendo se van degantib para ser mas accesible la

comprension, ya que al utilizar escalas de 1 #%Quntajes obtenidos que se acercan al

namero mayor representan evaluaciones altas.
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En los Anexos 6 del 1 al 8 B, se puede obsendicgmente los resultados que se
obtuvieron de los cursos impartidos por la Zonat®atel Instituto de Seguridad y
Servicios Sociales de los Trabajadores del ES88&TE, que son los cursos:

N°. 12, 13, 14, 15, 16, 17 Y 18 (segun listadtode23 cursos impartidos).

Las calificaciones obtenidas iban en su mayoricestalas de 8 a 10 tanto en los
participantes, instructores, servicios prestadoscaleteria, aulas, materiales etc., y
evaluaciones de las autoridades al desempefio, cgmteh que en suma hubo gran
aceptacion por los involucrados, asi como de lesltados obtenidos.

Cabe destacar el curso N°. 16 de Planes de Em@gehcual venia arrastrando fuertes
deficiencias desde que el instructor no se comperemn la institucion generando
desconcierto y descontento en el personal capacpad considerarlo de acuerdo a las
puntuaciones obtenidas como de poca utilidad yeeergl de poco interés y/o agrado, lo
gue ocasiona que en la tabla de evaluaciones dirddeenga puntajes tan bajos como
apenas 4.2, no asi el caso de los otros cursagple/@stos contaron con la aprobacion
casi unanime de todos involucrados obteniendoicadibnes de 8 y 9 en la evaluacion
global por parte de los participantes, 10, 9 yuha calificacion desierta por extravio de
la evaluacién del instructor en el consolidado desa@s, encontrdndose a la primera
evaluacion del desempefio calificaciones de 8.3, 6.5 y sin evaluaciones debido, por
un lado a los cambios que se estaban presentarids planteles de las autoridades, pero
también a que al llevar a cabo la evaluacion s mneses después del evento los
resultados empiezan a ya no ser tan notorios, éssiltados generales muestran
rendimientos aceptables que van de 7.1, 7.7, 18.2ue amplian resultados mas
importantes en calificaciones parciales (véasexdiehojas 8 de 8).

Con respecto a la “evaluacion de servicios otargatbs resultados se obtienen de la
“evaluacion Global “ en el apartado de servicesscontestado por los participantes a los
cursos de donde se obtienen calificaciones pasciaén el “consolidado de cursos” los
instructores son quienes vierten sus opinioned apagtado de servicios, si observamos

los resultados obtenidos por curso son los sigesent
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PROMEDIO PROMEDIO

CURSO  EV.GLOBAL  EV.CONSOLIDADO  POR CURSO POR PLANTEL SEDE

12 7 7 7
15 9 10 9
16 6 8 7

PL-5 876
13 7 10 8
14 8 10 9
18 8 7 7

PL-11 8
17 6 6 6

PL-19 6

Las evaluaciones mas altas como se puede obssovarlas de los instructores
alcanzando valores que van desde 8 hasta 10, pogkeealel curso 17 en el Plantel 19,
ya que se mantiene una constante de 6 lo que englie todos consideraron que no
recibieron los servicios adecuados, en cambio gwtims eventos; 12, 13, 14, 15, 16y
18, evaluaron con calificaciones mas altas ausiadiegar al 10 como constante lo que
implica que siendo atendidos lo consideran comoigatibn de la Institucion,
recordemos aqui en un paréntesis lo que maniftesiderick Herzberg con respecto a
los factores higiénicos o extrinsecos de la moidrac“si se encuentran dentro del
ambiente del trabajo, por si solos no motivan, pgralo se encuentran, entonces
desmotivan a los trabajadores” y por lo tanto nedloran como es debido pero lo que es
seguro es que si no se diera el servicio, habetdaalo negativamente los resultados de

todos los eventos.
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CAPITULOV

CONCLUSIONESLIMITACIONESY RECOMENDACIONES

En el presente trabajo se hizo patente la necesigadalizar un proceso de evaluacion
integral de la capacitacion, ya que al emplear istersa basado en algunos de los
principios de los circulos de Control de Calidmghado a las investigaciones anteriores,
se avanzo en el concepto de la importancia depacttacibn como una herramienta que
sirve a las Instituciones para contar con persmegbr preparado, con mayor disposicion
y una actitud positiva frente a los compromisos sgi@dquieren al emplearse en alguna
Institucion, compromisos que se hacen patentesadicipar en la deteccion de
necesidades de capacitacién para resolver problestaales y afrontar los retos que

implica el crecimiento de la institucion y el maydcance de los objetivos.

Conocimiento que se da en el momento en que ipamni¢odos los involucrados en los
procesos productivos activamente en la toma desideels al ser valoradas sus
capacidades, reconocer sus esfuerzos y tomar eracsies experiencias, |0 menciona
Peter Senge cuando dice; “las organizaciones getgies son las organizaciones que

aprenden” en su libro de la Quinta disciplina.

Es importante sefialar que en la medida en la qde s@a mayor participacion de todos
los implicados, mayores seran los alcances deffioenque la capacitacion puede traer a
los involucrados, asi es como se da mayor aceptgmd los eventos en los cuales
participaron, al tener conocimientos, habilidagés actitudes aprendidas durante el
evento a sus actividades diarias, mayor compropuos@arte de los instructores que al
conocer la estructura de la Institucién, su hiatgralcances, de abocarse a hacer eventos
especificos al perfil de los participantes y dénkditucion, una adecuada integracion, ya
gue el lenguaje utilizado durante los eventos esdgéneo porque tiende a
compenetrarse en las experiencias de los partigipay alcanzar los objetivos de la

Institucion.
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Los Directivos encuestados manifestaron que lessditsfaccion ver a su personal
involucrado en la toma de decisiones para impleaneatciones que permitan corregir
desviaciones en la operacion diaria, asi como ca@ota actitudes positivas para buscar
soluciones a problemas que surjan, asi las accoqureese consideren implantar, contaran
con la aprobacion de los involucrados y con suddigion a realizarlas ya que, ellos
mismos formaron parte de la toma de decisionegrenda comunicacion entre los
trabajadores, autoridades de la institucion, setiiiiean y se interrelacionan los objetivos
tanto personales como de la Institucion, asumiegde (de acuerdo a la escala
motivacional, de Abraham Maslow) en la medida de s@ satisfagan parcialmente las
necesidades basicas se podran satisfacer las detesisiguientes, es un hecho que
parcialmente estan satisfechas las necesidadesa®dsir lo que al formar parte de la
toma de decisiones para los cursos que se impattitas trabajadores se sentiran parte
integrante de la Institucion y podran ver que sugegencias son importantes y
combinadas con la de los demas, se implantan marager errores y finalmente las
necesidades de autorrealizacién, ya que dan mayporiancia a las actividades que
realizan y se motivan de acuerdo a sus propiogiotge avanzar en el organigrama o ser
los mejores elementos en la actividad que realizan.

Es de suma importancia realizar un trabajo de iestale, ya que soy de las personas
convencidas de que la capacitacién y desarrolldoderecursos humanos dentro de
cualquier organizacion es una herramienta configple poseen las Instituciones o

empresas para lograr un crecimiento integral dehgmano y la organizacion laboral.

Para hacerle frente a los retos que dia a diaigeerslo el compromiso de ser mejores y
tener calidad en los servicios o productos quereeen, a este respecto me refiero a los
consejos de; Grados Jaime y Arias Fernando, quiGo@spersonajes importantes de la
capacitacion en México y el compromiso que tienewditundir y fungir como agentes de
cambio dentro de las organizaciones es como m&anah a intentar este trabajo con el
mismo compromiso que ellos sienten por la capaéiac
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Como resultado del trabajo me ha aportado la imggdiide seguir buscando integrar los
elementos necesarios, para que por un lado hadarvez mas funcional la capacitacion
y por otro mostrar las ventajas que produce a tamlymtividad y eficiencia de las

organizaciones para contar con elementos mejorapdps y con mayor compromiso

con la institucién y/u organizacion laboral.

Es importante mencionar que en la medida en lacgpacitacion sea coordinada y/o
generada por grupos interdisciplinarios (Psic@odaministradores, etc.), se abarcaran
mayores aspectos, asi como se buscara propagbene$icios a mayores ambitos del

trabajador.

Para cubrir un mayor compromiso con los capacitadagalmente indispensable que se
cuenten con Psicologos comprometidos con su péofgsgue visualicen la importancia
de proveer a los asistentes a los eventos de émseatos de reflexion, auto andlisis,
destrezas y/o motivos que los impulsen a incorposaconocimientos adquiridos a la

estructura de su personalidad con el propésitegeiscreciendo como seres humanos.

