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Resumen

El avance tecnoldgico al que se enfrenta el mundo actual ha propiciado que
muchos aspectos sociales cambien, entre ellos, el proceso de ensefianza-aprendizaje,
tanto en la educacion formal, informal y en procesos de capacitacién laboral. En esta
investigacion se presenta el proceso de un proyecto de intervencion que ha buscado
demostrar como con el apoyo de la tecnologia, implementando un curso en linea, se
pueden cubrir las necesidades de capacitacion del personal de una dependencia del
gobierno federal, obteniendo iguales o mejores resultados que un curso presencial,
utilizando recursos existentes en la misma dependencia y sin invertir mayores recursos
econdémicos. Lo anterior en aras de que en un futuro cercano pueda desarrollarse un
proyecto de capacitacion virtual en la dependencia. El anélisis se realiza en el marco de
la teoria conectivista con una metodologia tanto de alcance cuantitativo como

cualitativo.



Introduccion

De acuerdo a Siliceo (2004, p. 21) “La sociedad del conocimiento requiere [...]
que aprendan a aprender”. Las personas se encuentran en una era del conocimiento y
tecnologia en constante avance, en la cual frenarse es desactualizarse y perder el rumbo
de las innovaciones. La formacion laboral no esta exenta de verse afectada o beneficiada
por este constante avance. La capacitacion de trabajadores de una empresa o institucion
se ha visto impactada por los cambios constantes del mundo actual, lo cual provoca que
este proceso requiera de una actualizacion permanente (Reza, 2006). El presente
proyecto de intervencion busca definir una propuesta que abone a la creacion de un
programa auto sostenible de capacitacion virtual para la Comision Nacional Forestal
(CONAFOR) y de esta manera atender la problematica identificada, conociendo los

antecedentes de la misma.

La sociedad actual ha transformado la era de la informacién en la del
conocimiento, gracias a la globalizacion a la que se enfrenta el mundo y los
contantes cambios en la economia, la politica, la tecnologia y los temas sociales en
general. Mantenerse actualizado es un requisito indispensable para el progreso
social (Madrigal, Rodriguez, Yafiez, y Merla, 2015). Como parte de esta
actualizacién constante y permanente, en un mundo y una sociedad cambiante
existe la capacitacion laboral, y principalmente, aquellas modalidades que le
brindan la facilidad de interactuar con las nuevas tecnologias y la adquisicién de

competencias y conocimientos.

En la actualidad las instancias u organizaciones requieren el desarrollo de un
valor denominado capital intelectual, el cual se genera mediante acciones
educativas que surgen a partir de proyectos innovadores que transformen las
formas de aprender dentro de cada institucion (Fernandes y Guiméraes, 2013). El
actual entorno educativo y de capacitacion cada vez mas cambiante, gracias a la
aparicién de nuevas tecnologias, requiere de la adaptacion de las organizaciones

para que su personal se mantenga actualizado en sus funciones y en constante



desarrollo profesional que a su vez permita el desarrollo de la empresa, lo anterior

puede ser alcanzado a partir de la implementacion de proyectos innovadores.



Capitulo 1. Contexto escolar y planteamiento de la probleméatica

En este capitulo se abordan los conceptos que anteceden a la aparicion del
problema a tratar en este proyecto. Como parte de los conceptos que se abordan se
aterriza en primera instancia las leyes nacionales que rigen la capacitacion de personal
tanto en empresas como en dependencias de gobierno. Por otra parte, se abordara la
historia de la CONAFOR vy el desarrollo del area de capacitacion interna con la que
cuenta esta dependencia, como escenario del proyecto. Finalmente, se presenta la
problemaética a estudiar, la metodologia con la que se detect6 dicha problematica y los
resultados que sustentan la presencia de la misma.

1.1. Antecedentes del problema

El problema abordado no se integra como un Unico componente, detras de éste, se
encuentran distintos conceptos que lo anteceden y desde los cuales se debe abordar para
poder comprenderse. En este caso para comprender el problema es necesario conocer las
leyes nacionales sobre las que se basa la capacitacion de personal, particularmente el
personal de dependencias gubernamentales. Es necesario también conocer la historia y la
estructura de la dependencia de gobierno (CONAFOR), la cual seré escenario del
proyecto. Y finalmente, abordar la composicion del area directamente relacionada con la
problematica, el Departamento de Capacitacion Interna de la CONAFOR.

1.1.1. Contexto nacional.

La capacitacion laboral en nuestro pais se rige por la Ley Federal del Trabajo. En
la altima reforma laboral establecida por decreto presidencial en el Diario Oficial de la
Federacion el 24 de febrero de 2017, indica en el articulo 123, fraccion XXXI inciso a 'y
b puntos 4 y 5 que las “4.- Obligaciones patronales en materia educativa, en los
términos de ley, y 5.- Obligaciones de los patrones en materia de capacitacion y
adiestramiento de sus trabajadores, asi como de seguridad e higiene en los centros de
trabajo, para lo cual, las autoridades federales contaran con el auxilio de las estatales,
cuando se trate de ramas o actividades de jurisdiccion local, en los términos de la ley
correspondiente” (DOF, 2017). Esta ultima reforma en materia de Justicia Laboral
reafirma la obligatoriedad de los patrones y empresas de brindar capacitacion y

educacion a sus empleados.



Actualmente, como parte de la mejora en los procesos de atencion y de la
actualizacién en nuevos y mejores recursos educativos apoyados en las tecnologias, el
Programa para un Gobierno Cercano y Moderno, impulsado por la actual
administracion, busca, dentro de uno de sus objetivos, “Establecer una Estrategia Digital
Nacional que acelere la insercién de México en la Sociedad de la Informacion y del
Conocimiento” (DOF, 30 de agosto 2013). Este programa si bien no esta enfocado en la
capacitacion de los trabajadores, si lo esta en la modernizacion de la atencion en el
servicio publico y por lo tanto, de los empleados que se forman en el mismo.

1.1.2 Contexto educativo.

La Comision Nacional Forestal (CONAFOR) es un organismo descentralizado del
Gobierno Federal, adscrita a la Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales
(SEMARNAT). Derivado de su caracter descentralizado cuenta con una personalidad
juridica y patrimonio propio, aunque en materia legal y administrativa se rige por una
legislatura federal.

La CONAFOR fue creada el 04 de abril del 2001, por decreto presidencial para
“...desarrollar, favorecer ¢ impulsar las actividades productivas, de conservacion y de
restauracion en materia forestal, asi como participar en la formulacion de los planes y
programas y en la aplicacion de la politica de desarrollo forestal sustentable” (DOF, 04
de abril de 2001). Esta dependencia se rige por leyes federales y aunque la ubicacion de
sus oficinas centrales se encuentra en Jalisco, no depende del gobierno estatal.

La dependencia cuenta tanto con areas administrativas como técnicas, éstas se
dividen en una Direccion General y Direccién General Adjunta, siete Coordinaciones
Generales las cuales se dividen en Gerencias especificas, y dos Unidades. Ademas,
cuenta con 32 gerencias estatales. Como parte del area de educacién se cuenta con un
Centro de Formacion Forestal (CEFOFOR) para impartir talleres y cursos en materia
forestal, y cuatro Centros de Educacion y Capacitacion Forestal (CECFOR) donde se
brinda educacion de nivel medio superior a los jovenes, asi como una carrera en técnico
forestal.

Por otro lado, la Coordinacion de Educacién y Desarrollo Tecnolédgico cuenta con

dos Gerencias: Desarrollo y Transferencia de Tecnologia; y Educacion, Capacitacion y



Cultura Forestal. En ésta ultima se encuentran dos areas de capacitacion: capacitacion
externa, donde se brindan apoyos econdémicos y educativos a personal externo de la
institucion; y la capacitacion interna que se enfoca en la actualizacion de competencias
laborales de los 2,661 empleados. De esta forma se atienden tanto las necesidades
actuales que en materia forestal se presenten en el pais, asi como se previenen las
necesidades futuras y se mejoran los procesos a corto, mediano y largo plazo.

1.1.3 Antecedentes histdricos de la Capacitacion Interna en la CONAFOR.

Con la creacion de la CONAFOR en 2001, también surgio la Coordinacién
General de Educacion y Desarrollo Tecnoldgico, dentro de ésta, la Gerencia de
Educacion, Capacitacion y Cultura Forestal, y el Departamento de Capacitacion Interna.
Este departamento es el encargado de gestionar la capacitacion y formacién de los
empleados de la CONAFOR. Los cursos que el departamento ofrece al personal se
deben encontrar en una de las siguientes categorias: capacitacion para el servicio
publico, capacitacién transversal y capacitacion técnica o especifica.

Desde el afio 2012 se incluy0 a la estrategia de capacitacion interna una plataforma
educativa (Moodle). En esta plataforma se incluyeron cursos de capacitacion transversal
que pudieran aplicarse a cualquier empleado de la CONAFOR. Actualmente, la mayoria
de los cursos creados y contenidos en la plataforma estan inactivos.

Para el 2017, el Departamento de Capacitacion Interna se integra de dos personas
de planta y un prestador de servicios profesionales, los cuales dan atencién a un total de
309 empleados en Oficinas Centrales y 3,352 en Gerencias Estatales de la CONAFOR.
Este departamento no genera los cursos, sino que depende de instancias de capacitacion
externa, aunque si es el encargado de diagnosticar necesidades de capacitacion del
personal, gestionar los cursos y evaluar los resultados de éstos.

1.2 Diagnostico

El diagnostico se entiende como una investigacion cuyo objetivo radica en
identificar las necesidades de un escenario para con ello determinar cuales tienen mayor
importancia para ser atendidos, con qué recursos se cuenta y cuanto se requiere para
atender dichas necesidades (Greenberry, 2002 citado por Méndez, 2002), por lo tanto, el

diagnostico es importante para abonar las herramientas clave a un proceso de mejora.



1.2.1. Descripcion de la problematica.

El Departamento de Capacitacion Interna de la CONAFOR, genera un diagndstico
de necesidades de capacitacion anual con las distintas areas adscritas a la institucion para
identificar las tematicas de los cursos que requieren. Sin embargo, en los Gltimos afios,
derivado de los recortes presupuestales a las dependencias del Gobierno Federal, este
departamento ha visto afectado el recurso que anualmente se le brindaba para poder
desarrollar los cursos de capacitacion que las areas solicitan.

La mayoria de las solicitudes se inclinan por cursos presenciales aun cuando
pueden ser llevados de manera virtual. Estos cursos presenciales requieren de la
contratacion de instancias de capacitacion externas, generando costos en un presupuesto
muy limitado. Derivado de lo anterior, actualmente se atienden sélo algunas solicitudes,
no cubriendo la totalidad de éstas.

Pese a que la CONAFOR cuenta con una plataforma educativa para la
capacitacién de su personal, ésta no es aprovechada en su totalidad, actualmente sélo
cuentan con dos cursos activos. La mayoria de los cursos virtuales que se llevan a cabo
en esta institucion son desarrollados y aplicados por instancias o dependencias de
Gobierno externas, el personal de capacitacion interna de la CONAFOR no da
seguimiento ni monitorea directamente el avance de los participantes de los cursos
virtuales, Unicamente entrega constancias y lleva un control del cumplimiento de los
mismos.

1.2.2. Planteamiento del problema.

El problema que se aborda en este proyecto se determina a partir del desarrollo de
un diagnéstico de necesidades, utilizando una metodologia que permite identificar si el
supuesto de una aparente deficiencia en el uso de herramientas de capacitacion en el
personal de la CONAFOR es real 0 no.

En caso de confirmar la existencia de una problematica de este tipo, podria
tornarse a un problema de mayor magnitud si se toma en cuenta que de no ser atendido a
mediano y largo plazo, se estaria alimentando un atraso en la actualizacion de
capacidades del personal de esta dependencia y por consecuencia alterna, la

productividad de la misma podria disminuir. Con la intencién de confirmar que este



problema de deficiencia en el uso de herramientas de capacitacion existe en la
dependencia, se procede a presentar las herramientas de diagnostico contiguas.

1.2.3. Herramientas de diagnostico.

El desarrollo del diagndstico de necesidades como proceso de investigacion y
deteccion, requirié del uso de instrumentos de recoleccién de datos como la encuesta y
la entrevista. Estos instrumentos se seleccionaron porque funcionan como una fuente de
informacidn primaria, ya que se puede tener una percepcion mucho mas directa y precisa
de la situacion a analizar.

La entrevista fue aplicada al Jefe de Departamento de Capacitacién Interna de la
CONAFOR, con la intencion de conocer de primera mano cdmo funciona el proceso de
capacitacion del personal en la institucién. La entrevista fue dirigida, con preguntas
previamente estructuradas que tenian una secuencia de aplicacion. El cuestionario de la
entrevista con 10 preguntas se envio, de acuerdo a las maneras de entrevistar de Torres y
Paz (2014), por medio de correo electrdnico; posterior al envio de las respuestas por
parte del entrevistado, se profundizaron las mismas de forma personal, dandole un
sentido cualitativo a los resultados.

Posteriormente, se desarrolld un cuestionario con cinco preguntas de opciones a 20
personas que participaron en cursos de capacitacion en la institucion, esta encuesta se
desarroll6 en el sitio de Survey Monkey por lo cual fue aplicada de forma virtual. De
acuerdo a Garcia Fernando (s/f) citado por Torres y Paz (2014) una encuesta permite
obtener resultados mas cuantitativos con caracteristicas tanto objetivas como subjetivas
de las personas a las que ésta fue aplicada.

Para proceder al analisis de los resultados obtenidos con los instrumentos, se
seleccionaron dos herramientas metodoldgicas de diagnostico que permitieran identificar
tanto los puntos favorables con los que se cuenta, como aquellos que se requiere
trabajar. Estas herramientas fueron el Diagrama causa-efecto (o diagrama de pescado) y
la Matriz FODA (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas).

El Diagrama Causa-Efecto o de pescado de Ishikawa, permitié identificar las
problematicas y sus posibles causas. Este diagrama parte de una problematica general

para definir todas las areas implicadas y las posibles causas en cada una de éstas, las



cuales provocan el problema y asi determinar de qué forma se relacionan, coémo influye
una en la otra e incluso encontrar posibles soluciones. Esta herramienta, ademas permite
identificar cudl es el principal factor que esta fungiendo como la base de toda la
problematica, para asi atacar ésta de raiz (Niebel y Freivals, 2009).

Para el diagnostico de necesidades también se uso la Matriz FODA. Esta
herramienta trabaja tanto con los puntos fuertes como debiles de una problematica para
fungir como base en el desarrollo de estrategias de mejora (Ponce, 2007), asi se pueden
desarrollar analisis mas profundos y precisos sobre la problematica principal que se
abordard. Para el desarrollo de la Matriz FODA de este diagndstico, se utilizaron los
datos del diagrama de pescado para determinar areas de oportunidad y debilidades, para
las fortalezas y amenazas se hizo un analisis basado en los resultados de la encuesta y
entrevista, por lo que esta herramienta tuvo una interpretacion interna y externa de los
personajes participantes en el area de investigacion.

1.2.4. Resultados del diagndstico.

La encuesta de diagnostico de necesidades aplicada a 20 empleados de la
CONAFOR, dio como resultados que en la modalidad de los cursos en los que
participaron 55% aseguroé haber recibido tanto cursos virtuales como presenciales, y otro
45% asegur0 participar Gnicamente en cursos presenciales. Los resultados anteriores se
reflejan en la Figura 1:

Los cursos que has tomado en la CONAFOR han sido...

e _

Virtuzales

Presenciales v
virtuales

Otro

(especifique)

0%  10% 20% 30% 40% 50% 50% T0% 80% 90% 100%
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Figura 1. Modalidades de los cursos tomados por el personal encuestado en la
CONAFOR.

