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La evaluacién del Aprendizaje en los Programas de Capacitacion

Profesional

Resumen

En el presente estudio se parte de la problematica y del objetivo principal de analizar la
evaluacioén del aprendizaje en los programas de capacitacion profesional. Para lo cual, se hizo
una revision bibliogréfica de estudios afines para analizar el enfoque del estudio. A continuacion
se trabaj6é con una metodologia de enfoque cualitativo, se selecciond el método evaluativo y las
técnicas de investigacion, como la observacion, la entrevista y el analisis de contenidos; con el
fin de obtener datos descriptivos que permitieron determinar la efectividad de la evaluacion del
aprendizaje, en sus cuatro momentos, al inicio del curso con una evaluacién preliminar que es
util para que los instructores en caso necesario hagan cambios a lo planeado para el curso, el
siguiente durante el desarrollo del curso a través de la observacion en dinamicas, practicas y la
tercera es un examen o practica final o ambos de acuerdo al curso administrativo o técnico. La
cuarta evaluacion se realiza después de cuatro meses impartido el curso y es llevada a cabo
por el jefe inmediato y se refiere a la medicion de la efectividad de la capacitacion, el cual
retroalimenta al departamento de capacitacion y al mismo capacitado de los resultados
obtenidos.

Con lo anterior se desea tener un proceso de aprendizaje dinamico, en donde los estudiantes
modifiquen conscientemente sus propios esquemas cognoscitivos, para su beneficio propio en
cuanto a su comportamiento, mejora en la comunicacion e incremento de los rendimientos. Y
los instructores revisen la planeacion de sus cursos impartidos y la participacion de los

educandos.
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Introduccién

El presente trabajo es un resumen ejecutivo de la investigacion que se realizo de la
importancia de llevar acabo las evaluaciones del aprendizaje del personal que es capacitado.
De ahi nace la necesidad de tener informacion para conocer si los programas actuales de
capacitacion son efectivos y dan pauta para que el personal tenga la motivacion y
comunicacion, asi mismo cumpla con las competencias especificadas en sus perfiles de
puestos, y de sus funciones diarias en la administracion, mantenimiento y operacion.

En el capitulo 1, se explica el contexto donde se llevé a cabo la investigacion, en una
empresa siderlrgica localizada en la Ciudad de Lazaro Cardenas, Michoacan. Aplicada a los
empleados y trabajadores. La organizacion cuenta con tres centros para facilitar la capacitacion.
El estudio es el resultado de la aplicacidon de entrevistas a los instructores, jefes de
departamento donde laboran los capacitados, jefe de los centros de capacitacion, los
trabajadores y empleados capacitados. Otra fuente de informacién son los documentos como
manuales de procedimientos y folletos internos, lo anterior como herramientas de investigacion
a un marco contextual en donde se desarrolla la practica educativa en la industria siderdrgica.

Capitulo 2, la investigacion realizada buscé revisar, analizar la evaluacion del aprendizaje
en los programas de capacitacion profesional en la industria siderdrgica, con el propésito que la
capacitacion genere conocimientos para lograr las cinco competencias del personal: liderazgo,
toma de decisiones, orientado a resultados, pensamiento estratégico y trabajo en equipo, con lo
cual el personal tendra los elementos para mejorar su calidad de vida e incrementar los
rendimientos de los servicios y productos que la empresa entrega a sus clientes. La revision de
la literatura considera la capacitacion, evaluacién de la capacitacion competencias y método de
evaluacioén. En este capitulo se describen las teorias y conceptos que permiten fundamentar
una investigacion sobre los procesos de capacitacion, competencias, efectividad de la
capacitacion, efectividad de los programas de capacitacion, evaluacion del aprendizaje,

interacciones y retroalimentacion.



Capitulo 3, se describe el proceso de la metodologia utilizada para llevar a cabo la
evaluacion del aprendizaje en los programas de capacitacion profesional. La investigacion tiene
un enfoque cualitativo que busca conocer y analizar la percepcion de los entrevistados para
determinar la evaluacion del aprendizaje con referencia al contexto donde se llevé a cabo la
investigacion. La organizacion cuenta con tres centros de capacitacion, con una capacidad de
230 educandos en un dia. Con los siguientes recursos didacticos, como son videos,
computadoras personales, cafiones, Utiles para un aprendizaje significativo.

Los integrantes de los centros de capacitacion cuentan con los siguientes niveles
educativos, cuatro tienen licenciatura en administracion, uno en psicologia y maestria en
calidad y competitividad. El estudio se llevo a cabo para 30 capacitados de los 900 que se
educaron en el periodo que fue realizado el estudio, a cuatro instructores, jefe de capacitacion y
jefes de los capacitados.

En el capitulo 4 se realizé el andlisis de los resultados obtenidos de los datos
recolectados de las fuentes de informacién en el desarrollo de la investigacion a través de las
entrevistas a los implicados directos: capacitados, instructores, jefe de los capacitados y el jefe
de capacitacion. La informacién obtenida durante la observacion y entrevistas, en donde se
incluyen las caracteristicas generales del contexto situacional de la capacitacion, la descripcién
fisica del lugar, las reacciones, actitudes de los participantes, las etapas donde se llevan a cabo
la evaluacion y el programa de capacitacion.

En el capitulo 5, consiste en la discusion de los resultados, la cual es una etapa
importante del estudio de investigacién, debido a que la informacion recabada, es evaluada e
interpretada con el propdsito de darle significado y realizar acciones para mejorar el aprendizaje
de los educandos, proceso de ensefianza de los instructores y por ende generar beneficios en
la organizacion. Los sujetos de investigacion fueron: capacitados, instructores, jefe de los

centros de capacitacion y jefe de los capacitados.



Los capacitados comentaron que los instructores necesitan revisar la planeacion de los
cursos, tomando en cuenta principalmente los tiempos programados, asi mismo ellos deben ser
receptivos de la capacitacion y tienen que aplicarlo en sus centros de trabajo. Mientras que los
jefes de los capacitados también comentaron que los instructores deben mejorar su planeacion,
lo anterior a lo comentado por los educados, que no terminan adecuadamente los cursos, se
considere que los capacitados continlen aprendiendo en las areas de trabajo debido a que la
capacitacion en las aulas no es suficiente, incluyan temas de trabajo en equipo, retroalimenten y
den seguimiento a los capacitados. Los instructores comentaron que la evaluacion es
importante para mejorar el proceso educativo de los capacitados y de ellos mismos. El jefe de
capacitacion indicé que es necesario para obtener retroalimentacion para realizar cambios en el
proceso de capacitacion, incluyendo contenidos, objetivos y regulacion de los programas de
capacitacion. Todo lo anterior para tener educandos reflexivos y criticos de su propio quehacer

diario.



Capitulo 1

Planteamiento del problema

El presente capitulo tiene como propésito mostrar el contexto en el que se encuentra
inmerso el problema de investigacion, donde la evaluacion del aprendizaje de los participantes
es el tema de investigacion. Uno de los factores claves de este proceso evaluativo es la calidad,
proceso de ensefianza, conocimientos y habilidades del instructor, siendo protagonista en el
proceso de ensefianza aprendizaje. Gonzalez y Flores (2005, p.14) mencionan que el docente
debe ser un profesional de la docencia que tenga como punto de partida el conocimiento y la
reflexion de su tarea, de manera tal que pueda proveer a sus alumnos de condiciones
favorables al logro de la experiencia del aprendizaje a partir del disefio de sus cursos.

Asi mismo, se describe el contexto incluyendo el escenario fisico, sociocultural,
econdémico y normativo y posteriormente se presenta el diagndstico, y las preguntas de
investigacion. También se presentan los supuestos que se trata de comprobar y los objetivos

establecidos, finalmente se encuentran la justificacion, los beneficios esperados.

Contexto

La organizacion donde se realizo el estudio cuenta con una plantilla aproximadamente de
4,000 empleados y trabajadores, a los cuales es necesario impartirles cursos en base a la
deteccion de necesidades y los programados de capacitacion. Lo anterior con el propdsito de
mejorar sus conocimientos, habilidades y comportamientos. De acuerdo con Sanchez (2008) los
participantes son de un nivel socioecondmico medio, los estudios que tienen van desde nivel
secundaria en un 10 %, preparatoria 20%, licenciatura o ingenieria 65 %, maestria 4.5 %y
doctorado o estudiando doctorado 0.5 %. Los centros de capacitacion se ubican en una zona de
vida cara debido a que el municipio se encuentra ubicado en un puerto. Otras industrias son:

Productora de Fertilizantes, Comision Federal de Electricidad (CFE), y Viga trefilados. En la
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zona se localizan algunas instituciones de educacion superior como el “Instituto Tecnolégico de
Lazaro Cardenas” (ITLAC), una universidad privada “Instituto de Estudios Superior de México”
(IDESUM), la Universidad Pedagdgica Nacional (UPN) y el Instituto Michoacano de Ciencias de
la Educacion (IMCED).

Los centros de capacitacion cuentan con tres instalaciones, la primera tiene cinco aulas
con una capacidad para 120 personas, la segunda con cuatro aulas con capacidad para 90
educandos y la Ultima para 20 participantes. Todas las aulas cuentan con aire acondicionado,
recursos didacticos como cafiones, proyectores y pantallas. Ademas hay una pequefia
biblioteca con los cursos impartidos, y una biblioteca virtual, donde se tienen todos los cursos
facilitados, con el propdsito que sean consultados, sin necesidad de su impresién, tomen notas
en caso necesario e indagan sobre aspectos claves de sus actividades diarias, asi mismo se
cuenta con una sala donde los instructores internos revisan y elaboran sus manuales. También
se cuenta con un centro de computacion para elaborar, capturar los manuales y presentaciones
en software como Word y Power Point.

El personal de los centros de capacitacion esta integrado por seis personas; tres son los
responsables de los centros, una es la que se encarga del sistema de calidad e impartir cursos
administrativos o técnicos, una jefa de la capacitacion administrativa y el jefe de los centros de
capacitacion y responsables de la capacitacion técnica. Cuatro tienen licenciatura en
administracion, uno licenciatura en psicologia y el jefe de los centros una maestria en calidad y
competitividad. El personal de las areas operativas tiene el siguiente horario de trabajo de
acuerdo a los turnos, el primero es de 7:00 AM a 3:00 PM, el segundo de 3:00 PM a 11:00 PM y
el tercero de 11:00 PM a 7:00 AM. El personal de turno administrativo de 8:00 AM a 1:00 PM y
de 3:00 PM a 7:00 PM de lunes a jueves y el viernes la salida es a las 6:00 PM.

El jefe de los centros de capacitacion tiene un programa de capacitacion para la
actualizacion de los instructores que incluye el curso de TTT (training to train) capacitacion para

los capacitadores, liderazgo, comunicacion, entre otros. Los cuales son Utiles para el desarrollo



de sus actividades diarias en la planeacion, programacion, ejecucion y seguimiento de la

efectividad de la capacitacion.

Definicién del Problema

Este punto se enfoca a la situacion problematica motivo de la investigacion; Schmelkes
(1998, p. 21)) comenta que un problema “Es un conjunto de hechos o circunstancias que
dificultan la consecucién de algun fin, el problema detectado surge de una idea, una dificultad,
una necesidad, una duda o una pregunta que se materializa en un problema tentativo de
investigacion”.

Este es un intento para conocer si el aprendizaje de los empleados y trabajadores es
efectivo, a través de una serie de evaluaciones durante los cursos y posterior al curso, lo
anterior con el proposito de que el personal adquiera las competencias especificadas en sus
perfiles de puestos, asi como en sus funciones diarias para la administracién, mantenimiento y
operacion en la industria.

El estudio se realizé para llevar a cabo el analisis de la efectividad del aprendizaje con la
aplicacion de los programas de capacitacion. Las fuentes de informacion se listan a

continuacion:

1. Programa anual de capacitacion
2. Recursos didacticos
3. Instrumentos de evaluaciéon

Estas fuentes son Utiles para llevar a cabo el analisis de los programas de capacitacion,
para la mejora en la productividad de los procesos, sensibilizacion de los participantes y la
comunicacion entre los departamentos o areas.

Asi como los siguientes informantes claves para el desarrollo de la presente
investigacion:

1. Instructores o facilitadores



2. Educandos.
Tema de tesis:
Investigacion sobre la evaluacién del aprendizaje en los programas de capacitacion

profesional.

Pregunta de Investigacion:

¢,Como se determina la efectividad de la evaluacién del aprendizaje del programa de

capacitacion profesional?

Supuestos de Investigacion

En este estudio de investigacion se analiza la efectividad del aprendizaje con la revision
de los instrumentos y politicas de evaluacion. La evaluacion del aprendizaje es llevada a cabo
por distintos actores, primero es realizada por los facilitadores para conocer el nivel de
conocimiento que tienen los educandos, durante el curso, la evaluacion final y por Gltimo una
evaluacion realizada por los jefes directos de area o departamento de los capacitados, la cual
se le llama medicidn de la efectividad de la capacitacion. Para el desarrollo de la investigacion
se utilizaron instrumentos que proporcionaron informacion pertinente para saber si la forma en

gue se evalla es idonea y cual es su impacto en la practica de los participantes.

Objetivos de la Investigacién

El objetivo general es conocer cémo se evalla el aprendizaje en los programas de
capacitacion profesional.
Objetivos especificos.
1. Analizar el impacto que tiene la evaluacién del aprendizaje en el logro de los objetivos de
la organizacion.

2. Determinar cuales son las instancias intervinientes en la evaluacién de los aprendizajes.
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3. Determinar cuales son las politicas de la evaluacion del aprendizaje mas adecuadas a la

naturaleza de los aprendizajes previstos por los programas de capacitacion profesional.

Justificacién del Problema

El presente estudio encuentra su justificacion por la necesidad de conocer la evaluacion
de la efectividad del aprendizaje en la industria. Debido a que hasta la fecha 2008, no se tiene
evidencia si la programacion de los cursos es en base a un andlisis de la revision de los
resultados de los cursos facilitados, nuevos conocimientos, comportamiento de los educandos o
de habilidad y/o capacidad de los instructores. Otro elemento que se tiene que considerar son
los recursos didacticos proporcionados a los educandos. Asi mismo, indagar si los programas
estan presentando resultados de control y mejora en los procesos en las areas., lo cual debera
ser proporcionado por los capacitados y los jefes de los capacitados.

Por lo tanto, se requiere establecer un sistema que integre dos aspectos importantes: la
capacitacion de los empleados y la efectividad en la administracion de recursos humanos. Con
la realizacién de este estudio se obtiene informacién especifica para la evaluacion del

aprendizaje.

Beneficios esperados

Este estudio de investigacion busca beneficiar a la organizacion a través de la revision y
andlisis de la evaluacién del aprendizaje de los empleados y trabajadores, lo cual dara
informacidn relevante para mejorar la calidad de los productos, procesos, la comunicacion entre
proveedores, clientes internos y externos.

Los resultados pretenden beneficiar primeramente a los empleados y trabajadores al
implementar los instructores estrategias innovadoras y una metodologia interactiva para

solucionar problemas de aprendizaje, planeacion de la capacitacién, con lo cual los



participantes obtendran un desarrollo y aprendizajes significativos que le seran de utilidad en

sus actividades de los procesos, su vida futura en la empresa y en otras de procesos similares.

Por otro lado puede ayudar a los instructores a cuestionarse sobre su practica,

invitdndolos a la reflexidn, a la mejora de las estrategias y métodos de ensefianza. También se

pretende obtener los siguientes resultados:

1.

2.

Criterios y descriptores para la evaluacién de los aprendizajes.

Elementos para el disefio de programas de capacitacion efectivos.

Procedimientos para la evaluacion de la efectividad de los programas de capacitacion.
Tipos de aprendizajes aplicados en los cursos de capacitacion.

Criterios para la evaluacion de los aprendizajes y descriptores.



Capitulo 2

Marco Tedrico Referencial

El presente estudio busca analizar la evaluacion del aprendizaje en los programas de

capacitacion profesional en la industria. La revision de la literatura que se presenta a

continuacion considera los conceptos de evaluacion, aprendizaje, evaluacion del aprendizaje,

capacitacion, y métodos de evaluacion.
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El mapa conceptual permite observar como el marco tedrico se integra por: los conceptos
de la capacitacion interna y externa, la evaluacion, aprendizaje, procesos de ensefianza y
aprendizaje, evaluacion del aprendizaje y de los programas de capacitacion, en el que se
incluyen los modelos de evaluacion.

Dentro de la capacitacion, existen los siguientes elementos concepto de capacitacion
externa e interna, evaluacion, aprendizaje, proceso de ensefianza y aprendizaje, y la evaluacion
del aprendizaje.

Competencias de los capacitados, su origen y surgimiento de la nocion de las
competencias. El concepto de las competencias. Otra para la parte de evaluacién de los
programas de capacitacion. Y dentro de este se encuentra a que se refiere a la evaluacion del
logro de los objetivos.

Modelos de evaluacion, en el cual se encuentra el proceso de los sistemas de
capacitacion y la detectar las necesidades de capacitacion, disefio del programa de
capacitacion, Evaluacion del programa de capacitacion que incluye los siguientes niveles: .

Reaccion de la capacitacion, Il. Aprendizaje, 1ll. Comportamiento y IV. Resultados.

Antecedentes

Las empresas buscan ademas de que todos los empleados de la organizacion sean
lideres, cumplan los objetivos, valores, metas, establezcan acciones preventivas y correctivas
para los problemas operativos y administrativos de la organizacion, también se considere el
sentimiento de animo y energia en toda la organizacion, la calidad de los dialogos, la capacidad
de creer y ser creido, de integridad a la autenticidad, de ser capaz de encontrar soluciones en
las situaciones dificiles y tomar decisiones. La evaluacion debe ser idealizada y Util para mejorar
el contexto, el desempefio de los participantes, de reflexion y significado. Por lo tanto los
directivos tienen la necesidad de tener capacitados a todos los miembros de la industria. Siendo

importante llevar a cabo la deteccion de necesidades de capacitacion (DNC), la planeacion de
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un presupuesto para la programacion y capacitacion a todos los niveles de la organizacién
como: técnico, administrativo y/o ejecutivo.

Pero no todos los cursos de capacitacion que se programan son evaluados de manera
sistematica. Esta situacion trae consigo diversos problemas, debido a que al no medirse el valor
real que generan los cursos de capacitacion sobre los empleados, se corre el riesgo de que las
empresas dejen de invertir en el entrenamiento al no ver resultados concretos en el
comportamiento, en los beneficios y ventajas que proporciona el evaluar el aprendizaje, antes,
durante y posterior al desarrollo de los cursos.

También puede ocurrir que por el contrario, se siga invirtiendo en una compafiia
capacitadora y en métodos de capacitacion inadecuados u obsoletos. Cuando en realidad éstos
no estan ofreciendo los resultados esperados, de ahi la importancia que tiene la evaluacién de
la capacitacion, debido a que se conocera de manera acertada y puntual los cursos requeridos
en base a las necesidades del empleado y los departamentos a los que pertenecen. Asi como
para mejorar las habilidades y conocimientos del capital intelectual de la organizacion. Pero lo
anterior sélo se conocera a través de analizar los resultados de la presente investigacion.