La evaluacion de servicios otorgados y las califmaes obtenidas nos muestran que es
importante otorgar servicios que apoyan a la buejeguciéon de los eventos de
capacitacion, pero que también habia que hacar der®cimiento las actividades que se
realizan previas al evento, el costo de los savide cafeteria, el costo que implicaria
para cada quien participar en estos eventos pauenta, para que valoraran en su
totalidad, lo que se invierte en cada uno de len®s a impartirse. Se espera que en la
medida en la que se incremente la comunicacion ganiae el servicio y los
participantes valoren adecuadamente los elemenwsajles proporcionan para mejorar

el aprovechamiento.
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LIMITACIONES

Dentro de este rubro se encuentra principalmentéalta de sensibilidad de altas
autoridades, instructores y/o personal que asist®e @ursos, de las autoridades, ya que en
algunos casos consideran poco relevante la gmatidin en los cursos y mayormente
cuando consideran que por asistir a cursos “piérdesus trabajadores por tiempo, que
podrian “aprovechar” realizando las actividadesapts que fueron contratadas,
Instructores que aun estando en la parte medulkr cigpacitacion no creen en ella solo
asumen su papel por necesidad, de esa maneramptaraapatia y rechazo por los
eventos, en cuanto al personal que asiste a cas@gunos casos son gente ya cansada
de promesas incumplidas, desmotivadas y sin runjbopfra alcanzar sus metas,

generalmente incluidas por las propias autoridades.

Dentro del marco general (la busqueda de la optiondn del proceso de evaluacion y
buscando su efectividad ya que asi lo manifiestAdaninistracion Creativa, y asi lo

recomienda el sistema A. G.) del trabajo pretetatiéar un andlisis del costo - beneficio
el cual no fue posible realizar debido a la falta cbordinacion con las areas
involucradas, Finanzas, Almacén, Recursos Humartisdicato, que obstaculizaron la
revision de documentos inherentes y a la normatiide la Institucion, en este caso se
analizaron los resultados obtenidos en la “Evafuadel desempefio” que mostré como
resultado la conveniencia de la participacion de tlabajadores en los eventos y de
acuerdo con lo que menciona el Arias F. (1988) erlitwo “Capacitacion para la

Excelencia”, se puede medir el beneficio / costoladeapacitacion suministrada de
acuerdo a los comentarios que aporten los jefesedratos de los trabajadores
capacitados al llevar a cabo comportamientos obblrs que muestren el aprendizaje

realizado como consecuencia de su participacion.

La realizacion recoleccion, asignacion de puntagds,, implica una labor muy dura
cuando no se cuenta con apoyo de personal y/opaxjunas sofisticados como la
computadora, como fue este caso ya que todo lioeete manera manual.
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Existen variables que no se pueden controlar colmecamabio de autoridades en alta
direccion y en Planteles lo que ocasiono que emnaly casos no se cuente con

informacion veraz, ya que se desconocian compranyisalcances logrados.

En la revision de bibliografia actualizada sobreesia se encontré que la mayoria de los
autores revisados (incluidos en el apartado déolalfia), coinciden en la necesidad de
realizar evaluaciones sistematicas y sistémicasogleso de la capacitacion, con analisis
profundos de la identificacién de beneficios prados por la participacién en cursos de
capacitacion, y asi nos manifiesta Phillips JOB@reador del sistema ROI, (Retorno de
la inversion), que los resultados de los cursogusele medir de acuerdo a la siguiente
formula: ROI = (beneficio obtenido — inversioripyersion, lo que se presenta de forma
similar en lo manifestado por el Arias F. (1988gzR C. (2007), Grados J. (2011) la
Padilla C. (2004), Rutty G. (2007), quienes de icategorica manifiestan la necesidad
de realizar una evaluacién integral al proceso aeacitacion que apoyado en los
diferentes modelos de andlisis de resultados puedatrar que la capacitacion no es un
gasto si no una inversion redituable que puedargemaayores beneficios ya que
pretende solucionar problemas y no como se reatizzigunas empresas donde se siguen
impartiendo cursos solo para cumplir con la legiéla actual o solo para mostrar

numeros de cursos impartidos y/o personal capacitad

Desde que se realiz6 el presente trabajo y hastaHha, se han realizado propuestas para
mostrar que la capacitacion es una inversion y mgasto, asi se mostré también por
Kaplan R. y Norton D. (1996), en su Balance Scorkcacuadro de mando integral, la
vinculacion de los objetivos de la capacitacion keowision, y mision de la organizacion
para que con su plan estratégico se alienen lagresk y generen beneficios a la

empresa.

Después de realizar la investigacion de informaaiécente sobre el tema de la
evaluacion al proceso de capacitacion puedo inferér la informacion aqui presentada
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del trabajo realizado en el Colegio de Bachillenes ha perdido su funcionalidad
encontrando que los conceptos vertidos siguen tegey que pueden apoyar la
investigacion hasta que sean encontrados sistendasconfiables y dinamicos que
apoyen la identificacion de los beneficios que &olos cursos de capacitacion cuando
estos cursos surjan de las necesidades realesodgal@zacion y sirvan para solucionar
las problematicas identificadas en la ejecuciorsate funciones para beneficio de las

personas involucradas y de las empresas contratante

Con el propésito de conocer en este momento conemagentra la capacitacion (y en
especial la evaluacion) en algunas empresas delr qgtblico y privado, se realiz6 una
breve encuesta telefonica la cual consistid enocpreguntas, las cuales se muestran a

continuacion:

1. ¢Considera a la capacitacion como un gasto o weesion?

2. ¢Evalla los cursos de capacitacion que impartegsunizacion?

3. ¢Qué tipo de evaluacion a la capacitacion utiliza?

4. ¢Utiliza alguin modelo de analisis de costo / beiai

5. ¢Como identifica que los cursos de capacitaciorreituables para su

organizaciéon?

Los resultados que encontré son los siguientes:

a) Todas las organizaciones encuestadas mencionasogsigleran a la capacitacion
como una inversion.

b) Todas manifiestan que si realizan evaluacion apacitacion.

c) La mayoria mencionan que realizan evaluacion dedauorientos antes y después
del curso y algunas realizan evaluacion de reactadmmenos realizan evaluacion
de seguimiento.

d) Todas manifestaron que no emplean modelos de ardi€osto / beneficio ya

gue implican mayor inversion en tiempo y recursos.
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e) La mayoria reporta que con los resultados de lo®amientos adquiridos
durante el curso es mas que suficiente para massaltados positivos, algunas
mencionan que realizan entrevistas de seguimiewio los jefes de los
capacitados a fin de verificar la puesta en acdefos conocimientos adquiridos

durante el curso.

Las organizaciones encuestadas fueron 20, 11Alénfenistracion Publica y 9 del sector

Privado, estas fueron elegidas al azar con la agateternet y con la disposicién de los
encuestados (ya que hubo quienes manifestarongaiivee a contestar argumentando;
falta de tiempo, informacion clasificada y / o nocentrarse la persona indicada), a

continuacion se muestra el cuadro de organizaciemesestadas.

ADMINISTRACION PUBLICA EMPRESAS PRIVADAS
TALLERES GRAFICOS DE MEXICO INGENIO LA MARGARITA S. A
COMISION NACIONAL DE LIBROS PFIZER DE MEXICO
SAGARPA DELEGACION JALISCO ADMINISTRACION INDUSTRIAL WORCESTER
SAGARPA DELEGACION GUERRERO AEROPUERTOS DEL SURESTE OAXACA
COLEGIO DE BACHILLERES UNIVERSIDAD YMCA
SECRETARIA DE SALUD DEL EDO. MEX. HOSPITAL SAME S. A.
CORREOS DE MEXICO NAOMI JEANS S. A.
SENASICA (SERVICIO NACIONAL DE SANIDAD) PANASONIC DE MEXICO S. A.
TELECOM (TELECOMUNICACIONES DE MEXICO) TIJERAS BARRILITO S. A
CONAFE (CONSEJO NACIONAL DE FOMENTO EDUCATIVO)
FONACOT

TABLA DE EMPRESAS ENCUESTADAS

Lo anterior muestra que en estos momento todavée mealiza de manera consistente la
evaluacion integral y sigue segmentandose la irdordm donde se infiere que las
personas que toman cursos (solo por el hecho derlbabtomado y obtenido una
calificacion aprobatoria) llevaran a su ambito labdas mejoras que implica el haber

aprobado el curso.
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RECOMENDACIONES

Partiendo de este modelo se puede generar un modeocompleto el cual tenga la
posibilidad de retroalimentar los diferentes pasws la capacitacion, vinculando
principalmente el concepto que de capacitacion samello tienen los altos niveles,
realizarlo inicialmente en pequefias empresas, gasglcontrolan las areas involucradas
con mayor facilidad, obteniendo de todas y cadadeallas la informacion necesaria
para identificar mas claramente los beneficios mtites, contar con presupuesto propio
para contratar con entidades capacitadoras quenpeesmejores opciones y/o contar con
instructores internos comprometidos con la capadia contar con equipos que faciliten
la captura de la informacién y agilicen los resids que permitan modificar, reforzar,

ampliar o cambiar el rumbo tomado.