Los encuestados manifestaron que el interés que tienen en los cursos que se
ofertan en la CONAFOR se encuentra en un promedio ponderado de 3.55 puntos en una
escala del 1 al 5. En esta escala 1 hacia referencia a nada y 5 a demasiado interés. Por lo
tanto, el nimero promedio que resulto de las respuestas, refleja un interés medio por
parte del personal.

Al cuestionarles sobre la calidad que tienen los cursos de capacitacion, los
participantes obtuvieron un promedio ponderado de 3.65 puntos en una escala de 1 a 5.
Los criterios de evaluacion para esta escala fueron similares a los de la pregunta anterior.
Dentro de la escala el promedio ponderado puede ubicarse en un criterio aproximado a
una calidad buena sobre los cursos. Considerando estos resultados puede afirmarse que
si bien las personas no muestran mucho interés en los cursos, si consideran que éstos
tienen buena calidad.

Si bien la calidad de los cursos de capacitacion fue considerada buena, por parte de
los empleados de la CONAFOR, estos mismos consideran que existen elementos que se
podrian mejorar para aumentar el interés y la calidad en los cursos. De las personas
encuestadas 55% de ellos coincidi6 en que un elemento de mejora seria el seguimiento a
los cursos, lo cual concuerda con lo expuesto en las respuestas del Jefe del
Departamento de Capacitacion Interna, un 35% consider6 que podria mejorarse la
informacion y contenido de los cursos; respecto a elementos como horarios en que se
imparten los cursos y materiales/recursos didacticos que se utilizan, 30% de los
encuestados determinaron que se deberian desarrollar mejoras en cada uno de estos
(Figura 2). Para esta consulta se les pidio a los encuestados seleccionar todos los

elementos que consideran se deban mejorar.
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Desde tu perspectiva cqueé caracteristicas crees que se deberian mejorar en
los cursos de capacitacion de la CONAFOR? (puede seleccionar varias

respuestas).

Tiempo
(horarios)
Materiales y
recursos...

Informacidn o
contenido

Seguimiento

Otro

(especifigue)

0% 108 20% 30%

40% 50% 80% T0% B80% 90% 100%

Figura 2. Caracteristicas de mejora en los cursos de capacitacion interna de la

CONAFOR

Los resultados arrojados por estos instrumentos se utilizaron para desarrollar dos

herramientas metodolégicas de diagnostico, una de ellas el Diagrama de Causa-Efecto,

donde se encontraron cuatro factores principales que afectan o limitan la capacitacion

interna del personal de la CONAFOR: economicos, individuales, temporales y

educativos. Dentro de los factores que afectan al proceso de capacitacion interna se

identificaron dos causas probables por cada factor, mismas que se presentan en la Figura

3:

Diagrama causa - efecto

Factores FEITE
e individuales
. Falta de interés encapacitarse por
Contratacién de cursos rte del )
. parte del personal.
presencialesde alto costo. Paco Baja expectativa del
resupuesto. personal por los _”_
° " Capamacmn interna
cursos
del personal de
Cursos Poco conocimiento CONAFOR
presenciales . en uso de TICs.
Poco conocimiento en
Limitada disponibilidad de largos. métodos de deteccidnde
horaric del personal. N .
necesidadesy evaluacidn.
Factores
Factores -
educativos
temporales
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Figura 3. Diagrama de Causa-Efecto de los factores que afectan a la capacitacion interna
del personal de la CONAFOR

A partir del analisis de los factores que afectan el proceso de capacitacion interna
del personal, se pudieron detectar los puntos débiles y las amenazas a las que se enfrenta
este proceso, como las fortalezas y oportunidades con las que cuenta. En base a este

analisis se pudo generar la Matriz FODA (Figura 4):

FORTALEZAS DEBILIDADES
- Cuenta con Jefes y Directivos con - El presupuesto asignado para
afios de experiencia en capacitacién el Departamento de Capacitacién
interna. Interna es insuficiente.
- Cuenta con una plataforma virtual - Escaso conocimiento en el uso
para impartir cursos en linea (Moodle). de TICs para capacitacion.
- Cuenta con personal experto en - Falta de seguimiento al
areas técnicas. proceso de capacitacion de su
- Brinda becas de apoyo para personal.

formacidn profesional de su personal en
universidades nacionales.

OPORTUNIDADES AMENAZAS
- Migrar el contenido de los cursos - Aumento de necesidades de
presenciales a la plataforma en linea. capacitacion del personal.
- Utilizar los recursos existentes en - Rezago en la actualizacion de
nuevas alternativas de capacitacion. capacidades para el trabajo del
- El desarrollo de un area de personal.
creacion de cursos y contenidos interna. - Recurso invertido en cursos

innecesarios.

Figura 4. Matriz FODA de los elementos que interfieren en el proceso de capacitacion
interna del personal de la CONAFOR

En el diagnostico se detectan varias problematicas: limitado presupuesto para el
area de capacitacion interna; dependencia por instancias externas para desarrollar los
cursos, los cuales muchas veces no tienen una aplicacion directa en su area de trabajo; y
finalmente, el desaprovechamiento de los recursos virtuales con los que cuenta la

institucion. Todos estos problemas pueden enunciarse en uno solo: desaprovechamiento
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de recursos tecnoldgicos para crear un programa de capacitacion interna en linea y por
consecuencia, poca cobertura en la demanda de cursos solicitados por las areas de la
institucion.

La problematica mencionada puede afectar a mediano plazo al personal de la
dependencia por dos razones: derivado del poco recurso para contratar cursos
presenciales y el desaprovechamiento de las herramientas virtuales, la actualizacion de
competencias en el personal se vera limitada; otra es que a causa de la renuencia de
enfrentar al personal a utilizar herramientas de capacitacion en linea, tanto el personal
como la misma institucién estaran desactualizados a los cambios constantes que en
materia de capacitacion y educacion se refiere, creando una brecha tecnoldgica y de
capacitacion del personal frente a las nuevas competencias laborales.

1.2.5. Areas de oportunidad.

La CONAFOR ha contratado instancias externas para cursos presenciales que han
abonado al amplio desarrollo de materiales de capacitacion, contenidos y conocimientos
en temas importantes para el desarrollo de competencias de su personal. Ademas, cuenta
con una plataforma virtual para el desarrollo de cursos en linea, aqui radica una gran
oportunidad: utilizar los materiales ya existentes, actualizar contenidos y migrar todo
esto a su plataforma. Esta area de oportunidad le permitiria adaptar los contenidos a sus
areas de trabajo y dar monitoreo, ademas de seguimiento puntual al desarrollo de los
Cursos.

Otra area de oportunidad es apoyarse en el personal becado por la institucion para
que, por medio de un servicio social, éste realice contenidos actualizados sobre temas
relevantes que puedan migrarse y monitorearse por medio de la plataforma virtual. Estas
personas ademas pueden actualizar al personal del area de capacitacion interna sobre los
aprendizajes 0 competencias que se esperan y con esto apoyar a la evaluacion de los
Cursos.

1.2.6 Analisis de la estrategia de solucion.

Una de las mayores fortalezas de la CONAFOR es el personal ampliamente
capacitado que tiene en areas técnicas, ademas del apoyo de becas que ofrece a su

personal para seguir formandose profesionalmente en distintas universidades del pais.
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Todas estas fortalezas se pueden ver como materia prima para el desarrollo de
oportunidades.

Con el personal capacitado en areas técnicas y algunos expertos en areas
administrativas y transversales, se tiene la materia prima (conocimientos y experiencia)
para desarrollar los contenidos que permitan transferir aprendizajes al personal que no
tenga actualizacion o conocimiento de esos temas. Con esto aunado a la gran cantidad de
material que han adquirido con cursos presenciales y a la plataforma virtual (Moodle)
con la que cuenta la institucion, se pueden generar y migrar cursos que puedan llevarse a
cabo en linea, siendo aplicados directamente en sus areas de trabajo y monitoreados por
personal interno. Esto ayudaria a reducir costos de capacitacion, apoyandose en una
plataforma con la que ya cuentan y utilizando materiales disponibles. Ademas, se podria
prevenir la desactualizacion en las competencias del personal y monitorear el
seguimiento al proceso de capacitacion.

1.3 Justificacion de la intervencion

El proyecto de intervencion se basa en el desarrollo de una propuesta de programa
de capacitacion en linea manejado por la misma institucion. Una de las problematicas
principales en el area de capacitacion interna de la CONAFOR es el
desaprovechamiento de los recursos de capacitacion con los que cuenta, para esto se
propone como solucion viable hacer uso de éstos y asi desarrollar su propio programa de
capacitacion interna de manera virtual, de tal forma que esto le permita dar seguimiento
a la capacitacién de su personal.

Hacer uso de una plataforma virtual para la capacitacion del personal, no
implicaria dejar de contratar instancias externas para cursos presenciales, sino que se
podria reducir la contratacion de ellos para el desarrollo de capacidades transversales.
Por otro lado, el combinar el programa de capacitacion vigente con uno virtual, podria
cubrir en mayor proporcion la demanda de solicitudes de cursos por parte de las areas de
la CONAFOR y por lo tanto, mantener actualizado en las competencias bésicas de sus
funciones al personal.

El desarrollo de un programa de capacitacion interna virtual beneficiaria a los

empleados actualizandolos en sus competencias laborales, y también generaria un
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beneficio para la institucion al reducir la cantidad de cursos presenciales y con ello los
costos en capacitacion interna, ademas aumentaria la productividad de su personal al
generar cursos adaptados al panorama real donde se desempefian, manteniéndolos
actualizados y competentes en las areas que mayor convengan a la institucion.

Como parte del proyecto se desarrolla un curso virtual en la plataforma Moodle, el
cual seré aplicado a personal administrativo y técnico de la Coordinacién General de
Educacién y Desarrollo Tecnoldgico de las oficinas centrales de la CONAFOR, en
Zapopan, Jalisco. Este curso piloto llevara por nombre “Curso en linea sobre
Diagnostico de Necesidades de Capacitacion”, y estara enfocado en que el personal
obtenga las capacidades y conocimientos necesarios para poder desarrollar una
propuesta de solicitud de cursos, adecuada a las necesidades de capacitacion que cada
persona considere requerir para el desempefio de sus labores, esto beneficiaria a la
institucion y a su personal para evitar contratar cursos innecesarios.

El que la institucion no se adapte a nuevas estrategias de capacitacion basadas en
el uso de tecnologias y el que no cree su propio programa de capacitacion sin depender
de instancias externas, aunado a la falta de presupuesto actual, podria provocar que el
personal se mantenga permanentemente desactualizado, y con ello que existan procesos
laborales mas lentos, esto podria convertirse en una cascada de problematicas si las

necesidades actuales no son tratadas.
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Capitulo 2. Marco teorico

En este segundo capitulo se abordan los conceptos relacionados a la solucién del
problema a tratar en este proyecto. Para comprender cuél es la propuesta de solucion, es
necesario presentar todas las opciones que se tienen, desde la capacitacion presencial y
sus caracteristicas, como la capacitacion virtual, y en base a cada detalle que las integra,
identificar qué es funcional para la solucion que se pretende plantear, para con ello
descartar alguna de las opciones y fundamentarse en una sola. Finalmente, este capitulo
se sustenta en la Teoria Conectivista como apoyo a la seleccion de alguna de las
modalidades de capacitacion.
2.1 La capacitacion laboral

2.1.1 Capacitacion laboral.

La capacitacion laboral como un todo, es un concepto en donde radican
elementos clave que lo conjuntan, uno de estos elementos es el aprendizaje. La
capacitacion como un proceso educativo no formal tiene como principal objetivo el
aprendizaje de los sujetos que se enfrentan a este proceso. Una tendencia
importante del aprendizaje es concebirlo como un proceso que nunca termina, se
aprende todo el tiempo. En la actualidad, el aprendizaje ya no es obtenido de forma

lineal, sino que las personas aprenden de formas variables (Siemens, 2004).

Hay una constante necesidad de aprender del ciudadano actual, también
aumenta el requerimiento de una capacitacion laboral permanente. EI concepto de
capacitacion laboral se entiende como parte de un proceso educativo no formal,
desarrollada de forma estructurada, planeada y que se lleva a cabo de manera
permanente y constante para que la persona que la recibe pueda desarrollar nuevos
conocimientos en su vida, nuevas o0 mejoradas caracteristicas funcionales en el
campo laboral, para cumplir con sus actividades de forma mas eficiente y eficaz
(Pacheco, 2007; Garcia, 2011). La capacitacion laboral es una herramienta
importante no solo para la adaptacion del nuevo personal, sino para el crecimiento

de todas las personas que estan dentro de una organizacion.
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De acuerdo a Pacheco (2007, p.17) “...1a capacitacion debe adaptarse a las
necesidades de cada una de las organizaciones y de los trabajadores de ellas...”,
como ya se menciono, el crecimiento de una organizacion depende en gran medida
del crecimiento de sus trabajadores y viceversa. La implementacion de capacitacion
laboral en una organizacion abona a la mejora y crecimiento en la calidad de
recursos humanos de la misma, asi como a la prevencion de riesgos, al aumento de
la productividad y al cumplimiento de objetivos (Pacheco, 2007), a la vez que
permite que los trabajadores adquieran o mejoren sus habilidades laborales para su

actual y futuro desempefio profesional.

En un proceso de capacitacion es importante la transferencia de
conocimientos y habilidades, mismos que deben ser aplicados directamente en el
contexto laboral y mantenerse permanentemente en el area de trabajo, para
identificar qué tanto abonan al desarrollo laboral del trabajador (Quesada, Espona,
Ciraso y Pineda, 2015). Lo anterior es el punto de partida para evaluar el éxito del
proceso de capacitacion, ya que, si los conocimientos adquiridos en ésta son
aplicados en el area de trabajo de manera permanente para mejoras, la finalidad de

la capacitacion habra sido exitosa.
2.1.2 Ventajas de la capacitacion laboral.

El elemento clave para que toda empresa o institucion funcione, es el recurso
humano (entendiendo por esto a sus trabajadores). “Administrar el recurso humano
es la habilidad que podra marcar la diferencia entre el éxito o el fracaso en la
mayoria de las organizaciones” (Garcia, 2011: p.2). Si bien una organizacion se
conjunta de distintos elementos para su funcionamiento, entre ellos el capital
humano, es necesario invertir en éste para el beneficio de la misma. De acuerdo a
Garcia (2011) el crecimiento de una organizacion depende también del desarrollo

de potencial de su personal, es decir, de un crecimiento en conjunto.

Los avances tecnoldgicos de la actualidad han vuelto obsoleta la preparacion
profesional en muchas areas de trabajo, muchos egresados después de algunos afios

sin actualizarse se encuentran muy lejanos a las competencias del mundo laboral al
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que se enfrentan. Si bien la capacitacion no es el Unico elemento para que una
empresa se adapte a las necesidades de la globalizacion y el creciente desarrollo
tecnoldgico actual, si es elemento sumamente importante para el desarrollo laboral
(Pacheco, 2007).

