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					Resumen -- El presente artículo se desarrolla derivado de  

					la problemática en el Tecnológico del Estado de México  

					en el que el personal administrativo no acude a los cursos  

					de capacitación ofertados, por lo que no se cumple con el  

					indicador de la meta anual propuesta.  

					Palabras Clave: Capacitación, Detección de necesidades,  

					Evaluación del desempeño, Proceso de capacitación.  

					Abstract -- This article is developed based on the problem  

					at the Technological Institute of the State of Mexico  

					where the administrative staff does not attend the training  

					courses offered, therefore the indicator of the proposed  

					annual goal is not met.  

					Se hizo un análisis de la percepción del personal  

					administrativo, para saber si tienen conocimiento del  

					procedimiento de capacitación que implementa el  

					Tecnológico a través de la aplicación una escala tipo  

					Lickert con reactivos que permitan conocer la la situación  

					real que actualmente se presenta en materia de  

					capacitación en el Tecnológico, sumado al análisis de los  

					datos sobre los cursos impartidos en los últimos 5 años  

					por parte de la Institución.  

					An analysis of the perception of the administrative staff  

					was made, to know if they are aware of the training  

					procedure implemented by the Technological Institute  

					through the application of a Lickert-type scale with  

					reagents that allow knowing the real situation that  

					currently exists in terms of training at the Technological  

					Institute, added to the analysis of the data on the courses  

					taught in the last 5 years by the Institution.  

					El propósito del trabajo realizado es es contribuir al  

					desarrollo del procedimiento de capacitación del personal  

					administrativo del Tecnológico de Estudios Superiores de  

					Cuautitlán Izcalli, al proponer estrategias de  

					actualización que propicien que el personal tenga una  

					mayor participación en los cursos de capacitación,  

					adquiera conocimientos y habilidades que posteriormente  

					ponga en práctica en las actividades desempeñadas en sus  

					The purpose of the work carried out is to contribute to the  

					development of the training procedure for the  

					administrative staff of the Technological Institute of  

					Higher Studies of Cuautitlán Izcalli, by proposing  

					updating strategies that encourage the staff to have a  

					greater participation in the training courses, acquire  

					knowledge and skills that they later put into practice in  

					the activities performed in their jobs. The aim is to  

					generate greater knowledge about training in the  

					workplace and how its application contributes to the  

					achievement of institutional objectives and goals.  

					puestos de trabajo.  

					Se busca generar un mayor  

					conocimiento sobre la capacitación en los centros de  

					trabajo y como su aplicación contribuye al logro de los  

					objetivos y metas institucionales.  

					Derivado del análisis de los resultados se propone  

					reformular el cuestionario de detección de necesidades  

					para generar un análisis más completo de las necesidades  

					que presenta el personal administrativo e integrar y  

					actualizar el cuestionario para la evaluación del  

					desempeño, para estar en posibilidad de conocer la  

					eficacia del procedimiento de capacitación y el impacto  

					de este en el logro de objetivos institucionales.  

					Based on the analysis of the results, it is proposed to  

					reformulate the questionnaire for detecting needs to  

					generate a more complete analysis of the needs presented  

					by the administrative staff and to integrate and update the  

					questionnaire for the evaluation of performance, in order  

					to be able to know the effectiveness of the training  

					procedure and its impact on the achievement of  

					institutional objectives.  
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					Key words – Training, Needs assessment, Performance  

					evaluation, Training process.  

					La capacitación es el medio que permite a la organización  

					interpretar las necesidades del contexto. Hablamos de  

					proceso porque no sucede en forma rápida y puntual, sino  

					en el transcurso de cierto período de tiempo. La capacidad  

					de aprendizaje orientada a la acción es la aptitud hacia un  

					cambio adaptativo expresado a través de una conducta,  

					dado que a través de la acción la persona se adapta al  

					mundo laboral transformándolo, es decir, enfrentando y  

					resolviendo los problemas de trabajo que se presenten.  

					Hablamos de modificación puesto que las personas al  

					aprender incorporan algo que no tenían: un conocimiento,  

					una habilidad o una actitud, Guiñazú². Al llevar a cabo  

					este proceso de aprendizaje los trabajadores transforman  

					los conocimientos teóricos revisados en el curso de  

					capacitación y poco a poco lo incorporan en sus  

					actividades que realizan día a día, que lleva al  

					cumplimiento del puesto de trabajo, y este a su vez  

					contribuye al logro de los objetivos empresariales.  