El modelo propuesto (Circuito Integral de Evaluacal Proceso de la Capacitacion)
podria ser sistematizado ya que agilizaria la escodbn de informacion asi como el
tratamiento de esta, dentro de dicho modelo padciairse un analisis de retorno de la
inversion ya sea el ROI, u otro que permita vinclda beneficios de la capacitacion al
logro de los objetivos organizacionales como; dbBee score card, es decir asignarle
caracteristicas cuantitativas incluso a aspectalita@tivos para mostrar de forma tangible
(nimeros) si efectivamente se obtienen beneficaumd@micos de la inversion en la

capacitacion.

Seria increiblemente beneficioso retomar aspeabBeksarrollo Organizacional, y todos
aguellos que vinculen al ser humano como un toekgial y a la organizacion como una
extension del alcance del hombre, para que al loasedesarrolle de manera conjunta el

ser humano y la Organizacion, Empresa y/o Insttuci
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ANEXOS



ANEXO 1
"CARTA DESCRIPTIVA"

PLANTEL: DIA MES ANO

FECHA:

NOMBRE DEL CURSO SOLICITADO:

PERIODO Y FECHA PROGRAMADA:

OBJETIVO GENERAL DEL CURSO:

HORARIO:

TEMARIO:

COMENTARIOS:

NOTA: FAVOR DE ANOTAR LOS DATOS SOLICITADOS UTILIZANDO UN FORMATO POR CADA CURSO REQUERIDO, EN CASO DE QUE EL
CURSO SOLICITADO SEA MODIFICADO Y/O COMBINADO DE LOS QUE APAREZCAN EN EL "CATALOGO DE CURSOS", E INCLUSO NO SE
ENCUENTRE EN DICHO CATALOGO, LLENAR EL FORMATO COMPLETO ANEXANDO INFORMACION ADICIONAL, NOMBRE DE INSTRUCTOR,
ENTIDAD CAPACITADORA, ETC, ASI COMO ENVIARLO CON OFICIO SIGNADO POR EL DIRECTOR DEL PLANTEL, AL AREA DE CAPACITACION
Y DESARROLLO DE PERSONAL.




ANEXO 2

"REGISTRO DE PARTICIPANTES PARA ASISTIR A CURSOS"

DIA MES [ANO

FECHA:

PLANTEL:

NOMBRE DEL CURSO:

PERIODO:

HORARIO:

NOMBRE DEL TRABAJADOR TURNO ESCOLARIDAD PUESTO ESTUDIA ACTUALMENTE/ QUE?




DELEGACION ISSSTE

ANEXO 3

REGISTRO DE CAPACITACION PERSONAL

PLANTEL SEDE:

NOMBRE DEL CURSO:

DIA

FECHA | ]

NOMBRE DEL INSTRUCTOR

PERIODO

No. CURSO

HORARIO

NOMBRE DEL TRABAJADOR

ADSCRIPCION

TURNO

ESCOLARIDAD

FECHA INGRESO

PUESTO

ESTUDIA ACTUALMENTE ¢QUE?




ANEXO 4

CONTROL DE ASISTENCIA AL CURSO

FECHA DIA MES ANO
No. CURSO
DELEGACION ISSSTE
PLANTEL SEDE:
NOMBRE DEL CURSO: PERIODO
NOMBRE DEL INSTRUCTOR HORARIO
NOMBRE DEL TRABAJADOR ADSCRIPCION TURNO LUNES MARTES MIERCOLES | JUEVES | VIERNES TOTAL




ANEXO 5

"EVALUACION GLOBAL DEL CURSO"
TRABAJADORES

NOMBRE DEL CURSO:

NOMBRE DEL INSTRUCTOR:

FECHA DEL EVENTO:

CON EL PROPOSITO DE CONOCER EN QUE MEDIDA SE LOGRO EL OBJETIVO DE ESTE CURSO, Y
EN BASE A LA OPINION QUE USTED SE HA FORMADO A TRAVES DE SU PARTICIPACION EN EL
MISMO, LE PEDIMOS SU COLABORACION PARA REALIZAR LA EVALUACION DE CADA UNO DE
LOS CONCEPTOS QUE EN ESTE CUESTIONARIO SE CONSIDERAN

NOTA
SOLICITAMOS ATENTAMENTE, PROCURE SER IMPARCIAL EN SUS EVALUACIONES, YA QUE DE
LA OBJETIVIDAD Y SINCERIDAD DE SUS RESPUESTAS, REDUNDARA EN BENEFICIO DE
PROGRAMAS POSTERIORES.

INSTRUCCIONES

MARQUE CON UNA "X" EN EL PARENTESIS CORRESPONDIENTE A LA RESPUESTA QUE
CONSIDERE ADECUADA. CERCIORESE DE EVALUAR TODOS LOS ASPECTOS .




ASPECTOS A EVALUAR

A.- DEL CONTENIDO DEL CURSO

O
-
<
=
>
2
=
1.- EL CONTENIDO TEMATICO FUE: (
2.- EL PLANTEAMIENTO DE LOS OBJETIVOS FUE: (
3.- EL DESARROLLO DE LOS TEMAS CUMPLIERON
LOS OBJETIVOS PROPUESTOS EN FORMA:
(
4.- LA SECUENCIA EN QUE SE DESARROLLARON
LOS TEMAS FUE: (

5.- LA RELACION ENTRE TEORIA Y PRACTICA FUE: (

6.- EL CAMBIO DE ALGUNOS CONCEPTOS
PREESTABLECIDOS, COMO RESULTADO DE ESTE
CURSO, FUE: (

NULO

~ ~

)

(

MALO

N

)

(

REGULAR

w

)

BUENO

S

MUY BUENO
EXCELENTE

—~
[¢)]
~

7.- ¢QUE RESULTADOS CONSIDERA QUE FUERON DE MAYOR UTILIDAD Y APLICABILIDAD PARA

USTED?




ASPECTOS A EVALUAR

B.- MATERIAL DIDACTICO

: : o
<
s o S S ua
X 2 w o -
le) s O ) l
E g 2 3¢
s2 =N
1 2 3 4 5
1.- EL APOYO AUDIOVISUAL UTILIZADO FUE: () () () () ( )
2.- EL CONTENIDO DEL MATERIAL ESCRITO FUE: () () () ( ) ()
3.- EL CONJUNTO DE JUEGOS Y EJERCICIOS
UTILIZADOS EN EL EVENTO FUE:
c )y )y )y )y )
4.- LA UTILIDAD DEL MATERIAL PROPORCIONADO
PARA CONSULTA Y REPASO FUE: () () () () ()

7.- ¢ QUE SUGIERE USTED PARA MEJORAR EL MATERIAL DIDACTICO CON QUE SE APOYO EL
CURSO?




ASPECTOS A EVALUAR

C.- DE SU APRECIACION GLOBAL DEL CURSO

o
| o ouw
< < o =
= o 3 > S
3:' 2 w o -
s O] o) w
> (@] w o >0
23 e =40
=z
1.- LA UTILIDAD DE LOS TEMAS DE ACUERDO CON 1 2 3 4 5
LAS FUNCIONES QUE ACTUALMENTE DESEMPENA
FUE: c )y ) ) ()
2.- EL BENEFICIO QUE LE APORTO EL CURSO FUE: ( ) ( ) ( ) ( )
3.- LA ACTUALIDAD DE LOS TEMAS TRATADOS Y LA
INFORMACION RECIBIDA FUE: ( ) ( ) ( ) ( )
4.- LO QUE MAS LE GUSTO DEL CURSO FUE:
5.- LO QUE MENOS LE GUSTO DEL CURSO FUE:
6.- ¢ ESTA SATISFECHO DE SU PROPIA INTERVENCION? Sl NO

¢POR QUE?




ASPECTOS A EVALUAR

D.- DE LOS SERVICIOS

MUY MALO
MALO

w REGULAR
BUENO

MUY BUENO

EXCELENTE

1- LA COORDINACION PREVIA AL EVENTO 1 >
(RESERVACIONES, AVISO OPORTUNO,ETC)FUE: () () ( ) ( )

S
—_

a1
~

2.- LAS CONDICIONES DEL AULA Y DEL MOBILIARIO
EN QUE SE CELEBRO EL CURSO (ILUMINACION,

TAMARNO, VENTILACION, ETC.) FUE: () ) C )y ) )
3.- LA COORDINACION DURANTE EL CURSO FUE: () ) C )y ) ()
4.- EL SERVICIO DE CAFETERIA FUE: () ) C )y ) )

5.- ¢ QUE OPINA DEL HORARIO EN QUE SE IMPARTIO EL CURSO?