De acuerdo a Quero (2008) actualmente, la capacitacion es algo necesario
para poder acceder o permanecer en el mundo laboral. No es posible ostentar a
obtener un mejor puesto dentro de una organizacion, o ingresar a nuevas y mejores
opciones de empleo si no se cuenta con las competencias y habilidades actualizadas

para el campo laboral actual.

La administracion pablica de nuestro pais no esta exenta de ser participe en
la capacitacion laboral y la formacién de recursos humanos. La mayoria, si no es
que todas las dependencias de gobierno actualmente cuentan con areas de
capacitacién de personal, como es el caso de la Comision Nacional Forestal
(CONAFOR), una dependencia perteneciente a la Administracion Pablica Federal

y que cuenta con su propia area de Capacitacion Interna.
2.1.3 Deficiencias.

Las deficiencias en la planeacion de un proyecto de capacitacion
institucional provocan muchas problematicas. De acuerdo al reporte de La
Capacitacion Laboral en América Latina (Fiszbein, Cumsille y Cueva, 2016) la
duracion en horas de los cursos promedio en las entidades publicas se encuentran
en un 50% entre las 21 y 40 horas, seguidos de cursos con duracién de 41 a 60, 61
a 100y 101 a 140 horas. Comparando lo anterior con las entidades privadas, el
estudio arroja que éstas tienen en su mayoria cursos de 21 a 40 horas (45%) y de 6
a 20 horas (28%). Esto indica que en las dependencias de gobierno los cursos son
mas extensos que los que brindan la iniciativa privada, muchas veces un curso

demasiado extenso también puede parecer tedioso.

Un gran error de las organizaciones cuando brindan capacitacion a sus

trabajadores y que limita el desarrollo integral de los mismos, es creer que por el
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hecho de recibir capacitacion los empleados automéaticamente deben sentirse
motivados (Pacheco, 2007). Esto no siempre es posible, ya que la motivacion de
superacion de los empleados depende mucho de como la empresa los incentive a
adquirir mas y mejores capacidades. Algunas organizaciones aplican proyectos de
capacitacion con la Unica intencion de cumplir con las disposiciones legales en
materia laboral y de esta forma evitar ser sancionados, o contratan cursos baratos e
innecesarios, por lo que la capacitacion tiende a no ser fructifera para los
trabajadores (Pacheco, 2007).

Aunado a estas deficiencias, también se encuentran las limitantes
presupuestales que sufren muchas dependencias gubernamentales. Al igual que
nuestro pais, Espafia es un claro ejemplo del desarrollo de capacitacion interna en
su administracion publica, sin embargo, de acuerdo a datos del Instituto Nacional
de Administracién Publica de Espafa, para el afio 2012 se present6 una reduccién
de cerca del 40% al presupuesto en comparacion con un afio previo, por lo que la
cantidad de trabajadores a capacitar descendio a un 26% (Quesada, Espona, Ciraso
y Pineda, 2015). Esta situacion no es ajena a la administracion publica en nuestro
pais, donde hoy en dia los recortes presupuestales han afectado a las areas de
capacitacioén interna de algunas dependencias de gobierno. Nuevamente se cita el
caso de la CONAFOR, la cual ha sufrido en los Gltimos 2 afios cerca de dos pares
de recortes presupuestales, lo que ha limitado la suficiencia econémica para ciertos

programas entre ellos la capacitacion interna.

2.2 Capacitacion presencial
2.2.1 Tradicién.

La modalidad presencial en cualquier proceso educativo, entre ellos la
capacitacion, ha sido por muchos afios la manera mas viable y preferente por parte
tanto de docentes como de alumnos para el desarrollo del proceso ensefianza-
aprendizaje. Aun en la actualidad la tradicion del escenario aula-pupitres-profesor-
alumnos, sigue siendo confiable al momento de apostar por una modalidad de

transmision de conocimientos. La modalidad de educacion o capacitacion
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presencial es a la que mas se le apuesta, principalmente porque es la mas conocida
tanto en el sistema educativo como entre los docentes, ya que no exige
actualizacion de competencias tecnologicas, adquisicion de nuevos materiales
educativos o contratacion de mas personal para apoyo en las experiencias de

formacion virtual (Ramirez, 2008).

Si bien, toda modalidad tiene sus beneficios y limitaciones, las ofertas de
capacitacion que utilizan el coaching, las dindmicas de accidn-reaccion o los
procesos de facilitacion, han crecido significativamente en décadas recientes. Aun
cuando éstas han tenido excelentes resultados también han presentado dificultades
para su aplicacion como altos costos, requieren tiempo en horas de trabajo, en
ocasiones se tienen que llevar a cabo en instalaciones especiales lo que representa
que el personal se mueva de su area laboral y descuide ciertas actividades

importantes (Madrigal, Rodriguez, Yafiez, y Merla, 2015; Ramirez, 2008).
2.2.2 Altos costos.

El beneficio comparado con el costo en un proceso de capacitacion laboral
correctamente implementado siempre es significativo, sin embargo, en la
actualidad la crisis econdmica mundial ha provocado que el recurso en capacitacion
busque ser mejor invertido. Los recortes presupuestales en muchas organizaciones
han afectado significativamente las areas de capacitacion interna de personal, lo
cual ha provocado que los programas de capacitacion se modifiquen intentando con
ello hacer uso de los recursos existentes y a la mano (como la capacitacién de
personal nuevo por personal experto dentro de la organizacion) y la aplicacién de
conocimientos aprendidos en ambientes reales (Diez y Abreu, 2009).

La capacitacion de empleados es una de las areas que generalmente no
refleja resultados al instante y sin embargo, si representa costos considerables al

presupuesto. En el reporte de La Capacitacion Laboral en América Latina
(Fiszbein, Cumsille y Cueva, 2016) se encontrd que la mayoria de las
organizaciones de iniciativa privada invierten por curso de capacitacion, un

promedio de 500 dolares, mientras que en las dependencias publicas los costos
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pueden encontrarse desde 50 dolares 0 menos hasta cerca de los 300. Estas cifras
pueden no parecer elevadas, sin embargo, durante los afios de recorte presupuestal
es necesario hacer rendir lo mas posible el recurso con el que se cuenta para cada
curso de capacitacion y no desatender las necesidades de capacitacion de cada area

solicitante.

2.3 Capacitacion en linea
2.3.1 Definicion.

La capacitacion laboral requiere prestar significativo interés en los avances
tecnoldgicos que en materia de educacion y capacitacion se refieren para de esta
manera cambiar y renovar la naturaleza del trabajo (Smaldino et al, 2005 citado por
Madrigal, Rodriguez, Yafiez, y Merla, 2015). Con los avances tecnolégicos han

surgido modalidades de capacitacion en linea o virtual.

Aunque durante muchos afos la capacitacion en linea ha sido considerada
una modalidad a distancia, no necesariamente tiene que realizarse de esta manera.
Dentro de esta modalidad se pueden encontrar dos opciones: la del tipo clase a
distancia o via satélite, donde el capacitador brinda una clase por video
conferencia, y aquella autoadministrable, donde el alumno aprende a su ritmo, a su
tiempo y utiliza una estrategia autodidacta de aprendizaje, haciendo uso de los
recursos tecnoldgicos que se encuentren al alcance del trabajador (Ramirez, 2008;
Pacheco, 2007).

De acuerdo a sus necesidades de capacitacion, algunas organizaciones optan
por crear sus propias plataformas educativas en linea, mientras que otras optan por
el uso de plataformas de software libre y algunas méas de software licenciado, las
opciones son variadas y se adaptan de acuerdo a las necesidades de cada
organizacion (Ramirez, 2008). Sin embargo, el uso de una plataforma educativa
para la capacitacion laboral no es suficiente para la transmision de conocimientos si
no se tiene un modelo de acompafiamiento que facilite la interaccion del usuario

(trabajador) con el nuevo instrumento virtual para su capacitacion.
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Este modelo de acompafiamiento permitira dar puntual seguimiento a la
interaccion y adaptacion del usuario con la plataforma, y a la vez medir en parte el
nivel de conocimiento obtenido, identificando a aquellos que tienen mayor
dificultad de aprender, asi como los que han logrado avanzar en la obtencion de
conocimientos y competencias laborales (Ramirez, 2008). Un modelo de este tipo
permite que el alumno desarrolle confianza y se vea motivado a aprender frente a

un nuevo escenario educativo.
2.3.2 Deficiencias en el uso de herramientas digitales.

Aunque la capacitacion presencial ha sido a la que més se le ha apostado en
muchas organizaciones, también se ha apostado por la capacitacion virtual. Como
ya se menciond, toda modalidad tiene ventajas y desventajas y éstas ultimas, se
presentan mas cuando una modalidad nueva no se aplica de la forma correcta. De
acuerdo a Ramirez (2008), muchas de las organizaciones que han apostado por
programas de capacitacion virtual para sus trabajadores han fracasado, ya que
prestan mayor atencion a la implementacion de tecnologias en el proceso educativo

que en el mismo proceso y su acompafiamiento.

A lo anterior se puede agregar las caracteristicas psicoldgicas que muchas
personas adultas manifiestan, como el arraigo de costumbres que dificultan su
adaptacion a la adquisicién y aplicacion de nuevos conocimientos y estrategias de
trabajo (Sanchez, 1994 citado por Pacheco, 2007). Estas situaciones no sélo
desmotivan el interés de los trabajadores a adquirir nuevos conocimientos y
competencias, sino que ademas aumentan la brecha digital entre las generaciones
de empleados recién egresados y los que tienen tiempo en el campo laboral.

2.3.3 La teoria conectivista.

Una de las teorias del aprendizaje que ha tratado de explicar las nuevas
maneras de aprender de las personas es el conectivismo. De acuerdo a Siemens
(2004: 8), padre del conectivismo, el conocimiento aprendido “puede residir fuera

de nosotros y conectar conjuntos de informacion especializada, y las conexiones
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gue nos permiten aprender mas tienen mayor importancia que nuestro estado actual
de conocimiento”. Segun la teoria conectivista el conocimiento obtenido de
nuestras conexiones externas logra ser mas significativo que el conocimiento
interno. El conectivismo habla de una nueva forma de aprender en plena era digital,
una manera diferente de relacionar y construir el conocimiento a partir de una red
de conocimientos que se crea en la interaccion humana y el uso de herramientas de
la web 2.0 (Madrigal, Rodriguez, Yariez, y Merla, 2015; Sobrino, 2014).

El aprendizaje y las formas de obtenerlo se transforman a la vez que la
sociedad cambia, la aparicion de nuevas herramientas que facilitan el aprendizaje
promueve el cambio y la innovacion de procesos de educacion y capacitacion. Uno
de los principios del conectivismo como teoria del aprendizaje es que éste
“...puede residir en dispositivos no humanos.” (Siemens, 2004: 8). Durante mucho
tiempo las personas consideramos que el proceso de ensefianza-aprendizaje s6lo
podia darse de persona a persona, pero en la era digital se ha demostrado que esto
ha presentado un cambio radical, y la capacitacion laboral no puede exentarse de

ello.
2.3.4 Cursos virtuales (E-learning).

El aprendizaje conectivista puede desarrollarse a través de cursos virtuales o
bien, del e-learning, el cual se basa o se apoya en las tecnologias de la informacién
y la comunicacion para que las personas creen conocimientos (Gonzalez, 2007). La
flexibilidad de aprendizaje basado en tecnologias que brinda este tipo de cursos ha
logrado que se mantengan como una opcion latente en las estrategias de ensefianza-

aprendizaje actuales.

El e-learning desde sus inicios, ha generado expectativas pedagdgicas,
sociales y econémicas aunadas a un interés respecto a la calidad educativa que va
en aumento (Gonzélez, Padilla y Rincon, 2011). Si bien el e-learning ha sido
considerado un descendiente de la educacion a distancia, puesto que el alumno
puede acceder a sus cursos mediante un dispositivo con conexién a internet, lo

cierto es que mas que una modalidad educativa con estas caracteristicas, es un
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complemento y una opcidén mas para aquellas personas o instituciones que desean

aprender sin verse limitados por tiempo o espacio.

Esta modalidad de cursos facilita la interaccion del alumno con el
aprendizaje activo y autbnomo, pues, aunque el alumno pueda ser guiado por un
docente o tutor, generalmente éste podra aprender a su propio ritmo, y al avanzar
acorde a sus conocimientos se impide que el proceso de adquisicion y

experimentacion con nuevos conocimientos se torné tedioso.

Las organizaciones de hoy en dia han comenzado a reflexionar sobre la
capacitacién virtual apoyandose en el modelo pedagdgico que mas se adapte a sus
necesidades, ampliando con esto sus opciones de desarrollo de recursos humanos
por medio de la capacitacion (Ramirez, 2008). Aungue la capacitacion virtual no
siempre es menos costosa que la presencial, también es cierto que algunos estudios
han arrojado que haciendo uso adecuado de esta modalidad y aplicandola
correctamente los costos pueden reducirse significativamente, ademas de que
siempre puede fungir como un apoyo a la capacitacion presencial (Quesada,
Espona, Ciraso y Pineda, 2015; Ramirez, 2008).

El reporte sobre La Capacitacién Laboral en América Latina (Fiszbein,
Cumsille y Cueva, 2016) arrojé que en las dependencias publicas 35% de los
cursos de capacitacion de personal se llevan a cabo de manera presencial, 35% de
manera virtual y 29% en empresas. Este reporte refleja que aun en plena era digital,
la administracion pablica se mantiene en el dilema entre los cursos presenciales y
los virtuales. El éxito de los cursos virtuales sélo puede presentarse si existe
disciplina e interés por parte de los trabajadores en relacionarse con una nueva
modalidad de capacitacion (Quesada, Espona, Ciraso y Pineda, 2015; Ramirez,
2008). Un recurso importante en el desarrollo y crecimiento de una organizacion es
el humano, pero de igual manera este recurso también es responsable en parte de su

propio crecimiento.

Lo anteriormente expuesto refleja que, si bien la capacitacion presencial siempre

sera un buen recurso en cuanto al desarrollo de capital humano en una organizacion, en
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plena era digital es importante apoyarse en las tecnologias emergentes, sobre todo al
momento de requerirlas para la capacitacion de personal. Una excelente forma de
implementarlas en este sentido, es mediante cursos online, que si bien serian un
excelente apoyo también deben venir sustentados mediante la aplicacion de una teoria de
aprendizaje, una metodologia y la motivacion del personal que se capacitara mediante

esta modalidad.
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Capitulo 3: Metodologia: disefio e implementacion de las estrategias de

accion del Proyecto de mejora

De acuerdo a Pérez (2015) la creacion de un proyecto se da con la intencion
de resolver carencias, necesidades o problematicas mediante una vision al futuro de
lo que se pretende atender. En este sentido, este proyecto se propone los siguientes
objetivos con la intencidn no sélo de mejorar sino de postergar el plan de mejora de
la necesidad identificada. Con esto se busca responder a la pregunta ¢para qué se

hace? Y con ello presentar los efectos que se pretenden alcanzar (Mori, 2008):
3.1 Objetivo general

El objetivo general del proyecto de intervencion es definir la funcionalidad
que tendria el disefio y aplicacion de un curso en linea para el personal de la
CONAFOR, como prueba piloto en la creaciéon de un programa de capacitacion

institucional en linea.
3.1.1 Objetivos especificos.

Desarrollar un curso en linea para el personal de la CONAFOR utilizando los
recursos existentes en la dependencia para que pueda ser aplicado en las areas de

trabajo de forma real y no simulada.

