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INTRODUCCION

El ser humano se encuentra inmerso en una socledad, en ==
una determinada estructura sociocecondmica que constantemente se
fortalece o se modifica de acuerdo a la actuacién del hombre. =
Este hombre tiene en el medio social una funcifn muy especifica,
la cual se reatiza dependiendo de la formacién y preparacidn gue
tenga. '

La realidad se presenta cada vez mids complicada y proble-~
mitica en todos sus aspectos. Existe unma necesidad de gue ante
tal situacidn, toda persona adquiera los conocimientos Yy habili-
dades que le ayudarin a su desarrollo individual y a un mejor de
senvolvimiento en su contexto familiar, laboral y social. Un me
dio para lograr 1o anterior, es la capacitacién. '

En México hace no m&s,¢é guince aﬁos'qué se le empezé a -
dar importancia, en emprésgsspﬁblicas y privadas. En-1970 en la
- Ley Federal del Trabajo se eséipula como una'obligacidn‘de los -
empresarios, el brindar qapacitacidn, y hasta 1978 se eleva esta
disgposicidén a rango constitucional. Asf bien, la capacitacifin a
nivel legal es mﬁy reciente, motivo por el que en los sectores -
&eAprodﬁccidn ¥ servicios se han dado a la tarea de brindar capa
- citacién por Cumplir con dicha disposici&n, en muchos césos care
ciendo de una estructuracién y organizacibn del proceso en forna
adecuada;‘siguiendo determingdos lineamientos y de acuerdo a las-
necesidades especificas de cada unidad productiva o de serxvicios
¥y sin contemplar en general la estructura socioeconSmica del pafs.

Actualmente rige una forma de c6mo organizar la c¢apacita-
cifn para el sector pfiblico y otra para el privado, considerando
las personas gue deben intervenir y; dejando completa libertad a
las empresas para que estructuren sus cursos o programas como -——
consideren conveniente.
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] En general, existe una desorganizacifn gue se ha observa-
do en diferentes unidades de produccifin o de servicios. Lo ante
rior propicidé la necesidad de investigar alguna forma o procedi-
miento que pueda servir como marco de referencia y parte medular
para el planteamiento de lineamientos tendientes a una adecuada

estructuracidn del proceso de capacitacién.

El marco de referencila adoptado, es el enfoque sistémico, -
ya que se considera como un procedimiento que brinda la posibili
dad para un andlisis completo de cualquier fenSmeno.

Tomando en cuenta la extensidn de la capacitacidn desde -
un punto de vista sistémico, se analizan en el presente trabajo
los "Productos y Evaluacidn del Sistema de Capacitacién”, lo ---
cual se encuentra Intimamente relacionado con la tesina "Estruc-
tura y Procesos del Sistema de Capacitacifn" realizada vor Luz =
del Carmen Sal%iz Martfnez. Dicho trabajo contempla diversos --
elementos que sirven como base para la realizacifn de la evalua-
cifén del sistema de capacitacifn.

Las dos investigaciones antes mencionadas, presentan en -
primer té&rmino el aspecto tebrico del enfogue sist@mico, tomando
los elementos més importantes, que sirven como apoyo para el anid
lisis y explicacifén de los temas subsecuentes, ya que en éstos,
se utilizan los principios y caracteristicas del marcc concep--
tual tratado. Por 1o tanto, los dos trabajos se interrelacionan

en muchos aspectos.

Debido a que esta investigaci8n no esti referida a ningu-
na instituciBn en particular, sino que presenta lineamientos ge-
nerales, se incluyen como anexos instrumentos de evaluacifn, cue
en determinado momento pueden ser utilizados, adaptindose al sis
tema de evaluacifn que se disefle en una unidad de produccién o -

de servicios.
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) Para que el enfogque que se pregsenta pueda utilizarse con =
el fin de disefiar, estructurar y aplicar un sistema de capacita--
cidén, es necesaria una ardua tarea en donde los Involucrados ten-—
gan presente gue no hay perfeccién, sino ajuste constante de los
elementos para un buen funcionamifento y por lo tanto para la ob--
tencién de mejores productos. '
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 EL ENFOQUE SISTEMICO ¥ LA CAPACITACION



1.1.- EL ENFOQUE SISTEMICO

éQué es un sistema?

El concepto de sistema es en la actualidad muy usado en -
los diferentes campos del conocimiento, y tal parece que por su
auge y aceptacibén hubiese sido recientemente creado. En reali--
dad, desde tiempos remotos se ha hecho alusidn al término "siste

ma" .