6.- APORTE USTED CUALQUIER OTRA SUGERENCIA QUE ESTIME CONVENIENTE PARA MEJORAR
EL CURSO




ASPECTOS A EVALUAR

E.- DE LOS INSTRUCTORES

1. LA EXPOSICION DEL INSTRUCTOR DURANTE EL
CURSO FUE:

2.- EL DOMINIO QUE TIENE SOBRE LOS TEMAS
TRATADOS SON:

3.- LOS PROCEDIMIENTOS DE EVALUACION
APLICADOS A USTED, LE PARECIERON:

4.- LA VOZ, CLARIDAD Y ACERCAMIENTO HACIA
USTED FUERON:

5.- COMO CONSIDERA QUE SE MOTIVO SU
PARTICIPACION DURANTE EL CURSO:

OBSERVACIONES

MUY  MALO

NULO

—

~

MALO

N

REGULAR

w

BUENO

N

MUY BUENO

—~

EXCELENTE

(&)]

~




ANEXO 6

INSTRUCTORES

CONSOLIDADO

DIA | MES | ANO
FECHA:

PLANTEL: PERIODO: HORARIO:
CURSO: N°.
NOMBRE DEL INSTRUCTOR: DELEGACION:
FAVOR DE ANOTAR OBJETIVAMENTE LAS APRECIACIONES DEL CURSO:

DESARROLLO DEL EVENTO:
1.- TEMAS NO DESARROLLADOS:
2.- MOTIVOS:
3.- CONTRATIEMPOS:
4.- COMENTARIOS:

EVALUACION DEL EVENTO (CUANTITATIVA)
5.- NUMERO DE PARTICIPANTES: 6.- DIAS Y HORAS HOMBRE REALES DE CAPACITACION:
7.- ASISTENCIA: PARTICIPACION: APROVECHAMIENTO:
EVALUACION DEL EVENTO (CUALITATIVA) ACTITUD DEL GRUPO HACIA:

9.- CONTENIDO: 10.- INSTRUCTOR: 11.- GRUPO:

12.- COMENTARIOS:

EVALUACION AL C. B.

13.- APOYO BRINDADO: 14.- INSTALACIONES:




ANEXO 6 BIS

DIRECCION ADMINISTRATIVA
CONSOLIDADO DE CURSOS

INSTRUCTORES

PUNTAJE o o o °
%] %2 %] %]
2 o 2 2
MM= 0% A 50% 0 MUY MAL 3 3 3 3
M= 51% A 70% 5 MAL o "’ - -
R= 71% A 79% 7 REGULAR o o o o
B= 80% A 89% 8 BIEN O O O O
MB=  90% A 99% 9 MUY BIEN < S S S

E= 100% 10 EXCELENTE

ASPECTOS A EVALUAR % |PTS.| % | PTS | % | PTS.| % | PTS.

A) DESARROLLO DEL EVENTO
1.- TEMAS NO DESARROLLADOS
2.- MOTIVOS
3.- CONTRATIEMPOS
4.- COMENTARIOS
TOTAL
CALIFICACION PARCIAL

B) EVALUACION DEL EVENTO (CUANTITATIVA)
1.- NUMERO DE PARTICIPANTES
2.- DIAS Y HORAS HOMBRE REALES DE CAP.
3.- ASISTENCIA/PARTICIPACION
4.- APROVECHAMIENTO
TOTAL
CALIFICACION PARCIAL

C) EVALUACION DEL EVENTO (CUALITATIVA
ACTITUD DEL GRUPO HACIA:
1.- CONTENIDO
2.-INSTRUCTOR
3.- GRUPO
4.- COMENTARIOS
TOTAL
CALIFICACION PARCIAL

D) EVALUACION AL C.B.
1.- APOYO BRINDADO
2.- INSTALACIONES
TOTAL
CALIFICACION PARCIAL

TOTAL
CALIFICACION FINAL




ANEXO 7

REGISTRO DE CODIFICACION DE CONSOLIDADO DE CURSOS

PREGUNTAS CERRADAS

NUMERO | DELEGACION
NOMBRE DEL CURSO DE CURSO ISSSTE PLANTEL SEDE NOMBRE DEL INSTRUCTOR PERIODO HORARIO
ESCALA
% PUNTOS

0% - 59% 0

60% - 79% 7

80% - 89% 8

EVALUACION DEL EVENTO 90% - 99% 9

A) CUANTITATIVA 100% 10

NUMERO DE PARTICIPANTES

INICIAL FINAL PROMEDIO

No. REAL % PTOS. | No.REAL | % | PTOS. | No. REAL %

PTOS. No. REAL

TOTAL
CALIF. PARCIAL

APROVECHAMIENTO

DIAS Y HORAS REALES / CAP. HORAS - HOMBRE / CAP.
% PTOS. No. REAL % PTOS.
TOTAL

CALIF. PARCIAL

EVALUACION AL C. B.

DIAGNOSTICA FORMATIVA SUMARIA APROVECHAMIENTO REAL
No. REAL % PTOS. | No.REAL | % | PTOS.| No.REAL | % | PTOS.|[ No. REAL % PTOS.
TOTAL

CALIF. PARCIAL

[ INSTALACIONES ADECUADAS? %

PTOS.

L T PORQUE?

[ | NO

TOTAL
CALIF PARCIAL

TOTAL

CALIF. FINAL




REGISTRO DE CODIFICACION DE CONSOLIDADO DE CURSOS

PREGUNTAS ABIERTAS

NUMERO | DELEGACION
NOMBRE DEL CURSO DE CURSO ISSSTE PLANTEL SEDE NOMBRE DEL INSTRUCTOR PERIODO HORARIO
ESCALA
% PUNTOS

0% - 59% 0

60% - 79% 7

80% - 89% 8

90% - 99% 9

100% 10

DESARROLLO DEL EVENTO

A) TEMAS NO DESARROLLADOS B) MOTIVOS C) CONTRATIEMPOS D) COMENTARIOS DEL DESARROLLO

% PTOS % PTOS % PTOS % PTOS
TOTAL
EVALUACION DEL EVENTO CALIF. PARCIAL
ACTITUD DEL GRUPO HACIA
A) CONTENIDO B) INSTRUCTOR C) GRUPO D) COMENTARIOS
% PTOS % PTOS % PTOS % PTOS

CALIF. PARCIAL

TOTAL




APOYO DEL C. B. BRINDADO AL DESARROLLO DEL CURSO

%

PTOS.

TOTAL
CALIF PARCIAL

TOTAL

CALIF. FINAL




ANEXO 8
REGISTRO FINAL DE PARTICIPACION A CURSO
PREGUNTAS ABIERTAS

NOMBRE DEL CURSO DNEU(’;/IUERRSOO DELEGACION ISSSTE PLANTEL SEDE NOMBRE DEL INSTRUCTOR PERIODO HORARIO
A) CONTENIDO DEL CURSO: B) SUGERENCIAS PARA MEJORAR EL
TEMAS DE MAYOR APLICABILIDAD MATERIAL DIDACTICO ©) APRECIACION GLOBAL DEL CURSO
AGRADO DEL CURSO: DESAGRADO DEL CURSO INTERVENCION DE PARTICIPANTES
D) ASPECTOS A EVALUAR
OPINION DEL HORARIO [ SUGERENCIAS PARA MEJORAR EL CURSO E) OBSERVACIONES A INSTRUCTORES
ANEXO 8
REGISTRO FINAL DE PARTICIPACION A CURSO
PREGUNTAS CERRADAS
NOMBRE DEL CURSO | SN ERe, | DELEGACIONISSSTE PLANTEL SEDE NOMBRE DEL INSTRUCTOR PERIODO HORARIO

EN LOS ASPECTOS RELATIVOS AL CONTENIDO DEL CURSO; SE OBSERVO EL MAYOR ALCANCE PORCENTUAL EN %, LO QUE SIGNIFICA QUE PARA LOS PARTICIPANTES RESULTO CON ; .

ACEPTACION. EL PLANTEAMIENTO DE LOS OBJETIVOS SE LLEVO DE FORMA; , PRESENTADA AL SER EVALUADOS CON MAYOR INCIDENCIA PORCENTUAL DE %, EN TANTO QUE EL
DESARROLLO DE LOS TEMAS, FUE EVALUADO EN %, IDENTIFICANDOSE CON ACEPTACION. LA SECUENCIA DE LOS TEMAS FUE AL SER EVALUADO EN UN
% POR LO QUE SE INFIERE SE LLEVO A CABO EN UNA FORMA ADECUADA.

CONCLUSION:

CON RESPECTO AL MATERIAL DIDACTICO SE OBSERVO QUE SE REGISTRO LA MAYOR INCIDENCIA PORCENTUAL EN EL CONTENIDO DEL MATERIAL ESCRITO CON UN %, REPRESENTANDO
ACEPTACION. LA MAXIMA INCIDENCIA PORNCENTUAL DEL CONJUNTO DE JUEGOS Y EJERCICIOS FUE DE % DETERMINANDOSE APROBACION. CORRESPONDIENTE A LA

UTILIDAD DEL MATERTIAL SE REGISTRO UN MAXIMO DE % SENALANDOSE RECONOCIMIENTO.