Involucrar al personal del area de capacitacion de la CONAFOR en el
desarrollo y seguimiento del curso piloto para que éste sirva como propuesta en el

desarrollo de un programa de capacitacion institucional en linea.
3.1.2 Metas e indicadores de logro.

Los objetivos del proyecto muestran un panorama general de lo que se
pretende alcanzar con su implementacion, sin embargo, es necesario también
puntualizar aquellos aspectos particulares que se consideran prioritarios dentro del

proyecto, para ello se desarrollan las siguientes metas:

Metas Tiempo Indicadores
Un curso en linea en la 04 semanas 1.1 Integracion de material
plataforma institucional de la instruccional:
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CONAFOR (Moodle).

1.2

- Objetivos del curso.

- Competencias
buscadas

- Contenidos

- Actividades de
aprendizaje

- Rubricas

- Estrategias de
ensefianza

Aplicacion del curso.

- Seguimiento al curso

- Retroalimentacion de
actividades

- Tutorias

Una herramienta de trabajo
donde los empleados apliquen
los conocimientos adquiridos
en el curso en linea en sus
labores.

03 Dias (dentro de las 04
semanas del desarrollo
del curso)

11

1.2

1.3

Lectura de material de

estudio:

- Reporte de lectura

- Analisis en foro

Creacion de la herramienta

de trabajo:

- Cumple con requisitos
de fondo y forma.

- Tiene estructura.

- Cumple con la
informacién solicitada

Entrega de la herramienta

de trabajo:

- Encelsitio correcto.

Un informe donde se analice la
posibilidad de crear un
programa de capacitacion
virtual.

01 semana

11

Revision de resultados del

Ccurso:

- Resultados positivos

- Solvencia de
informacién

- Solvencia econémica

- Participacion de la
dependencia

- Impacto

Figura 5. Metas e indicadores a desarrollarse en la aplicacion del curso en linea para

personal de la CONAFOR.

3.2 Procedimiento

El ciclo de vida de un proyecto se delimita por fases, las cuales forman el

proceso que se seguira para el desarrollo de inicio a fin del proyecto. Considerando

las 5 fases propuestas por Fernandes y Guimadraes, (2013) (iniciacion,

planificacion, ejecucidn, control y cierre) y las 8 fases propuestas por Mori (2008)

(diagnostico de la comunidad, caracteristicas del grupo, disefio y planificacion de la
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intervencion, evaluacion inicial, ejecucién e implementacion, evaluacion final y
diseminacion de resultados), se generaron las siguientes fases para el

procedimiento a seguir en este proyecto:
1.- Diagnéstico de necesidades en materia de capacitacion de la CONAFOR.

2.- Desarrollo de propuesta de solucion: disefio del proyecto de intervencion
a trabajar.

3.- Gestidn de recursos con los implicados: solicitud de informacion sobre la
tematica a abordar en el curso (documentos y archivos relacionados con la

tematica).
4.- Desarrollo del plan de trabajo para el curso.

5.- Creacion del material requerido para el curso e integracion del mismo a la

plataforma.

6.- Envio de la convocatoria para el curso por parte del area de capacitacién
al personal de la CONAFOR.

7.- Implementacion del curso y revision de los productos entregados en la

plataforma.

8.- Andlisis de efectividad segun los objetivos esperados y entrega de
resultados.

3.3 Programacion de actividades y tareas

La programacion de un proyecto se define a partir de la planeacion de las
actividades que se deberan realizar para ayudar “...a conjugar la utopia con la
realidad...” como lo refiere Pérez (2015), es decir, la planeacion de un proyecto

ayuda a darle sentido al mismo, a plasmar y definir el rumbo preciso que seguira el

proyecto.
Actividad Tiempo Caracteristicas de Resultados Persona
desarrollo esperados responsable
Habilitacion de 01 dia Se solicita al &rea de Una cuenta Jefe del
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un usuario para la

capacitacion interna de

habilitada en la

Departamento de

plataforma la CONAFOR la plataforma Capacitacion
institucional habilitacion de una institucional Interna (Venancio
cuenta. Moodle. Juarez)
Desarrollo de una | 01 semana | El disefiador Una planeacion Disefiador
planeacion para instruccional con estructurada en un | instruccional
las etapas que apoyo del Jefe de documento de (Jessica Flores),
tendré el curso. Capacitacién Interna, Word. Jefe del
creara un plan de Departamento de
trabajo donde se Capacitacién
especifiquen las Interna (Venancio
actividades que tendra Juérez) y
el curso, los subtemas Subgerente de
que se abordaran y el Capacitacion
tiempo para realizarlas. (Nicthé German).
La Subgerente de
Capacitacién evaluara
la planeacion para dar
su aprobacién o
aportaciones
correspondientes.
Disefio e 02 El disefiador La integracion del | Disefiador
integracion del semanas instruccional creara el material instruccional
material material para el curso instruccional en el | (Jessica Flores).
instruccional para en lineay las curso en linea.
el curso en linea. actividades que se
Ilevarén a cabo,
ademas subira este
material a la
plataforma.
Implementacion 01 semana | El area de capacitacion | La interaccion de Disefiador
del curso en linea. interna de la los participantes instruccional
CONAFOR emitira con el curso en (Jessica Flores) y
una invitacion a su linea. Jefe del
personal para llevar a Departamento de
cabo el curso. Capacitacion
El disefiador Interna (Venancio
instruccional y el Jefe Juarez).
de Capacitacién Interna
estaran al tanto del
seguimiento de avance
y tutorias de los
participantes.
Evaluacion de los | 01 semana | El disefiador Informe en Word o | Disefiador

resultados del
curso en linea de
acuerdo a los
indicadores.

instruccional
desarrollara una
evaluacion de la
funcionalidad del curso
para las necesidades de
capacitacién de la
institucion
considerando aspectos
econémicos,

PDF y una
presentacion
Power Point con
los resultados del
Ccurso.

instruccional
(Jessica Flores)
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individuales (de los
participantes), de
tiempo y los de
aprendizaje.

Entrega de 01 dia El disefiador Una presentacion Disefiador
resultados de la instruccional realiza de resultados del instruccional
evaluacion del una presentacion a la curso y una (Jessica Flores)
curso en linea. Subgerencia de posible pre

Capacitacién con los propuesta de un

resultados del curso y programa de

la evaluacion de su capacitacion en

funcionalidad como linea para el

prueba piloto para el personal de la

desarrollo de una CONAFOR.

plataforma de
capacitacién en linea
en la CONAFOR.

Figura 6. Programacion de actividades a desarrollar durante el disefio e implementacion

del curso en linea para personal de la CONAFOR.

3.4 Los recursos del proyecto

La planeacidn de un proyecto viable requiere identificar los recursos que
necesita para poder llevarse a cabo, identificando aquellos recursos con los que
cuenta y los que hacen falta para poder funcionar. Estos recursos pueden ser

humanos, materiales y financieros, por mencionar algunos.

El presente proyecto requiere de los siguientes recursos para poder

desarrollarse:

Tipo de recurso Recursos existentes
Humanos Subgerente de Capacitacién.- Sera la encargada de revisar y autorizar el
curso en linea de acuerdo a los requerimientos.
Jefe del Departamento de Capacitacion Interna.- Es quien apoyaré con
la entrega de informacién para la creacién del curso, quien orientar el
rumbo del mismo y proporcionaré la cuenta de acceso para la creacién
del curso en la plataforma institucional.
Disefiadora instruccional y tutora del curso.- Es la encargada de crear el
material de estudio que se subira al curso en linea, asi como
desarrollara el programa de actividades para el mismo.
Asimismo, apoyara a los encargados del area de Capacitacion de la
CONAFOR para poder dar seguimiento en conjunto al proceso de cada
participante durante el curso.
Materiales Plataforma Moodle de la empresa.
Equipos de computo.
Red de internet.
Areas comodas y accesibles para poder llevar a cabo el curso.

31



Financieros El proyecto no generara ningun costo ni a la dependencia ni al
desarrollador del mismo, ya que se llevara a cabo con recursos
existentes de la dependencia en cuestion.

Figura 7. Recursos que se utilizaran en el disefio y desarrollo del curso en linea para
personal de la CONAFOR.

3.5 Sostenibilidad del proyecto

La efectividad y la eficiencia de un proyecto dependen en gran medida
del seguimiento que se le pueda seguir dando a su mision u objetivo de manera
permanente. En el caso de las empresas que recién emprenden, su mision o su
existencia pueda ser efectiva cuando logran auto sostenerse. En este proyecto se
espera lo mismo, que la dependencia sea capaz de auto sostener un programa de
capacitacion en linea, sin verse en la necesidad forzosa de contratar a instancias

externas.

Para esto el presente proyecto busca no capacitar de manera directa a
personal encargado de la capacitacion interna, sino incluir en un cuso en linea
como disefiadores y tutores a dicho personal, para que en base a la experiencia 'y
los conocimientos adquiridos logren desarrollar un programa de capacitacion en

linea autosostenible con herramientas con las que ya cuentan.

El proyecto seguira siendo autosostenible en la medida en que el personal de
capacitacioén interna de la dependencia participe en la creacién de sus propios
cursos de capacitacion, principalmente aquellos relacionados al desarrollo de
competencias transversales. Derivado de lo anterior, este proyecto buscar intervenir

en esa interaccion del personal de capacitacion interna con el curso.
3.6 Rendicion de cuentas

La disefiadora instruccional, siendo quien interviene y gestiona el
proyecto, entreg6 un informe final de los resultados del curso y desarroll6 un
analisis sobre la funcionalidad que el curso tuvo como prueba piloto para que la
CONAFOR determine, en un momento dado, si es viable el desarrollo de un

programa de capacitacion en linea.
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Al concluir el proyecto, se entrega a la Subgerencia de Capacitacion un
informe de resultados y se desarrolla una presentacion en sus oficinas para poder
aclarar puntualmente cualquier duda o requerimiento que surja sobre el proyecto.
Ademas de los resultados relacionados con el proyecto, se hace una presentacion
del desarrollo del curso en linea y se analiza la posibilidad de desarrollar un
programa de capacitacion en linea sobre el cual puedan continuar algunas de las

intenciones del proyecto.
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Capitulo 4. Presentacion, interpretacion y analisis de los resultados de

las estrategias del Proyecto de Intervencion

Las modalidades de aprendizaje no presenciales han tenido un mayor crecimiento
en procesos educativos y de capacitacion en las Ultimas décadas gracias a los constantes
avances de la tecnologia, como es el caso del e-learning (Ramirez, 2015). En relacion a
esto, la capacitacion laboral requiere prestar mayor interés en los avances tecnoldgicos
relacionados a la educacion y capacitacion para asi renovar la naturaleza del trabajo
formativo (Smaldino et al, 2005 citado por Madrigal, Rodriguez, Yafiez, y Merla, 2015).

En base a estas afirmaciones, las carencias presupuestales en materia de
capacitacion interna para contratar cursos presenciales y la existencia de una plataforma
educativa poco utilizada para capacitacion del personal de la CONAFOR, surge la
propuesta de implementar un curso en linea con el objetivo de identificar la
funcionalidad de éste entre el personal y que funja como primera piedra para el
desarrollo de un programa de capacitacion virtual en la dependencia.

Este proyecto fue aplicado al personal de la Coordinacion General de Educacion y
Desarrollo Tecnoldgico de la CONAFOR. Para el desarrollo de este proyecto se tomo
como base la Teoria Conectivista, la cual hace referencia a que el aprendizaje puede
encontrarse de forma electronica o digital (Siemens, 2004), por esto surge la propuesta
de desarrollar un curso en linea que corrobore esta aseveracion. Todo el curso se ha
generado en un ambiente virtual, desde la convocatoria al curso, el desarrollo y
seguimiento del mismo, asi como parte de la entrega de resultados.

Los materiales, contenidos, programa, evaluaciones y recursos en general del
curso fueron creados a partir del analisis del formato para la Deteccion de Necesidades
de Capacitacion (base de datos) proporcionado por el Departamento de Capacitacion
Interna, y el cual contiene los apartados que se le solicitan al personal para informar a la
dependencia sobre las necesidades de capacitacidn gque tienen en su puesto. A esto
también se le agregaron caracteristicas propias de un diagnostico de necesidades,

analizadas a partir de la literatura consultada para el proyecto.
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Los materiales e instrumentos utilizados para el curso permitieron adquirir los
datos que a continuacion se presentan con su respectiva interpretacion y analisis,
considerando el cumplimiento a los objetivos planteados.

4.1 Resultados del Proyecto de Intervencion

El proyecto aplicado en un periodo de cinco semanas, bajo el nombre de “Curso en
linea de Diagndstico de Necesidades de Capacitacion”, permitié recopilar datos tanto a
partir de los instrumentos aplicados, previo y posterior a la implementacion del curso,
asi como del uso de otros materiales, mismos que se utilizaron en la plataforma virtual
donde el personal participd. Haciendo uso de éstas dos modalidades se logra tener un
mayor margen de medicion para determinar el cumplimiento sobre el objetivo del

proyecto.
4.1.1 Instrumentos de recoleccion de datos.

Para la medicién de resultados de este proyecto se han tomado en cuenta todas las
actividades desarrolladas dentro del curso en linea. Se considera que para medir la
funcionalidad del curso en la dependencia, es necesario identificar los aspectos de
utilidad de los temas tratados en el mismo, la facilidad del personal para relacionarse y
tomar estos cursos, entre otros factores, principalmente, enfocados con la comodidad de
los participantes quienes se involucran directamente con una nueva modalidad de
capacitacion.

Las actividades del curso fueron dos foros de participacion, dos cuestionarios
(diagnostico y final), tres actividades de entrega y un cuestionario de satisfaccion. En el
maodulo de inicio del curso se compartio el programa (Apéndice A), el cual contenia
tanto el puntaje maximo a obtener en cada actividad, asi como sobre qué se evaluaria
cada una de éstas.

Los foros fueron evaluados a partir de la participacién, se exponen un par de
preguntas de opinion relacionadas al tema visto sobre las que cada participante responde,
solo por el hecho de responder a las preguntas dentro del foro se considera participacion

y se aportan los puntos por actividad cumplida.
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Las actividades de entrega cuentan con sus respectivas rubricas de evaluacion
(Apéndice B) cada una. Las rubricas de evaluacion se desarrollan para evaluar aspectos
de fondo y forma en las entregas realizadas por cada participante.

Los cuestionarios aplicados fueron dos, uno diagndstico y otro final (Apéndices C
y D). El cuestionario de diagndstico contiene 5 items y el final, 10 de tipo opcion
mdaltiple y cierto/falso.

Al finalizar el curso, se aplicé una encuesta de satisfaccion con 16 items
(Apéndice E) de los cuales en 7 se utilizé la escala de Likert (mucho, regular, poco,
nada), 3 de escala numérica (evaluar del 1 al 10), 6 preguntas de si / no y finalmente, se
dejo un espacio para comentarios. Las preguntas de esta encuesta se desarrollaron a
partir de 5 criterios: facilidad de navegacion por el curso en la plataforma, calidad de los
contenidos, coherencia de contenidos con el tema y participacion de la tutora.

Se realiz6 una entrevista al Jefe del Departamento de Capacitacion Interna
(Apéndice F), después de implementar el curso, con la intencion de conocer su opinion
respecto a la funcionalidad del mismo. La entrevista se realizo con 5 preguntas abiertas
que abordaban cuestiones generales sobre el desarrollo e implementacion del curso.