También es util para mejorar las habilidades y conocimientos del recurso humano de la
organizacion. Pero lo anterior s6lo se conocera a través de analizar los resultados y llevando a
cabo la evaluacion de la efectividad del aprendizaje de los participantes por medio de la

aplicacion de los programas de capacitacion.

Marco teérico

En este apartado se desarrolla un conjunto de teorias, enfoques y conceptos que con la
integracion del analisis de aspectos empiricos proporcionan una argumentacion para sustentar
el problema de investigacion. La evaluacion en todo proceso educativo es necesario para
regular la ensefianza y aprendizaje, el autor Suarez (2001, p. 113), afirmé la evaluacién

permanente y parcial sirve para muchos fines: refuerza el aprendizaje; determina el ritmo de
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ensefianza; informa sobre lo que estéd aprendiendo el educando; localiza las dificultades: donde
se equivoco y por qué. Lo anterior es Util para revisar el proceso de ensefianza de los
instructores y aprendizaje de los estudiantes.

Los temas abordados servirdn para dar un sustento tedrico y dar respuesta a la pregunta
de investigacion. Entre los que se encuentran: el concepto de capacitacion, capacitacion interna
y externa, evaluacién, aprendizaje, proceso de ensefianza y aprendizaje, evaluacion del
aprendizaje, competencias de los capacitados y la evaluacién de los programas de

capacitacion.

Concepto de Capacitacion.

El conocimiento puede producirse espontdneamente o ser resultado de una accion que
intencionalmente busca producirlo, en la organizacion donde se lleva acabo el presente estudio
se sitda en el segundo caso y se realiza a través de la capacitacion, Pineda (1993) la cual
promueve la reflexion sobre el trabajo, del conjunto de la problematica productiva, permite
obtener una vision global que da sentido a la aportacion individual. A nivel grupal propicia que el
conjunto de personas que participan en un proceso de trabajo lo comprendan en su totalidad y
lo puedan mejorar.

Donde la reflexion permite el intercambio de ideas sobre el trabajo, siendo esto lo que se
desea en la organizacién que se comparta el conocimiento, sobre todo aquellos que tienen
mayor experiencia y se quiere lograr a través de un aprendizaje individual y colectivo. Por lo
tanto la capacitacion consiste no s6lo en promover la sensibilizacion, sino el cambio de
conciencia, asi como reforzar los conocimientos y habilidades necesarias para desarrollar el
trabajo en sus puestos de trabajo.

La actividad educativa de las organizaciones es cada vez mas importante para el logro de
los objetivos en las industrias. Debido a que es el capital intelectual es quien planea, lleva a

cabo, verifica y mejora la calidad de los bienes de una empresa, por lo tanto es necesario que la

13



capacitacion no debe considerarse como un gasto, sino como una inversion que en el
transcurso del tiempo rinda frutos para mejorar los procesos y los rendimientos de los
productos. De acuerdo con Herrscher (2007)

En cualquier institucién importante, sea empresa, organismo estatal o cualquier otra, la

capacitacion y desarrollo de su potencial humano es una tarea a la cual los mejores

dirigentes han de dedicar enorme tiempo y atencion.

Asi mismo Vinten (2000) comentd que capacitar a los empleados consiste en darles los
conocimientos, actitudes y habilidades que requieren para lograr un desempefio 6ptimo. Porque
las organizaciones en general deben dar las bases para que sus colaboradores tengan la
preparacion necesaria y especializada que les permitan enfrentarse en las mejores condiciones
a sus tareas diarias. Y para esto no existe mejor medio que la capacitacion, que también ayuda
a alcanzar altos niveles de motivaciones, productividad, integracion, compromiso y solidaridad
en el personal de la organizacion.

Silice (2003) indicé que la capacitacion puede definirse como una actividad planeada y
basada en la deteccién de las necesidades reales de una empresa, y se orientada hacia un
cambio en los conocimientos, habilidades, experiencias y actitudes de los empleados.

De acuerdo con Raya (2004) la capacitacion del personal es una de las funciones
principales del departamento de recursos humanos, debido a que se tiene que agregar valor a
cada una de las etapas o procesos de la industria. Ademas, es uno de los mas altos retos para
los directores de areas y la direccién general.

En la organizacion donde se lleva a cabo la investigacion, la capacitacion es una
herramienta fundamental para la administracion de los recursos humanos, la cual es util para
mejorar la eficiencia de las actividades de la empresa, proporcionando a los empleados la
oportunidad de adquirir mayores aptitudes, conocimientos y habilidades que aumenta sus
competencias, para desempefarse con éxito en su puesto. De esta manera, también resulta ser

una importante herramienta motivadora.
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Sanchez (2008) considera a la capacitacion como una estrategia organizacional, es decir,
como parte de los objetivos de la empresa para cumplir con su politica de calidad, misién y
vision. Ademas, establece que el contar con procesos efectivos de entrenamiento mantiene los
niveles 6ptimos de calidad.

Por lo tanto, la capacitacion en la actualidad representa para las unidades productivas o
servicios, uno de los medios mas efectivos para asegurar la formacién permanente del capital
intelectual en relacidn con las funciones laborales que desempefian en el puesto de trabajo que
ocupan.

Si bien la capacitacién no es el nico camino por medio del cual se garantiza el correcto
cumplimiento de tareas y actividades, es un instrumento que ensefia, desarrolla
sistematicamente y permite que las personas sean competentes. De acuerdo a Sanchez (2008)
la capacitacidn busca basicamente:

1. Promover el desarrollo intelectual e integral de los empleados y trabajadores, asi como el
desarrollo y crecimiento de la organizacion.

2. Propiciar y fortalecer el conocimiento técnico en el caso de las &reas operativas y
administrativas como en el caso de los departamentos de servicios, finanzas, informéatica,
adquisiciones, ventas, recursos humanos, entre otros. Lo anterior para el mejor
desempenio de las actividades laborales diarias y la optimizacién de los tiempos.

Asi mismo Sanchez (2008) la esencia de la capacitacion debe incluir un proceso que
debe completar lo que se conoce como el ciclo de Deming: planear la capacitacion, llevar a
cabo la capacitacion en tiempo y forma de acuerdo a lo programado, verificar la capacitacion y
no solo el cumplimiento de los programas, sino medir la efectividad de los cursos, que los
empleados logren nuevas habilidades, conocimientos, actitudes, cambien de aptitud para el
desarrollo de sus actividades diarias, prevencion, solucién de los problemas, evitar fallas y
desviaciones de la calidad de sus procesos o servicios, principalmente. Lo cual se obtiene a

medida que se logra prevenir y cumplir las especificaciones de los clientes internos y externos.
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Considerando a los primeros aquellas areas o procesos que se localizan dentro de la
organizacion y los segundos se refiere a los clientes que compran nuestros productos. En base
a lo anterior se pretende que los educandos tengan los conocimientos y atributos para actuar
para la mejora continua. Si se logra este ciclo los inversionistas y duefios de las empresas
tendran la evidencia de que su dinero esta rindiendo frutos. Otras ventajas son la motivacion a
los mandos medios y operadores. Lo cual se ha conocido a través de los resultados y analisis
de la evaluacion de la efectividad de los programas de capacitacion.

Después de la descripcién del concepto de capacitacion se abordan los elementos de la
capacitacion.

Elementos de la capacitacion. Los elementos que constituyen a la capacitacion son: los
conocimientos, habilidades y actitudes que de acuerdo a Sanchez (2008) se definen de la
siguiente manera:

1. Habilidades. Sé relacionado con el poder y el hacer, consiste en crear las habilidades y
destrezas para la realizacion de tareas especificas de los procesos, es el uso de
habilidades motoras del individuo.

2. Conocimientos. Se relaciona con el saber y el hacer, consiste en crear disposiciones o
potencialidades y aptitudes en un campo de actividades y/o conocimientos. Es el
aprendizaje que influye en los procesos de pensamiento: atencion, andlisis, comprension,
abstraccion, reflexion y retencion.

3. Actitudes. Este aspecto se relaciona con el querer y hacer, esta relacionado con los
valores y opiniones de la persona que constituyen una conducta determinada, susceptible
a ser modificada.

El andlisis de la definicion y de los elementos que constituyen la capacitacion nos llevan a
determinar el objetivo por el que capacitacion existe; consiste en la actualizacion,

perfeccionamiento de conocimientos y habilidades del trabajador en su actividad, para la mejora
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de los procesos y la aplicacion de nuevas tecnologias para ser mas competitivos en el mercado
internacional.

Después de la descripcidn del concepto de capacitacion y sus elementos se abordan los
tipos de capacitacion: capacitacion interna y externa. Estas dependen de las necesidades,
facilidades, equipo especializado, instructores, innovaciones, nuevas tecnologias, niveles
directivos y los requerimientos de la operacion principalmente.

Detecciodn de las necesidades de la capacitacion (DNC).Toda capacitacion debe tener por
principio resolver una necesidad especifica del personal, es por ello que algunas veces se
fracasa en los programas de capacitacion debido a que se ensefia lo que no se necesita. De ahi
la importancia de la identificacion de necesidades de capacitacion. Lo anterior proporciona un
valor agregado al plan y programa de capacitacion.

La DNC es un apoyo para estructurar planes de trabajo para el fortalecimiento de
conocimientos, habilidades o actitudes en los participantes de una organizacion. También, nos
permite conocer las necesidades de aprendizaje existentes en una empresa a fin de establecer
tanto los objetivos como los contenidos de un plan de capacitacion. Cuando se mencionan las
necesidades de capacitacion, uno se refiere especificamente a la ausencia o deficiencia en
cuanto a conocimientos, habilidades y actitudes que una persona ha de adquirir, reafirmar y
actualizar para desempefiar satisfactoriamente las tareas o labores propias de su actividad o
puesto dentro de una organizacion.

Al realizar una DNC, se detectan las desviaciones o discrepancias entre “el debe ser” o
situacion esperada y “el ser” o situacion real, lo cual nos permite identificar respuestas
especificas a las siguientes interrogantes: ¢ A quién capacitar?, ¢ En qué capacitarlo?, ¢ Cuando
capacitar?, ¢ Hasta qué nivel capacitar?. De acuerdo a Sanchez (2008)

¢En la industria cuando es necesario elaborar una DNC? En la organizacion una DNC
puede solicitarse por las siguientes causas:

1. Problemas operativos o administrativos en la organizaciéon
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2. Desviaciones en la calidad o productividad

3. Cambios culturales, en politicas, métodos o técnicas
4. Por nuevos equipos o innovaciones

5. Baja o alta de personal

6. Cambios de funcion o de puesto

7. Solicitudes del personal

A su vez, las circunstancias que imponen una DNC en la industria son:

1. Pasadas. Experiencias que han demostrado ser problematicas y que hacen evidente el
desarrollo del proceso de capacitacion.

2. Presentes. Las que se reflejan en el momento en que se efectla la DNC.

3. Futuras. Prevencion que la organizacion identifica dentro de los procesos de

transformacion y que implica cambios a corto, mediano y largo plazo.

Se deben de tener presentes las siguientes preguntas para determinar las necesidades
de capacitacion:

1. ¢, Qué es lo que hace y qué es lo que debe hacer la persona?
2. ¢, Qué es lo que sabe y qué es lo que debe saber?
3. ¢, Qué es lo que siente y qué es lo que debe sentir?

Con la integracién de la informacion obtenida de las DNC se elabora el programa de
capacitacion de los trabajadores y empleados, asi como el seguimiento para su ejecucion,
seguimiento y retroalimentacion a los participantes, de jefe de los capacitados y los gerentes de
planta, con el propésito de planes de acciones alternos segun sea el caso: bajo rendimiento u
escalar otros niveles en la organizacion.

El siguiente tema que se trata es la capacitacion interna, que se imparte por instructores
internos de la organizacion y la capacitacion externa que es contratada e impartida por

instructores externos.
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Capacitacion Interna y Externa

La capacitacion en la industria se clasifica en interna o externa. La capacitacion externa
se refiere al tipo de capacitacion en la cual las empresas contratan instructores o facilitadores
externos o envian a sus empleados a tomar cursos especializados fuera de la empresa. Las
organizaciones estan mirando hacia el futuro y su planeacion es a largo plazo, cuentan con una
vision. De acuerdo con Siliceo (2003), este tipo de empresa esta teniendo un interesante
desarrollo y tienen objetivos estratégicos, tratando de transformar el futuro.

Vinten (2000) comenta que la capacitacion externa es utilizada en la mayoria de las
veces para realizar un entrenamiento tedrico mas que practico, proporcionado a la media y la
alta administracién. Y la capacitacion que se facilita en las instalaciones, campo o areas de
trabajo, generalmente es impartida para mejorar las habilidades de los empleados requeridas
para la operacion funcional dentro de su area de trabajo.

La capacitacion interna es la que se realiza con recursos de la organizacion, llevandose a
cabo dentro de las mismas instalaciones o fuera de ella, pero con instructores o facilitadores
internos. En el caso de que sea fuera de las instalaciones se debe principalmente a aulas
disponibles, pero es recomendable que sea en las areas y muy cerca de las instalaciones
donde se practica con equipos o0 instrumentos.

Vinten (2000) mencionan que solamente una pequefia proporcion de las industrias,
comunmente llamadas organizaciones grandes con mas de 1,000 empleados, utilizan una
combinacién de ambos tipos de capacitacion.

En la organizacion donde se lleva a cabo el presente estudio, también se clasifica la
capacitacion para empleados y sindicalizados o trabajadores, donde la primera se obtiene de
las evaluaciones de desempefio que incluye en el dltimo apartado la deteccién de necesidades
de capacitacion en base a sus actividades que realiza y necesidades del area o departamento.
Mientras que para los trabajadores a través de un formato de deteccién de necesidades de

capacitacion (DNC). Ambas son importantes para el mejoramiento de la calidad de los
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productos y servicios que proporciona la empresa a sus clientes, las propias habilidades y
conocimientos de los capacitados. Asi mismo se cuenta con una universidad corporativa para
capacitar a personas que cumplen requerimientos como el inglés. Lo anterior debido a que se
imparte en otros paises, por ejemplo: Alemania, Espafia, entre otros.

En la siguiente seccion se describe la importancia de la capacitacion para el desarrollo y

logro de los objetivos de la organizacion.

Importancia de la Capacitacion.

El capital intelectual constituye actualmente un elemento fundamental en el ambito
productivo y de servicios, debido a que es uno de los principales factores que interviene
directamente en la transformacion de su propio entorno. Vinten (2000) comenta que los
empleados son el recurso mas importante para la compafia, por la tanto, su capacitacién debe
dar lugar a la motivacién y generacion de nuevas actitudes y sobre todo a la mejora en el
sistema de trabajo. También, como comenta Roos, Johan y otros (2001) el capital intelectual es
la respuesta a cada practica y a la extensa necesidad de manejar la totalidad de la empresa y
no solo su parte visible, integrando la necesidad de un sistema de medicion completo a la
necesidad de una estrategia de la direccién general. De tal manera que los directivos, cada vez
mas, la visualizan como una estrategia Util para el logro de la politica, vision, mision,
competencias valores y objetivos de la organizacion.

Por lo tanto la capacitacién juega un papel fundamental en las estrategias de las
organizaciones, generandose beneficios para los empleados como para la organizacion y de
acuerdo a Siliceo (2003) en una empresa se necesitan personas calificadas, especializadas y
competentes para influir en el desarrollo y futuro de la empresa y del pais.

Para esto se requiere un incremento en los niveles de calidad y productividad de todo el
personal, sean directivos, gerentes o los que estan directamente en el area de trabajo,

adicionando la materia prima a los procesos productivos, controlando los procesos o
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inspeccionando el cumplimiento a las especificaciones indicados por los clientes, de ahi la
importancia de la capacitacion para el aumento en los rendimientos en las plantas productivas y
areas administrativas. asi como para el mejoramiento de su nivel de vida.

Asi mismo Raya (2004) comentd que la capacitacion debe ser un proceso continuo y
sistematico, esto debe ser concebido por todos los miembros de la empresa, lo anterior para
lograr un mejoramiento continuo en los indicadores de las plantas operativas principalmente, asi

como ser un facilitador del cambio y del crecimiento individual.
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Figura 2. Proceso de aprendizaje y capacitacion de los empleados.
La importancia del aprendizaje y capacitacion es fundamental desde que el individuo entra a la
organizacion, llamada induccion hasta la capacitacion especifica del puesto de trabajo, donde
cumple con las expectativas de la organizacion para el cumplimiento de los procesos y lo

solicitado por los clientes internos y externos.
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De acuerdo con Sanchez (2008), la importancia de un programa de capacitacion
autorizado, cumplido y retroalimentado, consiste en que permite una cantidad mayor de ventas
para la empresa y por ende, beneficia a los empleados al tener una vision amplia de la forma de
desarrollar sus actividades, la comunicacién es directa y con enfoque a resultados. Algunos
beneficios de la capacitacion son: disminuye la rotacion del personal, el ausentismo, mejora la
comunicacion, alienta el trabajo en equipo y permite el logro de los objetivos.

Es por ello que se ha incrementado un 30 % en el presupuesto para la capacitacion de
los empleados y trabajadores, asi mismo ha establecido un programa llamado: Talent pipeline
program (Programa de capacitacion de talentos) con el propdésito de capacitar a los nuevos
talentos y directivos de la empresa, siempre observando hacia el futuro. De acuerdo con lo
comentado por Vinten (2000), quien maneja el concepto de “capacitacion para el éxito”, donde

su implementacion mejorard las condiciones de los capacitados.

Evaluacién

Las evaluaciones que se llevan a cabo son cuatro, las calificacionesvan de 0 a 10y la
calificaciéon minima aprobatoria es 6, a continuacion se describen. La primera evaluacion es el
inicio del curso, con el propdsito de hacer una exploracioén inicial que aporta datos referidos a
aptitudes, interés y conocer los conocimientos que tienen los participantes, lo anterior tiene
como finalidad la orientacion del proceso de aprendizaje. Asi mismo permite adecuar las
intenciones a los conocimientos previos y necesidades de los participantes. Al instructor le
permite decidir el tipo de ayudas adecuadas, sobre que temas debe dar una explicacion en
mayor detalle, explicar con ejemplos y compartir su experiencia en el desarrollo del curso.

La evaluacion continua o durante el curso, es Util para el instructor para realizar ajustes a
los apoyos y recursos pedagdgicos, esto se hace de acuerdo a la informacion que se vaya
obteniendo, se hace hincapié a los educandos que no es darles una calificacion, sino la de

ayudar al facilitador y estudiante a conocer el nivel de dominio del aprendizaje y sobre todo
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concretar qué aspectos de la tarea aliin no se han dominado. En lo general se caracteriza por:
aplicarse durante el proceso didactico y no al principio o al final del mismo, por posibilitar la
mejora al proceso didactico al actuar en un momento en el que todavia es posible, para emitir
un juicio especifico, por indicar el nivel de aprovechamiento y los errores o desviaciones a lo
planeado y también por utilizar pruebas especificas de la observacién, actividades o dinamicas
de aprendizaje.