CONCLUSION
EN RELACION A LA APRECIACION DEL CURSO, SE OBSERVO QUE LA MAYOR INCIDENCIA PORCENTUAL EN TEMAS EN RELACION A LABORES CON UN % REPRESENTANDO ACEPTACION.
REFERENTE AL BENEFICIO PERSONAL DEL CURSO, SE REGISTRO % DETERMINANDOSE RECONOCIMIENTO DE APORTACION.
ACORDE A LA ACTUALIDAD DE LOS TEMAS, SE INSCRIBIO UN MAXIMO DE % INDICANDOSE ACEPTACION. EN LA EVALUACION DE LOS SERVICIOS PROPORCIONADOS POR EL C. B. , PARA
EL CURSO SE OBSERVO CON MAYOR INDICE PORCENTUAL EN LA COORDINACION PREVIA AL EVENTO CON UN %, REPRESENTANDO RECONOCIMIENTO. REFERENTE A LAS
CONDICIONES DEL AULA SE REGISTRO EL % DETERMINANDOSE APROBACION. CORRESPONDIENTE A LA COORDINACION DURANTE EL CURSO FUE %, SENALANDOSE CON

RECONOCIMMIENTO. RELATIVO AL SERVICIO DE CAFETERIA SE REGISTRO UN MAXIMO DE % DEFINIENDOSE CON ACEPTACION.

CONCLUSION:
CON RESPECTO AL INSTRUCTOR SE OBSERVO LA MAYOR INCIDENCIA PORCENTUAL EN SU EXPOSICION CON EL % REPRESENTANDO ACEPTACION. REFERENTE AL DOMINIO
SOBRE LOS TEMAS EXPUESTOS OBTUVO UN % INDICANDOSE APROBACION. CORRESPONDIENTE A LOS PROCEDIMIENTOS DE EVALUACION EFECTUADOS PARA LOS
PARTICIPANTES SE REGISTRO UN MAXIMO DE % DETERMINANDOSE CON UN RECONOCIMIENTO DE LOS TRABAJADORES. ACORDE A LA CLARIDAD DEL MANEJO DE
CONTENIDOS E INSTRUCCIONES SE REGISTRO UN % DEFINISENDOSE CON ACEPTACION. CON RESPECTO A LA MOTIVACION PARA LA PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES DENTRO
DEL CURSO SE OBTUVO UN MAXIMO DE % RESULTANDO CON APROBACION.

CONCLUSION:




ANEXO 9

CUADRO CONCENTRADO PUNTAJE REAL DE EVALUACION

FECHA:
PLANTEL SEDE PERIODO:
CURSO: N°.
NOMBRE DEL INSTRUCTOR: DELEGACION:

DIA

MES

HORARIO:

TOTAL DE CUESTIONARIOS

ASPECTOS A EVALUAR

MM %

M %

R %

B %

MB % [SIN RESP %| TOTAL %

A) CONTENIDO DEL CURSO

1.- CONTENIDO DEL CURSO

2.- PLANTEAMIENTO DE OBJETIVOS

3.- DESARROLLO DE LOS TEMAS

4.- SECUENCIA DE LOS TEMAS

5.- RELACION ENTRE TEORIA'Y PRACTICA

6.- CAMBIO DE CONCEPTOS PREESTABLECIDOS

B) MATERIAL DIDACTICO

1.- APOYO AUDIOVISUAL

2.- CONTENIDO MATERIAL ESCRITO

3.- CONJUNTO DE JUEGOS Y EJERCICIOS
4.- UTILIDAD DEL MATERIAL

C) APRECIACION DEL CURSO

1.- TEMAS EN RELACION A LABORES
2.- BENEFICIO DEL CURSO
3.- ACTUALIDAD DE TEMAS

D) SERVICIOS

1.- COORDINACION PREVIA AL EVENTO
2.- CONDICIONES DEL AULA

3.- COORDINACION DURANTE EL CURSO
4.- SERVICIO DE CAFETERIA

E) INSTRUCTORES

1.- EXPOSICION DEL INSTRUCTOR

2.- DOMINIO SOBRE LOS TEMAS

3.- PROCEDIMIENTOS DE EVALUACION
4.- CLARIDAD DEL INSTRUCTOR

5.- MOTIVACION PARA LA PARTICIPACION




ANEXO 10

CONCENTRADO DE EVALUACION FINAL POR DELEGACION

PUNTAJE
RANGO MB B
0% - 29% 2 1
30% - 59% 5 4
60% - 69% 6 5
70% - 79% 7 6
80% - 89% 8 7
90% - 99% 9 8
100% 10 9

DATOS DEL CURSO

ASPECTOS A EVALUAR

MB %

B%

PTS.

MB %

§ DATOS DEL CURSO

PTS.

MB %

§ DATOS DEL CURSO

PTS.

MB %

§ DATOS DEL CURSO

PTS.

A) CONTENIDO DEL CURSO

1.- CONTENIDO DEL CURSO

2.- PLANTEAMIENTO DE OBJETIVOS

3.- DESARROLLO DE LOS TEMAS

4.- SECUENCIA DE LOS TEMAS

5.- RELACION ENTRE TEORIA Y PRACTICA

6.- CAMBIO DE CONCEPTOS PREESTABLECIDOS

TOTAL

CALIFICACION PARCIAL

B) MATERIAL DIDACTICO

1.- APOYO AUDIOVISUAL
2.- CONTENIDO MATERIAL ESCRITO
3.- CONJUNTO DE JUEGOS Y EJERCICIOS
4.- UTILIDAD DEL MATERIAL
TOTAL
CALIFICACION PARCIAL

C) APRECIACION DEL CURSO

1.- TEMAS EN RELACION A LABORES
2.- BENEFICIO DEL CURSO
3.- ACTUALIDAD DE TEMAS
TOTAL
CALIFICACION PARCIAL

D) SERVICIOS

1.- COORDINACION PREVIA AL EVENTO
2.- CONDICIONES DEL AULA
3.- COORDINACION DURANTE EL CURSO
4.- SERVICIO DE CAFETERIA
TOTAL
CALIFICACION PARCIAL

E) INSTRUCTORES

1.- EXPOSICION DEL INSTRUCTOR
2.- DOMINIO SOBRE LOS TEMAS
3.- PROCEDIMIENTOS DE EVALUACION
4.- CLARIDAD DEL INSTRUCTOR
5.- MOTIVACION PARA LA PARTICIPACION
TOTAL
CALIFICACION PARCIAL

TOTAL
CALIFICACION FINAL




ANEXO 11

CONCENTRADO EVALUACION FINAL POR CURSO

(E. G.) RESULTADOS DE EVALUACION
GLOBAL  REGISTRADOS POR  LOS o o o o
TRABAJADORES PARTICIPANTES EN LOS % % % %
CURSOS S 5 5 S
(C. C.) RESULTADOS DE CONSOLIDADO © © © ©
DE EVALUACION EFECTUADA POR LOS i i o o
INSTRUCTORES ISSSTE o 0 0 0
o) o) 0O 0O
(C.P.) CALIFICACION PARCIAL < < < <
() () () ()
(C.F.) CALIFICACION FINAL
c.p.|c.p.|c.F. |c.p.lc.p|Cc.F.|c.P|Cc.P.|C.F.|C.P.|C.P|C.F.

(E.G.) EVALUACION GLOBAL

(C.C.) CONSOLIDADO DE CURSO

(E.D.) EVALUACION DEFINITIVA




10

ANEXO 12
REPRESENTACION GRAFICA DE EVALUACION

FINAL

(EV. GLOBAL, EV. CONSOLIDADO)

c.p.[c.P|C.F.

C.P.|C.

JC.F.

c.p.[c.p[C.F.

C.P.

o
o

JC. F.

DATOS DEL CURSO

DATOS DEL CURSO

DATOS DEL CURSO

DATOS DEL CURSO




ANEXO 13
REGISTRO DE
"EVALUACION DE SERVICIOS OTORGADOS EN PLANTELES SEDE"
POR COORDINACION SECTORIAL

PLANTEL SEDE

PLANTEL SEDE

PLANTEL SEDE

PLANTEL SEDE

PUNTAJE
RANGO MB B
0% - 29% 2 1
30% - 59% 5 4
60% - 69% 6 5
0% - 79% 7 6
80% - 8% 8 7
90% - 99% 9 8
100% 10 9

EVALUACION DE PARTICIPANTES

MB%

B%

PTS

MB%

B%

PTS

MB%

B%

PTS

MB%

B%

PTS

SERVICIOS

1.- COORDINACION PREVIA AL EVENTO
2.- CONDICIONES DEL AULA

3.- COORDINACION DURANTE EL CURSO
4.- SERVICIO DE CAFETERIA

TOTAL

EVALUACION PARCIAL

EVALUACION DE INSTRUCTORES

SERVICIOS

1.- INSTALACIONES ADECUADAS
2.- CONTRATIEMPOS

3.- APOYO DEL C.B. BRINDADO
TOTAL

EVALUACION PARCIAL

EVALUACION PROMEDIO POR CURSO

EVALUACION PROMEDIO POR PLANTEL




ANEXO 14

REPRESENTACION GRAFICA DE SERVICIOS OTORGADOS EN
PLANTELES SEDE

10

C.P. | C.P. | C.F.