Durante el desarrollo del curso, algunos participantes que manifestaron problemas
en la plataforma para hacer entregas, se les permitid hacerlas via correo electrénico. En
todas las entregas de actividades se evalto y retroalimento.

A lo largo del curso se enviaron 3 correos por parte de la tutora para dar
seguimiento a quienes ya estaban participando e incentivar a hacerlo a quienes ain no
participaban. EI primer correo se envio el 09 de marzo, en éste se les envié a los
participantes su usuario y contrasefia para acceder a la plataforma. El segundo fue el 14
de marzo, para felicitar a quienes ya habian participado (en general) e invitar a quienes
no, a hacerlo; y el tercero, enviado el 02 de abril, con la misma intencion ademas de
brindar prérroga para tomar en cuenta las nuevas participaciones.

4.1.2 Presentacion de Resultados.

Los inscritos o invitados al curso en linea implementado fueron 32 de los cuales
participaron 24. De los participantes el 50% concluyd con todas las actividades del

curso. (Apéndice G).
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Participaciones y atencion a dudas. Al inicio del curso se propuso a los
participantes tres opciones de atencion a dudas y tutoria: foro en el curso, llamadas a
extension telefénica o via correo electronico. Esta Gltima fue la mas utilizada. Se

recibieron 15 correos con dudas, dos llamadas y dos mensajes en plataforma (Figura 8).

H Correo electrénico
M Llamadas
= Mensajes plataforma

B Foro dudas

Figura 8. Numero de dudas manifestadas de acuerdo a cada medio de apoyo propuesto
durante el curso en linea DNC. (Curso en linea de Diagndstico de Necesidades de
Capacitacion).

La mayoria de las participaciones en el curso se vieron a partir del segundo correo,
durante el periodo del 14 al 23 de marzo, en estas fechas se contabilizaron 95
participaciones de las 124 que se dieron a lo largo del curso.

Los dias de mayor participacion fueron el 14 de marzo con 20 participaciones, el
23 de marzo con 45 y el 03 de abril con 14 (Figura 9). Las participaciones de estos tres
dias equivalen al 63.7% de la participacion total del curso. Dos de estos dias coinciden
con las fechas en que se enviaron el segundo y tercer correo para motivar al personal a

participar.
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Figura 9. Frecuencia de participaciones por dia en el curso en linea DNC. (Curso en
linea de Diagndstico de Necesidades de Capacitacion).

Previo a finalizar el curso, tres participantes solicitaron prérroga, de estos sélo uno
concluyo con todas las actividades.

Cuestionarios de evaluacion diagndstica y final. El cuestionario aplicado como
parte de una evaluacion diagnoéstica para identificar qué tan familiarizados estaban los
usuarios con el tema del curso tuvo 19 participaciones de las cuales 12 contestaron
correctamente todos los items. Se encontré que la frecuencia de error de respuesta fue

mayor en las preguntas 2 y 3 (Tabla 1).

Tabla 1. Frecuencia de error en las respuestas del cuestionario de diagnostico del curso
en linea DNC. (Curso en linea de Diagnostico de Necesidades de Capacitacion).

Item Tema o concepto de la pregunta Tipo de respuesta Frecuencia de
error

1 Capacitacion es... De opcién multiple 1

2 Un Diagnostico de Necesidades de Capacitacion De opcion multiple 4
€S...

3 ¢Cudles son las capacidades que preferentemente De opcién multiple 3
deben abordarse en el servicio pablico?

4 ¢ QUué son las capacidades en un proceso de De opcion multiple 1

capacitacion?
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Un DNC permite que se determine en qué areas el
personal requiere desarrollar o aumentar sus
competencias y habilidades para desarrollar mejor
sus labores.

Cierto/falso

En el cuestionario final participaron 15 personas. Se aplico para conocer la

retencion, asociacion y memorizacion de conceptos relacionados con el tema y vistos en

el curso. Siete de los participantes en este cuestionario respondieron todas las preguntas

bien. La frecuencia de error fue mayor en las preguntas 1 y 10, aunque hubo otras

preguntas con respuestas erréneas tal y como se muestra en la tabla 2.

Tabla 2. Frecuencia de error en las respuestas del cuestionario final del curso en linea
DNC. (Curso en linea de Diagndstico de Necesidades de Capacitacion).

item

Tema o concepto de la pregunta

Tipo de respuesta

Frecuencia de
error

10

Las modalidades en que puede impartirse un
curso de capacitacion son...

Una de las ventajas del e-learning es que permite
aclarar dudas de los alumnos en el momento
preciso que surjan dentro del aula.

¢A qué se refiere el concepto capacitacion?

Un DNC permite que se determine en qué areas el
personal requiere desarrollar o aumentar sus
competencias y habilidades para desarrollar mejor
sus labores.

Las capacidades que preferentemente deben
abordarse en el servicio publico son...

¢Cudl es la definicién de Diagnéstico de
Necesidades de Capacitacién?

De acuerdo al instructivo de llenado del informe
de deteccion de necesidades de capacitacion de la
GECYC, en su punto 5. Los niveles de prioridad
de un curso corresponden a...

El objetivo de la capacitacién es brindar
competencias y certificaciones que abonen al
curriculum vitae del personal.

Las capacidades en materia de capacitacion se
refieren a...

Segun el instructivo de llenado del informe de
deteccion de necesidades de capacitacion de la
GECYC, en su punto 4. Tipo de capacitacion,
capacitacion y actualizacion se refieren a...

De opcion multiple

Cierto/falso

De opcién multiple
Cierto/falso

De opcion multiple
De opcion multiple

De opcion multiple

Cierto/falso

De opcion multiple

De opcion multiple

5

39



Rdbricas y actividades de evaluacion. Los resultados de las evaluaciones a cada

cumplimento de las actividades se reflejan en la tabla 3. La limitada actividad dentro del

curso por parte de la mitad de los participantes dio como resultado una baja evaluacion

general, el promedio de la evaluacién final en las actividades de los participantes

corresponde a 58/100.

Tabla 3. Puntaje en la evaluacion de actividades realizadas por los participantes del
curso en linea DNC. (Curso en linea de Diagnoéstico de Necesidades de Capacitacion).

Médulo1  Méddulo 2 Médulo 3 Médulo Médulo 5 Evaluac
4 i6n por
Participa  Actividad  Actividad  Activida Cuestion Activida Activida Cuestion  puntaje
nte 1. 2. d3. ario 1. d4. d>5. ario 2. final
(5pts.x  (Puntuacié (10pts.x (5pts.x (Puntuac (Puntuac (Puntuac
participac nméx. 10  participa participa i6n méx. ién max. ién méax.
ion) cion) cion) 20 35) 15
1 5 10 10 5 135 0 135 57%
2 5 10 10 5 20 33 15 98%
3 5 10 10 5 20 35 15 100%
4 5 0 0 0 0 0 0 5%
5 5 8 10 5 135 15 15 2%
6 5 0 0 0 0 0 0 5%
7 5 25 10 5 14 23 12 2%
8 5 7 10 5 12.5 16 12 68%
9 5 0 10 5 0 0 0 20%
10 5 10 10 5 17 34.5 12 94%
11 5 9 10 5 18 35 12 94%
12 5 6 0 5 0 0 0 16%
13 5 7.5 0 5 19 0 12 49%
14 5 0 0 0 0 0 0 5%
15 5 10 10 5 20 0 0 50%
16 5 0 0 0 0 0 0 5%
17 5 7 10 0 12.5 16 135 64%
18 5 6 10 5 16.5 35 15 93%
19 5 9.5 10 5 20 35 15 100%
20 5 8 10 5 14.5 31 15 89%
21 5 10 10 5 0 0 0 30%
22 5 9.5 10 5 0 0 0 30%
23 5 10 10 5 14.5 21 15 81%
24 5 9 10 5 15.5 34 13.5 92%

Encuesta de satisfaccion. La encuesta de satisfaccion arrojo en su mayoria

resultados positivos, de las 12 preguntas con opcion de respuesta en escala de Likert y

afirmativo/negativo (si/no). Se tuvieron respuestas positivas (considerando

“mucho” como respuestas positivas) con un promedio de 70.4%.
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De las preguntas en escala numérica (del 1 al 10) se obtuvo que los participantes
evaluaron al curso entre un 8 y 9, mientras que la participacion de la tutora la ubicaron
entre un 9y 10, y a ellos como participantes se colocaron en su mayoria en un promedio
de 9 (Figura 10).

7
6

5 /\ curso?
4 |

/ ¢Como evaluarias a la
?
3 tutoras®

¢Como evaluarias al

2 — ¢Cémo evaluarias tu
participacion en el

1 / : curso?
0

Figura 10. Numero del puntaje asignado por los participantes en la evaluacion de la
tutora, alumnos y del curso en linea DNC. (Curso en linea de Diagndstico de
Necesidades de Capacitacion).

En cuanto a la funcionalidad del curso para el cumplimiento de labores dentro de
sus puestos de trabajo en la dependencia, el 100% de los participantes respondid
afirmativo a la pregunta “;Crees que lo aprendido en el curso te servira para tus

funciones laborales y personales?”.

Entrevista al Jefe de Capacitacidn Interna. Ademas de la encuesta de satisfaccion
a los participantes, se realiz6 una entrevista al Jefe del Departamento de Capacitacion
Interna de la CONAFOR, para conocer su Vvision posterior a la aplicacion de éste. Las
respuestas arrojaron que se solventd la necesidad de capacitacion del personal al
fortalecer las propuestas individuales de cada participante, brindando las herramientas
necesarias para su aprendizaje. Ademas, se indico que el curso seria de mucha utilidad
para aplicarse a mas personal si sigue disponible en la plataforma y al no tener costo

aunado a la facilidad de acceso al curso desde cualquier lugar, permite que se fortalezcan
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y se disminuyan los tiempos de entrega del Programa Anual de Capacitacion de la
dependencia.

Estos fueron los resultados obtenidos a partir de las actividades en el curso y los
instrumentos utilizados para con ellos poder generar un analisis y conocer si se identifica

el cumplimiento a los objetivos planteados.

4.1.3 Interpretacion de los resultados.

Los resultados del curso se han medido considerando sélo a los 24 participantes
activos en un inicio. La interpretacion de estos resultados traslada los datos cuantitativos
a cuestiones cualitativas con la intencion de aterrizar ideas y corroborar, el cumplimiento
de los objetivos planteados para este proyecto.

A partir de los correos electrénicos que se enviaron a lo largo del curso para
incentivar a las personas inscritas a participar, fue notable el aumento de participacion.
Dos de los dias de mayor actividad en la plataforma se presentaron justo los dias que se
enviaron el segundo y tercer correo para motivacion. Para el dia de mayor participacion
(23 de marzo) se identificd que eran los mismos 6 a 7 participantes los que hicieron las
aportaciones en todas las actividades, es decir, estos participantes concluyeron el curso
en un dia. Lo anterior permite inferir que un grupo de compafieros de oficina pudo
haberse organizado para realizar el curso a la par.

Derivado de los resultados de participacion y la frecuencia con que ésta se
presento en el curso, puede entenderse que el personal responde de manera positiva a un
curso en linea a partir de la motivacion ya sea por parte de la tutora o por parte de su
grupo de trabajo, a partir del comparierismo. Esto corrobora que un empleado no puede
siempre sentirse motivado por si mismo, para cumplir con un programa de capacitacion,
requiere motivacion externa (Pacheco, 2007).

Los cuestionarios aplicados reflejan que los participantes presentaron errores con
mayor frecuencia en las preguntas relacionadas con definiciones de conceptos que en las
de asociar estos. Ademas, las Unicas preguntas que reflejaron errores fueron aquellas de

opcién multiple versus las de opciones afirmativo/negativo (si/no). Es probable que a los
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participantes se les facilite mas recordar conceptos a partir de la asociacion con otros,
que de la memorizacién de estos como tal.

De acuerdo a los resultados cualitativos de las actividades de entrega y
considerando el promedio total de las calificaciones por cada una de estas actividades, se
logré identificar que poco méas de la mitad de los participantes tuvo puntajes bajos en sus
entregas por incumplimiento a mas de uno de los puntos de las rabricas, esto puede
interpretarse en que no leyeron o no consideraron los criterios de las rabricas, lo que
refleja la posibilidad de que cerca de la mitad de los participantes hayan realizado el
curso por cumplir y no tanto por aprender. Lo anterior se sustenta a partir de una
respuesta en la encuesta de satisfaccion donde uno de los participantes comentd “no
disfruto los cursos obligatorios™ (es importante aclarar que el curso fue opcional).

En la encuesta de satisfaccion llama la atencion que pese a que el 50% de los
participantes no concluy6 con las actividades, 10 de éstos calificaron su participacion
entre 8 y 10, reflejando una postura sobrevalorada frente a la autocritica.

Una de las sugerencias dentro de la encuesta de satisfaccion, por parte de un
participante fue “mas cursos como éste, cortos y sencillos”, la temporalidad del curso
(estimada entre 5 y 10 horas activas) estuvo muy por debajo de lo indicado en el reporte
de La Capacitacion Laboral en América Latina (Fiszbein, Cumsille y Cueva, 2016) de la
duracion promedio de horas en los cursos de entidades publicas (21 a 40 horas).

Dentro del diagrama de causa-efecto que se realiz6 para el diagndéstico de
necesidades de este proyecto, se identificd que una de las principales causas relacionadas
a factores individuales era el poco interés de algunas personas para capacitarse, lo cual
fue confirmado ya que sélo el 37.5% de los inscritos concluyeron con el curso. Dentro
del factor de temporalidad se sigui6 observando que la limitada disponibilidad de tiempo
libre es un problema para poder dar cumplimiento a un curso de muchas horas.

Finalmente, tomando en cuenta que el 100% de los participantes que concluyeron
el curso coincidieron en que lo aprendido en él les seria de utilidad tanto de manera
personal como profesional, asimismo el jefe del Departamento de Capacitacion Interna
de la dependencia indico que “...seria bastante util que estuviera disponible esta

plataforma para implementar el Diagnostico de Necesidades a los compafieros ubicados
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en las Gerencias Estatales”, En un proceso de capacitacion es importante la transferencia
de conocimientos y habilidades, mismos que deben ser aplicados directamente en el
contexto laboral y mantenerse permanentemente en el area de trabajo, para identificar
qué tanto abonan al desarrollo laboral del trabajador (Quesada, Espona, Ciraso y Pineda,
2015).

4.1.4 Resultados con relacion al objetivo del proyecto de intervencion.

El objetivo general de este proyecto es definir la funcionalidad que tendria el
disefio y aplicacion de un curso en linea entre el personal administrativo de la
CONAFOR vy asi apoye la creacion de un programa de capacitacion institucional en
linea. A través de los resultados obtenidos de los diferentes instrumentos se

confirma la funcionalidad del curso en linea.

Lo anterior se fundamenta en que la totalidad de los participantes que respondieron
la encuesta de satisfaccion indicaron que lo aprendido en el curso les seria de utilidad.
Aunado a lo anterior y complementando el cumplimiento del objetivo, el jefe del
Departamento de Capacitacion Interna de la dependencia indicd que el curso podria ser
la base para el desarrollo de un programa de capacitacion virtual, ya que no tiene costos

de operacion, ademas fortalece propuestas y disminuye tiempos.

Por otro lado, los objetivos especificos se cumplieron ya que se desarrollé el
curso en linea para el personal de la dependencia, haciendo uso de algunos
materiales e informacion al respecto con los que contaba ésta, ademas que el
producto final del curso se utilizé de manera real para funciones del personal

participante.