En griego antiguo, systema, de syn-histeemi gque significa
mantenerse juntos,.se referfa a aguello que se mantiene firme y
que es a la vez un todo interconectado.. Los teflogos del Ranaci
miento usaron el t&rmino para referirse a los articulos de fe,
explicados en forma clara. Posteriormente, a fines de este pe-~—
riodo el t&rmino se consideré como un conocimiento estructurado,
organizade y articulado de alguna disciplina, adem8s de ser eie-
mentos ensamblados en una unidad "orgénica",_a través de determi

nados principios.

Los £ilésofos de principios del siglo XVII consideraron -
sistema a cualquier disciplina filosSfica abarcando todos sus as
pectos. Durante la segunda mitad de este siglo era un estudio -
particular a algdn asunto, o sea, una doctrina.

Asi bien,

"La raiz de la idea de sistema es la de estructura u orga
nizacién, la de integracién en un todo ordenado que Zfun-
ciona como una unidad oxgdnica". (1)

Si comparamos un sistema con un mapa vial, encontrarsmos
gran similitud, los dos establecen una red de conexiones entre

diversos eventos o hechos.

(1) RESCHER, Nicholas. Sistematizacién Cognoscitiva, pag. 1é&.
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Aplicando el enfoque de sistemas al conocimiento, éste de
be ser un cuerpo de informacién con una estructura y organiza---
cifn de acuerdo a principios taxonfSmicos gue unan esa informa---
cién sobre bases racionales.

Asi bien, un sistema es:
1. Un todo indisoluble gue se integra por diversas partes

que pueden ser de: dtomos, estrellas, huesos, materia-
les, etc.

2. Una organizacifn que conserva una estabilidad entre --
sus elementos, una sintesis de armonia que se obtiene
debido a la cooperacién de los elementos, a pesar de -
que la energfa del sistema sufra cambios constantes.

"las partes o elementos que forman (un sistema) deben con
siderarse como integrados y no simplemente yuxtapuestos
v hay que verlos en sus relaciones mutuas. Si no se tig
ne en cuenta esta precaucifn, se corre el riesgo de per-
der de vista qgue lo gue es bueno para una de las partes
puede no serlo para el conjunto®™. (2)

Los elementos bdsicos para que un sistema pueda considerar
sa como tal son:

1) Los objetivos o medidas de actuacidn

2) El medio ambiente

3) Los recursos

4) Los componentes del sistema, sus metas, actividades b4
medidas de actuacidn; ¥y »

5) Ia administracifn del sistema

Al analizar cada uno de los elementos anteriores se apre-
cia que la eleccifn de un dato para el sistema no se hace de una
manera forzada o arbitraria, sino que es una funciln de preferen

(2) D.N. CHOROFAS, La Investigacidén en la Empresa, piags. 123 ¥y
124, citado por Dualth Krauss en Administracién de Personal
en el Sector PaGblico, p&g. 32.




cia, en funcifn de los limites y posibilidades del sistema. --—
Sin embargo, puede suceder que considerando los cdatos en un pro-
ceso (en un sistema), haya alqunos que inicialmente son o pudie-~-
ran ser adecuados y que después sean rechazados.

El enfogue sistémico sintetiza y analiza. Se dice que --
analiza porgue descompone un todo en sus elementos, de los cua--
les se puede saber sus caracteristicas en forma vrecisa; y, sin-
tetiza porgue acepta gque "la suma de las partes no es el todo™,
pero en las relaciones de los elementos se aprecia una unidad, -
una coordinacifn y no una subordinacidn.

Los sistemas pueden ser:

a) Fisicos.~ Se caracterizan porgque los iﬁsumos} procesos
y productos se constituyen por elementos £1-
sicos. (Incluye personas o instituciones ”51
sicas" que intercambian informacién o ener--

_ gfa}.

b) De Informacifn.- Cuando los insumos, procesos y produc

tos se constituyen de informacién.

En la realidad los sistemas son una combinacidn de elemen
tos fisicos y de informacifn. '

Principios

En el enfoque de sistemas es importante el comprender los
principios o bases sobre los cuales se enuncian sus caracterfsti
cas y su estructura, estas bases o principios deben estar sresen
tes en todo sistema, sea &ste fisico o de informacifn, de lo con
trario no se puede considerar como sistema.



Prihcipios Fundamentales de un Sistema:

Organizacifn.- El sistema considerado como un todo adquie

Interaccifn.-

Integracibn.-

re caracteristicas diferentes de aquéllas
de los componentes en forma individual.