					INTRODUCCIÓN  

					El capital humano cobra cada día mayor relevancia, los  

					centros de trabajo deben tomar conciencia de que son un  

					elemento fundamental y sumamente valioso a la hora de  

					realizar la planeación y dirección estratégica, ya que su  

					desempeño influencia directamente la productividad  

					empresarial, por lo que es necesario determinar las  

					contribuciones que se espera de cada trabajador a nivel  

					individual, alineado a la descripción de puesto asignado,  

					en donde las metas previstas se vuelven un parámetro  

					para conocer la contribución al logro de los objetivos  

					institucionales. De esta manera se vislumbra si el capital  

					humano cuenta con los conocimientos, habilidades y  

					capacidades necesarias para dar cumplimiento de manera  

					satisfactoria a los objetivos y expectativas esperadas, de  

					lo contrario los centros de trabajo deben desarrollar las  

					estrategias para dotar a sus trabajadores de los mismos.  

					La capacitación es un procedimiento imprescindible a la  

					hora de plantear las directrices estratégicas a seguir, para  

					lograr que las empresas brinden un servicio o producto de  

					calidad, que permita el posicionamiento de la misma  

					como líder en su campo.  

					El Procedimiento de capacitación implica la  

					sistematización de una serie de actividades sobre las que  

					se sustentan todas las acciones formativas. La relevancia  

					de disponer de un Plan de Formación viene apoyada  

					también porque es una manera de mejorar el  

					aprovechamiento de recursos, facilitar sinergias y  

					disponer de una visión global organizada, planificada y  

					con criterios bien definidos sobre lo que se persigue con  

					las diferentes acciones. La planificación de la formación  

					parte, por tanto, del conocimiento previo de la realidad  

					(evaluación del contexto y detección de necesidades) para  

					así organizar el conjunto de elementos que intervienen en  

					las acciones formativas (objetivos, contenidos,  

					actividades, estrategias metodológicas, formadores,  

					El propósito de la capacitación no se puede determinar  

					solo como aquel que consiste en cambiar el conocimiento,  

					sino como una obra que supone cambiar el conocimiento  

					junto con el entorno en el que sobrevive. Esto también  

					implica cambiar las organizaciones y usos arraigados. Y  

					provocar cambios en las organizaciones y en sus prácticas  

					sociales arraigadas no es tarea fácil; dependerá no solo de  

					incorporar nuevos conocimientos, lo cual constituye una  

					condición necesaria, aunque no suficiente Gore y Dunlap  

					citado por Gambetta¹, el cambio debe estar en todas y  

					cada una de las acciones dentro de la empresa, es decir,  

					cambiar la cultura organizacional en la que el personal se  

					desenvuelve, esto permitirá ver que lo aprendido en las  

					capacitaciones sea posible aplicarlo en cada uno de los  

					puestos de trabajo, este cambio debe empezar desde los  

					altos mandos y las personas que ejercen un liderazgo y  

					que llegue a las áreas operativas de la empresa.  

					organización,  

					duración,  

					presupuesto,  

					recursos.  

					Implementación y evaluación), de acuerdo con los  

					paradigmas o principios de formación establecidos y a las  

					circunstancias y posibilidades con que tal formación  

					deberá aplicarse. La coherencia y adecuación de los  

					elementos y fases se deberá garantizar mediante la  

					correspondiente evaluación de todo el conjunto Colom,  

					Sarramona y Vázquez citado por Fernández- Salinero³.  

					De acuerdo con Werther Jr. y Davis, citado por García⁴,  

					los pasos preliminares que se requieren cumplir para  

					poder contar un buen programa de capacitación son: 1)  

					detectar las necesidades de capacitación conocida esta  

					etapa también como diagnóstico; 2) determinar los  

					objetivos de la capacitación y desarrollo, en esta etapa  

					también deberán identificarse los elementos a considerar  

					en la etapa de la evaluación; 3) diseño de los contenidos  

					de programas y principios pedagógicos a considerar  

					durante la impartición de la misma; 4) la impartición para  

					desarrollar las habilidades (aptitudes y actitudes) y 5) la  

					evaluación, que puede ser. Antes: durante y posterior a  

					las capacitación; la primera para ubicar al participante en  

					su nivel de conocimientos previos y partir de ahí para  

					otorgarle los nuevos conocimientos; durante: para  

					corregir cualquier desviación, error o falla en el proceso  

					“La capacitación es el proceso que permite a la  

					organización, en función de las demandas del contexto,  

					desarrollar la capacidad de aprendizaje de sus miembros,  

					a través de la modificación de conocimientos, habilidades  

					y actitudes, orientándola a la acción para enfrentar y  

					resolver problemas de trabajo” Guiñazú². Como bien dice  

					la definición anterior, esta capacitación es un proceso, el  

					aprendizaje no es algo que se dé un día para otro, toma un  

					cierto periodo tiempo para que el trabajador internalice  

					los conceptos o habilidades adquiridas y este a su vez lo  

					ponga en práctica en su puesto de trabajo.  