Para el segundo objetivo hizo falta profundizar en su cumplimiento, ya que si
bien, el personal del area de capacitacion si aportd y particip6é de manera activa en
la administracién del curso, se relaciond poco en cuanto al desarrollo y

seguimiento del éste como tal.
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Los puntos planteados en los objetivos se cumplieron, por consiguiente, el
proyecto puede visualizarse como eficiente y funcional para las necesidades de la

dependencia.

4.1.5 Recomendaciones para la implementacion del proyecto de intervencion.

No basta con actualizar un proceso educativo, se requieren mejoras constantes,
cambios innovadores que permitan solventar con mayor precision, cada una de las
necesidades que surjan entre el personal.

El desarrollo del curso en linea “Diagndstico de Necesidades de Capacitacion”, no
genero ningln costo econdmico, esto favorece a la dependencia en cuestiones
econdmicas, sin embargo para que los cursos que en un futuro se desarrollen, funcionen
y no tengan costo alguno, es necesario capacitar al personal directamente ligado a la
capacitacion tanto en disefio instruccional como en disefio curricular, para no sélo saber
cémo subir contenido o utilizar una plataforma, sino aprender a crear este contenido,
medir el impacto en el aprendizaje de los alumnos, evaluar resultados, dar seguimiento a
los cursos y todo en base al uso de teorias del aprendizaje, estrategias didacticas,
modelos de ensefianza, entre otras caracteristicas importantes dentro de la educacion.

Un proceso de innovacion puede ser tan largo como se tarde en comenzar a
avanzar, por lo tanto se sugieren los siguientes puntos para dar los primeros pasos a la
innovacion y mejora de procesos de capacitacion:

o De esta experiencia se ha observado, que un curso de caracteristicas transversales
como éste, puede dar mejores resultados si se aplica a grupos con caracteristicas
personales y laborales en comun.

e Es importante que un curso (presencial o virtual) no deje de lado la constante
motivacidn y seguimiento a avances de sus participantes, para de esta manera
poder identificar qué tan funcional realmente es lo que se le esta ensefiando.

¢ Relacionar el tema de los cursos con las labores del personal es algo importante,
la mayoria de las personas que ya trabajan buscan mejorar en sus funciones, esto
es lo que debe buscar la capacitacion de personal, brindar los conocimientos que

realmente sirvan para esta mejora.
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e De esta experiencia también se ha observado que el personal prefiere cursos
dindmicos, donde el participante pueda ser activo y emitir opiniones sobre el
mismo; cortos, que no les tome tanto tiempo realizar una actividad, y que cuando
tenga que realizar una de éstas sean faciles e interesantes.

e Informacion concreta, que brinde ideas y no sature de datos. Los cursos en linea
con lecturas extensas, datos no concretos o ambiguos, tienden a aburrir al
participante o a enfadarlo, un curso rapido y con informacién puntual, ayudara a
que los participantes se sientan seguros en que terminaran rapido el curso y que
sera muy fécil realizarlo.

e Facilidad de interaccion con el instructor y/o tutor por diferentes medios. El
acompafiamiento de los participantes permite que estos se sientan mas en
contacto con el tutor y con mas confianza para externar dudas.

e Seguimiento a avances por parte de los jefes. Aun cuando el tutor dé seguimiento
a cada participante, es importante que los jefes de estos también se involucren en
el mismo, para que al ver avances o retrocesos se les pueda apoyar brindandoles
momentos exclusivos en el dia para aventajar el curso o determinar por qué razon

el participante no avanza, de esta forma se busca evitar la desercion.

Todas estas recomendaciones, se basan en la experiencia con la implementacion
del curso en linea de “Diagnostico de Necesidades de Capacitacion”, sin embargo, y
como se comentd previamente, los cambios y mejoras pueden modificar una o mas de
estas recomendaciones a fin de lograr cada vez un proceso de capacitacion mas

personalizado, funcional e innovador.
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Capitulo 5. Conclusiones

El anélisis de los resultados obtenidos permite el desarrollo de conclusiones

basadas en las necesidades identificadas a partir del diagnostico realizado y presentado

en el capitulo 1, asi como de los objetivos planteados por esta investigacion. Aunado a lo

anterior, en este capitulo se presentan algunos puntos a tratar en futuras intervenciones

relacionadas con este proyecto.

5.1 Conclusiones generales y particulares

La implementacion de este proyecto de intervencion, desarrollado a manera de

curso en linea pudo reflejar distintos resultados, de los cuales, hubo tanto positivos como

negativos. Analizando dichos resultados se ha podido llegar a las siguientes

conclusiones:

Todos los participantes del curso en linea, sin excepcidn, realizaron las
actividades acordes a sus tiempos y no al que pactaba el curso, por lo que se
puede concluir que, en un ambiente laboral, las personas participan mas si se les
da la libertad de tener el control del tiempo para llevar un curso de capacitacion.
La mayoria de las personas participantes en el curso en linea, reaccionaron mejor
ante estimulos y recordatorios, cada vez que habia correos de recordatorio para
que el personal inscrito participara en las actividades del curso, aumentaban los
participantes por actividad.

La mayoria de los solicitantes de prorroga, no finalizaron el curso, pese a que se
amplio la temporalidad del curso para aquellas personas que no lo concluyeron
en tiempo regular. De hecho, no tuvieron un avance en las actividades. Se
identificd que el tiempo de duracion de un curso no necesariamente es siempre el
problema para que las personas lo abandonen o no lo concluyan.

La mayoria de los participantes de este curso, a los cuales sus superiores les
piden participar, mostraron con las entregas de sus actividades que no leen las
rubricas para conocer los criterios que se evaluaran de cada una de éstas. En
muchos de los casos, se aparentaba una entrega de actividades solo por cumplir,
es decir, no se analiza el contenido solicitado ni se profundiza en lo que se va a

entregar.
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e Los puntos anteriores permiten identificar que para que un programa de
capacitacion virtual funcione en la dependencia, es necesario que el personal se
sienta motivado por parte de sus superiores y quien ejecute el curso, y ademas,
que tenga disciplina y compromiso para poder realizar las actividades que se
requieran en su proceso de capacitacion y concluirlas satisfactoriamente.

e Las opiniones de algunos participantes permiten concluir que la corta
temporalidad y la sencillez el curso abono a que éste fuera bien aceptado y
pudiera desarrollarse sin afectar sus labores de oficina. La funcionalidad del
curso para las actividades laborales que realiza cada participante se evidencio en
las opiniones dadas por cada uno de éstos. Se puede concluir que los
conocimientos adquiridos en el curso podran ser aplicados en el contexto laboral
de cada participante. Este punto permiten identificar que los cursos en linea o un
programa virtual es Util para los empleados y para la dependencia en materia de
capacitacion. Sin embargo, para que lo anterior sea posible, es necesario el
compromiso tanto de quienes participan en los cursos, como de la dependencia
para atender y dar seguimiento al proceso de capacitacion de sus empleados.

e Un programa de capacitacion laboral se puede desarrollar sin grandes
presupuestos, utilizando los recursos con los que cuenta la dependencia, sin
perder de vista la calidad educativa en cada curso.

e El curso en linea logré cumplir con el objetivo general del proyecto de
intervencion planteado, sin embargo, no alcanz6 a cumplir con uno de los
objetivos especificos, ya que si bien un programa de capacitacion virtual es
funcional para cubrir las necesidades y contrarrestar los problemas de
capacitacién que enfrenta la dependencia, se seguirdn generando gastos también
con este programa si el personal del &rea de capacitacion no se involucra

activamente con ésta.
Los resultados fueron presentados a los encargados de la capacitacion de personal
de esta dependencia, mediante un informe de resultados (apéndice H) y una

presentacién en formato PowerPoint (apéndice 1), en los cuales referian los datos
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obtenidos en el curso y su analisis, asi como las caracteristicas que tuvo éste. Con esto se
espera que los encargados del area de capacitacion puedan realizar su propio analisis y
conclusiones respecto a la utilidad del curso, asi como del posible desarrollo de un

programa de capacitacion virtual para la dependencia.

5.2 Intervenciones futuras

Los aprendizajes generados a nivel institucional pueden reflejarse a partir de las
opiniones de los propios participantes y del personal de capacitacion interna de la
CONAFOR.

Como ya se menciond anteriormente, todos los participantes coincidieron con la
funcionalidad del aprendizaje adquirido en el curso en linea para sus actividades
laborales diarias, por lo tanto, el aprendizaje para la institucion es que los cursos no sélo
enfocados a las labores de los empleados sino aplicados en el area de trabajo, seran
utiles y traeran buenos resultados tanto para el personal como para la misma institucion.

De acuerdo a palabras del Jefe del Departamento de Capacitacion Interna de la
CONAFOR, el curso no solo es funcional para el personal, sino que puede utilizarse el
mismo formato para implementarse a nivel nacional en todas las gerencias estatales. El
aprendizaje para la institucion es que el uso de la plataforma virtual mediante cursos en
linea, permite que la capacitacion de personal tenga mayor alcance a traves del uso de
internet y no se limite s6lo a capacitar al personal de oficinas centrales por falta de
presupuesto o personal para capacitar en toda la republica.

Con estos aprendizajes, es posible considerar la posibilidad de implementar
nuevos proyectos que sigan abonando a la innovacion en los procesos de capacitacion
del personal de la CONAFOR:

e Un proyecto de capacitacion frecuente para el personal de capacitacion interna,
con la intencién de gque tengan los conocimientos educativos y de capacitacion
necesarios para poder dar seguimiento activo a los cursos tomados por el
personal de la institucion. Ademas de capacitarse en el uso de la plataforma

Moodle para explotar al maximo los recursos que ésta ofrece, desde luego
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enfocados plenamente en cubrir todos los aspectos que se requieran para el
aprendizaje de su personal.

e El desarrollo e implementacion de cursos en linea sobre capacidades
transversales que ya se apliquen en la institucion con la intencion de realizar una
comparacion entre los resultados de estos y de los cursos presenciales con la
misma tematica. Con esto se puede ahondar en la funcionalidad de un programa

de capacitacion virtual versus el de capacitacion tradicional (presencial).

La dependencia sin lugar a dudas cuenta con excelentes oportunidades de innovacion
en materia de capacitacion interna, sin embargo, hace falta apostar por un uso mas
profundo de nuevas estrategias de capacitacion, porque el propio personal forme parte de
la capacitacion de sus compafieros, para que la dependencia pueda tener un programa de
capacitacion auto sostenible y con ello cubrir todas las necesidades educativas de su

personal.
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Apéndice B

Curso en linea: Diagnostico de Necesidades de Capacitacion

» Revisa las siguientes ribricas de evaluacion de las actividades de entrega
para que conozcas la manera en que se calificaran las mismas,

o Mo olvides revisar la planeacion del curso, presente en el Madulo 1, para
que conozcas a detalle como se evaluaran otras actividades,

Ruibrica de cuadro comparativo

Actividad 2
CRITERIO DESCRIPCION DEL CRITERIO PLIM T AJE
Formato establecido para la | Utiliza el formato establecido en el
actividad y enlace de curso para la entrega de la actividad y 2/
entrega correcto. entrega la misma en el enlace
correcta.
Exposicion de ventajas y Expone claramente |as ventajas y
desventajas de cursos desventajas de dos cursos (en limea y 4/
tomados. presencial) qgue ha tomado
praviamente.
Comparacion congruente Se realiza una comparacion
de ambos cursos congruente de ideas respecto a las 4/
modalidades de los cursos expuestos
8N sus aportaciones,
Puntaje total maximao/Puntaje total obtenido [if)
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Rubrica de Formato de Informe de DNC

CRITERIO

Formato establecido para la

Actividad 4

DESCRIPCION DEL CRITERIO
Utiliza el formato establecido en al

PUMTAIE

actividad y enlace de curso para la entrega de |a actividad v 2f
entrega carrecto. entrega la misma en el enlace

torrecto.
Lienado de los campos del | Analiza y expone los ejermnplos de
formato con ejemplos de necesidades propias de capacitacidn 10/
necesidades congruentes. | de manera congruente en el formato

de la actividad.
Exposicidn de tres cursos. Ejemplifica en el formato tres cursos

con datos congruentes. 8f

Puntaje total maximo/Puntaje total obtenido 20/

Rubrica de Formato de Informe de DNC

CRITERIO

Formato establecido para la

Actividad 5

DESCRIPCION DEL CRITERIO
Utiliza el formato establecido en el

PUMTAIE

actividad y enlace de curso para la entrega de |a actividad v 2f
entrega correcto. entrega la misma en el enlace
carrecto.
Lienado de los campos del | Analiza y expone las necesidades
formato con necesidades propias de capacitacién de manera 15/
individuales reales de congruente a sus funciones en el
capacitacidn. formato de la actividad.
Propuesta de cursos. Exposicidn de al menos dos cursos,
sustentados en todos los campos 8/
necesarios del formato para su
presentacidn.
Captura de datos en Loz datos expuestos en el formato
dacumento compartido. entregado se capturan también en el 10/
documento compartido de Google.
Puntaje total maximo/Puntaje total obtenido 35/
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Apéndice C

¢Qué conozco sobre DNC?

Tvidad fonma parte dal Mdidut 3 del Curso Dlagndsticn da Meoeskiadas de Capachadion
Twidad es =00 para Conocer cudnho sabas s00ns o tema v we avaluand Cnicamanta tu
participacidn. Mucha &dial

*Dblgatona

Mombre del participante: *

1.- Capacitacion es... *

O .- una reunidn da perconas con caractensticas an comin, donde sa
comparten exparisncias para fomentar el aprendizaje de los otras.

O .- un pracesa educativo para =l desarolls de conocimisnios ¥
competencias profesionales demtro de la aducacidn formal.

... Un procesa dorde una persona es inducida, preparada o actualizada
(C) para desarrallar da forma aficierte las labares que cormesgonden a su
puesic.

2.-Un Diagnostico de Mecesidades de Capacitacion es... *

.- un pracesa o= andlisis par 2| cual se compara &l perfil del parsonal de
una institwcidn o empresa con las necesidades para las funcianes del
PuEsio que coupa =n la msma.

.. un procesa de apficacidn de instrumentas para necoger informacidan ded
personal de ura degendencia o instibucin.

o o O

.- Un procesa de cbtencicn de datos a partic de una discusicn de expertas
sabre algin tema.

3.~ ;Cuiles son las capacidades que preferentemente deben
abordarse en el servicio plblico? *

O VisiGn del servicio piblico, de altss mandas, ransversales y técnicas.

O Wisitin del servicic piblico, perenciales o dinsctivas, 1Ecnicas fransversales
y ticnicas especificas.

0 Valores para =l servicio piblico, directivas y aitos mandos, transversales y
técnicas.

4.- ;Qué son las capacidades en un procese de capacitacion? *

0 - conccimiemtas v habilidades de cardcter téonico especializado que son
regueridos para =| desempeiio de un puesto.

o .valores Eticos gue poseen y deben practicar los servidones piblicos
denirg de sus funciones en e trabapa.

hahifdades romnetarcine ~rancEmerbae w settudee e cm

5.-Un DNC permite que se determine en qué dreas el personal
requiere desarrellar o aumentar sus competencias y habilidades
para desarrollar mejor sus labores. *

() Cimro
O Falso

riresa’cy £ oaia de Forrueris
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Apéndice D
Cuestionario 2. ;Qué aprendi sobre
DMNC?