Por Gltimo, se cuenta con la evaluacion sumativa y se refiere a lo que ocurre al final de un
determinado periodo de instruccién. Con lo cual podemos saber si se logro el grado de
aprendizaje planeado para cada educando y grupo participante, ddndonos como resultado el
nivel de aprendizaje que se obtuvo en el curso. Todo esto debe ser retroalimentado a los
educandos, centro de capacitacion y su jefe inmediato para la toma de acciones en casos
necesarios, por ejemplo reprogramarlo o llevar a cabo practicas sobre los puntos que deben ser
mejorados y atendidos en las areas operativas 0 administrativas.

La evaluacion de acuerdo con Pineda (1993) debe ser vista como algo natural, inherente
al acontecer del proceso de capacitacién, desde la vision constructivista, forma parte del
guehacer cotidiano del aprendizaje, debido a que los educandos corrigen sus errores, verifican
y afianzan sus aciertos en el momento en el cual actdan. Por lo tanto, es preciso que la
evaluacion se transforme en acciones para mejorar la calidad de ensefianza, los recursos
didacticos y las aptitudes de los estudiantes, asi mismo deje de ser percibido como un acto de
distanciamiento y postergacién. S6lo de esta manera puede ser vista la evaluacion como parte
del proceso de capacitacion y aprendizaje, para vincularlo al desarrollo e interaccién entre
facilitador y educando.

Asi mismo Pineda (1993) indica que la evaluacion deja de ser un Unico acto que emita
un juicio y pasa a ser una actividad integrada a la ensefianza aprendizaje, convirtiéndose en un

proceso de reflexién, motivacion, mejoramiento y cambio.
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La cuarta evaluacion la realiza el jefe directo de los capacitados a través de un
cuestionario y se consideran los siguientes puntos: conocimiento adquirido, habilidades
desarrolladas, aplicacion de lo aprendido, calidad en el trabajo, aprovechamiento de los

recursos y seguridad.

Aprendizaje

El aprender no es Gnicamente almacenar informacion, sino que es un proceso global que
abarca la persona en su conjunto y que lleva a actuar, percibir y comprender las cosas de
distinta manera. De acuerdo con Freire (1963) La educacion no es un acto de depositar, de
relacion, de transferir conocimientos y valores a los educandos, menos pacientes, como lo hace
la educacion "bancaria", sino es un acto cognoscente. Como situacién gnoseoldgica, en la cual
el objeto cognoscible, en vez de ser el término del acto cognoscente de un sujeto, es el
mediatizador de sujetos cognoscentes, educador, por un lado; educandos, por el otro.

Por lo anterior, en la organizacién se busca que el aprendizaje sea un proceso dinamico
de modificaciones, donde el educando, compafieros y sus jefes observen los cambios en su
actividad intelectual, actitud y sea agente para prevenir y solucionar problemas diarios en sus
procesos de trabajo. De acuerdo con Pineda (1993) considera el aprendizaje como la
modificacion de cambio general de su comportamiento, lo anterior busca que el sujeto actie de
forma méas adecuada en nuevas situaciones, por ejemplo en mejorar la comunicacion con sus
compafieros, optimizar los recursos, reducir los desperdicios, cuidar el medio ambiente, no
contaminar el entorno, cuidar el agua, su salud y la de sus semejantes.

Con el aprendizaje de los capacitados se busca que cambien sus pautas de conducta, es
decir, que los esquemas cognoscitivo efectivo con los que explica el mundo y se ubica en él,
Pineda (1993) al aprender, esos esquemas se confrontan con nuevas percepciones, se
modifican o reestructuran, integrandose nuevos esquemas referenciales, desde los cuales, con

una, con una vision diferente, se vuelve a aprender. Lo anterior permitira al empleado o
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trabajador a efectuar cambios en su forma de vida, al responder preguntas, explicar su trabajo
y/o actividades, mejora sus habilidades, de actuar, sentir o de entender el mundo.

Por lo anterior, requiere evaluar el aprendizaje para determinar que tanto los participantes
de los cursos han adquirido, retenido y utilizan los conocimientos, habilidades, actitudes, habitos
e ideales. Con el propésito que tengan cambios simples y complejos en las respuestas,

reacciones, pensamiento, actitudes y, en general, en el comportamiento del que aprenden.

Proceso de Ensefianza y Aprendizaje.

Uno de los aspectos que se desea investigar, es conocer si el proceso de ensefianza por
parte de los instructores que facilitan los cursos son los adecuados y si los objetivos de los
cursos son cumplidos, en caso de obtener resultados propensos a ser mejorados, se les
comunicara a cada uno de los actores para establecer planes de acciones. Pineda (1993)

La ensefianza y el aprendizaje son procesos que estan intimamente ligados, es decir, son

interdependientes. La ensefianza se percibe como un proceso intencional donde

interactlan educadores y educandos, y donde el aprendizaje buscado es el principal
resultado. La ensefianza consiste en la direccion de actividades y la utilizacion de
elementos para facilitar a una persona, por su propia actividad a aprender. Por lo tanto el
evaluar el aprendizaje no sélo se valora a los participantes, sino también al instructor. Se

evalla la calidad de la relacion establecida entre participantes y facilitadores, como grupo
gue aprende y los resultados de su interaccion es el aprendizaje.

Evaluacién del Aprendizaje.

Es el tema principal de esta investigacion, y se refiere a determinar la efectividad de la
evaluacion del aprendizaje, es verificar cuanto se ha logrado con la imparticiéon de cursos, si los
objetivos son los adecuados, el material utilizado cumple con las expectativas de los educados
y el centro de capacitacion, si los capacitados han logrado evolucionar y modificar su
comportamiento en la conducta y en mejora de los indicadores de la organizacion.

Pineda (1993) en la capacitacion, la evaluacion del aprendizaje es un proceso sistematico
de investigacion, que realizan conjuntamente capacitados e instructores, en el transcurso de la

capacitacion, lo anterior con el desarrollo de los conocimientos, habilidades y actitudes
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propuestos, con el fin de retroalimentar el aprendizaje de los participantes, la actuacion de los

instructores y el proceso mismo de la capacitacion.

En la organizacion donde se realiz6 el estudio, la capacitacion se caracteriza por ser una
accion intencionada, es decir que los educandos alcancen cierto aprendizaje sobre su propio
trabajo y los procesos que interactian con el.

Pineda (1993) distingue dos necesidades a las que puede responder la evaluacion:

1. Evaluacién como comprensién del proceso de aprendizaje, en el grupo y en los
individuos, en la que el principal propdsito es promover la reflexion y las participacion en
el analisis colectivo.

2. Acreditacién, que se relaciona con el requerimiento institucional de certificar si se
obtienen los conocimientos que se marcan en los objetivos. Solo en este caso se precisa
emitir una certificacion.

En la industria se manejan los dos casos, donde el primero es el mas comudn, mientras
que el segundo se aplica en los casos de seguridad, calidad y medio ambiente, asi como en los

casos que se desea lograr ser un auditor interno o externo.

Competencias de los Capacitados.

Origen y surgimiento de la nocion de competencia. El concepto de competencia surgio en
los afios ochenta con fuerza en paises industrializados, como respuesta a la urgencia de
fomentar la formacion de mano de obra y ante las demandas surgidas en el sistema educativo y
el productivo.

Vossio (2008) en Certificacion y Normalizacion de Competencias comenta que esta
visualizacién no es solo cuantitativa; sino también cualitativa: una situacién en la que los
sistemas de educacion y formacién, no correspondian con los signos de los nuevos tiempos.

Por lo que la nocién de competencia pretende ser un enfoque integral de formacién que desde

27



su mismo disefio conecta el mundo del trabajo y la sociedad en general con el mundo de la
educacion.

Concepto de competencia. De acuerdo con Ramirez y Murphy (2007) dentro de los
objetivos de la accién de los docentes estan dirigidos no solo a la adquisicién de conocimientos
sino a obtener las competencias relacionadas con la actividad profesional que desarrolla el
educando. Por lo tanto, el educando debe ser capaz de usar el conocimiento adquirido en
diversos campos para resolver problemas y le permita reflexionar.

En Cinterfor (2008) existen mdltiples y variadas definiciones en torno a la competencia
laboral. Un concepto generalmente aceptado la establece como una capacidad efectiva para
llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente identificada. La competencia
laboral no es una probabilidad de éxito en la ejecucion del trabajo, es una capacidad real y
demostrada.

En México segln el organismo establecido para normar las competencias, denominado
CONOCER (Consejo de Normalizacion y Certificacion de Competencias), estipula que es la
“capacidad productiva de un individuo que se define y mide en términos de desempefio en un
determinado contexto laboral, y no solamente de habilidades, destrezas y actitudes; éstas son
necesarias pero no suficientes por si mismas para un desempefio efectivo”.

Como se describe en Sanchez (2008) las competencias identifican estandares comunes
gue la organizacion precisa en relaciéon con diversos aspectos de procesos de recursos

humanos y personal, tales como:

1. Gestién de rendimientos

2. Gestién de recursos

3. Definicidn de puestos de trabajo

4, Evaluacioén de rendimientos

5. Definicién de objetivos

6. Identificacion de necesidades de formacion
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7. Planificacion de sucesiones
The AM Competency Framework (2008) describe que las competencias son genéricas y
aplicables a todo el personal de la empresa. Asi mismo, la clave para lograr una cultura

organizacion, se cuentan con cinco competencias:

1. Cambio para el liderazgo
2. Toma de decisiones,

3. Orientacion a resultados,
4. Pensamiento estratégico y
5. Trabajo en equipo.

Las cuales cada seis meses se revisan para el establecimiento de controles, planes de
acciones y en caso necesario, mejorar las metas, corregir y cambiar la direccion en casos
necesarios para cumplir con la visién y objetivos de la organizacion, la primera es ser la
empresa mas admirada del mundo y la segunda es cumplir con la calidad de los clientes.

Las competencias permiten medir el desempefio de los empleados respecto a los
cumplimientos realizados en sus areas de trabajo. Sin embargo, es necesario evaluar el alcance
del proceso de capacitacion que se lleva a cabo en la empresa con el propdsito de medir la

efectividad del programa de entrenamiento.

Evaluacién de los Programas de Capacitacion

Los programas de capacitacion, como cualquier otra actividad de negocio, implican una
inversion de recursos a fin de poder llevarse a cabo. Es necesario realizar una evaluacion de la
capacitacion para poder determinar si esta contribuyendo a la meta de la empresa, la

generacion de utilidades Rachman (1991).

La evaluacion es un concepto caracteristico de la mayoria de las actividades humanas.

Para Ramirez y Murphy (2007) la evaluacion significa estimar el valor de los resultados de un

29



programa o actividad, mientras que para Lépez e Hinojosa se trata de un proceso cientifico que
utiliza instrumentos cuantitativos y cualitativos, que toma en cuenta registros, observaciones de
conducta y trabajo del capacitado.

Allen, Eby y Lentz (2006) opinan que la evaluacion de efectividad de la capacitacion debe
estar dirigida hacia la eficacia del programa. La planeacion y disefio de la capacitacion estan
basadas en el propdsito de incrementar o mejorar las habilidades cognitivas o afectivas del
capacitado como reaccion al programa, lo cual se traduce en efectividad en las actividades que
desarrollan, asi como en el incremento de rendimientos, cumplimiento de objetivos y cambio de
actitudes.

De acuerdo con Sanchez (2008) Uno de los aspectos importantes del proceso de
evaluacioén de la capacitacion es que la evaluacion del entrenamiento debe estar dirigida hacia
la eficacia y efectividad del programa de capacitacion. Considerando cuatro elementos que son:
la estructura del plan de capacitacidn, instructor, contenido del curso y la coordinacion. Lo
anterior se basa en el supuesto de que deben incrementar o mejorar las habilidades cognitivas
o afectivas del participante como reaccién al programa, traduciéndose en efectividad. La
evaluacion de la efectividad de la capacitacion es elemento esencial de los procesos de
capacitacion porque permite conocer si la capacitacion ha originado nuevas habilidades,
conocimientos, 0 mejoras en la practica del personal capacitado, como base para la mejora
continua.

El llevar a cabo la medicién del impacto de la capacitacién en la organizacion es uno de
los aspectos mas criticos del proceso debido a que permite a los servicios de capacitacion
evaluar su tarea para que la empresa reconozca su contribucién a los objetivos de la
organizacion. Ademas de la funcion de retroalimentacion a los implicados de las actividades
realizadas, la evaluacion sirve también para mejorar las acciones de capacitacion, porque se
genera una comunicacion entre los distintos responsables: capacitacion, jefes de areas 'y

recursos humanos.
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Normalmente, la satisfaccion expresada por los participantes inmediatamente después
del curso, con la evaluacién de reaccion, resulta insuficiente y surge la necesidad de
realizar una evaluacién posterior en el lugar de trabajo para verificar los resultados de la
capacitacion. Dicha necesidad se completa con la evaluacion del aprendizaje y
transferencia. Por ultimo se debe realizar la evaluacién de resultados, para demostrar a

nivel organizacional dicho impacto. Pain (1993).

En la organizacion, los posibles beneficios de la evaluacién de los programas de
capacitacion son:

1. Mejorar diversos aspectos de la accién de capacitacion: condiciones materiales, métodos,
instructores.

2.  Tomar decisiones sobre la continuidad de la accién: replanteo, mejoras, cancelacion.

3. Involucrar a los tomadores de decisiones dentro de la organizacion.

4. Entregar un informe de resultados sobre el servicio.

5. Planear la capacitacion futura.

6. Definir las competencias adquiridas por los participantes.

7. Saber si el curso logro los objetivos.

8. Identificar fuerzas y debilidades en el proceso.

9. Determinar el costo y beneficio de un programa.

Sanchez (2008) en el ambito de la capacitacion, la evaluacion se refiere especificamente
al proceso de obtener y medir toda la evidencia acerca de los efectos del entrenamiento y de los
procesos tales como identificar necesidades o el establecimiento de objetivos. Esta recoleccién
sistemética y analisis de la informacion es necesaria para tomar decisiones efectivas
relacionadas con la seleccién, adopcién, disefio, modificacion y valor de un programa de
capacitacion. La pregunta acerca de qué evaluar es crucial para la estrategia de evaluacion, su
respuesta dependera del tipo de programa de capacitacion, de la organizacion y de los
propésitos de la evaluacion.

¢Por qué y para qué necesitamos evaluar la capacitacion?: entre otras cosas para
justificar la productividad del departamento de capacitacion, sefialando: en qué medida éste
contribuye a los objetivos y metas de la organizacién; que compruebe el uso racional de los
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recursos de la empresa; decidir la continuidad o no de dichas acciones; conseguir informacion
sobre cdmo mejorar futuras acciones de capacitacion; entender que es lo que esta pasando
dentro de una organizacion; evaluar el alcance al que este proceso coincide con lo que se
esperaba que pasara; indicar que decisiones o0 acciones necesitan ser tomadas si hay una falta

de correlacion entre la intencién y la realidad.
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En base a lo que comenta Suéarez (2001) las finalidades de la evaluacion son:

1. Conocer: recibir y dar informacion acerca de todos los elementos del acto educativo, sobre
las necesidades a que responde, la validez de los objetivos, caracteristicas del grupo,
resultados obtenidos, aceptacién del acto educativo, entre otros.

2. Mostrar: ayudar al estudiante, al profesor y a la estructura educativa, reforzando su accién
mediante la informacion.

3. Medir la eficiencia de los elementos que componen el acto educativo y sus resultados, con
el fin de emitir un concepto, un juicio, una opinion sobre ellos. Determinar la eficacia de los
resultados y congruencia de los procesos del acto de ensefianza aprendizaje.

4. Revisar: los elementos del proceso para el logro de mejores resultados, teniendo en
cuenta al grupo estudiantil en sus necesidades e interés. Los datos de la evaluacién deben
enviarse permanentemente al sistema para analizarlos y determinar los cambios
necesarios para mejorarlos.

La evaluacion del logro de los objetivos del aprendizaje. De acuerdo a Suarez (2001) la
revision permanente y parcial sirve para muchos fines: refuerza el aprendizaje; determina el
ritmo de ensefianza; informa sobre lo que esta aprendiendo el educando; localiza las
dificultades: donde se equivoco y por qué. Por lo que el conocimiento de los resultados es
fuente de motivacion para el aprendizaje. Lo que se ensefia no es necesariamente igual a lo
gue se aprende. Por esto y otros motivos es necesario medir si se han logrado los objetivos
propuestos, y hasta qué punto.

A continuacién se describe el modelo de evaluacion, para determinar la efectividad de la

capacitacion seleccionado y su relacién con la efectividad de los programa de capacitacion.

34



Modelos de Evaluacién

Los modelos més populares para evaluar la capacitacion son:

1.

El enfoque de Parker: divide la informacion de los estudios de evaluacién en cuatro
elementos: desempefio del individuo, desempefio del grupo, satisfaccién del participante,
conocimiento obtenido por el participante.

El enfoque de R. Stake: se lo conoce como modelo de Evaluacién Respondiente, consiste
en una evaluacién que promueve gque cada uno de los individuos intervinientes se
mantenga abierto y sensible a los puntos de vista de los otros, y a la vez los cuestione
desde su propio punto de vista.

El enfoque de Bell System: utiliza los siguientes niveles: resultados de la reaccion,
resultados de la capacidad, resultados de la aplicacion, resultados del valor.

El enfoque de Donald Kirkpatrick: es el mas conocido y utilizado, especialmente en su nivel
de reaccién. Maneja cuatro niveles de medicion para determinar qué datos deben
recolectarse: reaccion, aprendizaje, comportamiento y resultados.

El enfoque CIRO (Context, Inputs, Reaction, Outputs) Contexto, entradas, reaccién y
salidas: creado por Peter Warr, Michael Bird y Neil Rackham. Tiene un enfoque mas
amplio que el de Kirkpatrick y considera a la evaluacién como un proceso continuo, el cual
inicia con la identificacion de necesidades y termina con el proceso de capacitacion. Su
idea central es que la capacitacion debe ser un sistema auto correctivo cuya meta es
provocar el cambio en los participantes. Maneja cuatro categorias de evaluacion: del

contexto, de las entradas, de la reaccion y de los resultados.

El proceso de los sistemas de capacitacion. Este enfoque presenta a la capacitacion

como un proceso administrativo complejo, compuesto de diferentes fases.

Debido a que la meta elemental de la capacitacion es contribuir a los objetivos de la

organizacion es preciso desarrollar programas que no pierdan de vista los objetivos, vision,
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misién politica y estrategias organizacionales, debido a que todo debe alinearse a la

organizacion.

Las operaciones organizacionales cubren una variedad de objetivos que comprenden
personal de todos los niveles, desde la induccion hasta la capacitacion para el desarrollo de los
ejecutivos. Lo clave es ofrecer capacitacion Gtil en un desempefio eficaz en el puesto.

De acuerdo a Sanchez (2008) a fin de tener programas de capacitacion efectivos y
eficaces que tengan un impacto en el desempefio individual y organizacional, se usa un

enfoque sistematico que se describe a continuacion:

1. Deteccion de las necesidades de capacitacion.
2. Disefio de programas de capacitacion.
3. Implementacion de los programas de capacitacion.

4, Evaluacion de los programas de capacitacion.

Detectar necesidades de capacitacion. La blisqueda de necesidades de capacitacion es
la clarificacion de las demandas educativas de los proyectos prioritarios de una empresa.