					Página 45  

					Recepción: 16/11/2024 ǀ Aceptación: 03/04/2025 ǀ Aplicación: 22/05/2025  

					IPSUMTEC8 ǀ Volumen 8 – N° 1 ǀ enero – junio 2025  

				

			

		

		
			
				
					
				
			

			
				
					para evitar que al final ya no se pueda hacer algo al  

					respecto y posterior: para conocer el impacto, el  

					aprovechamiento y la aplicación de las habilidades  

					desarrolladas o adquiridas en el desempeño de la función  

					para la cual fue capacitado el trabajador.  

					posicionamiento de nuestros(as) egresados(as) en el  

					ámbito laboral globalizado.”  

					En el Tecnológico el número de Personal Administrativo  

					que se capacita está por debajo del indicador anual, esto  

					debido a que el personal administrativo presenta una baja  

					participación en los cursos de capacitación ofertados en  

					el programa anual, lo que podría tener como consecuencia  

					que el desempeño no alcance para el cabal cumplimiento  

					de las funciones y actividades y esto peligre el  

					cumplimiento de objetivos y metas institucionales.  

					Gil, Ruiz y Ruiz, refieren que “la evaluación del  

					desempeño supone una herramienta al servicio de la  

					persona, con una concepción más responsable de su  

					trabajo y de la empresa, para la optimización de recursos.  

					Es también una técnica para apreciar sistemáticamente,  

					dentro de la mayor objetividad posible, la actuación de  

					una persona durante un determinado tiempo, en relación  

					con su trabajo actual y sus características personales, así  

					como su contribución a objetivos previstos” Sánchez y  

					Calderón⁵. Debemos tomar en cuenta que las  

					características personales influyen en el desempeño  

					laboral, no se puede tratar de la misma manera a todos los  

					trabajadores, cada uno tiene una forma particular de  

					reaccionar antes las situaciones que se presentan en el día  

					a día, es necesario que los jefes directos lideren al equipo  

					de trabajo tomando en cuenta las diferencias de cada  

					trabajador, y así lograr un correcto desempeño de todos.  

					La evaluación de los empleados consiste en evaluar la  

					calidad de su desempeño, en la obtención de los  

					resultados que son de su responsabilidad Alveiro⁶.  

					Actualmente en el Tecnológico se cuenta con un  

					procedimiento de capacitación al personal administrativo,  

					que está documentado y formalizado ante el Sistema de  

					Gestión Integral del Tecnológico, la última actualización  

					realizada al mismo fue en el año 2018 en su cuarta  

					edición, sin embargo, el personal presenta una baja  

					participación lo trae como problemática que no se alcance  

					la meta anual. El porcentaje de personal capacitado en el  

					ejercicio fiscal 2023 fue del 85%. Como ventajas al  

					impenetrar estrategias de capacitación se obtiene que el  

					personal logre cumplir con las competencias,  

					conocimientos y aptitudes que requiere para desempeñar  

					el puesto que desempeña. Según Gambetta¹ la  

					capacitación corporativa puede asimismo ser utilizada  

					como una fuente de innovación y de ideas nuevas. Esto  

					puede ayudar a las organizaciones a evolucionar de forma  

					continua y a mantener el interés de su mercado, así como  

					a identificar nuevos clientes y oportunidades a través de  

					la utilización de los conocimientos, las habilidades y las  

					capacidades de su personal”, permitiendo así un cambio  

					de perspectiva hacía la capacitación en las empresas, que  

					no sea visto como un gasto, sino como una inversión, que  

					permita ventajas importantes, manteniéndola como una  

					herramienta de la planeación estratégica empresarial.  

					Figura 1: Etapas de un proceso de capacitación.  

					Fuente: García⁴.  

					Objetivo general:  

					Analizar y proponer una estrategia de actualización al  

					programa de capacitación, que permita aumentar la  

					participación del personal y de esta manera aumentar el  

					número de personal capacitado en el Tecnológico de  

					Estudios Superiores del Estado de México.  

					El presente trabajo es desarrollado en el Tecnológico de  

					Estudios Superiores del Estado de México, cuyo giro es  

					la Educación, que tiene como misión “Formar  

					integralmente  

					profesionales,  

					maestros(as)  

					e

					investigadores(as) competitivos a nivel nacional e  

					internacional, poseedores de un sentido crítico y  

					analítico, con visión humanista y conciencia ética,  

					impulsores del desarrollo económico, científico,  

					tecnológico y cultural, con sentido innovador, que  

					contribuyan al crecimiento de la región, del Estado y del  

					país, de manera socialmente responsable dentro de un  

					marco de excelencia personal.”. Tiene como visión “Ser  

					reconocida como como una de las mejores instituciones  

					de educación superior tecnológica socialmente  

					responsable, con programas educativos acreditados y  

					procesos certificados bajo estándares nacionales e  

					internacionales de calidad, que garanticen el  

					Objetivos específicos:  

					1.  

					Analizar las estrategias de capacitación  

					actualmente implementadas.  

					2.  