Exte coachomarks covmasgonds ol Radduks 5 del Corso de DlagniaSes de Macsldades da
Capacttackin i la COMATDRL. Exta cosstionario Thans un viakor de 15 puntos scbrm &l walor fnal cal
Dureo 'y Tenas Una oporiunkisd pera comfestono. ;Mucho Sdio

=Dbdgatora

Mombre de participante: *

1.- Laz modalidades en que pusds impartirse un cursc de
capacitacion son: *

i) Fresencial, smaming ¥ wirtua
() Presencial, virtual y Blended l=arming

If_:] Combinadag, blended leamng ¥ presencial

2.-Una de lzs vertzjas del e-learning e= que permite aclarar
dudas de los alumnos en el momento preciso en que surjan,
dentro del aula. *

lf:il Falso
i) Cierio

3.- ;A qué =& refiere el concepto capacitacion? *

0 Prooeso educaties para =l desarrallc de conocimiemos v competencias
pofesionales dentro de |2 edwcacién formal

'::' Feunitn de personas con caracieristicas en comin, donde s= comparten
experiencias para fomentar el aprendizaje de los oiros.

|;'::| Prooeso donde una persona =5 inducida, preparada o actualizada para
desarrollar de forma eficierte las labores que cormespanden a su puesio.

4.- Un DMC permite que se determine en gué areas el personal
requiere desarrollar o aumentar sus competencias v habilidades
para desarrollar mejor sus labores. *

i) Falso
() Cienp
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5.- Las capacidades que prefereniemente deben abordarse 2n &l
servicio publice son: *

() isién dal servicic piblics, d= altos mandss, transvarsales y técricas,

D Walores para el servicio pliblico, directivas y altos mandos, transversales y
técnicas.

D Wisién del servicio piblico, perenciales o dinectivas, ticnicas fransversales
y bécnicas especificas.

&.- ;Cuzl es la definicion de Diagnostico de Mecesidades de
Capacitacion? *

D Prooeso de aplicacidn de instrumentas para recoger informacitn del
persaonal de ura dependencia a instibucitn.

D Procsso de obtencidn de datas a partir de una discusidn de mperios soboe
algin tema.

Froceso de andlisis por el cual se compara el paril del personal de una

I::I institucidn o empresa con las necesidades para las funciones del puesic
gQuE ocupa en |a misma.

7.- De acuerdo al instructive de llenado del informe de deteccian
de necesidades de capacitacion de la GECYC, en su punte 3. Los
niveles de prioridad de un curso corresponden a... *

l:] Mucha, regular y poca.
2 azyl

() Aka, mediay baja

2.- El objetivo de la capacitacian es brindar competencias v
certificaciones gque abonen al curmiculum vitae del personal. *

I::I Cimno
(:] Falso

%.- Las capacidades en materia de capacitacion se refiersn & *

.- comocimismtas v habilidades de cardcoer téonico especializado que son
regueridos para =| decempefio de un puesio.

I:::I .valgres &ticos gue pasesn y delben gracticar los sereidones poblicos

denirg de sus funciones en el frabaja.

10.- Segun el instructive de llenado del informe de deteccicn de
necesidades de capacitacion de |la GECYC, en su purto 4. tipo
de capacitacion, capacitacion y actualizacion se refieren &, *

l:] Cursa brindado por Unica ver. Programa de seguimiento a cursos.
() Curss brindado por primeers vez. Seguimisnts 2 curscs prevics.

'-:] Capacitar al personal de nuevo ingresa. Capacitar a personal que ya tiens
tiempa en la CONAFDR para

hunze srvina czrineseTea e de Forrmueriza 2e Goegle



Apeéndice E

Encuesta de satisfaccion

Esta GnoUdsta o5 [ara COnQoar oud Tal T pereckd @ curan, COmO T SanENE Y QU Cropones pare
maforar, Las respusshas mon conficans dlas (Mucho Saiis

=Cblgatora

;El material didactico que se presenta en el curso coincide con
la planeacicn? =

() Mucho

(:Il Regular

() Poco

() Mada

;En el curso se plantean actividades que fomenten la
creatividad? *

) os
() Ho

;Los temas del curso te parecieron acordes a los chjstivos?
() Mucho

() Begular

(:] Poco

() Hada

;Los recursos didécticos te parecieron atractivos y de facil
comprension? *

() Mucho
() Regular
() Poco
() Hada

;El lerguaje que =& usa en &l curso ez comprensible? =
() Mucho

(:] Regular

() Poco

() Hada
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:Te han parecido Utiles las guias y los videos presentades para
navegar por el curso y la plataforma? *

() Mucho
() Regular
i) Poco
() Mada

;Fue sencillz identificar los materiales del cursa? *

(:I Mucho
(:I Regqular
(:I Poco
() Mada

;La plataforma te parecic facil de usar? *
Ii:l Mucho

Ii:l Reqular

Ii:l Poco

Ii:l Mada

;Los enlaces funcionan correctamente? *
() Dpcitn i

) oE

i) Mo

;La mwurtora resolvid las dudas que hayan surgido z lo largo del
curso?

) oE
i) Mo

;Caonsideras que s2 le dic seguimients a tus actividades por
parte de la tutora? *

) &
i) Mo

;La tutora te motive a participar en las actividades del curso? *
-
(:I Mo
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Del 1 al 10 ;Como evaluarias al cursa? *

1 2 2 = 5 & 7 q & 10
oo O 0o OO0 O O 0 O O
Del 1 al 10 ;Comeo evaluarias a la tutora? *
1 2 2 = 5 & 7 q & 10
oo O 0o OO0 O O 0 O O
Del 1 al 10 ;Come evaluarias tu participacion en el curse?
1 2 2 = 5 & 7 q & 10

OO0 000000 o 0

;Crees que lo aprendido en el curso te servird para tus
funciones laborales v peraonales? *

i &
l:IMn

Ayudanos a mejorar, comparte tus comentarios, dudas, quejas o
Fugerencias:

Hurze srxvies coriresefe © Tema g Formuierica ce Gosgle
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Apéndice F

RE: Entrevista para resultados de curso DNC

Venancio Juarez Aparicio

@ Respondid a este mensaje el 18/04/2018 10:12 a. m.,
Mensaje enviado con importancia Alta.

miércoles 18/04/2018 10:10 a. m.
Jessica Joselin Flores Guerrero

Como Jefe del Departamento de Capacitacion Interna:

;Como te parecio la forma en que se desarrollo el curso (las actividades, los materiales, tiempos, seguimiento, etc.)?
Excelente propuesta del curso, me parecié correcta la utilizacién de las herramientas disponibles, utilizacién de enlaces
v herramientas de google.

{En qué medida crees que solventd la necesidad de capacitacion del personal sobre este tema?
Ayudé a fortalecer las propuestas individuales, debido a que se les proporcionaron los conceptos para cada tipo curso
y solicitar las acciones de capacitaciéon de manera correcta.

iQué caracteristicas agregarias o quitarias del curso (tanto del contenido en la plataforma como de la metodologia con que se
implementd)?

Algunas ligas o enlaces a los documentos ya no permitian regresar a la pagina inicial, por lo que se sugiere que se
descarguen los documentos o abrir en nueva ventana en vez de abrirlos en un mismo enlace.

;Consideras que este curso pueda ser Util para re implementarse en ésta u otra area de la dependencia?
Si, seria bastante til que estuviera disponible esta plataforma para implementar el Diagnéstico de Necesidades a los
compafieros ubicados en las Gerencias Estatales.

iCrees que este curso pueda servir o ser base para el desarrollo de un programa de capacitacion virtual en tu dependencia?
Si, por no tener costos de operacion, se puede implementar para un Levantamiento de Necesidades a distancia,
fortalecer las propuestas y disminuir tiempos de entrega para la elaboraciéon del Programa Anual de Capacitacion.
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Apéndice G

Diagndstico de Necesidades —

b Paginas del stio

de Capacitacion st 2

¥ Curso actual aRadic un nuevo 1pico (e
v DNC-CAP (Sin novedades ain)
) Pat
) insignias A o
ignas Eventos proximos
} General

Cuestionario ;Qué
conozco sobre DNC?

» Tema 1. Introduccién al
curso

% 12008 m
» Tema2 Cursos
capacidades y Cuestionario ;Qué
modalidades aprendi sobre DNC?

200am

» Tema 3. Introduccién al
Diagnostico de
Necesidades

» Tema 4. Conociendo el
formato de deteccion

e Actividad reciente =
ki No olviden contestar la encuesta de 6n, las son y
} Tema 5. Desarrolo y . 2 . . Actividad desde jueves, 26 abrl
presentacion del ayudaran mucho para mejorar éste y otros cursos en linea. m
BoTe 06 DV iMucho éxito! forme co

de

Tema 1. Introduccién al curso

"'39 Video. Presentacion del curso

@ | video Screen. Plataforma de Curso DNC
,- Planeacion del curso DNC

ﬁ Objetivos del curso DNC

ﬁ_ Rubricas de evaluacion

lﬁ_;ﬁ Foro de dudas y comentarios sobre el curso

I\ﬁ,:_L‘ACii\."idaU 1. Presentacién de participantes

Tema 2. Cursos: capacidades y modalidades

7 . .
@ video. Presentacion del Madulo 2
,-_ Infografia 1. Modalidades de capacitacion y tipos de capacidades
i _
4 Formato. Cuadro comparativo

gzl Actividad 2. Crear un cuadro comparativo
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Tema 3. Introduccion al Diagnostico de Necesidades de Capacitacion

7z . .
@ Video. Presentacion del Médulo 3
@ | Cuestionario 1. ;Qué conozco sobre DNC?

i Infografia 2. Diagnostico de Necesidades de Capacitacién

@AC'.I\"IG@U 3. Importancia del DNC

\'53 Cuestionario ; Qué conozco sobre DNC?

Tema 4. Conociendo el formato de deteccion de necesidades de capacitacion

—
—

7z I
@ Video. Presentacion Modulo 4
@ | video Screen. Formato de Informe DNC
"

% Formato Informe de DNC

<! Actividad 4. Informe DNG (ejemplo)

Tema 5. Desarrollo y presentacion del informe de DNC

% e
@ video. Presentacion Modulo 5
ﬁ Infografia 3. Resumen del curso
L

Formato Informe de DNC
\‘51 Actividad 5. Entrega de informe DNC (final)
@] Cuestionario 2. ;Qué aprendi sobre DNG?

\‘51 Cuestionario ;Qué aprendi sobre DNC?
Encuesta de satisfaccion

@ Encuesta de satisfaccion
(© Moodle Docs para esta pégina

Usted se ha identificado como JESSICA JOSELIN FLORES GUERRERO (Salir

Pégina Principal (home)
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Apeéndice H

loforme de resultados
Nombre del curso:
Diagndstico de Necesidades de Capacitacién
Modalidad:
Enlinea
Tiempo de implementacién:

Del 09 de marzo a1 04 de abril del 2018,
Total de personas inscritas: 32
Total de participantes: 24
Personal a quien se aplico este curso:
Coordinacibn General de educacidn y Desarrollo Tecnolégico

Médulos: 5
Zapopan, Jal, abrd 2018.
Jewina byrin Floren G roes
Torckoga Educatvs
pemaca o ol o
Informe dé resullados.

1 s n B imphementac &N L Denodo de (oo semanas, bag el
romitee de Diagndstico de Necesidades de Capacitaciin, permitih recoplar datos
a partir de los imtrumentos aplicadas previo ¥ posicnior L implernentacién del
curs, 57 coma del uso de olros materisles que se utiizacon en | plataforma
wirtuad, dondie el personal participd. Maciendo vso de evtas dos modabdades se
Jogra tener un mayer margen de medicdn para determinar o cumplmiento sobre
# abjetive del cursa

o A A564

Para La medoibn 06 resulados de 5te proyerto se han considerado todas
Las etivicades desanrolladas dentre del cursa enBned ko anterior es porgue s
CONSIIE Ui Bara Mo L3 funcionabalad tel ourso &0 13 dependencis &5
PeceLrio considerar los aspecton de utided de kot termas 1ratados en el mismo
entre ¢l personal, la faciidad del personal para relacionarsey tomar £500% Cursos,
entre coros factores principalmente enfocados con la comodidad de ks
PAFTIIBANDES quesnes. 52 IFnolacran o CTAMENTE CoN und Mueva Modakdad de
capacitacidn.

Lars 2 tivicades ded ourso fueson dos foncs de panticipacidn, dos
cuestionancs (dagndstico y final), tres actiidades de ePINeEa y N CUEs tiorario
de satifaccion En & modukd de incio del cuno be compantit el programa del
cursa, o cual contenda tanto & puntaje mdsima a obtener on cada actividad as
com sobee qué s evaluaria cada ura de dstas

Lo foros Tunron evaluados a partr de L panicipackin, se exponen un par de
preguenas de apridn relacionadas al tema visto soboe as. que £ada paticipante

(-]
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Jessica Joseln Fioons Guerrws.
Tecrchna Edvatve
1 2@hctmal com
indice
Informe de resultados. - - 2
» Instrumentos de recoleccidn de datos . 2
> Presentacion de resultados. 4
> Interpretacion de tesuitados. 11
» Receenendacones. - 14
Referencias - 16
Indice de tablas y figuras.
» Tabla 1. Frecuencia de esror en Ls respoestas del cuestionano de
Aagndstico del (urso en linea ONC. 4
» Tabla 2. Frecuencia de error en Las respoestas del cuestionano firal del
curso en knea ONC. - s

curso en inea
.6

> Figura 2. NGmero de participaciones por tpo de actividad endl curso en
DNC., 7

# Figura 1. Nu de p en cada
ONC

Weea
» Figura 3. Nimero de dudas mandestadas de atuerdo 3 cada medo de
Apoyo propuesto durante el foea DNC_ B TRl

» Figura 4 Frecuentia de partcipaciones por da en of curso en linea DNC.
s = 9

> Tabla 3, Pucajeenla dn de. dadk porlos.
participantes del cursoenfinea DNC = iy

# Figura S. Numero del pumtaje asignado por los participantes en
evauacdn e La 1tocd, Alumngs y del curso en linea DNC. 1

@

rvnica bovaon Florn Gumnrers
Tocrckopa Edcans
o
responde. Sko por el hetha de responder a ks preguntas dentro del fora se
comsidera partopacidn y se aportan los pueios por acthidad cumplda

Las actividades de enregs Cuentan Con sus respectivas ribrcas de
evaluatidn caca una Las ribricas de evalulcidn Se desirmollin Lanto para evaluar
aspectos de fondo y Torma en Las entregas realizadas por cada participante, 2
DAITiF dee €500 52 ata e identificar si los panicipantes realizan Lis actividades
wido por qumpli g realmende estin aplicando ko visto en el cursg

Lars cusstionatios aphcados fueron dos. uno diagndstico y ot final B
CueSTionans o dgndsticn contene 5 preguetas de opciin minipe y
caerta ko, ] cuedtionidio finl, contiene lad § preguntid plantesdsd end
cuestionanic diagnéatico ademds de § preguntas mds, ks respuestas siguen
siendo apoidn midtiple y Chevtoy/Talso

Al Finakrar el curso se apbod ademds ura encuesta de satsfaccidn con 16
peegunzas de las cusies e 7 se utiliz L esealy de Livert muche, regulis, poce,
nada). ¥ de escata numénica (evaluar del 1 2l 100, & preguntas de sl / noy
finclmente s depd un E3pACHD DATE COMENAN0s. Lis pReguartas de £5La Enoutsta
¢ desarroliaron 3 pariir de $ criterios: Tacikdad de navegackin por d ourso enla
plataforma, calidad de kos contenasos. cohefentia de contences con o temay
panticipacion de la tutcea

Duranite &l desarolia del curso, lgunds participantes que manfestarn
probiemas en s plataloma para hacer oraregas. se ks permitsd hacerias via
coereo electrdnice, En rodas las actvidades de entrega se evakio y retmalimentd
Las aportaciones de los particpantes



A o largo del cursa se emiaron 3 cormeas por parte de k butora para dar
SEEUTISNLD 3 QUISHES YA ESLabaN PAMICEAndd & INCertivel & hatelo  qurnes
ailin N partizipaban.