Los gerentes y el personal de recursos humanos deben permanecer alerta a los tipos de
capacitacion que se requieren, cuando se necesitan, quién los precisa y qué métodos son
mejores para dar a los empleados el conocimiento, habilidades y capacidades necesarias. De
acuerdo con Knowles (2001) para asegurar que la capacitacion sea oportuna y esté enfocada
en los aspectos prioritarios, los gerentes deben abordar la evaluacién de necesidades en forma
sistemética utilizando tres tipos de analisis:

1. Organizacional
2. De tareas

3. De personas
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La determinacion de las necesidades de capacitacion es una responsabilidad de los jefes
de produccion y una funcion de recursos humanos. Corresponde al jefe de produccion, la
responsabilidad por la percepcién de los problemas provocados por la carencia de capacitacion.

Los principales medios utilizados para la determinacion de necesidades de capacitacion
son: evaluacion de desempefio; observacion; cuestionarios; solicitud de supervisores y
gerentes; entrevistas con supervisores y gerentes; reuniones interdepartamentales; examen de
empleados; actualizacién de equipos y cambio de actividades entre otros.

Disefio del programa de capacitacion. La determinacion de necesidades de capacitacion

debe suministrar las siguientes informaciones, para que el programa de capacitacion pueda

disefarse:
1. ¢, Qué debe ensefarse?
2. ¢, Quién debe aprender?

3. ¢ Cuanto debe ensefiarse?
4, ¢.Donde debe ensefiarse?
5. ¢ Como debe ensefiarse?
6. ¢, Quién debe ensefiar?

Debemos tener en cuenta que el programa debe elaborarse de tal manera que, al
descubrir nuevas necesidades, los cambios que se realicen en el programa no sean violentos,
debido a que esto podria ocasionar una desadaptacion en el entrenado y un cambio de actitud
hacia la capacitacion.

De acuerdo con Sanchez (2008) el disefio de capacitacion debe enfocarse al menos en
cuatro cuestiones relacionadas:

1. Objetivos de capacitacion
2. Deseo y motivacion de la persona
3. Principios de aprendizaje

4, Caracteristicas de los instructivos
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Evaluacion del programa de capacitacion. La etapa final del proceso de capacitacion es la
evaluacion de los resultados obtenidos, en la cual se intenta responder preguntas tales como:
¢, Qué estamos obteniendo de los programas de capacitacion?, ¢ Estamos usando
productivamente nuestro tiempo y nuestro dinero?, ¢ Hay alguna manera de demostrar que la
formacion que impartimos es la efectiva?

La capacitacion debe evaluarse para determinar su efectividad. La experiencia suele
mostrar que la capacitacion muchas veces no funciona de acuerdo a los programas de
capacitacion y los responsables de las dreas administrativas u operativas. Los costos de la
capacitacion siempre son altos en términos de costos directos y, aun mas importante, de costos
de oportunidad para mejorar la calidad de los productos o servicios. Pero algunas veces los
resultados no siempre son los deseados, y sobre todo si no tienen seguimiento,
retroalimentacion y plan de acciones.

Para la evaluacion debe considerar dos aspectos principales:

1. Determinar si el programa de capacitacion genero los cambios deseadas en el
comportamiento de los empleados.

2. Demostrar si los resultados de la capacitacion presentan relacion con las metas de la
empresa.

De acuerdo con Jiménez y Barchino (2008) El modelo de Donald Kirkpatrick tiene cuatro

niveles para evaluar la efectividad de la capacitacion. Estos son:

1. Reaccion: los participantes estan motivados y satisfechos con la capacitacion

2. Aprendizaje: evaluacion de los conocimientos adquiridos

3. Comportamiento: si los capacitados pueden aplicar lo aprendido

4, Resultados: medicion del cumplimiento de los objetivos planeados en la capacitacion.
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Figura 4. Modelo de evaluacion de Donald Kirkpatrick
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Nivel 1. Reaccién: Uno de los enfoques mas comunes y sencillos para evaluar la
capacitacion consiste en basarse en la reaccion de los participantes una vez finalizada la
actividad. Se puede definir la reaccion como el grado en que los participantes en el programa de
capacitacion cumplieron sus expectativas. El propdésito de esta etapa es recaudar las opiniones
de los participantes sobre distintos temas tratados en el curso, la coordinacion y los materiales
utilizados.

Se utiliza un cuestionario, llamado evaluacién de la capacitacién y con los resultados se
retroalimentan al instructor y a la coordinacién de capacitacion para revisar los puntos a corregir
y con ello establecer planes de mejora.

Por lo tanto, esto refleja la medida de la satisfaccion de la persona capacitada. Sin
embargo, debe observarse que las reacciones positivas no garantizan que la capacitacién haya
tenido éxito, a menos que se traduzcan en un comportamiento mejorado y un mejor desempefio
del puesto. De acuerdo con Jiménez y Barchino (2008):

Donald Kirkpatrick recomienda cuatro pasos esenciales:

1. Determinar qué informacion se desea.

2. Tener una hoja escrita del comentario. Eso incluye articulos determinados en el paso
previo.

3. Disefiar la hoja para que las reacciones se puedan tabular facilmente y puedan ser
manipuladas por medios estadisticos. Dichas hojas deben ser an6nimas.

4, Alentar a los participantes a hacer los comentarios adicionales no obtenidos por
preguntas incluidas en el cuestionario.

Evaluar la reaccion da informacion valiosa que ayuda a evaluar la accion, asi como
comentarios y sugerencias para mejorar futuros programas; les dice a los participantes que los
instructores les ayudaran para hacer mejor su trabajo. Los cuestionarios de satisfaccion pueden
proporcionar informacién cuantitativa que se puede dar a los directivos y jefes de area. Evaluar

la reaccién no solo es relevante, sino también facil de hacer.
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Nivel Il. Aprendizaje: Consiste en ver si en realidad los participantes aprendieron algo en

términos de conocimientos, actitudes y habilidades.

Jiménez y Barchino (2008) Kirkpatrick define aprendizaje como el grado en que los
participantes cambian sus actitudes, amplia sus conocimientos, aumentan sus habilidades,
como resultado de haber participado en el programa. El aprendizaje ha tenido lugar cuando las
actitudes han cambiado, el conocimiento se ha incrementado o las habilidades han aumentado.

A menos que uno o0 mas de los objetivos se hayan alcanzado no se debe esperar ningin
cambio de conducta. Si se evalla el cambio de conducta y no el aprendizaje, es muy probable
arribar a conclusiones erréneas.

Esta evaluacion es mucho mas dificil y lleva mas tiempo que la de reaccién.

La evaluacion del aprendizaje mide la efectividad del instructor para aumentar los
conocimientos o cambiar las actitudes de los participantes. Muestra su efectividad; si se ha
producido algun aprendizaje o cambio de actitud.

Probar el conocimiento y las habilidades antes de un programa de capacitacion
proporciona parametros basicos sobre los participantes, que pueden medirse huevamente
después de la capacitacion para determinar la mejora. Para ello se pueden utilizar diversas
herramientas, tales como:observacioén, pruebas de desempefio, simulaciones, entre otras.

Nivel Ill. Comportamiento: Se refiere a analizar los cambios en el comportamiento que se
deriven del curso de capacitacion. En este caso, se trata precisamente de modificar la conducta
o actitudes ante determinadas situaciones. Este cambio debe realizarse en forma personal,
aungue ayudado por un agente externo. Para dicho cambio se necesitan cinco requisitos:

1. Querer cambiar (mejorar).

2. Reconocer las propias debilidades o fallas.

3. Trabajar en un ambiente favorable o de crecimiento.

4, Tener la ayuda de una persona que comparta intereses y retos.
5. Contar con una oportunidad para experimentar nuevas ideas.
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El comportamiento de los participantes no cambia una vez que regresan a sus
actividades diarias. La transferencia de la capacitacion es una implementacion efectiva de
principios aprendidos sobre los que se requiere en el puesto. Para maximizar se pueden

adoptar varios enfoques:

1. Presentar elementos idénticos.

2. Enfocarse en los principios generales.

3. Establecer un clima para la transferencia.

En este caso se mide la aplicacién de lo aprendido, debido a que, muchas veces gran
parte de lo que se aprende en un programa de capacitacion es posible que no se aplique en las
actividades laborales.

Jiménez y Barchino (2008) D. Kirkpatrick comenta que no se deben dejar pasar las dos
etapas anteriores para llegar a ésta, debido a que si no se ve un cambio en el comportamiento
se podria concluir que la capacitacion no fue eficaz. Pero esta conclusién puede no ser cierta,
por que la reaccion puede haber sido favorable y los objetivos de aprendizaje pueden haberse
alcanzado, pero quiza no se dieron las condiciones necesarias para el cambio. No debemos
olvidar que la capacitacién puede ser indispensable pero no es suficiente para el éxito de un
proceso de cambio.

Cuando se evalla el cambio de conducta se deben tomar algunas decisiones
importantes: cuando, con cuanta frecuencia y como evaluar. Esto lo hace mas dificil de realizar
y que lleve mas tiempo que los dos niveles anteriores.

Aungue un participante tenga la oportunidad de transferir inmediatamente el aprendizaje
al puesto de trabajo, se debe dejar transcurrir cierto tiempo para que esta transferencia tenga
lugar. Porque se debe asegurar que el participante tenga el tiempo suficiente para volver al
trabajo, considerar la nueva conducta deseada y probarla. Por lo tanto es importante repetir la

evaluacion en el momento apropiado.
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Nivel IV. Resultados: La medicién de los resultados de capacitacion es dificil, pero
posible. Con relacion a este criterio muchas empresas piensan en términos de la utilidad de los
programas de capacitacion. Algunos de los criterios basados en resultados que se utilizan para
evaluar la capacitacion incluyen: incremento de productividad, disminucion de quejas de los
empleados y clientes, reduccion de costos y desperdicio, rentabilidad, entre otros.

De manera creciente, las organizaciones con un sistema de capacitacion basada en la
programacion de sus cursos buscan en ésta el apoyo de una estrategia de cambio a largo
plazo, méas que rendimientos financieros a corto plazo. Es decir, que perciben a la capacitacion
en términos de inversion. Lo cual les permitira lograr en el futuro mejores resultados en sus
indicadores y un incremento de las competencias de su capital intelectual.

De acuerdo con este criterio, se mide el impacto de la capacitacién en los resultados u
objetivos organizacionales. Las herramientas que se utilizan en este caso, antes como después
de la capacitacion, son: cuestionarios, indicadores, relaciones de costo beneficio, entre otros.

Debe tenerse en cuenta que el esfuerzo de capacitacion genera resultado, de ahi que
cuando un problema o situacién problemética anteriormente identificada en los procesos de la
organizacion muestra una mejoria que puede ser atribuida a una forma nueva o diferente de
ejecutar las tareas, y este cambio se sustenta en lo aprendido. Debido a que el personal
entrenado tiene la habilidad y conocimientos para detectar las situaciones de manera
sistematizada y acorde a las nuevas metodologias obtenidas durante el desarrollo de la
capacitacion.

De tal manera a la hora de analizar los resultados es importante dar tiempo a que el
cambio haya tenido lugar. De acuerdo a Sanchez (2008) Los resultados de una accion de

capacitacion pueden ser medidos después de 4 meses de haberse facilitado el curso.
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Capitulo 3

Método

En este capitulo se describe el proceso de la metodologia utilizada para llevar a cabo el
estudio para la evaluacion del aprendizaje en los programas de capacitacion profesional en la

industria.

Enfoque Metodoldgico

La presente investigacion posee un enfoque cualitativo y es un estudio de tipo
descriptivo. El enfoque cualitativo, también llamado investigacién naturalista, fenomenoldgica,
interpretativa o etnografica busca recolectar datos sin medicion numérica que permitan
contestar preguntas de investigacion que lleven a una mejor comprension de un fenémeno
estudiado, Hernandez, Fernandez y Baptista (2006). Por otro lado los estudios descriptivos
“buscan especificar las caracteristicas, propiedades y los perfiles de personas, grupos,
comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenédmeno que se someta a andlisis”
Hernandez, Fernandez y Baptista (2006). En este caso, se busca conocer la percepcion que
tienen los participantes en el programa de capacitacion sobre la efectividad del aprendizaje, la
efectividad de los programas de capacitacion y la evaluacion del aprendizaje en los programas
de capacitacion. Incluye a los instructores 6 facilitadores que imparten cursos administrativos y
técnicos a los empleados o personal sindicalizado; los capacitados; el jefe de los centros de
capacitacion y el jefe de los capacitados.

El enfoque cualitativo no utiliza herramientas estandarizadas ni establece hipétesis a
priori, no busca generalizaciones y dada su naturaleza inductiva facilita el desarrollo de un
disefio metodoldgico que ayuda a explorar aspectos particulares de interés para el estudio.

El estudio recolecta y analiza las percepciones de los participantes en el programa de

capacitacion quienes proporcionan su vision acerca de la importancia, viabilidad, validez,
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beneficios e impacto de la evaluacién del aprendizaje en los programas de capacitacion. Dada
la especificidad del tema, se opto por elegir el estudio de casos como metodologia de
investigacion, debido a que sus caracteristicas favorecen la comprension de la situacién objeto
de estudio.

La metodologia del estudio de casos, de acuerdo a su finalidad se puede clasificar como
intrinseca, debido a que el mismo caso es el centro de interés Hernandez, Fernandez y Baptista
(2006) en donde la situacion estudiada se considera como una unidad holistica, es decir, todo
el caso es tomado como una unidad de analisis. Hernandez, Fernandez y Baptista (2006)
hacen hincapié en que el objetivo de este tipo de estudios es recabar informacion y no persigue
ninguna clase de generalizacion. De igual forma el presente estudio no busca realizar
inferencias ni transferencias de los hallazgos, sino que apunta a recolectar informacién a
profundidad sobre las percepciones sobre la evaluacion del aprendizaje en el programa de
capacitacion objeto del estudio.

La descripcién del estudio consiste en la revision de informacion tedrica sobre los
elementos principales del tema de investigacion que es la evaluacion de los programas de
capacitacion, aprendizaje de los capacitados. Se revisa y analiza el contexto donde se lleva a
cabo la investigacion. Se define el tema de investigacion, su objetivo, justificacion, limitaciones y
delimitaciones.

Continuando con la seleccion de la metodologia de investigacion cualitativa, que se basa
en el caso de estudios, para lo cual fue necesario definir las fuentes de informacién para
indagar sobre la evaluacion del aprendizaje, las nociones de capacitacion y competencias,
principalmente. Los instrumentos como parte del estudio se correra una prueba piloto a
personas que no estaran implicadas en la investigaciéon, como comenta Hernandez, Fernandez
y Baptista (2006) se llevo a cabo una prueba piloto para analizar si las instrucciones se
comprenden y si los items funcionan de manera adecuada, se evalla el lenguaje y la redaccion.

Los resultados se utilizan para calcular la confiabilidad inicial y, de ser posible, la validez del
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instrumento de medicion. Lo anterior con el propdésito de que se tenga un enfoque practico y se
entiendan las preguntas de las entrevistas.

Con la anterior actividad se estuvo listo para llevar a cabo la investigacién que aport6d
evidencias para revisarlas y analizarlas con el propésito de determinar las causas que originan
el no cumplimiento a los programas de capacitacion, planeacion y estrategias de aprendizaje,
asi como las causas en el impacto de los procesos productivos y de servicio. De tal manera que
den la pauta para promover acciones que cumplan las expectativas de la organizacion.

Asi mismo, se trata de una investigacién no experimental debido a que el objetivo no es la
manipulacion de variables, sino la descripcidn de la situacion en su contexto real. Las
investigaciones no experimentales pueden ser transaccionales y longitudinales Hernandez,
Fernandez y Baptista (2006). La presente tesis tiene un disefio transaccional, debido a que no
se desea hacer una manipulacion de las variables, tampoco andlisis estadistico, sino que se
intenta describir la situacion actual en materia de evaluacion de la efectividad de la capacitacion

en la industria siderdrgica.

Recoleccion de Datos

Los métodos cualitativos de investigacion son particularmente apropiados para conocer
los significados que las personas asignan a sus experiencias Hernandez, Fernandez y Baptista
(2008).

En este apartado se presenta el método seleccionado, el cual es el evaluativo y la
manera en la que se llevara a cabo por medio de la aplicacion de técnicas de recoleccion de
datos especificas, como es la observacion y el andlisis de contenidos, asi como también se
hace mencién de los instrumentos que se utilizaran, la triangulacion del método elegido y las
técnicas, ademas se explica el procedimiento de la investigacion.

La veracidad de los datos es fundamental para cualquier investigacion. Para el presente

estudio, la recoleccion de los datos se realiza a través de los siguientes instrumentos: Fuentes

46



primarias (observacion directa e indirecta) que se refiere a encuestas a los informantes claves

del estudio, como son cuestionarios y entrevistas.

Poblacién y Muestra

El presente estudio se llevé a cabo en el periodo de agosto 2008 a mayo 2009, lo anterior
de acuerdo a los programas de capacitacion de la organizacion, asi mismo se tiene planeado
proporcionar cursos a una poblacion de 900 personas en este periodo. Considerando que el
objetivo es determinar la evaluacion del aprendizaje en los programas de capacitacion
profesional en la industria siderurgica, por lo que fue necesario seleccionar una muestra no
aleatoria de 30 capacitados, asi como a la instructora, dos instructores, jefes de los capacitados
y jefe de los centros de capacitacion. Debido a que ellos son los principales involucrados
Hernandez, Fernandez y Baptista (2006).

En las investigaciones cualitativas el tamafio de la muestra no es importante desde una
perspectiva probabilistica, debido a que él interés del investigador no es generalizar los
resultados de su estudio a una poblacion mas amplia. Lo que se busca es la indagacion
cualitativa en profundidad. Por lo tanto se pretende calidad en la muestra, mas que cantidad. De
tal manera que nos conciernen casos que nos ayuden a entender el fendémeno de estudio y

responder a las preguntas de investigacion.

Participantes

Los facilitadores son internos y externos. Los primeros son trabajadores o empleados a
los cuales ademas de ser expertos en sus areas y temas a facilitar, se les imparten cursos para
formacion de instructores, se cuenta con 30 personas que son los responsables de la
capacitacion administrativa y funcional o técnica. Estos instructores son seleccionados con base

en los siguientes criterios: cinco afios en sus puestos de trabajo, acreditacion de un examen
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tedrico de las funciones que realizan y acreditar el curso de formacion de instructores con un
minimo de ocho de calificacion.

En el caso de los instructores externos, se les solicita su curriculum vitae en donde deben
indicar sus competencias: experiencia, estudios, formacién sobre los cursos que impartiran y
con base en esto se elijen los proveedores que capacitaran a los empleados y trabajadores.
Como parte del proceso de capacitacion y el compromiso de una mejora tanto de los procesos,
como de la actitud y motivacion del personal, los jefes de los capacitados retroalimentan a la
direccién de recursos humanos sobre la efectividad de los programas de capacitacion a través
de la medicion de la efectividad del aprendizaje, en base a estos resultados se pretende hacer
un plan de acciones para mejorar objetivos, el contenido del cursos y por ende el programa de
capacitacion.