C.P. | C.P.| C.F.

o
T

DATOS DEL CURSO

DATOS DEL CURSO

DATOS DEL CURSO

DATOS DEL CURSO




(E. G)) RESULTADOS DE EVALUACION
GLOBAL REGISTRADOS POR LOS
TRABAJADORES PARTICIPANTES EN LOS
CURSOS

(C. C) RESULTADOS DE
CONSOLIDADO DE EVALUACION
EFECTUADA POR LOS INSTRUCTORES

(C.P.) CALIFICACION PARCIAL

(C.F.) CALIFICACION FINAL

ANEXO 15

CUADRO DE HABILIDADES DESARROLLADAS POR LOS CURSOS

DATOS DEL CURSO

DATOS DEL CURSO

DATOS DEL CURSO

DATOS DEL CURSO

0
o

o
o

O
-

O
-

(E.G.) EVALUACION GLOBAL

(C.C.) CONSOLIDADO DE CURSO

(E. P.) EVALUACION PARCIAL

(E.D.) EVALUACION DEL DESEMPENO

(T.E.) TOTAL DE EVALUACIONES




ANEXO 16
SUBDIRECCION DE PERSONAL
DEPARTAMENTO DE SELECCION Y DESARROLLO DE PERSONAL
"EVALUACION DEL DESEMPERNO DE TRABAJADORES ADMINISTR ATIVOS CAPACITADOS"

(POST - CURSO))

RESPONSABLE DE LLENADO:

NOMBRE:

PUESTO: PLANTEL:

FECHA DE APLICACION: ETAPA: 1° ()
2° ()
3° ()

NOMBRE DEL PUESTO: NUM:

PLANTEL SEDE: PERIODO:

NUMERO DE TRABAJADORES PARTICIPANTES: AREA DEL CURSO:

NOMBRE Y PUESTO DEL COORDINADOR DE CAPACITACION EN EL PLANTEL:

DELEGACION ISSSTE:

NOTA

CON EL PROPOSITO DE CONOCER EL GRADO DE AVANCE DE OBJETIVOS DE ESTE CURSO Y REGISTRAR EL RENDIMIENTO EN LOS
TRABAJADORES PARTICIPANTES EN SU AREA CORRESPONDIENTE DE TRABAJO A SU CARGO. SOLICITAMOS SU COLABORACION PARA
EVALUAR LOS DIFERENTES CRITERIOS QUE A CONTINUACION SE DETALLAN, DE LA OBJETIVIDAD Y PRESICION DE SUS RESPUESTAAS,

DEPENDERA LA OPTIMIZACION DE SERVICIOS DE CAPACITACION EN PROGRAMAS POSTERIORES.

INSTRUCCIONES
MARQUE CON UNA "X" EN EL PARENTESIS CORRESPONDIENTE A LA OPCION QUE CONSIDERE ADECUADA.
PROGRAMA DE DETECCION DE NECESIDADES

1 .- OBJETIVOS DEL CONTENIDO

MUY MALO
NULO
MALO

REGULAR

BUENO
MUY BUENO
EXCELENTE

1.- LOS OBJETIVOS DE APRENDIZAJE DE LOS TRABAJADORES 1

N
w
N
[62]

CON RESPECTO AL CONTENIDO DEL CURSO RESULTARON: ( ) ( ) ( ) ( ) ( )

2- LA RELACION DEL CONTENIDO DEL CURSO CON LA
PRACTICA DE ACTIVIDADES LABORALES EN EL PUESTO DE LOS
PARTICIPANTES RESULTO: ( ) ( ) ( ) ( ) ( )



3.- TEMAS QUE CONSIDERE DEBERAN SER INCLUIDOS EN CURSOS POSTERIORES:

CURSO TEMAS

4.- MENCIONE LOS CURSOS DE CAPACITACION QUE REQUIERAN LOS TRABAJADORES EN SU AREA Y PERIODOS
CONVENIENTES PARA SU IMPLANTACION:

PUESTOS CURSOS PERIODOS

5.- MENCIONE LOS CURSOS DE ADIESTRAMIENTO QUE REQUIERAN LOS TRABAJADORES DE SU AREAY
PERIODOS CONVENIENTES PARA SU IMPLANTACION:

PUESTOS CURSOS PERIODOS

I CAMBIOS EN COMPORTAMIENTO

9 14
o0 o 3 e
s 4 ] =) ]
52 < 3 g
x>z s 2 2
= ['4
6.- LOS CAMBIOS EJERCIDOS EN EL
DESARROLLO DE HABILIDADES EN 1 2 3 4
A) ORGANIZACION Y PRESICION ( ) ( ) ( ) ( )
B) DESTREZA Y AGILIDAD DE ACTIVIDADES ( ) ( ) ( ) ( )
C ) EFECTOS MULTIPLICADORES DE APRENDIZAJE
A OTROS TRABAJADORES ( ) ( ) ( ) ( )
7.- LOS CAMBIOS DE ACTITUD QUE GENERO EL
CURSO A LOS PARTICIPANTES FUERON EN SU:
A) TRATO Y RELACION CON COMPARNEROS Y JEFE
EN SU AREA. ( ) ( ) ( ) ( )
B ) CUIDADO Y ATENCION A ESTUDIANTES ( ) ( ) ( ) ( )
C) TOLERANCIA EN MANEJO DE CONFLICTOS ( ) ( ) ( ) ( )
D) CUIDADO Y ATENCION EN LA REALIZACION DE
INSTRUCCIONES ( ) ( ) ( ) ( )
8.- LOS CAMBIOS PARA CON EL PUESTO FUERON EN SU:
A) TRATO Y RELACION CON COMPARNEROS EN OTRAS AREAS ( ) ( ) ( ) ( )
B ) APORTACION AL PLANTEL EN OTRA AREA ( ) ( ) ( ) ( )

9.- MENCIONE BREVEMENTE LOS COMENTARIOS REGISTRADOS A USTED POR LOS TRABAJADORES CAPACITADOS ACERCA DE SU
PARTICIPACION EN EL CURSO.

MUY BUENO
EXCELENTE




10.- ¢ CUANTO TIEMPO SE MANTUVO EL CAMBIO DE COMPORTAMIENTO?

Il .- ALCANCES
o x % |"'—J
20 o 3 e 45
23 2 3 g 3 g
3z = i 2 >Q
= & =i
11.- LOS BENEFICIOS QUE PROPORCIONO EL
CURSO RESULTARON A NIVEL: 1 2 3 4 5
1.- INDIVIDUAL POR PARTICIPANTE ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
2.- EN EL GRUPO DEL CURSO ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
3.- PARA EL AREA DE ADSCRIPCION DEL TRABAJADOR ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
4.- PARA EL PLANTEL EN OTRAS AREAS ( ) ( ) ( ) ( ) ( )

12.- LA CONTRIBUCION PARA MEJORAR EL DESEMPERNO DE LAS FUNCIONES EN EL PUESTO DE LOS TRABAJADORES FUERON:

PUESTO FUNCION

13.- LA APORTACION PARA MEJORAR LAS RELACIONES HUMANAS DEL AREA ENTRE COMPANEROS Y JEFE FUERON:

PUESTO ACTITUD

14.- ¢, QUE TEMAS ADICIONALES DEL CONTENIDO DEL CURSO CONSIDERA PUEDEN CONTRIBUIR AL MEJORAMIENTO DE LOS SERVICIOS QUE
PRESTA EL PLANTEL EN LOS SIGUIENTES NIVELES; ASIMISMO EN EL PARENTESIS CORRESPONDIENTE NUMERE CUALES SON LOS
PRIORITARIOS DE ATENCION PARA FORMULARSE EN LA SIGUIENTE PROGRAMACION DE EVENTOS DE CAPACITACION (PROXIMO PERIODO
INTERSEMESTRAL) U OTRO QUE CONSIDERE PERTINENTE.

TEMAS

() A)INDIVIDUAL

() B)PUESTO




() C)AREA

() D)PLANTEL




ANEXO 17

REGISTRO DE CODIFICACION DE EVALUACION DEL DESEMPEN O
DE TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS POST - CURSO