El primer correg se enwid ¢ 09 de marzo, en 5t se bes envid 2 los
PAFTRCIPEALES 413 i y CORLTaSET Para BCceder a la plataforma [l segunda
fue ¢ 14 de marzo, para febcatar a quenss ya hablan panicipado (en peneral) ¢
inmwiLar A quienes no, 3 hacerko, y el tercero ervisda o 02 de abeil, con la misma
Initenciin ademds de bindar MO [aa TOMAT N CUENLE 135 nisevas
partcpaciones
Presentaciin de Resultados

Lo inseritos o imvitados al curso en linea implementada fusron 32 de los
U pRCIDANDN 24, D ks partcpantes € S0% conchupb con 1odas las
actividades del cursa

El cuedtionans 3piie 30 £0eo parte de Lnd evakubeibn dilgniatica pars
identificar qud tan famekanzados estaban ks USLAROS 00N & LEMa S8 Cuso, s
desameli a partir de 5 ftems (ada uno relacionado a algune de kos conceptos
abordados a ko largo del arso), Para esta actividad hubo 19 particpaciones de
las cugles: 12 contestaron cormectamente todos los items. Se encontrd que la
Frecuencia de error de respuesta fue mayee en Las preguntas 2y 3 (Tabla 1),

1 FRRTURNELS de TN €0 L IESpEsLas e

CUESTIONANG u?'mun o Dur #n
MM :cwmw-emmuum«mac“uﬂ

Teem Tema o conceptn de la pregusta Tipo de respuesta | Frecuencia
e eFved
[] apaciacin e D cpcin miitgle 1
T | un Dagrdanco de Mereadades oo B ool miple 1
Crila3
RO ik CADACKIAES Qo
3 debet by el Do opciin midtiple 3
N
| B
g (ducans
osinca_fores | 2ihormal com.
v m:ﬁ'mnmuu(wlum Ce cpodn matgie 2
# a
ToEn 6 PAUUCING O Beriad o T cpon magie

G
e detecciin de necevdades de Capacitacién
G 1y GECYC o0 s punto 4. Tipo de.

DM Eacn y atuEan

s eferen 3

La actradad con mayor mmodnen

el curso fue ta actividad 1
&0 un foro é2 Moodie, con un total

de 24 partiopantes. Segudukhxtmdod) “Crear un cuadio comparative” y el
cuestionario 1. " :Qué conozco sobre DNCT™, con 19 participantes cads uno
(Fgwa 1)

5 5 ¥ %

¥ f'. Jy\ f\ /‘i/\ ‘/\

Fgual wmoawltwc?ntm:mammnhaw Croem
oe

La heerarmeenta donde se presentd mayor partkipacion fue en los foros de
Moode, Lon 42 participaciones en toral, s cuestonanos en knea (s

la encuesta de

0 s entregas hubo 34 par

WO UNd par

de 34 personas: y

]

(Figura 2), b,

B0 €5 netesro
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s Jusrlin | ks {narrstra.
Teumckonya Ehacaws
Aerecn ptdcnt
4+ ‘MMMtwdﬂimmwma [ ]
LT
POTMIRR Qe B ORLETTIER N g Tetotaha
¥ Jlm perional requiere Jevarole o L]

Enved cuestionario final participarsn 15 personns. ste s apbed para conoter
la retencidn, asociaciin y memorizackin de conceptos refacionados con e tema y
wistars en of owrso, Siete de ks panticipantes en este cuestionane respondieron
Rods i pregurnas bien. L frecuencia de ernof fue mayor enlid preguntis | y
10, aungue hubd mds preguntas con espUestas eroneas tal y Como s muestra
enlatabla 2.

Toblky 2 Frecuencia de enor en s respoesias del cuestionaio final del curso en nea DR

O en Enew 0 Dlagndation e Neoesalades de Capacitacking,
Toem | Tewna o concepta de 18 progura g reipunita | frocuenca |
de errer
[ mmmmmmmwem D npcibe miitiple B
i
Lmdeusqum:mwnqm
T | permite ataar ducin de Son shmncs en el Ciertartang L]
AT QD P
L [hem o dps g e el | Tegpde Siis 1
Un GG permite que de St ermrae en Ut
4 | dveas el personal desamolal o Clertadtaha o
MM(WMMTW
536 Geprplar s s Eaboses,
5| L capacdaes que prefenentemence Do oprdn R ple: [
£Cisli e 12 dhefivucion de Dagristion de T opoin moRpie. T
b esataties ¢ Canaciacin’
7 “aCuer0n alwr e G leradn 08 e opcitn mpie [}
ilorrme o dete il de setrddes dr
Capaciaciin de a GECYC, on Su punto 5.
Lont siveles, de rioridad o8 un Cures
jomstmeden
T | Dcktrade [y
competenciin y cernifiaione que sbonen o
¢l perional.
L]
Jesaica Joseln Flores Goerra
Tecrciogia Edcss
maca_Somes ! Mol com

considerar en é4ta Gitima que L mayonia de o3 particpantes hizo la misma
entrega 1anto en la actividad 4 como la § ya que era ¢ mesmo formato

heror
g
7 Craptionnrnin
Fgro 2 POr 1O O M tvidad ONC. (Curso
enlinea de Diagr e C.

AlINicio ded Curso $e propuso 4 10S Paricpantes tres opciones de atercidn a
dudas y tutoria: foro en ef cursa, lamadas a extensdn telefénica o via correo
electronico. Esta itima fue la mds utikzada. Se recibieron 15 cormeos con dudas.
dos Ramadys y dos mensajes en plataforma (Figura 3)




—— o
uinca_flores’ o %
Figora 3 Nimert d¢ Osis e 30uerdo " \ \ o
o c L

La mayoria de s participaciones on of Curso se vieron a pastir ded segundo
corteo, durante o periodo del 14 4 23 de mar2o, en estas fechas se
contabiizaron 95 particpaciones de las 124 que se Geron a ko Largo del curso

Los dias de mayor P fueron ef 14 de 20
particpaciones. ef 23 de marzo con 45 y €1 03 de abril con 14 (Figura 4). Las
PUTCPICONES G L4103 res das equivalen ¥ 63.7% de fa participacion total ded
curso. Dos de e5tos dias coinciden con las fechas en que se envaron of segundo y
1erCer COMeo para motivie Al personal a participar. £n el & de mayor
participacidn (23 de marzo) se encontrd gue todas ks participaciones de ese da
fueron hechas por as mesmas personas en 1odas las actividades.
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La encuesta de satisfaceidn arrojd en s mayoris resubtades pasitivos, de las
12 preguntas con opodn de respuesta en escala de Likert y afimativo/negative
5 s S8 Eunviesrinn fedpuedtad poditivad (Condalerdndd "™ i "Muchd”™ Comd
respuestas posithash conun promedo de 70.4%

D las preguntas en escala neménica (del 1 al 100 se obtuvo que los
participantes evaluancn al curso entre un B y 9, mientras que b panticipacion de
ULOMA La ubscaron entre un 3 ¥ 10, ¥ 3 eBos COMD DIFTORMEs 58 COIDCAron &
S apodia enun prormedso de % (Figura 53
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Fgra 4 frecuenca ONC (Curso en lnea de
Diagrdntico 0 Necesadtades de Capatitacén)

Previo a finakzar ef Cursa, Les prTOpINtes SORRATon pedrroga. de estos
6k uno conchryt con todas las actvidades.

Los puritajes aphcados af cumphimiento de cada actividad se basaron en o
programa y nibricas del cursa los resultados de las evaksaciones a cada
cumpimento de las actividades se refiefan en la tabla 3, La imitacs actividad
dentro del curso por parte de b mitad de los participantes do como resuitado
una baja evakuacida general, of promeso de B evahuacdn findl en las attividades
de los partopantes corresponde a 58/100.

Toths 3 Puntaje on W evaluscidn de 3cOvdases reslzadin por 108 particpantes ool (urso
#n nea ONC(Ce ST

Wiods 3

Particp

e | a1 2 43 | narol
(Sptsx | (ustuac | GOps | (S pts.
partiga | tamde | o -

: NI
‘ ]/ —
, Y ——

Figarta 5 Blrmoencs 06l priafe rigrids 6 14 participuntes en 9 weahuacidn dé 1o Bt
akimnos y delcursa en lnea DNC. (Curso s inea de| 0 de Neveudades de
Cagacitacin)

En cuara a la funcicnaldad del cursa para o cumplimeento de labones.
dentro de Sus pueiios de trabajo en L dependencia el 100°% de los participantes
nespandit Afrmativg 4 1 pregunta "pOrees que 1o aprendidd en ¢ (o L senith
para tus funcianes laborales y personales !

Eaton fuenon ko resultacdkcs obbenidod 3 partin de Lk actividaded én el cursa
¥ e insSrumentes UtIEAB0s. DA con ellas. pader generls un andis y Conocer 5i
sz identifica of cumplimisnto: a fos objetivos planteados.

Interpretacicn de los resultados

Lo resuitadas. del curso se hun medide consideranda stlo a los 24
parkipantes actnos en un inkio, La interpretackin de esios resultados traslada
Vord dhaticrs CuARLATIVES & CUESHoneS Cudltativas ¢on 18 intencidn de aterizar
cuestiones de funcionalidad v calidad de una manera mis cara



Sesaica Joseln Flores Gueroers
TaPermal com
B seguimionto al urso por parte de La tutora do buenos resitados,
princpaimente 3 través de faciitar la via do ] O
*MNMW :l:_—- dud

pudencn resciverios, en muchos Casos, posterior a L tutorla brindads.

A partie de los corteos qoe se o targo del par
InContivar 3 ks personas inscritas a participar, fue notable ¢l aumento de
PATCLIV0N. Dos e fos s O Mayor PATCRICHN en i plataforma se
Presentaron psto ks Gis Que Se emaNon el Segundo y tercer Coneo de

¥n Para e 6y de mayoe 23 fich que
umhsmnmcnmmnalmgnmumnmmmm

o deck, €415 g o S lo
antenof permie infens que un grupo de comp pod :
para cealzar ol curso a b par,

{4

que éstase
» entd en of e w\‘ I de de manera
Wamwnhamahmndﬂnnmwmr«uma
0 por parte de 5u grupo de trabajo a partr del compatiersma. Esto corobora i
Indcado por Pacheco (2007). un empleado no puede sentirse motvado por 5
TSI, COQEIC MOUVACHN extema.

lum#‘mnﬁlmuhmmm

exrores en s gunt;
mm«mwmumuammwmm
pregutas que refiear foeson aauelas de & 1as de

0PCIOnes Armativa/negative (si/n0). s probable que 3 1os participantes se les
facine mds secordar CONCeptos A partie de fa asociacab con otros que de la

memonzacdn de es103 como tal

Jewsics Josrlen Flores Gruerrars
s

abonan al desarrolo Laboral del trabajador (Quesada, Espona, Ciraso y Pneda,
2018)

Recomendaciones
la educacide y & X ser constante. No
bastacon k. et & coqueren mej
cambios que per soh yOr preciion, cada una de
las s
o e Dioand o
generd g ' 2
L Que ko Cursos Que en
un fauo se fy ¥ 10 Lerga 3pano, s Hecesanio
capachar al pes Igadoal dsefio
Sinlo il 80 10 380 S3bey €5

contenido o vedizar una platafonma, Sino agrender 3 trear este contenido, meds

o ATORLo en el aprendzaie de 108 S5m0, evaliae fesitados, Gar sepaTIerto

105 Cursos y 1030 en base ¥ uso de teorlas de aprendizae, estrategias Sdicticas,
n

triodeios ' &
eduxacdn
e “e Tantago o 2
AT, por 10 1ANtO 56 SUFETON 05 UELAENtes Puntos para dar los primeros
pacs alai ¥ mejora de procescs de
i it

TANSversales (oMo ¢ste. pusde Gt MEKnes resultados 5 se apika a
BFUps Con Caractetisticas personales y laborales en comun.
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De acverdo e oelis L A Y
. e delis H0nes por Cadi una de estas
se fogrd que poco mis de | d de &

tuvo purtajes bajos en sus entregas por incumplimiento a mis de uno de ios
pantos de Las elbricas. e5to pued &n que o ley)
um«uwmmumuwmmcmuumm
delos p yan reaizado o ta drica int -‘-Oeampﬁw
anterior se parte de enly 9 =
donde uno de los participantes comentd “no dafruto los cursos obligatorios”

Ena 1 L e lama ibn

104 A onciayd con las

pese aque o 50% o2
10 de eston w
partcpacidn entre 8 y 10, reflejando una postura sobrevalorads frente ala
agocrivca.

Una de bas sugerencias dentro de L encuesta de satisfaccidn, por parte de
un participante fue "mds cursos como éste. cortos y sencilos”, la temnporakidad
et curso (estimada entre S y 10 horas actias) estuvo muy por detao de o
ﬁmmdme&u&mﬂaﬂﬁhﬁu‘mm‘lm(m
Cumsiie y Cueva, 2016) ce i k0 Oe horas en Jos Cursos de
entidades poblicas (21 a 40 horas).

w 1OMando en cuerta que of 100% 62 los pacticipantes
o o fes serla de utidad tanto de manera
mumwmuumm-mdmhhmuau

obietivos Lo se sstenta Qe &
" 4 P "
MESMOs Que deden sef agkcados L faboraly
o Srea de trabs Qué tanto
Jenacs Josela Viores Gumrrers.
o
meca,_feres! Xghosmal o
L3 3 que ual) no deje de lado la
v 3 avances de ws particy ooy
de esta manera poder identificar gk tan funcional realmente le &3 1o que
¢ ke estd emefando.
. & tema de fos Cursas con ks labores del 2g0
L 2 de Las personas que ya trabajan by eprar en
s furciones, esto €5 1o que de personal,
brindar L e VAN pas e
o Deest: 5 o HEEPA

P también se I

qmm“mdmmwmymom
sobre ¢ MISNo, COrLas, Que HO ks Lome tanto Hempo reakas ur
ATV, ¥ QUE CLANGD LONga Que FONSZM! U Oe 5123 sean ficies pero
ineresantes.

o Infeemacién concreta, que brinde ideas ¥ no sature de Gatos Los cursos.

Sxrensas. oS 00
CONCTELos © ambguos, tienden 3 aburre al particpante o & enfadadd, v

dpedo ¥ ayudard 3 que s e
sertan inripdo of ¥ Que serd muy ficl
realizario.

Facibdad o

/0 Tul0r por ciferentes meds.
£l acompanamiento de los pANTcgantes permite que 5105 s¢ siontan mis
€n contacto con el tutce y con mas confianza para externas dudas.

Todas estas b X P
Snea de O &

< wn embargo, ¥ COmo se 0 fos cambs y

medor: paden i © mds de est. a fin delograr

cada ver X s L

2
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