El jefe de los centros de capacitacion obtiene la informacion para evaluar la efectividad
del aprendizaje, a través del siguiente proceso: Asistencia al curso por parte del participante,
posterior a cuatro meses el responsable de capacitacion a través de un medio electronico envia
al jefe del capacitado un cuestionario con 6 preguntas, quien califica con 0, 20, 40, 60, 80 y 100
%, automaticamente se envia una copia electrénica al responsable de capacitacidn, con estos
datos se elabora una base de datos que permite elaborar tablas y gréficas para su posterior
andlisis y retroalimentacion a los jefes de los capacitados y capacitados. La meta de la medicién
de la efectividad de la capacitacion es 75%, en el caso que el participante no lo logre se

programa para el siguiente curso.

Instrumentos

Para el enfoque cualitativo, los datos son parte fundamental para llevar a cabo la
investigacion. El objetivo de la recoleccion de datos en el enfoque cualitativo es obtener datos a

profundidad, con la finalidad de analizarlos y comprenderlos para responder a la pregunta de
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investigacion y generar conocimiento, Hernandez, Fernandez y Baptista (2006). El investigador
es quien recoge los datos y de esta forma constituye una de las principales fuentes de datos.
Para este estudio se utilizan las siguientes tres técnicas de recoleccion de datos: la
observacion, las entrevistas aplicadas a los instructores, capacitados, jefes de los capacitados y
al jefe de los centros de capacitacion con el propdsito de conocer su percepcion acerca de la
capacitacion, de los materiales utilizados en el desarrollo del curso, de las dindmicas utilizadas,
de los modelos educativos, de la efectividad de la capacitacion y de la evaluacion del
aprendizaje en los programas de capacitacion.

El tercer instrumento es el analisis de los documentos para obtener informacion sobre los
recursos disponibles en los centros de capacitacion, caracteristicas y competencias de los
instructores y capacitados, sus roles, asi como las habilidades y actitudes. Hernandez,
Fernandez y Baptista (2006) dicen que la observacion cualitativa no es mera contemplacién
sino que implica adentrarse a profundidad en situaciones sociales y mantener un papel activo,
asi como una reflexién permanente. Estar atento a los detalles, sucesos, eventos e
interacciones.

La entrevista es un dialogo intencional orientado para cumplir diversas funciones:
diagnéstica, orientadora, terapéutica e investigadora. Hernandez, Fernandez y Baptista (2006)
la definen como una reunion para intercambiar informacion entre el entrevistador y el
entrevistado. A través de las preguntas y respuestas se logra una comunicacion y la
construccion conjunta de significados respecto a un tema. Para este estudio se entrevisto a los
instructores para conocer aspectos de la capacitacion de los empleados y trabajadores como
sus rendimientos, actitudes, apoyos y expectativas sobre ellos, entre otros. Y en el caso de los
capacitados y jefes de los educados, la importancia de la capacitacion, por qué es necesario
realizar la deteccion de necesidades de capacitacion, las evaluaciones en sus distintas etapas y

su importancia.
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Procedimiento de Investigacion

Para facilitar la captura de la informacién y recordar las respuestas a las entrevistas que se
llevaron a cabo, se utilizé una grabadora y posteriormente se transcribieron. Como se indica en
el formato de las entrevista, la informacion es tratada de forma confidencial y s6lo se usé para el

andlisis, conclusiones y plan de acciones.
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Procedimiento de Investigacién
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entrevistas a los actores
claves de la

investigacidn

Recopilacion de la
— informacion obteni da 08  —)
los actores

Analisis dela
informacion cualitativa

Presentaciaon y
retroalimentacidn de
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Flanes de accion para
mejorar el aprendizaje

Figura 5. Procedimiento de la investigacion
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Las entrevistas se realizaron de manera presencial con cada uno de los informantes
claves de noviembre de 2008 a mayo 2009. Para lo anterior se elabor6 un plan de accion y
programacion para que reservaran tiempo y estuvieran disponibles (se solicitd permiso a los
jefes de departamentos para que los capacitados la atendieran) se llevé a cabo una junta donde
estuvieron los entrevistados para darles a conocer los objetivos del estudio, y en esa misma
reunion se programaron las fechas de las entrevistas.

La observacion a los instructores y el andlisis de los documentos también se hizo en ese
periodo de tiempo con el propdésito de agilizar la recoleccion de la informacién y el analisis de la
misma.

Se hizo una triangulacion de la informacion obtenida de las fuentes de informacion e
informantes clave y se verifico si los entrevistados comprendian las preguntas del cuestionario o

guia de entrevista.

Andlisis de Datos

Para el andlisis de los datos, se interpreté la informacién obtenida de los instrumentos de
recoleccion de datos. La informacion proporcionada por las fuentes, asi como las observaciones
llevadas a cabo a los instructores, esta informacién es analizada buscando correspondencia
entre ellas y el contexto en el que se desarrollan. Ruiz (1999). Los datos obtenidos por el
investigador resultan insuficientes por si mismos para arrojar los resultados de los problemas
estudiados, situando el analisis frente al reto de encontrar significado a toda la informacién
obtenida de los instrumentos.

La informacion obtenida es recabada y clasificada considerando los centros de
capacitacion, los instructores, los recursos necesarios, la coordinacion de la capacitacion, las

evaluaciones, los programas de capacitacion y las areas de oportunidad.
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La evaluacion del programa de capacitacion se hace por el método de Donald Kirkpatrick.
De acuerdo con Jiménez y Barchino (2008) el modelo de Donald Kirkpatrick tiene cuatro niveles
para evaluar la efectividad de la capacitacién. Estos son:
Reaccion: Los participantes estdn motivados satisfechos con la capacitacion. Aqui los
participantes asisten a los cursos a través del formato de evaluacion del curso indican si los
instructores cumplen con las expectativas, los recursos didacticos fueron correctos
principalmente.
Aprendizaje: Evaluacion de los conocimientos adquiridos. Para esta evaluacion los instructores
o facilitadores llevan a cabo exdmenes finales para determinar que conocimientos fueron
obtenidos.
Comportamiento: Si los capacitados pueden aplicar lo aprendido, se realiza a través de la
medicion de la efectividad de la capacitacion, esta se lleva a cabo, pero no es retroalimentada a
los jefes de los capacitados, ni a los participantes.
Resultados: Medicion del cumplimiento de los objetivos planeados en la capacitacion. Esta

actividad aun no se realiza.
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Capitulo 4

Resultados

La presentacion de los resultados es una forma de describir el estudio y representa la
terminacion del proceso de investigacion, Hernandez, Fernandez y Baptista (2006). En este
capitulo se presenta el analisis de los resultados obtenidos de los datos recolectados de las
fuentes de informacién en el desarrollo de la investigacion a través de las entrevistas a los
informantes claves: capacitados, instructores, jefe de los capacitados y el jefe de capacitacion.
La informacion obtenida durante la observacion y entrevistas incluye las caracteristicas
generales del contexto situacional de la capacitacion, la descripcion fisica del lugar, las
reacciones, actitudes de los participantes, las etapas donde se llevan a cabo la evaluacion y el
programa de capacitacion. Asi como la triangulacién de la informacion obtenida de los
documentos y entrevistas a los participantes del estudio.

En caso de que las respuestas que proporcionaron dos o mas entrevistados son similares
0 muy parecidas, se especifica solamente una respuesta para evitar repeticiones. Ademas, si el
mismo entrevistado tuvo opiniones distintas que agreguen valor al estudio, se especifican cada
uno de los comentarios. Entre mas respuestas tuviera una pregunta, mayor es la variedad de

opiniones.

Presentacidon del Analisis e Interpretacion de Resultados

La percepcion de la observacion y entrevistas a los informantes son claves de la
investigacion de la evaluacion del aprendizaje en los programas de capacitacion profesional en
la industria siderdrgica, en la cual se incluyen las siguientes categorias que se describen a
continuacién: Observacion a los instructores, entrevista a los jefes de los capacitados,

instructores, capacitados, jefe de capacitacion, asi como la triangulacién de la informacién
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obtenida en la observacidén y entrevistas que permite observar los aspectos afines que ayudaron

a observaciones y conclusiones del presente trabajo.

Observacién a los Instructores

Para el desarrollo de esta actividad se solicité permiso a seis instructores para observar
su proceso de ensefianza y aprendizaje de los capacitados, en la cual se consideraron las
caracteristicas de las aulas, competencias, estilos de aprendizaje, practica educativa del
docente y capacitacion en la industria, lo anterior a través de la guia de observacién a los
instructores, de acuerdo a lo indicado en el Apéndice A. Durante esta actividad se observé que
se imparten los cursos a grupos formados entre 20 a 25 capacitados, donde los participantes
se organizan en semicirculo, con el propésito de mejorar la comunicacién, compartir los
conocimientos y experiencias.

Los recursos utilizados durante el desarrollo de los cursos son principalmente cafion,
computadora, pantalla, television y videos, se ejemplifican las experiencias del facilitador del
tema, asi como de los participantes. Asi mismo se observo los beneficios de los recursos
didacticos para el aprendizaje, por ejemplo el uso del cafion y computadora personal a través
del software Power Point, donde los instructores presentan la informacién del tema, asi como
ejercicios reales de la temética desarrollada. También se comparten las experiencias de los
educandos, se analiza y revisan otros ejemplos de los participantes acerca del tema.
Observando que los instructores tienen las siguientes caracteristicas, como son: conocimiento
del tema, entusiasmo, motiva a los participantes, comprensivo a la hora de dar respuesta a las
preguntas, de tal manera que los educandos comprendan el porque de las situaciones o
aspectos a contestar, flexible, con varias capacidades didacticas, proporciona instrucciones
claras y ensefia con el ejemplo.

Respecto a las competencias de los instructores se observé: conocimiento de lo tedrico y

en los ejemplos practicos se mostré que tienen habilidades para facilitar el proceso educativo y
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sus actitudes para apoyar en las dudas y respuestas en las preguntas. En el caso de los
capacitados son: nuevos conocimientos, trabajo en equipo, comunicacion, liderazgo y las
habilidades para el desarrollo de las actividades diarias.

Los instructores utilizan metodologias constructivistas en el aprendizaje de los
participantes, por ejemplo: aprendizaje basado en problemas y proyectos. El aprendizaje
basado en problemas es una metodologia en la que los estudiantes abordan problemas reales o
hipotéticos en grupos pequefios y bajo la supervision de un tutor.

Asi como aprendizaje significativo con los mapas conceptuales, como indica Gracia (2006) Es
el andamiaje del conocimiento, entendiéndose el aprendizaje como un proceso de interaccién
entre el capacitado y profesor, y lo define como un recurso esquematico para representar un
conjunto de significados conceptuales incluidos en una estructura de preposiciones. Las
metodologias anteriores han permitido que los capacitados tengan un mejor entendimiento de
los temas impartidos en los cursos.

Los resultados de las observaciones permitieron determinar que los centros de
capacitacion cuentan con los recursos didacticos necesarios para el aprendizaje de los
educandos y que los facilitadores tienen los conocimientos y habilidades para llevar a cabo el
proceso educativo, lo cual es importante como primera etapa para investigar que otros factores
influyen en la evaluacién del aprendizaje en los programas de capacitacion en la industria

siderdrgica.

Entrevista a los Jefes de los Capacitados.

A través de una entrevista.Ver Apéndice B, aplicado a cuatro jefes de los capacitados,
formada con cinco preguntas, se obtuvo informacion sobre el grado en que el conocimiento
cubre los objetivos del curso, las mejoras realizadas por el capacitado, optimizacién de los
recursos, uso y aplicacion de los aspectos de seguridad, cambios de actitud y comportamiento

con sus compafieros, proveedores y clientes. Los tipos de evaluacion, funcion de la evaluacion,
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y los posibles cambios en el desempefio de los capacitados. A continuacion se describen los

resultados de la entrevista realizada a los jefes de los capacitados. De la informacion obtenida,

fue necesario hacer una revisién y andlisis para agrupar las respuestas afines. Lo anterior con

el propdsito de presentar resultados concretos y organizados.

Tabla 1

Resultado de la entrevista realizada a los jefes de los capacitados.

Preguntas

Respuestas de los jefes de los capacitados

1. De acuerdo a tu
experiencia ¢ Cual es el
grado en qué el
conocimiento cubrio los
objetivos planteados

previos al curso?

Considero que no en todos los casos se cumplen los
objetivos del curso, debido a que se les pregunta a los
capacitados que les pareci6 el curso y contestan que les
falto tiempo para ver todos los temas. Aqui es importante
retroalimentar al instructor y al responsable de capacitacion
revise el contenido y los tiempos.

Es una oportunidad de mejora, el poder distribuir
adecuadamente los temas con tiempos apropiados, debido a
gue no siempre se cuenta con el suficiente tiempo.

Si hablamos de porcentaje esta entre 80 y 85 %, debido a
gue no siempre terminan el aspecto practico, le hemos
comentado a capacitacion que los instructores revisen su
planeacion. Consideramos que es un area de oportunidad
para el instructor y capacitacion para que revisen los
tiempos.
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Preguntas

Respuestas de los jefes de los capacitados

2. Respecto a la
calidad del trabajo

¢ Cudles han sido las
mejoras que presenta
el capacitado en la
realizacion de su
trabajo para cumplir
con los objetivos del

area?

e Se observan algunas mejoras en la realizacién de las tareas,
pero la capacitacion en el aula no es suficiente deben
también practicar en el area para mejorar su aprendizaje. Es
importante que se considere un tiempo determinado en los
cursos técnicos, por el uso de equipos y actividades directas
para cumplir las especificaciones de los productos que van
directamente a los clientes.

e En su trabajo si, pero aun no veo cambios en su
comportamiento para el trabajo en equipo y la comunicacion
con otras &reas.

e Respecto a las metas de los objetivos, aun no lo hemos
logrado, a veces la falta de comunicacién entre los
departamentos no lo han permitido. Algunos trabajadores
aun no han mejorado el desarrollo de sus actividades, es

necesario que se cumplan los objetivos de los cursos.
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Preguntas Respuestas de los jefes de los capacitados

3. ¢Cuales son los e Posterior a la imparticion de un curso, el area de

tipos de evaluaciones capacitacion, es la responsable de llevar a cabo la medicién
realizadas a los de la efectividad de la capacitacion, en la cual se evalla si
capacitados, posterior los participantes lograron asimilar los conocimientos,

a los cursos? mejoraron sus habilidades.

e También se evalla la reaccion al curso, transferencia de
conocimiento, efectividad y lo importante el efecto que se
tiene a los rendimientos de los procesos y el cumplimiento
de los objetivos del area y de la organizacion.

o Enlas areas operativas es donde se llevan a cabo
evaluaciones como el desempefio que se logra posterior a
los cursos, pero, debemos establecer criterios generales,
debido a que cada uno de nosotros evalla de distinta

manera, considero que es una oportunidad para mejorar.
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Preguntas

Respuestas de los jefes de los capacitados

4. ¢ Cual es la funcion
de la evaluacién
realizada en el
programa de

capacitacion?

El revisar si se cumple las expectativas del capacitado y de
los jefes de los capacitados.

Determinar la efectividad del programa de capacitacion.

Si se cumplen los objetivos del curso

Si el curso cumple con la expectativa del area, pero es
necesario que se lleven a cabo acciones para corregir y
mejorar los programas de capacitacion.

Para proporcionar retroalimentacion al area de capacitacion,
acerca de la efectividad del personal para cumplir con sus
actividades diarias. En el caso de los instructores revisen sus
practicas y planeacién educativa.

Debido a que la efectividad de la capacitacion en la
organizacion implica un ejercicio de medicion y comparacion.
Se refiere al logro de objetivos: la relacién entre el resultado
y la expectativa o el estandar. En este caso de competencia
laboral, se entiendo por objetivos a los desempefios
demostrados, a nivel individual o de la organizacion. En el
primero se mide el grado de cumplimiento del perfil del
personal como resultado de la capacitacion. En el segundo
se mide el impacto que la capacitacion ha tenido en los
resultados globales de la organizacién. En este caso, se
observé un incremento ligero cuando las personas son
capacitadas.
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Preguntas

Respuestas de los jefes de los capacitados

5. ¢ Posterior a los
cursos, ¢ Ha usted
advertido cambios en
el desempefio de los
capacitados? ¢ En qué

aspectos?

Depende del tipo del curso, si es un curso conductual (Por
ejemplo de comunicacion, motivacion, trabajo en equipo,
liderazgo, entre otros). Se ha observado cambios no muy
relevantes, es necesario tener cursos conductuales, pero
relacionados entre si, ademas debe haber seguimiento para
conocer si cumple con nuestras expectativas.

En los casos de los cursos técnicos, si hay cambios, pero es
importante mencionar que el tiempo en los cursos no les
permitié hacer los ejercicios completos, tenemos que
explicarles y van aprendiendo con la practica, lo cual nos
quita tiempo, asi como la disminucién en la productividad,
pero el cambio se ha dado. Lo anterior de acuerdo a los
comentarios de los capacitados.

Si, en el manejo de los equipos, en avisar que la maquinas
requieren mantenimiento preventivo y no correctivo. Asi
como en el cuidado de los equipos de trabajo.

En la prevencion de fallas y control de las variables de los
procesos, asi en mejorar la comunicacién entre los procesos

productivos.
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Entrevista a los instructores.

En esta actividad se consideraron los siguientes aspectos, como son las caracteristicas
del aula, caracteristicas éticas, practica educativa del docente, capacitacion en la industria y
evaluacién de programas. Lo anterior a través de una entrevista. Apéndice C. Aplicada a los
instructores, con nueve preguntas. El investigador indag6 sobre la participacion en los cursos, la
funcién de la evaluacion en los programas de capacitacion, si los resultados son Utiles para
implementar mejoras en la did4ctica del programa, la importancia de los ejercicios en clases, de
la evaluacion inicial, las acciones que realiza el instructor cuando no contesta adecuadamente
el instructor, los objetivos de la evaluacion, la relacion del aprendizaje con las tareas diarias de
los capacitados y la contribucién de la evaluacién al aprendizaje.

Los docentes consideran que la participacion es fundamental para que los capacitados logren
un mejor aprendizaje, siendo Util el uso de recursos didacticos como videos, grabadora, material
para la aplicacién de dinamicas. Para lo cual su practica educativa tiene las siguientes
caracteristicas, como valorar la importancia que tienen las actitudes positivas y la motivacion en
el trabajo o actividades que desarrollan los educandos, lo anterior para beneficio propio y de la
empresa, uso adecuado de los instrumentos de evaluacion y la aplicacion de ajustes de actitud
gue provoquen mayor compromiso en el trabajo.

Los instructores también indicaron las siguientes expectativas sobre su actividad
educativa: valorar la importancia que tiene generar cambios personales para el logro de las
metas productivas, identificar las caracteristicas basicas de un triunfador, identificar las
motivaciones personales en el trabajo, valorar la importancia que tienen las actitudes positivas y
la motivacion en el trabajo, para beneficio propio y de la empresa, asi como aplicar los ajustes
de actitud que generen mayor compromiso en el trabajo, se impulse la reflexion critica y la
importancia que tiene la evaluacion para saber donde se encuentran ellos como instructores y

los aspectos a mejorar para eficientar su practica educativa.
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Tabla 2.