PREGUNTAS CERRADAS

AREA DEL TOTAL | TOTAL
NOMBRE DEL CURSO NUMERO CURSO DELEGACION ISSSTE PLANTEL SEDE AREAS PARTICIPANTES CURSO ETAPA PARTS CUEST
OBJETIVO DEL CONTENIDO NO CAMBIOS DE COMPORTAMIENTO NO ALCANCES NO
REACTVOI— I 4 5 |responpio| TOTAL REACTVOI T T2 4] 5 |responbio| O™ REACTNVOI T3 [ 3 [ 4 [ 5 |responnio | TO™A
1 | | 6/ A 11 ]
2 | | B G|
c Al
7/ A P
B
c
D
£l A
B
OBJETIVO DEL CONTENIDO % NO CAMBIOS DE COMPORTAMIENTO % NO ALCANCES % NO
REACTVOI— [ 217 3 ] 4 ] 5 |RESPONDIO ToTAL REACTNOI =T T2 T3] 4 5 responpio | TOTAL REACTNVOI T [ 3 [ 4 [ 5 |responnio | TO™
1 | | | | 6/ A 11 ]
2 I [ [ [ B G]
c Al
7/ A P
B
c
D
£l A
B
PREGUNTAS ABIERTAS
AREA DEL TOTAL | TOTAL
NOMBRE DEL CURSO NUMERO CURSO DELEGACION ISSSTE PLANTEL SEDE AREAS PARTICIPANTES CURSO ETAPA PARTS. CUEST
REACTIVCI C%‘;’ggglos DEL CONTE'\E‘"JSS UESTAS % REACTIVO| Cuﬁzgrwos DEL CON;ES:SSOS RESPUESTAS| % REACTIVO S:SJS;'VOS DEL CO';EE}‘(']%% RESPUESTAS| %
3 | 4 5
P P
u u
E E
s s
T T
o o
s s
Fo RESPONDI(] NO RESPONDIO NO RESPONDIO
TOTAL TOTAL TOTAL
CAMBIOS EN COMPORTAMIENTO CAMBIOS EN COMPORTAMIENTO ALCANCES
REACTIVO'—C OMENTARIOS RESPUESTAS| % REACTIVO'—TEMP SRALIDAD RESPUESTAS| % REACTIVO FUNCION RESPUESTAS| %
9 | 10| 12
P
u
E
s
T
o
s
Fo RESPONDIC] NO RESPONDIO NO RESPONDIO
TOTAL TOTAL TOTAL
REACTIVO A:(C:TA::EEDS UESTAS % REACTIVO| A'fé*afgs RESPUESTAS| %
13 1w A
P
u
E B
s
T
o c
s
NO RESPONDIO
TOTAL
D

I NO RESPONDIO
I TOTAL




DIRECCION ADMINISTRATIVA

ANEXO6-1 -B

"EVALUACION DE CURSOS POR PARTICIPANTES"

DELEGACION NORTE ISSSTE

T N : < o kel
PUNTAJE 230 5) Eéo & §§u§ < e & sy o 8o = £ 4
RANGO MB B S3E EHEy §85° = SWogd E2843 084 83593
0% A 29% 2 1 CEEEL Zzx:d 2gy 43 ELEIn €98z <903%7 gxazd
WhASHs 5 : oxlew | sEles | 330 fx | GoBed | Lffsn | gsasr | gsall
60% A 69% 6 5 g;m;% 82839 8o sa g%vg‘;‘g wo oo 95‘4‘.:d z259
AT T G si %@ | BgIst | BY oUE | gIisE | g2iE | =EgEf | fEzit
80% A 89% 8 7 8g2sz sHzo% £7.8 2| Ygass 25245 LEST LR
90% A 99% 9 8 2g° g g ® sels © £ " zg~ ° € ® wg *°
100% 10 9 o <z < o Z oo
ASPECTOS A EVALUAR MB% | B% | PTS | MB% | B% | PTS [MB%]| B% | PTS [ MB% | B% [ PTS [MB%[ B% | PTS | MB% [ B% | PTS [MB%[ B% | PTS
A) DESARROLLO DEL EVENTO
A) CONTENIDO DEL CURSO
1.- CONTENIDO DEL CURSO 77 23 8 80 | 10| 9 |8 (7] 9 29 | 62| 7 | 29|12 | 3 70 (30| 10| 69| 31| 10
2.- PLANTEAMINETO DE OBJETIVOS 62 | 23| 7 45 | 36| 9|86 |7| 9| 76| 5|8 |65|6 ]| 7|5 |40 9|8 |12 9
3.- DESARROLLO DE LOS TEMAS 46 23 6 54 | 27| 6 | 60 (13] 7 52 | 24| 6 |47 6 6 60 (20| 7 | 81| 19 9
4.- SECUENCIA DE LOS TEMAS 61 31| 10 63 [ 27| 7 | 67 |13| 7 66 | 24| 7 | 42|23 | 6 40 | 40| 9 | 69| 31| 10
5.- RELACION TEORIA - PRACTICA 46 [ 39| 9 45 | 45| 9 | 47 |33| 9 | 39 |47| 9 [42|29| 6 | 50 |20| 6 |56 | 25| 6
6.- CAMBIO DE CONCEPTOS PREESTABLECIDOS 46 [ 23| 6 27 | 46| 6 | 53 (27| 6 | 66 24| 7 |59| 6 | 6 | 40 [50]| 9 [ 69| 25| 7
TOTAL 46 46 47 44 34 50 51
CALIFICACION PARCIAL 8 8 8 7 6 8 8
B) MATERIAL DIDACTICO
1.- CONTENIDO MATERIAL ESCRITO 77 | 15| 8 63 | 10| 7 |53 (20| 6 | 66 25| 7 | 29| 12| 3 |50 (40| 9 [ 63| 37| 10
2.- CONJUNTO DE JUEGOS Y EJERCICIOS 54 | 38| 9 36 (10| 6 | 73| 7| 8| 57 |38| 9 |53|12| 6| 40 |20| 6 |69 (31|10
3.- UTILIDAD DEL MATERIAL 62 15 7 45 | 18| 6 | 40 (26| 6 62 | 24| 7 | 35| 6 6 70 20| 8 | 63 | 25 7
TOTAL 24 19 20 23 15 23 27
CALIFICACION PARCIAL 8 6 7 8 5 8 9
C) APRECIACION DEL CURSO
1.- TEMAS EN RELACION A LABORES 47 | 15| 6 27 | 63| 7 | 47 (33| 9 | 43 |57| 9 |42|23| 6 | 70 |20| 8 |44 | 44| 9
2.- BENEFICIO DEL CURSO 77 23 8 37 | 63| 10| 20 (67| 7 38 |57 9 (4735 9 30 |70|10( 50| 44| 9
3.- ACTUALIDAD DE TEMAS 85 15 9 45 | 451 9 | 40 (46| 9 52 | 43| 9 (47| 18| 6 40 | 60| 10 | 38 | 50 9
TOTAL 23 26 25 27 21 28 27
CALIFICACION PARCIAL 8 9 8 9 7 9 9
E) INSTRUCTORES
1.- EXPOSICION DEL INSTRUCTOR 77 | 23| 8 45 | 45| 9 | 47 |47| 9 | 47 | 44| 9 |47 | 18| 6 | 30 |70| 10| 50| 44| 9
2.- DOMINIO DEL TEMA 69 31| 10 45 | 45| 9 | 47 [ 53] 9 66 | 29| 7 | 53|12 6 30 | 70| 10 | 50 | 50 9
3.- PROCEDIMIENTOS DE EVALUACION 69 | 23| 7 55 | 27| 6 |60(33|10| 76 | 24| 8 [70|12| 8 | 70 |20| 8 | 82| 12| 9
4.- CLARIDAD DEL INSTRUCTOR 69 (31| 10 | 54 | 36| 9 | 47 53| 9 | 53 |47| 9 | 54| 23| 6 | 40 |60| 10| 44 |56 | 9
5.- MOTIVACION A LA PARTICIPACION 54 | 46| 9 27 | 45| 6 | 80|20 9 | 52 (43| 9 |23 |41| 6 | 60 [40]|10[69 | 25| 7
TOTAL 44 39 46 42 32 48 43
CALIFICACION PARCIAL 9 8 9 8 6 9 9
TOTAL GENERAL 34 32 34 34 25 37 37
CALIFICACION FINAL 8 8 8 8 6 9 9




ANEXOG6- 2-B
DIRECCION ADMINISTRATIVA
"EVALUACION DE CURSOS"