					Identificar las causas del bajo número de  

					personal administrativo que se capacita en el Tecnológico  

					de Estudios Superiores del Estado de México.  

					DESARROLLO  

					Diseño del experimento: En el presente estudio se  

					utilizará un alcance descriptivo con un enfoque  

					cuantitativo. Para Bermúdez7, la investigación  

					descriptiva refiere minuciosamente e interpreta lo que es.  

					Está relacionada a condiciones o conexiones existentes;  
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					Figura 2. Gráfica de resultados del reactivo 2. ¿En el  

					Tecnológico cada cuándo le preguntan su opinión sobre en  

					cuáles cursos de capacitación desea usted participar?, de la  

					escala tipo Lickert aplicada.  

					prácticas que prevalecen, opiniones, puntos de vista o  

					actitudes que se mantienen; procesos en marcha; efectos  

					que se sienten o tendencias que se desarrollan. A veces la  

					investigación descriptiva concierne a cómo lo que es o lo  

					que existe se relaciona con algún hecho precedente, que  

					haya influido o afectado una condición o hecho presentes.  

					El 44% de la muestra respondió que cada año se les  

					pregunta sobre cuáles son los cursos de capacitación que  

					desean tomar para su capacitación, sin embargo, la  

					percepción del 12% es que nunca se les pregunta sobre  

					los cursos de capacitación.  

					Se diseñó una escala tipo Lickert a partir del análisis  

					realizado sobre los cursos de capacitación que se han  

					brindado en los últimos cinco años en el Tecnológico, con  

					preguntas tales como “Con relación a los cursos  

					relacionados con las normas ISO/ norma 025/ Sistema de  

					Gestión Integral, ¿Qué tanto lo ha puesto en práctica en  

					su vida profesional o personal?, así como de los cursos  

					sobre habilidades blandas, de Excel, programación, etc.  

					con la finalidad de conocer si el personal lo ha puesto en  

					práctica en su vida profesional y/o en su vida personal. Se  

					aplicó la escala tipo Lickert a 23 personas trabajadoras en  

					el área administrativa, para conocer la percepción del  

					personal sobre la capacitación.  

					1. Nunca  

					12%  

					24%  

					8%  

					2. Cada mes  

					28%  

					28%  

					3.  

					Ocasionalmente  

					4.  

					Frecuentemente  

					Se realizó la prueba estadística Alfa de Cronbach, que  

					arrojo un coeficiente de confiabilidad del instrumento  

					aplicado de 0.68, lo que indica que la escala es “muy  

					confiable”. La confiabilidad o fiabilidad, se refiere a la  

					consistencia o estabilidad de una medida. Una definición  

					técnica de confiabilidad que ayuda a resolver tanto  

					problemas teóricos como prácticos es aquella que parte  

					de la investigación de qué tanto error de medición existe  

					en un instrumento de medición, considerando tanto la  

					varianza sistemática como la varianza por el azar  

					Kerlinger y Lee, citado por Quero Virla⁸. El principal  

					objetivo de una escala es determinar el valor de una  

					variable de forma tan precisa como sea posible, Celina H.  

					Campo A⁹.  

					Figura 3. Gráfica de respuestas del reactivo 3. Con relación a  

					los cursos relacionados con las normas ISO/ norma 025/  

					Sistema de Gestión Integral, ¿Qué tanto lo ha puesto en  

					práctica en su vida profesional o personal?, de la escala tipo  

					Lickert aplicada.  

					Sobre los cursos de capacitación en materia de  

					normatividad, es decir los relacionados a los estándares  

					de las normas ISO10, que forman parte del sistema de  

					gestión de la calidad del Tecnológico, el 28% de la  

					muestra los pone en práctica de manera frecuente y el  

					28% de la muestra respondió que los pone en práctica  

					muy frecuentemente, por lo que se puede decir que este  

					tipo de cursos son los que cuentan con mayor  

					participación, lo que resulta un beneficio ya que los  

					procesos administrativos están regidos por esta  

					normatividad, como menciona Gore11 la intención es que  

					el aprendizaje logrado pueda transferirse a las tareas, lo  

					que no ocurre en todos los casos. La capacidad de utilizar  

					los conocimientos recibidos en un entorno dado está  

					vinculada a la calidad de los conocimientos recibidos, a  

					las características particulares de cada tarea y a las  

					relaciones entre estos dos contextos, uno de los objetivos  

					de la capacitación es que el contenido de los cursos  

					contribuya a que se pongan en práctica en el puesto de  

					trabajo y esto contribuya al logro de objetivos del centro  

					de trabajo.  