Resultados de la entrevista a los instructores.

Preguntas

Respuestas de los instructores

1. Desde su
perspectiva, ¢ Cudl es
la funcion de la
evaluacion en los
programas de

capacitacion?

Para la regulacién de los procesos de ensefianza y de
aprendizaje, es decir, de reconocimiento de los cambios que
deben introducirse en este proceso a fin de que cada
capacitado aprenda de forma significativa.

Para mejorar los procesos de ensefianza y aprendizaje.
Impulsar la reflexién critica

Para conocer si los programas de capacitacion son efectivos
y cumplen las expectativas de la organizacion.

Conocer si la evaluacién ayuda a la empresa a ubicarse y
saber en donde esta, y revisar si el entrenamiento otorgado
esta teniendo el efecto esperado, en base alo planeadoy a
los resultados que se han obtenido.

Determinar los puntos o actividades donde los jefes de area
pueden llevar a cabo acciones para mejorar el aprendizaje
de los capacitados.

La evaluacion es parte fundamental del ciclo de mejora
continua, porque en base a ello podemos conocer los
aspectos débiles y hacia donde enfocaremos los esfuerzos,
tanto los capacitados, instructores, departamento de
capacitacion y los mismos jefes de area.

Preguntas

Respuestas de los instructores

2. ¢ Los resultados de
la evaluacion son Utiles
para implementar
mejoras en la didactica

del programa?

Esta es una oportunidad de mejora, el poder utilizar los
resultados de evaluacion.

No siempre se utilizan los resultados de la evaluacion para la
mejora de los programas, una oportunidad de mejora sera
tener una reunién con el jefe de capacitacion para establecer
un plan de accion que nos de pauta para que de manera
sistemética sean de utilidad los resultados de la evaluacion.
Sera necesario utilizarlos para nuestro aprendizaje como
instructores y mejorar el aprendizaje de los estudiantes.

No aun, considerd que deben capacitarnos para analizarlos y
explicarlos correctamente.
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Preguntas

Respuestas de los instructores

3. ¢ Los “ejercicios”
realizados permiten
practicar lo aprendido

por los participantes?

Si, pero en algunos casos no se hacen todos los ejercicios,
debido a la falta de tiempo, debemos revisar nuestra
practica educativa, asi como el contenido para dar un mejor
servicio a los educandos.

Si, algunos son muy completos, pero no se terminan todos
los ejercicios de acuerdo al contenido del manual del
participante.

Si, pero el instructor a la hora de los ejercicios no da una
explicacién mas completa.

Considero que debe utilizar instrucciones de trabajo para

una mayor dinamica.

Preguntas

Respuestas de los instructores

4. ;Cbémo se
comprueban los

aprendizajes?

Los aprendizajes se comprueban por cuatro evaluaciones.
En el curso: Al inicio como un diagnostico. Durante el
desarrollo del curso a través de la aplicacién de dinamicas o
practicas depende del tipo del curso administrativo o técnico.
Al final del curso que puede ser una evaluacion practica o un
examen tedrico y la dltima 4 meses después de haber
participado el curso y se le denomina evaluacion de la
efectividad del aprendizaje o capacitacién, teniendo valores
de 0, 20, 40, 60, 80 y 100%.
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Preguntas

Respuestas de los instructores

5. ¢Para qué le sirve a
usted la evaluacion

inicial?

Para conocer cual es el conocimiento o habilidades que
traen los participantes, es parte de un diagndstico que se les
hace a todos los educandos, es Util para que los instructores,
observemos los aspectos donde debemos dar mayor
explicacién o detalle para que haya una mejor ensefianza y
con ello el aprendizaje sea mas s6lido, también aquellos que
tuvieron o dieron una muy buena o excelente explicacion,
nos ayudan a dar ejemplos o descripciones de los temas que

los demas han obtenido bajo valor.

Preguntas

Respuestas de los instructores

6. ¢ Cuando el
educando, no
responde o no explica
adecuadamente, qué
acciones toma usted,

como instructor?

Le doy ejemplos sobre temas similares o les coment6
experiencias personales o de otros instructores

Le solicito a los compafieros del participante si nos pueden
apoyar con algun ejemplo o explicacion del punto o tema
tratado

Después que todos los compafieros han comentado sobre el
tema le solicito al participante que dio anteriormente una
respuesta, que de acuerdo a lo que todos comentamos que
nuevamente de la explicacion y muchas de las veces
contesta muy bien y recuerda experiencias vividas con sus
compafieros de trabajo. Normalmente al final del curso se
me acercan y comentan que las dindmicas aplicadas les

parecen adecuadas.
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Preguntas Respuestas de los instructores

7. De acuerdo a su e Valorar el aprovechamiento individual y en equipo de los
experiencia, ¢ Cuales participantes, en cuanto a conocimientos, habilidades y

son los objetivos de la actitudes en el evento, como se observa no es sélo el
evaluacion del aspecto de la préctica, sino su conducta y comportamiento.
aprendizaje? e Retroalimentar constantemente el aprendizaje de los

capacitados, sefialando las areas que presentan
deficiencias, las que deben corregirse, reafirmarse o
ejercitarse.

e Proporcionar informacion que fundamente la reprogramacion
de contenidos y actividades del curso que se esté
desarrollando y de otras posteriores.

e Estimar la eficacia del curso, en cuanto al grado en que se

alcanzan los objetivos.

Es importante mencionar que los objetivos anteriores muchos de éstos son una
oportunidad de mejora, debido a que no en todos los casos se cumple, por ejemplo
retroalimentar a todos mis estudiantes, debido al tiempo, no me es suficiente. En algunos casos
los comentarios de ellos para mejorar la ensefianza no los aplicé para el siguiente curso, asi

mismo he escuchado que les pasa lo mismo a mis compafieros.

Preguntas Respuestas de los instructores

8. ¢Como relacionan e Algunos estudiantes son muy dinamicos, participativos y

los educandos el muestran de manera practica como pueden aplicar lo
aprendizaje con la aprendido en los cursos, pero sobre todo el personal que
practica diaria? tiene poco tiempo de ingresar, no le agrada participar y mas

bien observan a sus demas compafieros con mayor
experiencia, para un mejor aprendizaje. En el caso de los
cursos conductuales, no es facil se realiza a través de
dinamicas, mostrando su comportamiento y habilidades

adquiridas.
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Preguntas

Respuestas de los instructores

9. ¢, Como contribuye la
evaluacioén a consolidar

el aprendizaje?

e Lastres evaluaciones que realizamos a partir que los
estudiantes estan en el aula para su capacitacion, son de
gran utilidad sobre todo la inicial, porque ahi me doy cuenta
cuales son las debilidades o aspectos que necesita el
capacitado para un aprendizaje que cumpla con las
expectativas de él y de su area para el cumplimiento de los
objetivos de operacion. En la Ultima evaluacion trato de que
sea un examen practico que le aporte valor a su aprendizaje.
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Entrevista a los capacitados.

A través de una entrevista. Apéndice D, aplicado a los educandos, con siete preguntas, el

investigador indag6 sobre la participacion en el curso, la interaccion con sus compaferos, los

instructores y la evaluacion de su participacion.

Tabla 3.

Resultados de la entrevista a los capacitados..

Preguntas

Respuestas de los capacitados

1. ¢Los cursos que ha participado
cumplen con sus expectativas de

aprendizaje, favor de explicar, por

El contenido si, debido a que nos describen el
por qué de los temas o el funcionamiento

equipos, pero el tiempo debe mejorarse o bien

qué? una mejor planeacion de los instructores.

e Siaprendo, pero nos falta el seguimiento, no es
suficiente asistir a un curso, es necesario
ponerlo en practica.

e No, porque el instructor debe mejorar la forma
gue utiliza para explicarnos, considero que no es
s6lo dar una clase, sino que buscar las distintas
alternativas que motiven a los participantes a
seguir aprendiendo y nos den ejemplos
practicos que en el futuro podamos aplicarlos en
nuestros procesos.

Preguntas Respuestas de los capacitados

2. ¢ Coémo se evallan los

conocimientos adquiridos?

Durante el curso a través de examenes al
principio y al final.

Me agrada, cuando se usan dindmicas y
ejercicios practicos.

En el area a través de evaluar nuestro
comportamiento y desempefio con las

actividades diarias.
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Preguntas

Respuestas de los capacitados

3. ¢ Los aprendizajes logrados en
los cursos que ofrece el centro de
capacitacion le son Utiles para
resolver los problemas que se

presentan en su area de trabajo?

Si, siempre y cuando se cuente con todos los
equipo o0 maquinaria en caso de cursos
practicos.

Si, pero no todos depende, aqui debemos ser
receptivos a la capacitacion.

Si, pero la ensefianza no lo es todo, nos
apoyamos de aquellas personas que tienen
mayor experiencia en el uso de los equipos.
Si, pero en realidad la solucién de problemas es
un trabajo en equipo, donde todos los que
pertenecemos al departamento participamos.

Preguntas

Respuestas de los capacitados

4. ¢ Cudles son los criterios que se
fijan en los cursos para
acreditarlos y obtener la

constancia correspondiente?

Para determinar los criterios participan los jefes
de area, los instructores y el jefe de
capacitacion.

85 % de asistencia

Realizar los ejercicios practicos o dindmicas
Participacion individual y en equipo

Calificacion minima de 6.
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Preguntas

Respuestas de los capacitados

5. ¢Favor de listar los puntos que
considera se pueden mejorar en

los cursos?

Manual del curso, necesita ser mejorado con
nuestros comentarios, la experiencia de los
instructores y ser enfocado a todos los temas
gue se indica en el contenido.

Qué se cumpla el curso al 100 %, no siempre
se cumple

Qué los instructores cumplan con el contenido
en tiempo.

Permita la participacion de todos los educandos
Los instructores deben capacitarse en cursos de
formacion de instructores que incluya la
elaboracién de planes de la capacitacion y

mejore su proceso de ensefianza.

Preguntas

Respuestas de los capacitados

6. ¢ Le explicaron al inicio del

curso los criterios de evaluacion?

Si, nos indicaron los criterios de evaluacion, se
refieren al cumplimiento de la asistencia,
participacion individual y equipo y acreditar el

examen final.

70




Preguntas

Respuestas de los capacitados

7. ¢Las tareas y actividades que
implementaron en clases
facilitaron el aprendizaje de los

temas?

Considero que un 90 %, debido a que el
instructor no permitié en todos los casos dar
respuestas a mis dudas.

Un 95 %, lo que considero que puede mejorar
es gque nosotros participemos en las
presentaciones y discusiones.

Un 95 %, es importante el trabajo en equipo en
cada actividad, debido a que asi lo hacemos en
el area de trabajo.

Considero que tienen aun una area de
oportunidad que deben potencializar y se debe
continuar con la actualizacion de los
instructores, dindmicas, material didactico,
tiempos de los cursos, tiempo de invitacién a los
cursos, que vengan las personas idoneas a los
cursos, considerando las necesidades de

capacitacion.
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Entrevista al jefe de capacitacion

Lo anterior a través de una entrevista. Apéndice E, aplicado al jefe de capacitacion, con siete
preguntas, el investigador indagé sobre la funcién de la evaluacion del aprendizaje y programas
de capacitacion, medicién de la efectividad de la capacitacion, las funciones de los instructores

y el tipo de aprendizaje que se promueve y su evaluacion.

Tabla 4.

Resultados de la entrevista al jefe de capacitacion

Preguntas Respuestas al jefe de capacitacion

1. ¢ Cual es la funcion e Laevaluacion del aprendizaje es importante, debido a que
de la evaluacion en los se refiere especificamente al proceso de obtener y medir
programas de toda la evidencia acerca de los efectos del entrenamiento y
capacitacion? de los procesos como identificar necesidades o

establecimiento de objetivos.

e Para obtener retroalimentacion, acerca de que los
contenidos del curso cumplen con las expectativas de las
operaciones y actividades que desarrollan los empleados y
trabajadores.

e Elllevar a cabo investigaciones acerca de la evaluacion del
aprendizaje, es fundamental para conocer lo que se ha
avanzado, que lo han interiorizado los participantes y que
aspectos de la ensefianza puede mejorar en su proceso
educativo a través de la retroalimentacion. Permitiendo que
las evaluaciones sean herramientas de ensefianza en el
aprendizaje de ambos capacitado e instructor.

e Ademas con los resultados de la evaluacion, se obtendran
los siguientes puntos:

e La evaluacion como un mecanismo primordial de control de

calidad y autorregulacién de los programas de capacitacion.

e Proporcionar los resultados a los capacitados de manera
adecuada para que les sirvan como proceso de aprendizaje
y los ayuden a conocer los cambios que la ensefianza ha

provocado.
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Preguntas

Respuestas del jefe de capacitacion

2. ¢ Coémo se mide la
efectividad de los
programas de

capacitacion?

Para que los programas sean efectivos indic6 que se puede
observar entre otras cosas: cambio de conducta en los
capacitados, impacto positivo en la productividad de la
empresa y mejoria en el desempefio después de la
capacitacion.

Es preciso introducir procesos de evaluacion a la gestion de
la capacitacion a fin de contar con informacion sistematizada
gue contribuya al mejoramiento de la capacitacion y a su
utilidad en los procesos productivos.

Porque deben cumplir con las expectativas de los
capacitados, jefe de los capacitados, area, departamento,
planta operativa y la misma organizacion a través de cumplir
con los objetivos corporativos.

La efectividad de los programas permite dos aspectos, el
primero se refiere a la alineacion del programa a las
actividades de los capacitados y la segunda a controlar y
mejorar los parametros y resultados de los productos y
servicios que proporciona la empresa a sus clientes internos

y externos.

Preguntas

Respuestas del jefe de capacitacion

3. ¢,Como se planean,
organizan y realizan
los programas de

capacitacion?

Los programas de capacitacion tienen su inicio desde la
misma estructuracién de los organigramas, descripcion de
puestos, contratacion del personal, deteccién de las
necesidades de capacitacion y las competencias que debe
tener cada puesto o nivel o categoria del empleado o
trabajador. En base a ello se lleva a cabo la planeacion de la
capacitacion, para lo cual se hace un programa anual, donde
se listan los cursos conductuales, informéticos y técnicos. Se
establecen fechas, en base a estas se envia comunicado a
los jefes de los empleados y trabajadores planeen las fechas

en los que pueden asistir los solicitados.
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Preguntas

Respuestas del jefe capacitacion

4. ¢ Cudles son las

funciones de los

Planeacion de la capacitacion, establecer las horasy

descripcién de la actividad

instructores? e Llevar acabo la evaluacion de preconocimiento, durante el
curso y al final del curso
o Facilitar el aprendizaje de los estudiantes, no sélo que
expongan, ni que hagan monologos, sino que sean clases
gue generen el conocimiento, que nosotros requerimos en
las &reas..
e Retroalimentar a los capacitados, no siempre se lleva a
cabo este aspecto.
Preguntas Respuestas del jefe de capacitacion

5. ¢ Cual es la funcién
de la evaluacion en los
programas de
capacitacion?

Identificar los aspectos o puntos que se pueden corregir o
mejorar, referente al material didactico, coordinacion de la
capacitacion, habilidad del instructor para ensefiar lo cual
permitird hacer cambios al programa de capacitacion y
retroalimentar a los actores para mejorar la ensefianza

aprendizaje de los educandos.

74




Preguntas

Respuestas del jefe de capacitacion

6. ¢ Cuales son las
caracteristicas
distintivas de los
cursos ofrecidos por

capacitacion?

Son en base a los programas de capacitacion o a las
necesidades de las unidades de negocios por mejoras en los
equipos, innovaciones, por personal de nuevo ingreso o
cambio de actividades.

Preguntas

Respuestas del jefe de capacitacion

7. ¢ Qué tipo de
aprendizaje se
promueve en los
cursos de capacitacion
y como son evaluados

estos aprendizajes?

Aprendizaje por descubrimiento: el educando no recibe los
contenidos de forma pasiva; descubre los conceptos y sus
relaciones y los reordena para adaptarlos a su esquema
cognitivo. Se evallan a partir de ejercicios por parte de los
participantes.

Aprendizaje significativo: es el aprendizaje en el cual el
sujeto relaciona sus conocimientos previos con los nuevos
dotandolos asi de coherencia respecto a sus estructuras
cognitivas. Sobre todo a partir de la practica con los equipos
y magquinarias, reflexionan sobre lo que aprenden y sus
conocimientos anteriores.
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Triangulacién de la informacion.

Rodriguez, Pozo y Gutiérrez (2006) afirman que la triangulacion es una estrategia de
investigacion, mediante la cual un mismo objeto de estudio es abordado desde diferentes
perspectivas donde se comparan los datos o informacién obtenida de los instrumentos de
medicion. Por ejemplo: comparar ideas, datos, informacion, instrumentos, entre otros. También
Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), dicen que la triangulacion proporciona una vision
holistica, multiple y sumamente enriquecedora para encontrar las relaciones entre los distintos
instrumentos utilizados en la investigacion, asi como los comentarios y/o respuestas del
personal que fue entrevistado.

En este estudio se utilizé la triangulacién como comenta Arias (2006) que puede hacerse
en la recoleccion de los datos, para lo cual se usaron dos instrumentos; la observacién y las
entrevistas. Arias (2006) también comenta que la triangulacién dentro de los métodos puede ser
la inclusion de dos 0 mas aproximaciones cualitativas como la observacion y la entrevista para
evaluar el mismo fendmeno. Los datos obtenidos de la observacion y a través de las entrevistas

se presentaron por separado para posteriormente presentarse en la triangulacion.

76



Tabla 5.

Resultados de la triangulacion de los resultados de la observacion y la entrevista a instructores.

Categoria

Pregunta

Observacion

Entrevista

Dimension de la
relacion pedagdgica

¢ Cudles son los
recursos didacticos
utilizados?

Cafion, video y audio

Cafion, video, audio
principalmente

¢ Cudles son las
competencias de los
docentes?

Conocimiento de lo
tedricoy en los
ejemplos practicos
gue mostro,
habilidades para
facilitar el proceso
educativo y sus
actitudes para apoyar
en las dudas 'y
respuestas en las
preguntas.

Conocimiento de lo
tedricoy en los
ejemplos practicos
gue mostraron,
habilidades para
facilitar el proceso
educativo y sus
actitudes para apoyar
en las dudas 'y
respuestas en las
preguntas. Aqui es
una area de mejora
de los instructores.

¢ Cudles son las
competencias de los
capacitados?

Trabajo en equipo,
habilidades,
comunicacion y
liderazgo.

El llevar a cabo que
los capacitados
hagan trabajo en
equipo, es una
oportunidad de
mejora.

Tabla 6.

Resultados de la triangulacion de las preguntas de observacion y entrevistas.