Los sistemas abarcan una serie de elemen--
tos, &stos se interrelacionan e influyen -
de alguna manera, que puede ser unidirec--
cional o mutua, tomando en cuenta qué metas
y funciones se han determinado.

Esto significa,'el juntar diversas partes
para conformar un todo.

Interdépendencia.f En un grupo de elementos, cada uno de

EStabilidad.-

ellos tiene determinadas funciones que cum
plir. Pero para llevarlas a cabo dependen
de, las relaciones establecidas de cada uno
con las otras partes.

Este principio establece que aungue el to-
do se renueva a través de un proceso, la -
esencia no se modifica, pero el comporta-—-
miento global puede cambiar paulatinamente.

"Los sistemas son din&micos y, por lo tanto, sus elemen—-
tos; el nGmero de ellos, sus interrelaciones, la magni--
tud de los mismos y el comportamiento global del sistema
pueden cambiar conforme transcurre el tiempo". (3)

Unidad.~

El medic en el gue se encuentra inmersoc el
individuo es muy complejo, sin embargo., al
analizar un determinado fenSmeno, hecho o
problema tendri qte verlo como una unidad,
va que todas sus partes actuan de acuerdo

a un objetivo comin.

(3, SANVICENTE, Evaristo. Seminario sobre fuentes de Informacién
en el campo del empleo, pag. 56.
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"El cardcter prismitico de las cmsas no destruye su unidad.
Muy al contrario, las cosas deben ser vistas como siste-
mas, como una pluralidad de aspectos en interrelacifn --
sistemstica®. (4)

Jerarqufa.- Debido a la complejidad de los diversos -
campos del conocimiento, estos se encuen-~
tran interconectados, ya que no se puede
decir qgue un conocimiento especifico co--
rresponda a un s6lo campo del saber. De
igual forma un sistema visto desde un de-
terminado nivel puede encontrarse englohka
do en un sistema md&s grande y a la vez sus
partes pueden considerarse como otros sii

temas.

Ejemplo:

Educacidn escolarizada

de un pafs
Sistema Menor

o subsistema Sistema

en relacién -1 InstituciOn educativa | [ .=
Mayor

al sistema de un pafis

mayor. : P

Subordinacifn.- Es cuando existe un elemento rector del -
sistema, Sin embargo, se puede conside--
rar como el papel que desempenan las par-
tes al depender del prop6sito y okjetivo
por el cual existe el todo, es decir, el
todo es primario y las partes secundarias.

Nicholas Rescher enuncia varios principios de lo que es -
_un sistema, resumiendo sus ideas serlan las siquientes:
1. Totalidad: unidad e integridad como u. todo gue abarca

(4) RESCHER, Nicholas, Op. cit. pig. 39.
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e integra sus partes constituyentes. :

2. Integridad: comprehensividad, sin que falle nada que -

v sea necesario. -

3. Autosuficiencia: independencia.

4. Cohesifn: ligaz6n de las partes que lo éompénen.

5. Consonancia: compatibilidad o coordinacifn armoniosa.

6. Arquitectfnica: integracifn adecuada en una estructura.

7. Unidad funcional: racionalidad en el funcionamiento.

8. Apoyo reclfproco: colaboran mutuamente.

9. Cficacia funcional: adecuacifn a la misién com@n. (5)

La aplicacif6n de ibs anteriores principios en la realidad
es muy compleja y hasta podrla decirse que, a pesar de la acepta
cibn gque ha tenido-la corriente del enfoque sistémico, &ste no. -
logra ain ser aplicable en todos sus aspectos. Todos estamos de
acuerdo en que es muy positivo el enfoque, pero en la implementa
cién se presentan los problemas.

Caracteristicas y elementos

Todo ‘sistema posee una serie de caracteristicas gue nos -
parmite la comprensifn de sus elementos y su funcionamiento.
"Una de sus mids importantes caracteristicas (del sistema)
es que esti compuesto por una jerarguia de subsistemas.
Esto es, las partes que conforman el sistema mayor pue--

den ellas mismas ser sistemas, y sus partes pueden ser -
sistemas ..." (6)

La idea de lo gue se considera sistema es tan general que
puede tener implicaciones tanto a nivel matexrial como cognosciti;
vo, ya que los sistemas tienen dos aspectés{ el onto}ggico (mate
rial) y el cognoscitivo (intelectual). -

(5) Ibidem. pdg. 24.

(6) F.W, Martin. The System Concept, p&g. 49, citado por Dualth
Krauss en Administracién del Personal en el sector pﬁbllco,
pag. 36.