					De los resultados obtenidos derivado de la aplicación de  

					la escala tipo Lickert, se muestran las siguientes gráficas  

					representativas:  

					1. Nunca  

					2. Cada mes  

					12%  

					8%  

					44%  

					3. Cda tres  

					meses  

					20%  

					16%  

					4. Cada 6  

					meses  

					Derivado de la aplicación de la escala y del análisis de los  

					resultados obtenidos, el presente estudio contribuye a  

					determinar que el personal administrativo si tiene  

					conocimiento sobre el programa de capacitación, y de los  

					cursos que brinda el Tecnológico, sin embargo, no todas  

					las temáticas tratadas son utilizadas por el personal  

					5. Cada año  
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					administrativo del Tecnológico, lo que podría derivar que  

					la problemática se encuentra en la estructura del  

					procedimiento de capacitación, al no recoger la  

					información necesaria para realizar la programación  

					correcta de las temáticas que son realmente las  

					necesidades de capacitación del personal.  

					Tecnológico, y que este vaya alineado a la misión, visión,  

					objetivos estratégicos del mismo.  

					La actualización propuesta del cuestionario quedaría de  

					la siguiente manera:  

					A partir de la revisión efectuada al procedimiento de  

					capacitación del personal administrativo del TESCI, se  

					propone se haga una actualización al cuestionario de  

					detección de necesidades que es el primer paso del  

					procedimiento, ya que las preguntas que forman parte del  

					cuestionario arrojan información incompleta, lo que  

					provoca que la programación de los cursos, cubra una  

					parte de las necesidades de capacitación del personal,  

					como se obtuvo de respuesta en el cuestionario aplicado  

					para este estudio, ya que hay cursos que si se ponen en  

					práctica en el trabajo del día a día del personal, sin  

					embargo hay temáticas que se han tratado que no se  

					ponen en práctica en las actividades realizadas dentro de  

					la operatividad.  

					Por lo que el objetivo del programa de capacitación anual  

					debe ir alineado a la misión, visión y objetivos del  

					Tecnológico y de su sistema de gestión. El cuestionario  

					de detección de necesidades actual incluye las siguientes  

					preguntas:  

					Figura 5. Cuestionario con las actualizaciones propuestas.  

					Fuente. Propio.  

					Las preguntas 1 y 2 permitirán conocer la participación  

					del personal en los cursos y la percepción del programa  

					de capacitación del año anterior, referente a la utilidad de  

					los contenidos de los cursos y la aplicación de los mismos  

					a sus actividades desempeñadas. Las preguntas 3 y 4  

					están enfocadas a sondear los cursos a los que está  

					interesado el personal, sobre habilidades, capacidades y  

					temáticas que les gustaría tratar, esta información  

					contribuye para la selección de los cursos que formarán  

					parte del programa de capacitación siguiente. Con  

					respecto a las preguntas número 5 y 6 permiten conocer  

					la percepción del trabajador respecto a los conocimientos  

					que tienen sobre el Sistema de Gestión Integral y las  

					metas institucionales que tiene el Tecnológico, lo que son  

					de suma importancia para verificar si los cursos  

					impartidos anteriormente están alineados a contribuir  

					estas metas, y que tanto el personal conoce el impacto de  

					sus actividades con los mismos.  

					Figura 4. Formato del cuestionario de detección de  

					necesidades, Fuente: Procedimiento de capacitación del  

					personal administrativo del Tecnológico del Estado de  

					México.  

					Estas preguntas arrojan información limitada, ya que no  

					cubren la totalidad de la información requerida para  

					realizar un programa de capacitación que cubra las  

					necesidades de todas las áreas del tecnológico, por lo que  

					no todos los cursos de capacitación le son funcionales a  

					todo el personal al realizar sus actividades. Es por ello  

					que se propone la actualización del cuestionario de  

					detección de necesidades, con las siguientes preguntas  

					que complementan la información para la realización del  

					análisis de las necesidades de capacitación del  

					Con respecto a la pregunta 7, 8 y 9 permiten conocer si el  

					trabajador requiere capacitación en normatividad y  

					herramientas directamente para las actividades que  

					realiza diariamente, que están directamente relacionadas  

					con su puesto y área de trabajo en particular, considerar  

					los resultados a estas preguntas permitirá que se incluyan  

					los cursos que permitan a los trabajadores tener un mejor  

					desempeño en sus actividades dentro de su departamento  

					y área de trabajo.  
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					Realizando una modificación en este cuestionario de  

					detección de necesidades de capacitación en el  

					Tecnológico, permitirá recabar información completa,  

					que permita generar un programa de capacitación de  

					manera integral, que permita a los trabajadores recibir la  

					instrucción en las necesidades que presentan, que este  

					alineado a las necesidades de cada área y esto a su vez  

					mismo, y los resultados obtenidos del mismo, representen  

					una variable que coadyuve a la evaluación de la eficacia  

					del programa de capacitación anterior y a la elaboración  

					del siguiente programa anual de capacitación.  