Elemento

Instructores

Jefe de los Jefe de los
capacitados centros de
capacitacion

Observaciones
de la
triangulacion

Competencias

Conocimientos,

Deben tener los

Los jefes indican

de los habilidades y conocimientosy | que los
docentes. actitudes. habilidades para | instructores
facilitar los deben mejorar
Cursos. Su proceso
educativo.
Competencias | Trabajo en equipo | No se observa el | No se observa el | Se debe mejorar
de los Comunicacion trabajo en trabajo en el punto de
capacitados. Liderazgo. equipo. equipo trabajo en
equipo de todos
los capacitados
Evaluacion del | De manera Para determinar Para determinar | Como parte de
aprendizaje de | practica, trabajo las nuevas las nuevas la evaluacion del
los educandos. | en equipoy habilidades y competencias, aprendizaje, es
algunas veces con | nuevos para plantear la | importante

participacion
individual.

comportamientos.

capacitacion
futura 'y
determinar si el

determinar sus
competencias y
el cumplimiento
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curso cumplié
los objetivos.

de los objetivos

Evaluacion de Porque se Para latoma de | En si, el trabajo
los programas determinan las decisiones estd encaminado
de areas de efectivas a determinar si
capacitacion. oportunidad, relacionadas con | los programas
acciones la seleccion, de capacitacion
correcciones, y adopcion, son efectivos y
preventivas. disefio, evaluar su
modificacién y efectividad.
valor de un
programa de
capacitacion.
Efectividad de Lo hacemos a La efectividad de | En ambas

los programas
de capacitacion

través de
observar si los
indicadores de
las procesos
productivos se
han
incrementado o
han mejorado la
comunicacion
con los procesos
anterior o
siguiente.

los programas
de capacitacion
permite
determinas las
areas de
oportunidad,
observando que
parte del
proceso de
capacitacion
puede ser
mejorado, de tal
manera que
permita una
capacitacion que
ayude al logro
de los objetivos
de la
organizacion.
Asi como los
cambios a los
programas,
objetivos de los
Cursosy su
contenido.

respuestas se
observa que es
para el logro de
los objetivos e
indicadores de la
organizacion.
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Capitulo 5
Discusion
En el presente capitulo se discuten los principales hallazgos y conclusiones derivados de
la investigacion sobre la evaluacion del aprendizaje, recomendaciones Utiles en la realizacién
para mejorar los programas de capacitacion, las estrategias de ensefianza de los instructores,
proceso de evaluacion, asi como aspectos recomendados para futuras investigaciones.
La discusion de los resultados es, sin duda, una etapa muy importante en todo estudio de
investigacion; es el momento en que la informacién recabada se evalla e interpreta con el
propésito de comprender, explicar y dar un significado a la realidad del caso estudiado.

Para la presente investigacion se consideraron los siguientes sujetos:

. Capacitados.

. Instructores.

o Jefe de los centros de capacitacion.
o Jefes de los capacitados.

A los instructores se les aplicé una guia de observacioén, una entrevista a los capacitados,
instructores, jefe de los centros de capacitacion y jefes de los capacitados, lo anterior con el
propésito de obtener informacion para conocer los procesos de capacitacion, efectividad de la
capacitacion, y de los programas de capacitacion, lo anterior con el propdésito que los
capacitados tengan un aprendizaje significativo e incrementen sus conocimientos y habilidades
para el beneficio propios y de la organizacion.

De acuerdo a Sanchez (2008) la capacitacion es una accion que tiende a proporcionar,
desarrollar y/o perfeccionar las aptitudes del capacitado con el propdsito de prepararlo para que
se desempefie correctamente en un puesto especifico de trabajo. Asi mismo es la herramienta
mas efectiva para contribuir al cambio y cumplimiento de los objetivos, vision y la misién de la
organizacion. Gonzalez (2002) Un objetivo organizacional es una situacion deseada que la

empresa intenta lograr; es una imagen que la organizacion pretende para el futuro. Al alcanzar
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el objetivo, la imagen deja de ser ideal y se convierte en real y actual, por lo tanto, el objetivo
deja de ser deseado y se busca ser alcanzado. Siendo parte de este estudio, encontrar si la
capacitacion ha impactado en el cumplimiento de las metas de la organizacién y al mismo
tiempo si los participantes estan motivados para cumplir con sus actividades y
responsabilidades en sus areas de trabajo.

Una vez finalizada la investigacion, se puede concluir que el objetivo general y
especificos fueron correctamente planteados, pertinentes, suficientes y adecuados para el
desarrollo de la investigacion de la evaluacion del aprendizaje en los programas de
capacitacion. Debido a que si no se evalla la capacitacion, no es posible detectar que se puede
mejorar. También se definieron las instancias que intervinieron en la investigacion como: los
instructores, capacitados, jefes de los capacitados y el jefe de los centros de capacitacion. Asi
mismo en el inicio de los cursos se les comenta a los participantes las politicas de evaluacion:
examen al principio del curso, dindmicas, participacién individual o en equipo y/o ejercicios
practicas y el examen final para obtener los conocimientos adquiridos durante el curso.

Asi mismo, que los involucrados desarrollaron algunas practicas reflexivas, unas con
mayor intensidad que otras. Se destaca la implementacion de estrategias para lograr la
comprension de los capacitados, el compartir experiencias y las posibilidades de espacios y
tiempos para establecer un dialogo.

Sin embargo, hay aspectos para mejorar como la actualizacién de los programas de
capacitacion en base a los cambios e innovaciones de los procesos, revisar los tiempos en que
se imparten los temas, solicitar a los instructores que mejoren la facilitacion de los cursos
planeando los tiempos para cada uno de los temas y subtemas, actualizar continuamente los
recursos didacticos utilizados por los docentes y sus competencias, en lo que se refiere a la
actualizacion de acuerdo a los cursos, asi como capacitacion sobre formacion de instructores y
conductuales. En la evaluacion de desempefio por parte de los jefes de los capacitados, deben

ser capacitados para que no incurran en una evaluacion subjetiva, sino objetiva que le agregue
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valor al aprendizaje. Los programas de capacitacion implican una inversion de recursos a fin de
poder llevarse a cabo. Es necesario, realizar una evaluacion del aprendizaje, para poder
determinar si esta contribuyendo a la meta de la empresa, y la generacion de utilidades. Suarez
(2001)

En lo que respecta a la observacion realizada a los cursos que facilitaron los instructores,
se determino con base al cumplimiento del programa, objetivo de los cursos y de la evaluacion
gue hacen los participantes a los instructores para determinar si cuentan con los conocimientos,
habilidades y aptitudes sobre los temas impartidos, asi mismo, si las actividades desarrolladas
motivan el aprendizaje a los participantes, permite la comprension y reflexion. Las metodologias
utilizadas estan basadas en problemas y proyectos. En Suarez (2001) indica que el recorrido
que viven los alumnos desde el planteamiento original del problema hasta su solucion, trabajan
de manera colaborativa, compartiendo en esa experiencia de aprendizaje la posibilidad de
practicar y desarrollar habilidades, de observar y reflexionar sobre actitudes y valores que en el
método convencional expositivo dificilmente podrian ponerse en accién. Existen algunas
variaciones en cuanto a la secuencia para trabajar con el aprendizaje basado en problemas.

Lo anterior es necesario debido a que en la empresa, una de sus competencias esta
basada en el enfoque a resultados, no permitiendo que sea una capacitacion estatica, sino
dinamica que debe arrojar resultados tanto en lo administrativo como en lo técnico. Otro
aspecto clave es el uso de mapas conceptuales que permite un aprendizaje practicoy la
interaccion entre el instructor y capacitado.

De la entrevista realizada al jefe de los capacitados se obtuvo informacion acerca de las
funciones principales de capacitacion, entre las cuales se encuentra de dotar a los participantes
de los conocimientos y habilidades para mejorar sus procesos administrativos y productivos,
esto se llevara a cabo siempre y cuando la capacitacion que se proporcione cumpla con las

expectativas de los educandos y de la organizacion.
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El jefe de los capacitados mencioné que la capacitacion debe realizar primero una
planeacion de los cursos para elaborar los programas que deben ser aplicados, Allen, Eby y
Lentz (2006) opinan que la evaluacion de la efectividad de la capacitacién debe estar dirigida
hacia la eficacia del programa. La planeacién y disefio de la capacitacion estan basados en el
propésito de incrementar o mejorar las habilidades cognitivas o afectivas del capacitado como
reaccion al programa, para lograr la efectividad en las actividades que desarrollan, asi como en
el incremento de rendimientos, cumplimiento de objetivos y cambio de actitudes.

Es necesario que se inicie con las DNC para que con base en ellas se lleve a cabo el
proceso de capacitacion del personal que afecta la calidad del producto o servicio tanto interno
como externo. De acuerdo con Fernandez (2003) se deben elaborar las DNC para resolver
problemas de la compaifiia, evitar desviaciones en la productividad, cambios culturales, en
politicas, métodos o técnicas, baja o alta de personal, cambios de funciones, de punto o
solicitudes del personal.

Lo anterior para que los supervisores y operadores realicen sus actividades sin mucha
supervision, para que el aprendizaje dote al personal de actitudes, conocimientos que
potencialicen sus habilidades y sobre todo se asegure la sustentabilidad de la organizacion.

Las evaluaciones que se realizan durante el curso permiten que los capacitados
reafirmen los conocimientos obtenidos, aqui lo necesario e importante es la sistematizacion de
la evaluacién que se debe hacer en el area de trabajo que no siempre se realiza, principalmente
en los cursos técnicos, donde es relevante la evaluacion practica, lo cual permite también
corroborar si el aprendizaje obtenido es correcto y los objetivos del curso cumplen con la
expectativa de las areas y la efectividad de los programas de capacitacion. De acuerdo con
Gonzalez (2002) el cumplimiento de los objetivos permite que el aprendizaje mejore los
conocimientos de acuerdo a los temas facilitados a los educandos.

Segun Suérez (2001) el planteamiento de objetivos o metas correctas es esencial para la

eficacia de la accién educativa, desde multiples aspectos, orientan y enfocan todas las
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actividades docentes y permiten seleccionar adecuadamente los temas, medios, métodos y las
actividades con minima pérdida de tiempo y energia.

No determinar la efectividad de la capacitacién, impide conocer el impacto que tuvo la
capacitacion de una determinada necesidad de capacitacion. Con la efectividad, los jefes de las
areas tienen la oportunidad de retroalimentar al area de capacitacion con el propésito de
establecer planes de acciones que permitan corregir los problemas en las etapas de
capacitacion y asi mismo prevenir el proceso de capacitacion. En Cinterfor (2009) evaluar la
efectividad de la capacitacion en la organizacion implica un ejercicio de medicion y
comparacion. El concepto efectividad se refiere al logro de objetivos: la relacion entre el
resultado y la expectativa o el estandar. En este caso y siguiendo el concepto de competencia
laboral, estamos entendiendo por objetivos a los desempefios demostrados, a nivel individual o
de la organizacion. En el caso de los empleados y trabajadores se refieren al grado de
cumplimiento del perfil de la competencia en el personal como resultado de la capacitacién. Y
para la compafiia se mide el impacto que la capacitacion ha tenido en los resultados globales
de la organizacion.

De acuerdo con las opiniones expresadas por los entrevistados, opinaron que para un
mejor aprendizaje es de suma importancia la participacion activa y dindmica de cada uno de los
capacitados, debido a que en muchos de los casos, hay en un grupo de personas, aquellos que
tienen una mayor experiencia y los de nuevo ingreso tienen el aspecto tedrico, ambos permiten
que el aprendizaje sea en base a sustentos y bases sélidas tanto tedrica y practica por los
implicados en el desarrollo de los cursos: capacitados con experiencia y conocimientos tedricos
con el instructor que maneja ambas y regula el aprendizaje con la participaciéon de estos dos
actores. Lo cual permite incrementar los conocimientos y habilidades de los aprendices. Suarez
(2001), las dinamicas de grupo permiten que las personas que las practiquen logren

experimentar nuevos métodos que les permitan obtener mejores resultados en sus estudios.
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Los instructores estipularon que la funcién de las evaluaciones es determinar que tan efectiva
ha sido la capacitacion, ademas de impulsar la reflexién critica a través de las dinamicas para
presentar, describir o explicar los conocimientos que se han adquirido en el curso, asi como en
los examenes que se les aplica a los capacitados. Lo anterior con el proposito de verificar si el
contenido de los cursos ha sido entendido e interiorizado. Asi también, en los instrumentos que
puntos pueden ser corregidos o mejorados para un aprendizaje significativo de los capacitados.

Asi mismo, los instructores coincidieron en optimizar los tiempos en que se facilita la
capacitacion y no perder tiempo en aspectos que no agregan valor a la formacion de los
participantes, por ejemplo integracién de equipos de trabajo, fusionar en lo posible la teoria y
practica, control del tiempo en la preparacion del trabajo de los educandos, principalmente. Lo
anterior permitira cumplir con las metas y objetivos establecidos en la capacitacion.

Los instructores también estipularon respecto al contenido de los cursos, que son
adecuados, pero deben ser revisados continuamente, por ejemplo por los cambios tecnolégicos,
innovaciones, comentarios de los participantes, mejora de los procesos. Lo cual en varios de los
casos no siempre se cumple. Lo anterior permitird lograr una mejor capacitacion, agregando
valor al capacitado y al area.

Los capacitados indicaron que los recursos didacticos de los centros de capacitacion
utilizados estimulan el interés y motivacion del grupo. En base a lo indicado por Suarez (2001)
las personas que se motivan y desean ser mejores a través del proceso de capacitacion
requieren de una herramienta que los apoye a lograr su nueva actitud en la organizacion con
procedimientos rapidos y faciles. Asi mismo se determind que los instrumentos didacticos
facilitan la comunicacion entre el instructor y los capacitados y los acercan a la participacion a la
realidad y a darle significado a lo aprendido. Por lo tanto, los recursos didacticos apoyan al
aprendizaje de los capacitados. Aqui lo importante sera actualizar a los instructores para que

tengan la habilidad de motivar la participacién de los educandos.
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También con base en los resultados se confirmo que les parece adecuado el
cumplimiento de los contenidos de los cursos, pero que los facilitadores se enfocan a agregar
valor y a fortalecer actitudes necesarias en las actividades diarias en sus departamentos o
areas operativas. Respecto a las horas que estéd programado el curso, indicaron que debe
mejorar la programacion del contenido de los cursos, se debe sensibilizar a los facilitadores que
controlen los tiempos de los temas del curso y se enfoquen al cumplimiento de todo el
contenido. Lo anterior porque al manual del participantes lo consideran adecuado a las
expectativas solicitadas.

La evaluacion que les hacen, la consideran clave y parte de su aprendizaje, no en todos
los casos los instructores tienen este enfoque, algunos instructores hacen el examen para saber
qué participantes retuvieron lo que se les explico, lo cual provoca un aprendizaje memoristico
gue nada bueno deja a la organizacion, debido a que se puede olvidar facilmente, lo clave es
ensefiar a reflexionar en los puntos que les apliquen para su desempefio laboral. Por lo tanto es
necesario fomentar la reflexion y que el mismo examen sea practico y lo que se indica en él
pueda ser aplicado en las actividades establecidas en su perfil o descripcion de puesto.

Para el caso del cumplimiento de los objetivos, estos son cumplidos por los facilitadores,
aungue no hay una satisfaccion total debido a que se debe incrementar la participacion en las
presentaciones y el trabajo en equipo. De acuerdo con Suéarez (2001) los psicélogos sociales
han demostrado que el trabajo en equipo supera al trabajo individual, tanto en motivacién como
en satisfaccion y riqueza cualitativa de sus resultados.

A partir de los resultados de la entrevista realizada al jefe de capacitacion, este destacé
la importancia de retroalimentar a los participantes y a sus jefes. Lo anterior para conocer el
avance del aprendizaje que se ha logrado y que aspectos se deben mejorar, tanto los
participantes, contenido del curso, objetivos y el mismo instructor como debe programar los

temas que se facilitan durante el desarrollo de los cursos.
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Otro de las funciones de la evaluacidn es retroalimentar a los participantes para que vean
donde pueden mejorar, es esencial que el jefe de los capacitados conozca esta evaluacién para
apoyarlo en aspectos, técnicos o conductuales. Asi mismo, el departamento de capacitacion
también recibe retroalimentacion para revisar los contenidos de los cursos y tiempos dedicados
a los temas, lo cual lleva a mejorar los programas de capacitacion.

Los beneficios que se logran al tener programas de capacitacion efectivos consisten
principalmente en un cambio de actitud en sus actividades, debido a que los capacitados
conocen de manera tedrica y practica sus funciones, encontrando las respuestas a sus
preguntas antes de ser capacitados, para ellos es un bienestar que los hace incrementar su
productividad. Asi mismo conocen de manera técnica, el por qué de los cambios en sus
procesos y comprenden la importancia que tiene al tener dentro de control los insumos y sus
productos.

Los instructores deben incrementar sus competencias para poder mejorar sus practicas
educativas, desde distintos puntos de vista como: especializarse en los temas que desarrollan y
el saber pedagogico para motivar y hacer que reflexionen los participantes para interiorizar el
saber y su posterior exteriorizacion en su trabajo. Suérez (2001) afirma que el secreto de toda
motivacion consiste en hacer que el estudio sea agradable y fuente de satisfaccion para quien
lo realiza. Otro aspecto por el cual los instructores deben poseer Optimas competencias es la
planeacion del contenido de los cursos, esta debe irse revisando para apoyar el aprendizaje de
los participantes. Para Suéarez (2001) el proceso educativo se vuelve eficaz cuando es
planificada la accién educativa.

Concluyendo, el papel de los instructores en este estudio, debe ser un planeador del
contenido de los cursos, proyectos, guia, dinamizador de la actividad de sus aprendices,
observador activo y permanente orientado al aprendizaje, facilitador del aprendizaje de sus
capacitados, regulador de la actividad de los diferentes grupos de trabajo y evaluador de los

procesos de aprendizaje, de su propio trabajo y del proceso de desarrollo de las actividades que
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se realizan en el aula. Suarez (2001). El educador fomenta las relaciones y la comunicacion
entre los miembros del grupo, asi mismo crea oportunidades de participacion, confia en las
capacidades de los participantes, sin dejar su propia responsabilidad.

En el aspecto practico, sus roles fueron: conformar equipos de trabajo conjuntamente con
los demas instructores implicados en la capacitacion del personal, anticipar y proporcionar
propuestas de trabajo, como proyectos, dinamizar en el aula la propuesta llevada a los
capacitados, de tal manera el instructor realizo la presentacion de las actividades, dindmicas
para el trabajo de los equipos, regulacion del aprendizaje y la deteccidn de dificultades y
errores.

Otro aspecto a considerar para el instructor, son los casos de bajo rendimiento de los
participantes o cuando no tienen las respuestas correctas, puede solucionarse por medio de
poner énfasis en las actividades como son trabajo en equipo, participacién individual, enfoque a
proyectos y el aprendizaje colaborativo. De acuerdo con Suéarez (2001) el aprendizaje
colaborativo se refiere a la actividad de pequefios grupos desarrollada en el salon de clase.
Pero el aprendizaje colaborativo es mas que el simple trabajo en equipo por parte de los
estudiantes, la idea que lo sustenta es sencilla: los alumnos forman "pequefios equipos"
después de haber recibido instrucciones del profesor. Dentro de cada equipo los estudiantes
intercambian informacion y trabajan en una tarea hasta que todos sus miembros la han
entendido y terminado, aprendiendo a través de la colaboracion, asi como potenciar aspectos
afectivos actitudinales y motivacionales.