Lo que inicialmente tenemos en el enfoque sistémico son -
‘un conjunto de datos o materiales que son los insumos para el --
proceso, son la materia prima y no un producto terminado, de aht
que Nicholas Rescher en su libro "Sistematizacién Cognoscitiva”,
diga:

"La masa inicial de informacifn inconsistente son los da-

tos para aplicar el mecanismo de coherencia {(m&todo de

procesamiento) y Obtener un producto finalmente con ele-
mentos aceptables”.

Rescher, al referirse al "mecanismo de coherencia" es con
el f£in de hacer ver que, en el enfoque de sistemas el rasgo es--
tructural fundamental de andlisis es ciclicb, ya que se comienza
con datos en "crudo”", los transforma en datos revisados y "coci-
dos™ y luego evalila los datos procesados.

INSUMOS PROCESOS PRODUCTOS

Obtencidn de
datos "cocidos¥

Transformacién
de los datos

Datos en "crudo®

Evaluacién de
datos

Retroalimentaci6n

Scocidos",

Por la complejidad y tamafio de los sistemas, éstos sc pue
den clasificar en: simples © complejos; por su origen en natura-
les o creados; y. de acuerdo a su reaccién en adaptables y no --—

adaptables.
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Para realizar un anilisis de los sistemas es necesario el
identificar determinados elementos o abordar el problema desde -
un nivel especifico.

"Niveles de anflisis:

Intrasubsistema.~ Dedicado al anSlisis de los componen--
tes de cada subsistema, de su interrelacifn y del cumpli
miento Sptimo de su funcién.

Intersubsistema.~- Se analizan las relaciones entre los -
Subsistemas y la forma en que interactian...

Intersistema.- ... investiga ld interacci®n entre los --
sistemas... : -

Contexto.- ... examen de los factores que afectan al sis
tema...aquéllos de cardcter social y politico."” (7) .

Considerando la complejidad de los fenSmenos y analizdndo
los como sistemas, pueden ser: en sentido macro cuando es muy am
plio, y micro cuando se refieren a algo especifico y concreto.

Los sistemas

"estdn en realidad tan intexrelaclonados Y se sobrepo .
nen unc con otro, que diffcilmente se puede saber --
dénde se debe empezar y por lo tanto donde terminar,

(8).

Lo importante no es describir fifsica o geogrificamente un
sistema, sino definir sus funciones y metas, para establecer sus
1fmites. )

Por Gltimo, se considera que de acuerdo al funcionamiento .
de los sistemas, pueden ser:.centralizados o descentralizados.
Ern los primeros existe un elemento dominante, en los sequndos la
relacifn de los elementos se encuentra equilibrada y se acomodan
en forma seriada {red) o en paralelo, esto es, ciIclica (figura 2)

o linealmente {figura 1).

(7) PINTO VILLATORO, Roberto. Sistema de Relaciones Laborales,
pag. 38.
{8) WEST, Churchman. El Enfoque de Sistemas, pdg. 21.
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Figura 1. R Figura 2

Tomado del libro 'Sistemacizaczdn COQnoscitxva de Nicho-
las Rescher, ofg. 59.- )

Funcionamiento

El sistema tlene como paradigma el ser ‘una organizacifn —~»'1
compuesta por partes interrelaclanadas que se ayudan en forma mu-
tua mientras que el todo debe funcionar como unidad.

-Cuande algfin fendmeno, hecho, etc. se enfoca sistémicamen~-
"te, no es que se describa enumerando el conjunto de los elementos
que lo confotman, sino su funcionamiento, ya que la meta dltima -
de este enfoaue es descubrir los componentes a través de las medi
das dg_actﬁaci&n de cada uno y del sistema en general.

’ Para realizar un control de la actuacién de un sistema es.
necesaria una administracifn, que verifique que se realicen los -
planes correctamente y gque haya una evaluacidn de los mismos. -
La administracién debe referirse a la elaboracifn de los planes -
para el sistema, abarcando diversos aspectos como: medio ambiente,
recursos, metas, etc., Todo con el fin de llevar un control del -
sistema en cuanto a su desarrollo.
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Para conocer el funcionamiento de un sistema, resulta in-
dispensable saber c6mo se encuentran interrelacionados y otgani-
zédos los elementos. Existen al respectc dos ‘enfoques que se ex
Plicarin en forma breve:

A)

B) !

Enfogue Lineal.- Este le da a la experiencia un papel
muy importante, ya gue para proceder al anflisis se ==
parte de datos concretos, invariantes, gue son la base
para ese estudio, tomando en cuenta que el proceso en

nada afecta a esas bases.