					El cuestionario de evaluación del desempeño se  

					estructura de la siguiente manera:  

					contribuya al logro de los objetivos  

					institucionales.  

					y

					metas  

					Por otro lado, es importante incorporar un cuestionario  

					para la evaluación del desempeño del personal, ya que  

					solo se realiza la evaluación de los cursos por separado,  

					sin embargo, no se documenta si los cursos causan un  

					impacto en el desempeño de los trabajadores del  

					Tecnológico, lo que hace difícil determinar la efectividad  

					del programa de capacitación. Como menciona García⁴ se  

					deberán definir y establecer objetivos claros, retadores,  

					alcanzables y medibles a corto, mediano y largo plazos de  

					capacitación, desde luego alineados con la estrategia  

					general del negocio, esto es, que la planeación estratégica  

					de la capacitación en todo momento deberá estar alineada  

					y subordinada a la planeación estratégica integral, los  

					objetivos y metas a establecer deberán coincidir y apoyar  

					a los objetivos y metas organizacionales, por lo que la  

					evaluación del desempeño del personal administrativo  

					permitirá conocer si los cursos impartidos han sido  

					relevantes para el personal, así como si estos permiten un  

					cambio de actitud y de las actividades que requiere cada  

					puesto de trabajo y que esto contribuya al logro de  

					objetivos institucionales y por supuesto a una eficacia de  

					procedimiento de capacitación.  

					Es importante que los centros de trabajo y las empresas  

					tengan las herramientas para evaluar la efectividad del  

					programa de capacitación, así como el impacto de los  

					cursos en el desempeño de los trabajadores, para que de  

					esta manera el presupuesto asignado a la capacitación del  

					personal se vea como una inversión que a futuro  

					garantizará la eficacia y eficiencia del sistema de gestión  

					integral y el logro de objetivos del centro de trabajo. En  

					el Tecnológico se realiza la evaluación del curso  

					inmediatamente después de que este se brinda al personal,  

					para conocer su percepción sobre el contenido del curso,  

					la impartición del mismo, sin embargo, no es suficiente  

					para validar la efectividad del programa de capacitación  

					completo, ya que no se verifica la aplicabilidad de los  

					conocimientos adquiridos en los puestos de trabajo.  

					Figura 6. Cuestionario de evaluación del desempeño. Fuente:  

					Tecnológico de Estudios Superiores del Estado de México  

					2024.  

					La información recopilada en el cuestionario no presenta  

					rangos de calificación claros, ya que las respuestas  

					obtenidas con anterioridad son muy variadas, lo que  

					dificulta el análisis y la estandarización de la información,  

					por lo que se proponen las siguientes preguntas para  

					actualizar el cuestionario:  

					Se realiza un cuestionario de manera anual, que pretende  

					evaluar el desempeño de los trabajadores, sin embargo,  

					este no se encuentra integrado a un prendimiento, por lo  

					que los resultados obtenidos no tienen la relevancia, para  

					determinar acciones para la mejora del desempeño del  

					personal, es por eso que se propone que el cuestionario se  

					integre al procedimiento de capacitación del personal  

					administrativo, para que esté documentado dentro del  
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					manera integrarlas al programa de capacitación, para que  

					se le dé seguimiento y contribuir al cabal cumplimiento  

					de los objetivos y responsabilidades de cada puesto de  

					trabajo. Dentro de las áreas a evaluar se abarcan los  

					aspectos tales como cumplimiento, calidad, relaciones  

					interpersonales, iniciativa, trabajo en equipo  

					organización del trabajo por parte del personal  

					administrativo. diferencia del cuestionario de  

					y

					A

					evaluación del desempeño usad actualmente en el  

					Tecnológico, en el que se propone se definen los aspectos  

					específicos que se evalúan, como en el caso del área de  

					organización, los aspectos a evaluar son: termina su  

					trabajo en el tiempo y forma establecidos, cumple con las  

					tareas que se le encomiendan, realiza un volumen  

					adecuado de trabajo, lo que permitirá la correcta  

					puntuación por parte del jefe (a) inmediato, ya que se  

					describe a fondo lo que es necesario evalúe del  

					desempeño del personal, en el cuestionario actual solo se  

					menciona el área del desempeño, pero no se  

					operacionalizan, de forma que puede quedar mayormente  

					a un amplio rango de consideración.  

					DISCUSIÓN Y ANÁLISIS DE RESULTADOS  

					De acuerdo a los hallazgos obtenidos en la aplicación de  

					la escala tipo Likert aplicada, se puede decir que el  

					personal si tiene conocimiento de que se brinda  

					capacitación en el tecnológico, ya que como se observó  

					en los resultados, el 88% del personal respondió que si  

					tiene conocimiento de que se brinda capacitación,  

					haciendo referencia al reactivo sobre qué tan  

					regularmente se les pregunta sobre las temáticas en las  

					que tienen interés en participar, lo que indica que la baja  

					participación, no es debido a desconocimiento sobre la  

					operación del procedimiento.  