Por lo tanto, los facilitadores deben aplicar metodologias que hagan uso del trabajo
colaborativo, debido a los beneficios que obtienen los participantes para su desarrollo
profesional, al mismo tiempo, el entendimiento del contenido y objetivos del programa de
capacitacion. Lo que antes era una clase, ahora se convierte en un foro abierto al didlogo entre
estudiantes, entre estudiantes y profesores, los estudiantes pasivos ahora participan

activamente en situaciones interesantes y demandantes.
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El area de capacitacion debe llevar a cabo la medicidn de la efectividad de la
capacitacion, debido al impacto que tiene el no realizarlo, De acuerdo a las entrevistas, se
observé que la falta de retroalimentacion de los jefes de los capacitados, afecta y no permite
tener programas efectivos de capacitacion. Por lo tanto, llevar a cabo la medicion de la
efectividad es necesario para lograr un aprendizaje significativo y colaborativo de los
educandos. Asi mismo, la efectividad de los programas de capacitacion permite determinar las
areas de oportunidad y ayuda al logro de los objetivos de la organizacion. También en los
cambios a los programas, objetivos de los cursos y su contenido.

En el caso de los niveles de Donald Kirkpatrick, se cumplen los tres primeros niveles. En
el primero de reaccion a través de la evaluacion del curso, el segundo de aprendizaje a través
de los examenes o dindmicas aplicadas a los capacitados y el tercero comportamiento, son los
cambios que el educando puede tener posterior al curso, y en esta etapa es donde se pretende

evaluar, aunque es el presente estudio no se tiene informacion completa sobre este andlisis.

Validez interna y externa

A continuacién se presenta una autoevaluacion de lo que a juicio del investigador hace de su
propio trabajo.
1. Validez interna.

En la presente investigacion se siguieron las recomendaciones metodolégicas de
investigacion, que validan en lo personal los resultados que de esta emergen. En primer lugatr,
se definid trabajar en la linea de investigacion sobre la evaluacion del aprendizaje, bajo un
enfoque metodoldgico cualitativo. En esta investigacion se tienen los siguientes objetivos:

El objetivo general es conocer cémo se evalla el aprendizaje en los programas de capacitacion

profesional.
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Los objetivos especificos:

Analizar el impacto que tiene la evaluacién del aprendizaje en el logro de los objetivos de
la organizacion.

Determinar cuales son las instancias intervinientes en la evaluacién de los aprendizajes.
Determinar cuales son las politicas de la evaluacion del aprendizaje mas adecuados a la
naturaleza de los aprendizajes previstos por los programas de capacitacion profesional.
Posteriormente se definié para el estudio un aspecto clave que recursos humanos debe revisar
como es la evaluacion del aprendizaje, el conocer si en realidad este es efectivo y permite
mejoras tanto en la actitud, comportamiento y en el mismo desarrollo de las actividades de los
participantes.

Se realiz6 una entrevista con los implicados directos, planteandoles el interés de llevar a
cabo una investigacion dentro de la organizacién, que ayude a mejorar una situacion
problemética, como es la evaluacion del aprendizaje.

La siguiente fase de la investigacion, fue el planteamiento del problema que condujo a la
pregunta central de investigacion ¢ Cémo se determina la efectividad de la evaluacion del
aprendizaje en el programa de capacitacion en la industria?

Enseguida se procedio a ir conformando el contexto donde estd inmersa la investigacion,
como es la informacion de la organizacion, los capacitados, instructores, jefe de los centros de
capacitacion, jefes de los capacitados. Posteriormente se realiz6 la revision de la literatura, en
relacion a investigaciones y estudios con el problema investigado. La fase de recoleccion de
datos se realizd, utilizando instrumentos disefiados para una investigacion cualitativa como son
las observaciones no participantes, los analisis de contenidos y entrevistas. Con la finalidad de
obtener las perspectivas y puntos de vista de los implicados, ademas de observar, analizar y
comparar documentos como son los programas de capacitacién, manuales de los participantes

y las presentaciones y la misma préctica de los instructores.
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En relacién a las observaciones, estas se realizaron con atencion para captar los detalles y
comprender conductas no verbales presentadas en las sesiones de observacion, procurando no
caer en la subjetividad y al mismo tiempo no interfiriendo en las sesiones de los cursos.

En la fase de discusion de resultados se evitd que las creencias y opiniones personales del
investigador influyeran en la interpretacion de los datos. Por lo tanto, la importancia interna de la
investigacion estriba en que puede servir principalmente como una referencia para disefar
propuestas metodolégicas y aplicar los recursos didacticos que permitan incrementar los niveles
de aprendizaje significativo en los capacitados.

2. Validez externa.

Los resultados que se obtuvieron en la presente investigacion no son generalizados, debido a
gue es un caso muy particular, siendo muy dificil que existan contextos con caracteristicas
exactamente iguales. Sin embargo, los resultados pueden dar una idea de los problemas
estudiados a otras situaciones de capacitacion como es la evaluacion de la capacitacion y
cumplimiento de los programas.

Asi mismo, la tesis puede ser de gran utilidad para los implicados de este estudio, a través de
conocer los aspectos que pueden ser mejorados por los capacitados, jefe de capacitacion, jefes
de los capacitados y los instructores para el uso y aplicacion de estrategias y metodologias
acordes a las necesidades y tipo de cursos a facilitar. Todo lo anterior con el propdsito de

generar aprendizajes significativos y mejorar la actitud y rendimientos de los capacitados.

Alcances y Limitaciones

1. Alcances

La poblacién sujeta a estudio para esta investigacion fue de 30 capacitados, cuatro instructores,
cuatro jefes de los capacitados y el jefe de capacitacion, de tal manera que a este Ultimo le es
importante determinar, si el aprendizaje a través de la capacitacion permite llevar cambios en

los participantes como en las areas de trabajo, con el propésito de establecer planes de
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acciones para obtener beneficios para los mismos participantes como para la organizacion. El
estudio se realizé a partir de agosto del 2008 a mayo del 2009.
2. Limitaciones

Entre las limitantes que se presento fue el tiempo utilizado para el desarrollo de la
investigacion. Asi mismo, no es comun que en el aula de clases se encuentre un observador
gue este haciendo notas del quehacer educativo de los instructores, a los participantes tampoco
les agrada que alguien los este observando; otra limitacion fue hacer la entrevistas a los jefes
de los capacitados, por sus multiples actividades y el poco tiempo que tienen para atender

aspectos ajenos a sus responsabilidades operativas o administrativas.

Sugerencias para Futuras Investigaciones

Primeramente se recomienda a futuros investigadores del tema de evaluacion del
aprendizaje que utilicen la metodologia cualitativa, pero que es importante en aspectos
estadisticos hacer uso de la metodologia cuantitativa, aunque existe una alternativa que incluye
a ambas, llamada investigacion mixta, la cual les permitira tener una vision amplia de su estudio
y hacer uso de aspectos cualitativos y cuantitativos. Para utilizar graficas y tablas estadisticas
gue permitan un analisis completo de la situacién que se este analizando. De ahi que sea
necesario, si es el caso usar una metodologia mixta para la investigacion.

Debido a que en una investigacion cualitativa los resultados son parte del caso analizado,
en muchas de las ocasiones en otros estudios similares no se obtienen los mismos resultados,
por lo tanto se sugiere que el investigador haga su propio andlisis de la situacion y en base a
eso concluir con los resultados que obtengan.

Los resultados obtenidos fueron la identificacion de las estrategias de los docentes para
ensefiar, el impacto de la capacitacion en los procesos administrativos y productivos de los
educandos, cumplimiento de los contenidos y objetivos de la capacitacion, Por lo tanto las

conclusiones se hicieron en torno a que los instructores deben mejorar sus estrategias de
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ensefianza entre los cuales podemos mencionar, que deben hacer una mejor planeacion de la
capacitacion, cumplir con los objetivos y contenidos. Los centros de capacitacion deben mejorar
la administracién de la capacitacion y los jefes directos de los educandos se les tiene que
capacitar para que realicen una evaluacion objetiva que permita tener un conocimiento del
aprendizaje logrado por los educandos, asi mismo que esta evaluacion forma parte de su
aprendizaje y los motive para que continien mejorando sus conocimientos y actitudes en las

actividades que realiza en la organizacion.

Conclusiones:

El presente estudio realizado para analizar la evaluacion del aprendizaje en los
programas de capacitacion profesional tuvo los resultados que se describen a continuacion, en
base al titulo de la tesis que es la evaluacion del aprendizaje en los programas de capacitacion
profesional, el objetivo general y los especificos.

En el caso de conocer la evaluacién del aprendizaje de los programas de capacitacion, se
observé y obtuvo informacion a través de la guia de observacion y entrevistas a los
involucrados de la investigacion, se vio que si hay una evaluacion, pero hay una falta de
seguimiento por parte del departamento de capacitacion en los siguientes puntos:

Evaluacion de los cursos por parte de los capacitados, se realiza pero hay una falta de revision,
andlisis y retroalimentacion a los capacitados, instructores, jefe de los capacitados y a los
responsables de los centros de capacitacion. A los instructores se les debe indicar que aspectos
deben mejorar como conocimientos, habilidades, recursos didacticos utilizados principalmente.
A los centros de capacitacion tiempo de aviso a las areas y personal que participara en los
cursos programados, manuales actualizados y entregados a tiempo.

La evaluacion o exdmenes llevados a cabo a los educandos, también no todos los
instructores lo consideran como parte del aprendizaje y los hacen muy tedricos o preguntas que

nada tiene que ver con lo aprendido. Asi mismo no se retroalimenta a los participantes, ni a los
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facilitadores para que mejoren este recurso didactico. Ademas que le den el enfoque que debe
ser parte del curso y una oportunidad para aprender

Los instructores no en todos los casos tienen cursos de actualizacion o formacion de
instructores, lo que no permite un aprendizaje significativo, sino que sélo leen los manuales y
eso les desagrada a los participantes, por el poco conocimiento para ensefiar, esto pasa
principalmente en cursos técnicos, asi mismo los participantes no reciben motivacion para el
aprendizaje.

El siguiente proceso utilizado por el departamento de capacitacion para dotar de conocimientos
y habilidades a los educandos, no es cumplido totalmente

Deteccion de necesidades de capacitacion. Es cumplido.

Disefio de los programas de capacitacion. Es cumplido.

Implementacion del programa de capacitacion. Es cumplido.

Seguimiento del programa de capacitacion. Se tienen un 80% de cumplimiento, esto en base a
los reportes semanales y mensuales del departamento de capacitacion.

Medicion de la efectividad de la capacitacion, Este proceso se lleva cabo, pero no se
retroalimenta a los implicados, acerca que aspectos deben ser revisados, corregidos y otros
prevenidos.

Retroalimentacion a los programas de capacitacion, capacitados y sus jefes. No es cumplido
Programacién nuevamente a los cursos a los capacitados que no cumplieron con la meta de
efectividad (75 %), Actividad que no se cumple actualmente.

De acuerdo a los comentarios de los capacitados, el cumplimiento de los objetivos de los
cursos no esta al 100 %, debido principalmente a la falta de tiempo y no distribucién
correctamente de los temas y tiempo.

Mientras que los instructores indicaron que no siempre los resultados de la evaluacion

son utilizados para implementar mejoras en los programas de capacitacion. También es
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necesaria la capacitacion para los instructores sobre la evaluacién de la efectividad de la
capacitacion.

De acuerdo a lo observado en el desarrollo de la presente tesis se puede “indicar que al
no existir una evaluacion no se determina si los capacitados tienen influencia en el cumplimiento
de los objetivos o simplemente se presentan desviaciones de los procesos”.

Asi mismo se determinaron las instancias que intervienen en la evaluacion del
aprendizaje como son: Los capacitados, instructores, responsable de los centros de
capacitacion, el jefe de capacitacion y los jefes de los capacitados.

Las politicas de evaluacién son descritas en los cursos y se refieren a los exadmenes y
dinamicas antes del inicio del curso durante el desarrollo y al final del evento de capacitacion.
Las cuales deben ser mejoradas y se tenga homologadas las politicas de evaluacion y verificar
su cumplimiento.

Para lograr los objetivos del aprendizaje de un programa de capacitacion por parte de los
capacitados, se requieren tres condiciones:

Los capacitados deben poseer las aptitudes basicas (inteligencia, personalidad, destrezas,
principalmente.) para ser capaces de alcanzar los conocimientos, habilidades y actitudes
deseadas.

El estado de aprendizaje, como son conocimientos, habilidades y actitudes debe ser
compatible con los objetivos del programa de capacitacion.

Los participantes deben reaccionar favorablemente al entrenamiento, es decir, deben ser
receptivos a la capacitacion.

Por lo tanto, para que la capacitacién apoye en el aprendizaje debe ser:

Permanente es decir, estar en todo el desarrollo de la capacitacion Integral, al llevar a cabo la
evaluacién de forma representativa los conocimientos, habilidades y actitudes que se pretenden

desarrollar del participante.
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Sistematica, o sea, proceder conforme a un plan de capacitacion y al proceso educativo, con
objetivos preestablecidos y entendibles, ademas técnicas e instrumentos adecuados y con
criterios de valoracion establecidos.

Funcional, al proporcionar informacién que permita mejorar el desarrollo de la capacitacion.
Didactica, que sé de oportunidad de corregir errores y reafirmar los conocimientos
Participativa, o sea que propicie la autoevaluacion, la reflexion y la critica de los participantes
acerca e su propio aprendizaje.

Con los puntos anteriores se tendra el panorama completo para que la capacitacion se
convierta en un proceso que agregue valor tanto a los participantes, instructores, al area de
capacitacion y la misma organizacién por el cumplimiento de los objetivos.

Por lo tanto, los resultados obtenidos pueden servir para establecer un plan de acciones que
permitan obtener los siguientes resultados.

Cambios a los programas de capacitacion.

Cambios en el contenido de los cursos.

Cambios en los objetivos de los cursos.

Cursos de actualizacion para los instructores.

Establecimiento de nuevos cursos.

Medicion de la efectividad de la capacitacion.
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Apéndice A. Guia de observacion

Lugar de observacion:
Fecha: Tipo del curso:

Hora de inicio del curso: Término:

Dimensiones aproximadas del aula:

1. NuUmero de capacitados.
2. Disposicion espacial de los alumnos.
e Recursos materiales disponibles en el aula.

e Condiciones de las aulas

e Cafdn
e Sillas
e Mesas

3. Recursos didacticos utilizados.

o Papeleria

e Cafdn
e Video
e Audio

Beneficios de los recursos didacticos disponibles para el aprendizaje
Caracteristicas del docente.
e Oportuno
e Ensefie con el ejemplo
e Profesional comprensivo
e Aprenda de sus ensefianzas
6. Competencias del docente.
e Conocimientos
e Habilidades

e Actitudes

7. Competencias del alumno.
e Trabajo en equipo
e Habilidades
e Comunicacion
e Liderazgo
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10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.

Estilos de aprendizaje

e Visual

e Auditivo

e Kinéstesico

Enfoque pedagdgico.

e Aprendizaje basado en problemas

e Aprendizaje basado en proyectos
Planeacion de los cursos

Contenido abordado.

Metodologia de ensefianza.

Rol del profesor.

Rol del alumno.

Motivacion.

Formas de evaluacion.

Habilidades, actitudes y valores del docente.
Habilidades, actitudes y valores de los alumnos.

Formas de enfrentar problemas de bajo aprendizaje.
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Apéndice B. Encuesta al jefe de los capacitados.

Estimado jefe de los capacitados: Le agradecemos el tiempo que nos brinda para llevar a
cabo esta entrevista con el propdsito de conocer tus puntos de vista sobre la capacitacién

€n su area.

1. De acuerdo a tu experiencia. ¢ Cual es el grado en que el conocimiento cubrié los objetivos
previos al curso?

2. Respecto a la calidad del trabajo, ¢ Cuales han sido las mejorias que presenta el capacitado
en la realizacion de su trabajo para cumplir con los objetivos del area?

3. ¢, Cudles son los tipos de evaluaciones realizadas a los capacitados, posterior a los cursos?

4. ¢ Cudl es la funcion de la evaluacion realizada en el programa de capacitacion?

5. Posterior a los cursos, ¢ Ha usted advertido cambios en el desempefio de los capacitados?

¢En qué aspectos?
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Apéndice C. Encuesta alos instructores.

Estimada instructor(a): le agradecemos su tiempo para llevar a cabo esta entrevista, con el

proposito de conocer un poco mas su practica docente.

Lugar:
Hora de inicio: Hora de término:
Sexo: Edad:

1. ¢Desde su perspectiva, cual es la funcion de la evaluacion en los programas de
capacitacion?

2. ¢Los resultados de la evaluacion son Utiles para implementar mejoras en la didactica
del programa?

3. ¢Los ejercicios realizados permiten practicar lo aprendido por los participantes?

4. ¢Como se comprueban los aprendizajes?

5. ¢Para qué le sirve a usted la evaluacion inicial?

6. ¢Cuéando el educando, no responde o explica adecuadamente, que acciones toma
usted como instructor?

7. De acuerdo a su experiencia, cuales son los objetivos de la evaluacion del aprendizaje?

8. ¢Como relacionan los educandos con lo que estan aprendiendo con sus funciones que
desarrollan en sus areas?

9. ¢Como contribuye la evaluacion a consolidar el aprendizaje?
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Apéndice D. Entrevista al educando.

Estimado educando: le agradecemos el tiempo que nos brinda para llevar a cabo esta
entrevista; el propdsito es conocer las condiciones en que se realiza la capacitacion y

las formas en que se evallan los aprendizajes.

Lugar:
Hora de inicio: Hora de término:
Sexo: Edad:

1. ¢Los cursos en los qué ha participado cumplen con sus expectativas de aprendizaje?
¢ Pideles que expliquen por qué?

2. ¢Como se evallan los conocimientos adquiridos?

3. ¢Los aprendizajes logrados en los cursos que ofrece el centro de capacitacion le son Utiles
para resolver los problemas que se presentan en su area de trabajo?

4. ¢Cudles son los criterios que se fijan en los cursos para acreditarlos y obtener la constancia
correspondiente?

5. ¢Favor de listar los puntos que considera se pueden mejorar en los cursos?

6. ¢Le explicaron al inicio del curso los objetivos, contenidos y criterios de evaluacién?

7. ¢Las tareasy actividades que implementaron en clase facilitaron el aprendizaje de los

temas?
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Apéndice E. Entrevista al jefe de capacitacion

Estimado jefe de capacitacion gracias por participar en la presente entrevista, toda la
informacion que se tenga como resultado sera utilizado de manera profesional, para el

logro de la mejora de los instructores y los capacitados.

. ¢Cual es la funcién de la evaluacion en los programas de capacitacion?

. ¢ Cémo se mide la efectividad de los programas de capacitacion?

. ¢ Cémo se planean, organizan y realizan los programas de capacitacion?

. ¢.Cudles son las funciones de los instructores?

. ¢ Cual es la funcién de la evaluacién en los programas de capacitacion?

. ¢ Cuadles son las caracteristicas distintivas de los cursos ofrecidos por capacitacion?

. ¢ Qué tipo de aprendizajes se promueven en los cursos de capacitacion y como se evallan

estos aprendizaje?
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