DELEGACION NORTE ISSSTE

9o = - | 2 o 20
8sBg [EES78 |Eg83.|zzgdy |Gze¢gs| £8¢° |SEzés
MM= 0% A 50% 0 §Iwz® |50 g |Z2ii3|EUxly (goBId| £95IF |Q22zy
M= 51% A 70% 5 ﬁéggﬁ Er Zgl S50¢gy ggwgﬁ Eﬁt%@ USSgh |wWedgh
R TI%AT% 7 SHELE TR FEEEP IR R ML R EP
B= 80% A 89% 8 oflcd |[E%5Noy |E03I3W | gZ28E |pQ3dge| T¥dol | SE2gHE
_ O0"QFE |lauweox oS00 Hissa2 |lw>2g2 Hez O¥ssz
MB= 90% A 99% 9 g °% |2Q2&% |zu g JE3493 E%g”é B3 | E,°73
B= 100% 10 S & |5t B8 BE ¢S Fg *lags £ * @8 ®
co < al e Z oo
ASPECTOS A EVALUAR % [PTS| % [PTS| % [PTS| % [PTS| % [PTS| % [ PTS| % [ PTS
A) DESARROLLO DEL EVENTO
1.- TEMAS NO DESARROLLADOS 100 | 10 (100| 10 |100| 10 | 100 | 10 | 75 7 S/ID | S/D |100| 10
2.- MOTIVOS 100 | 10 (100| 10 |100| 10 | 100 | 10 | 75 7 S/ID| S/D | 100 10
3.- CONTRATIEMPOS 65 5 |100| 10 |100| 10 | 100 | 10 | 60 5 S/ID | S/ID | 60 5
4.- COMENTARIOS 100 ( 10 |100( 10 |100| 10 | 100 | 10 |100| 10 | S/D| S/D | 100 | 10
TOTAL 35 40 40 40 29 | SID | S/ID 35
CALIFICACION PARCIAL 9 10 10 10 7 | SID| SID 9
B) EVALUACION DEL EVENTO (CUANTITATIVA) S/D | S/ID
1.- NUMERO DE PARTICIPANTES 90 9 80 8 100| 10 | 100 | 10 |100( 10 | S/ID | S/D | 90 9
2.- DIAS Y HORAS HOMBRE REALES DE CAP. 75| 7 | 90| 9 [100| 10 [ 100 | 10 |100| 10 | S/ID | S/D | 100 | 10
3.- ASISTENCIA/PARTICIPACION 20 9 |100| 10 |100| 10 | 100 | 10 | 90 9 S/ID | S/ID | 90 9
4.- APROVECHAMIENTO 80 8 80 8 80 8 90 9 80 8 S/D | S/ID | 80 8
TOTAL 33 35 38 39 37 | SID | S/ID 36
CALIFICACION PARCIAL S/D | S/ID
C) EVALUACION DEL EVENTO (CUALITATIVA S/D | S/ID
ACTIDTUD DEL GRUPO HACIA: S/D | S/ID
1.- CONTENIDO 100 ( 10 |100( 10 |100| 10 (100 | 10 |100( 10| S/D| S/D |100| 10
2.-INSTRUCTOR 100 | 10 (100(| 10 |100| 10 | 100 | 10 | 75 7 S/ID| S/D | 100 10
3.- GRUPO 100 | 10 (100(| 10 |100| 10 | 100 | 10 | 60 5 S/D | S/D | 100 | 10
4.- COMENTARIOS 100 10 |100( 10 |100| 10 | 100 | 10 |100| 10 | S/D| S/D | 100 | 10
TOTAL 40 40 40 40 32 | SID | S/ID 40
CALIFICACION PARCIAL 10 10 10 10 8 | S/ID| S/ID 10
D) EVALUACION AL C.B. S/D | S/ID
1.- APOYO BRINDADO 100 10 |100( 10 |100| 10 (100 | 10 |100( 10 | S/D| S/D |100| 10
2.- INSTALACIONES 70 7 |(100| 10 |100| 10 [ 100 | 10 |100| 10 | S/D| S/ID | 70 7
TOTAL 17 20 20 20 20 | SID | S/ID 17
CALIFICACION PARCIAL 8 10 10 10 10 | S/ID | S/ID 8
TOTAL 31 34 34 35 29 | SID | SID 32
CALIFICACION FINAL 9 10 10 10 8 | S/ID| SID 9




ANEXO6-3-B

DIRECCION ADMINISTRATIVA
"EVALUACION DE SERVICIOS OTORGADOS EN PLANTELES SEDE"
COORDINACION SECTORIAL ZONA NORTE
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EVALUACION DE PARTICIPANTES MB% | B% | PTS | MB% | B% | PTS | MB% | B% | PTS | MB% | B% | PTS | MB% | B% | PTS |MB%] B% | PTS | MB% | B% | PTS
SERVICIOS
1.- COORDINACION PREVIA AL EVENTO 46 31 9 39 47 9 30 42 9 36 27 6 26 60 7 12 | 64 | 7 10 | 50 6
2.- CONDICIONES DEL AULA 8 69 7 33 33 9 6 70 8 55 45 9 33 46 9 31 (69| 10| 20 | 60 7
3.- COORDINACION DURANTE EL CURSO 23 54 6 39 52 9 65 5 55 27 6 7 80 9 19 |69 | 7 20 | 50 6
4.- SERVICIO DE CAFETERIA 15 31 6 38 62 10 29 1 27 46 6 33 47 9 6 69 | 7 10 | 30 6
TOTAL 28 37 23 27 34 31 25
EVALUACION PARCIAL 7 9 6 7 8 8 6
EVALUACION DE INSTRUCTORES
SERVICIOS
1.- INSTALACIONES ADECUADAS 70 7 100 10 | 100 10 100 10 | 100 10 | 70 7
2.- CONTRATIEMPOS 60 5 100 10 | 100 | 60 5 100 10 | 100 10 60| 5
3.- APOYO DEL C.B. BRINDADO 100 10 100 10 | 100 10 100 10 | 100 10 | 100 10
TOTAL 22 30 25 30 30 22
EVALUACION PARCIAL 7 10 8 10 10 7 6
EVALUACION PROMEDIO POR CURSO 7 9 7 9 9 7 6
EVALUACION PROMEDIO POR PLANTEL 7.6 8 6




ANEXO 6-4-B
REPRESENTACION GRAFICA DE SERVICIOS

OTORGADOS EN PLANTELES SEDE
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ANEXO6-5-B

EVALUACION DE CURSOS

DELEGACION NORTE
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ANEXO6-6 -B

DIRECCION ADMINISTRATIVA
"EVALUACION DEL DESEMPERNO DE TRABAJADORES CAPACITAD
COORDINACION SECTORIAL NORTE

os"

PUNTAJE PL.EV. 19 PLANTEL EVALUADO 5
RANGO MB B <~ B
0-30% 3 2 o5 2 3o
- Zo o . Oun O
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41-50% 5 4 <535 113 REET gogz
51 - 60% 6 5 fiks8e sallg g BELga sgics
61 -70% 7 6 gazos pauses Lwase wpo g
24 %< o< aBn~<g [aga s
71 -80% 8 7 “E8s 3-8 x<58 w8
81 - 90% 9 8 oLs 2%5 4539 2528
91 - 100% 10 9 Su gr- ZF
ASPECTOS A EVALUAR MB% B% | PTS |MB%]| B% | PTS | MB% | B% | PTS |[MB%]| B% | PTS
OBJETIVOS DE CONTENIDO
1.- OBJETIVOS DEL APRENDIZAJE 100 9 66 6 100 | 9 75 7
2.- RELACION CONTENIDO - PRACTICA 100 9 50 4 34 33 7 25 2
TOTAL 18 10 16 9
CALIFICACION PARCIAL 9 5 8 45
Il.- CAMBIOS EN COMPORTAMIENTO
1.- DESARROLLO DE HABILIDADES EN EL PUESTO
A) ORGANIZACION Y PRECISION 100 9 16 | 50 7 67 6
B) DESTREZA Y AGILIDAD DE ACTIVIDADES 100 9 66 6 67 6
C) EFECTOS MULTIPLICADORES 50 4 33 67 6
2.- ACTITUDES GENERADAS POR EL PUESTO
A) TRATO Y RELACION CON COMPAREROS Y 100 9 16 | 84 10 67 33 | 10
JEFES 84 8 100 9
B) TRATO Y ATENCION A ESTUDIANTES 100 9 66 6 33 67 | 10
C) TOLERANCIA EN MANEJO DE CONFLICTOS 100 9 66 6 100 | 9
D) CUIDADO Y ATENCION EN LA REALIZACION DE
INSTRUCCIONES
3.- CAMBIOS PARA CON EL PUESTO
A) TRATO Y RELACION CON COMPAREROS Y
JEFES 100 9 17 66 9 33 67 10
B) APORTACION AL PLANTEL EN OTRA AREA 40 4 100 | 9
TOTAL 54 60 79
CALIFICACION PARCIAL 6 6.7 8.7
lIl.- ALCANCES
1.- BENEFICIOS PROPORCIONADOS
A) INDIVIDUAL 100 9 34 34 7 33 67 10
B) GRUPO DEL CURSO 17 | 50 7 67 33 | 10
C) AREA DE ADSCRIPCION 100 9 17 | 50 7 100 | 9
D) PLANTEL, OTRAS AREAS 17 | 50 7 100 | 9
TOTAL 18 28 38
CALIFICACION PARCIAL 4.5 7 9.5
TOTAL 30 33 44 3
CALIFICACION FINAL 6.5 6.2 8.7 1.5
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"EVALUACION DEL DESEMPENO DE TRABAJADORES CAPACITAD OS"

"COORDINACION SECTORIAL ZONA NORTE"

EXCELENTE
REGULAR

(91)

'SYH 00:0¢ V 00:9T
0d3y934 3a v¢ v 0¢
Z3N91HdA0od JO12IA "40dd
VIONIOY3INT 3d SIANVId

(sT)
'SHH 00:0¢ V 00:9T
0OYd3dg34d LTIV ET

" 0d3dd3INO OANVINYGY "ONI

AvalAILg3ISY 3d 4371vL

(€49]

'SYH 00:€T V 00:6
0d34¥g9343d 0T IV 9 )
SVYOUVA VITVIAY 'V40dd 40

VIONIANOdS3IHd0D "avi1a

PLANTEL SEDE 05

(VA9)

'SYH 00:€T V 00:6
OZdVI 0T 1V '934d.¢
00Z0dO OITNY3H '404d
VI43INO1d

PL. EV. 19

10
9
8
2
6
5
4
3
2
1




ANEXO 6 -8 -B

CUADRO DE HABILIDADES DESARROLLADAS POR LOS CURSOS
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