					Figura 7. Cuestionario para la evaluación del desempeño del  

					personal administrativo propuesto. Fuente: Propia.  

					El cuestionario propuesto es basado en el formato de  

					evaluación del desempeño laboral del personal de la  

					Universidad Autónoma De Chihuahua12, en el que se  

					hacen algunas adecuaciones para poder evaluar la eficacia  

					del programa de capacitación aplicado de forma  

					particular para cada trabajador, aplicado cierto tiempo  

					después de haber tomado los cursos de capacitación, en  

					la pregunta 1, 2 y 3 se pretende obtener información  

					relevante sobre si las temáticas abordadas en los cursos  

					tomados por el personal corresponden a las competencias  

					encomendadas de acuerdo al puesto de trabajo, y si el jefe  

					directo que evalúa nota que el trabajador ha puesto en  

					práctica lo aprendido, y ha tenido algún cambio ya se de  

					actitud, aptitud u operatividad a la hora de realizar sus  

					funciones, lo que permitirá conocer la efectividad de la  

					ejecución del programa de capacitación anual para el  

					Tecnológico.  

					En referencia al uso de las temáticas revisadas en los  

					cursos de capacitación tanto en su vida profesional como  

					en su vida personal se obtuvo como resultado que los  

					cursos sobre normatividad que le aplica al tecnológico  

					(estándares ISO que integran su sistema de gestión) un  

					28% contesto que lo utiliza “frecuentemente” y “muy  

					frecuentemente”, que de acuerdo con lo que menciona  

					Gore citado por Gambetta¹, la intención es que el  

					aprendizaje se traslade a las tareas, lo que no ocurre  

					porque en la empresa no existe la oportunidad de aplicar  

					esos conocimientos. La capacidad de utilizar los  

					conocimientos recibidos en un entorno dado está  

					vinculada a la calidad de los conocimientos recibidos, a  

					las características particulares de cada tarea y a las  

					relaciones entre estos dos contextos. El entendimiento de  

					los sistemas para generar capacidades organizacionales,  

					aunque coloquen su foco en acciones didácticas  

					planificadas, requiere de la comprensión de las redes  

					internas que le dan forma y hacen factible los procesos de  

					Po otra parte con la escala propuesta se pretende mantener  

					estandarizados los niveles de cumplimiento de las áreas  

					de desempeño del trabajador, que va desde muy bajo,  

					hasta muy alto, lo que permitirá conocer en qué área se  

					presentan las necesidades de capacitación, y de esta  
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					formación, es importante que los conocimientos  

					adquiridos en los curos de capacitación se utilicen en la  

					operación del quehacer de la empresa, ya que eso  

					contribuirá a la eficacia del programa de capacitación,  

					esto debido a que el objetivo del programa de  

					capacitación tiene que ir alineado a los objetivos, misión  

					y visión de la empresa, en el caso del tecnológico, dentro  

					de sus objetivos integrales toca justamente las normas y  

					los estándares ISO. Los temas relacionados con las  

					habilidades blandas, el personal refiere que los pone en  

					práctica, ya que estos son determinantes para la toma de  

					decisiones, la comunicación efectiva, trabajo en equipo,  

					entre otros. Con algunos otros cursos como los de Excel  

					y programación, se muestra que son utilizados por menos  

					personas ya que el 44% del personal del tecnológico,  

					respondió que lo utiliza “frecuentemente”.  

					en la vida personal y profesional. En relación a la  

					evaluación del programa de capacitación derivado de la  

					aplicación del cuestionario ya existente en el  

					procedimiento, para evaluar el curso desde la perspectiva  

					del personal, se sumará la evaluación del desempeño que  

					realizarán los jefes directos que arrojarán información  

					respecto de la eficacia del programa de capacitación,  

					como lo menciona Velázquez, A. E. y Peinado J.14 en su  

					propuesta de programa de capacitación para el personal  

					de apoyo y asistencia a la educación del IPN en el Centro  

					de Investigación e Innovación Tecnológica la evaluación  

					de la capacitación consiste en dar seguimiento al  

					programa de capacitación propuesto ya que por medio de  

					este surge la posibilidad de verificar que los  

					conocimientos y habilidades adquiridas sean realmente  

					prácticos y aplicables al trabajo real del puesto  

					desempeñado por el personal, lo que traerá como ventaja  

					será el tener los elementos necesarios para tomar  

					decisiones acertadas en la programación de los cursos del  

					siguiente ejercicio fiscal.  

					Una de las características que es muy importante en el  

					manejo del personal es justamente la parte de la  

					motivación, ya que como menciona Werther Jr. Y  

					Davis13, 1991, “Aunque la capacitación auxilia a los  

					miembros de la organización a desempeñar su trabajo  

					actual, sus beneficios pueden prolongarse a toda su vida  

					laboral y pueden auxiliar en el desarrollo de esa persona  

					para cumplir futuras responsabilidades”, en este tenor se  

					le preguntó a personal si considera que la superación  

					personal o profesional está influida por la asistencia a un  

					curso de capacitación, el 32% respondió que si esta  

					influenciada la superación personal y el 40% respondió  

					que si esta influenciada la superación profesional por la  

					asistencia a un curso de capacitación, lo que permite  

					observar que si existe cierto porcentaje del personal esta  

					motivación de superación que influye a que asista a los  

					cursos de capacitación, de manera que se puede hacer  

					consciencia sobre esta característica para fomentar que el  

					personal asista a los cursos ofertados por la institución y  

					esto hacerlo parte de la cultura organizacional te la  

					institución.  

					En relación a la Detección de necesidades que se plantea  

					en esta actualización del cuestionario, este se enviará en  

					el cierre del ejercicio fiscal en curso, para que los  

					resultados arrojados de necesidades de capacitación  

					conformen el programa anual del siguiente año, como lo  

					refiere Universidad Nacional Autónoma de México15 en  

					la realización de su detección de necesidades de  

					capacitación que se aplicara servirá para proporcionar su  

					Programa Anual de Cursos del año siguiente para sus  

					trabajadores administrativos de base, ya que el el  

					diagnóstico de detección de necesidades de capacitación  

					es un mecanismo mediante el cual se conoce los  

					requerimientos institucionales de sus dependencias tiene  

					respecto a su personal administrativo.  

					Es importante mencionar las limitaciones en el estudio  

					realizado; el tiempo para aplicar las modificaciones  

					propuestas debido a que es necesario la aprobación por  

					parte de la alta dirección, así como en seguimiento a los  

					estándares de las normas ISO, para la modificación de un  

					procedimiento, estas deben someterse a reuniones con las  

					áreas que tiene alguna responsabilidad o que comparten  

					actividades del procedimiento, por lo que el tiempo para  

					realizar el estudio limitó la aplicación de las propuestas  

					en la institución.  

					En referencia a la propuesta de actualización que se  

					menciona, se plantea una modificación a la estructura de  

					los cuestionarios tanto de detección de necesidades, como  

					de evaluación del desempeño, lo que permitirá que este  

					estudio contribuya en tener un mayor control desde la  

					planificación del programa de capacitación anual debido  

					a que se tendría información más amplia sobre las  

					necesidades reales de capacitación, hasta la evaluación de  

					la eficacia del mismo, teniendo parámetros que indiquen  

					que tanto de lo visto en los cursos de capacitación se pone  

					en práctica, lo que trae consigo mayo control, para  

					asegurar la participación activa del personal  

					administrativo, lo anterior debido a que a partir de los  

					resultados de la escala aplicada, el personal si tiene  

					conocimiento del programa de capacitación, así como de  

					los cursos impartidos, sin embargo la baja participación  

					podría ser derivada de la oferta en las temáticas de los  

					cursos programados, ya que no todos se ponen en práctica  

					Es importante mencionar las ventajas que trae consigo la  

					capacitación de personal en los centros de trabajo, tal  

					como lo menciona Werther Jr, y Davis, citado por García  

					López⁴, 1) ayuda a mejorar las aptitudes y las actitudes,  

					2) eleva los conocimientos de los ocupantes de los  

					puestos en todos los niveles organizacionales, 3) mejora  

					la moral y la satisfacción de la fuerza de trabajo, 4) guía  

					al personal a identificarse con los objetivos de la  

					organización, 5) crea una mejor imagen tanto del personal  

					como de la organización, 6) mejora las relaciones entre  
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					jefes y subordinados, 7) ayuda a sistematizar el trabajo,  

					8) fluyen mejor la toma de decisiones y la solución de  

					problemas, 9) propicia el desarrollo y las promociones,  

					10) es la mejor herramienta para incrementar la  

					productividad y la calidad, 11) contribuye a mantener  

					bajos los costos de operación en muchas áreas, 12)  

					contribuye positivamente en el manejo de conflictos y  

					tensiones y 13) permite el establecimiento y logro de  

					metas individuales, de los cuales los centros de trabajo  

					deben tenerlas presentes, lo que permitirá tener a la  

					capacitación en una visión de inversión y no de un gasto  

					que no retribuye ni aporta nada a cambio.  

					Tecnológico, para evaluar su impacto al momento de  

					generar el análisis de las necesidades del personal  

					docente, así como generar un análisis más amplio sobre  

					la evaluación del desempeño y de esta forma contribuir a  

					la eficacia del programa de capacitación docente. En la  

					misma línea, se podría profundizar en el impacto de la  

					motivación del personal administrativo en su  

					participación en los cursos de capacitación impartidos en  

					el Tecnológico, ya que los resultados de esta línea de  

					investigación ayudarían a incluir estrategias para generar  

					una mayor motivación del personal para recibir  

					capacitación.  
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