Aquf se establecen determinadas tesis (hechos, elemen—

tos) por derivaci6n de otras ¥ posteriormente se esta-
blecen nuevas tesis igualmente derivdndolas de las que
estin establecidas. Esto se puede comparar con la —---
cohstrucciﬁn de una barda, cuyos tabigues son coloca-—-

‘dos £ila tras fila.

Enfogue ‘de Red.- Mediante &ste, se toman determinados
datos que varfan, ya que pueden condicionarse por el -
resultado del anflisis de interrelacifn en el sistema,

"y -el hecho de tenerlos .o no, se debe a una evaluacibn.

Segfin este enfogque un elemento es como un nudo en una
tela de araﬁa,'aue se encuentra conectado a otros me~—

'diante delgadas hehras, pero donde los elementos estin

juntqs. Debido a gue se parte de datos: inseguros, ©
mé&s bien variantes en un primer momento, se puede de—

" cir gque no hay una verdad absoluta, hay ajuste.

- Tomando en cuenta lo expuesto, el funcionamiento del sis—

tema abarca tres elementos que son: insumds, procesos y produc—

tos, los cuales interact@ian y se interrelacionan por un objetivo
comfin, o sea, la finalidad del sistema.
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1.2.~ LA CAPACITACION DENTRO DEL ENFOQUE SISTEMICO

Una de las manifestaciones del hombre en la naturaleza es
el trabajo, el cual concretamente se desarrolla en la unidad de
-produccién o de servicios, &sta y el trabajo tienen sentido gra-
cias al ser humano. El hombre a través de su actividad pone en
movimiento su cuerpo para de esta forma obtener lo cue la natura
leza le brinda para su vida, es decir, transforma su medic. Los
elementos que intervienen en ese proceso de transformaéidn son:
la actividad (trabajo), su objeto ysus medios. El objeto es la
materia que se utiliza para obtener un producto, los medios son
todos agquéllos instrumentos y herramientas cque le sirven al hom-
bre para encauzar su actividad sobre el objeto.

En la vida del individuo el trabajo es la expresidén natu-
ral y para que el primero se desarrolle en su actividad se re---
quiere de una formacibén especifica, esto es, una capacitacién,
considerando que gran parte del conocimiento del hombre depende
de su actividad en la produccibn. '

Debido a que la capacitacibn significa hacer capaz al hom
bre para una determinada funcifn, para un puesto, etcétera, im--
plica tanto el aspecto tefrico como el prdctico. Pero en fun---
cidén de las necesidades tanto de la persona como de la unidad de
produccién,

Frecuentemente se confunde la capacitacifn con los té&rmi-
nos adiestramiento y entrenamiento, que se utilizan para desig--
nar una habilidad o destreza gue adguieren emnleados v obreros
para el manejo de eguipos y miquinas. Sin embarco, a pesar de -
la gran confusién cue desencadenan esos términos (adiestramiento,
entrenariento) se han unificado en un significado: capacitacién.

Se considerari, en este trabajo, a la capacitacidén comec -

un proceso a través del cual se pretende gue el ser humanoadgquie
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ra conocimientos, desarrolle ﬁabilidades y modificue actitudes;
per lo tanto, aguil quedan englobados los significados de adies---
tramiento y entrenamiento, ya gre el concepto de capvacitaci6n es'

mis amplio.

CAPACITACION

v .

PROCESO "CONTINUO Y SISTEMATICO PARA DESARROLLAR

CONOCIMIENTOS |. N . ACTITUDES

. HABTLIDADES

En una unzdad de. produccidn o de servicios, la capacita——;“

fcién tiene dos fines generaleés:-
~a) Propiciar-el desarrollo integral de la persona
_ b) Lograr el conocimiento técnico para el desempefio efi-- .-

caz del puesto.

: Hediahte la capécitacisn‘na se busca solamente el aumento
de la produccifn:; es ademfs,. ‘

*la actividad educativa empresarial, (que) debe fomertar
y promover el desarrollo egquilibrado y arménico del hom-
bre, buscando la satisfaccién de sus necesidadzs y el lo
gro de ‘sus objetivos”. (9)
(9) BALMORI IGLESIAS, Josefina Matilde y G6mez “spifieira Ana.
Plan de seleccifn y capacitacifin para el puesto de programa-
dor en el 3drea de inform@tica de una institucidn del sector

p&blico, pidg. 116.
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La capacitacifn, al sexr una actividad tendiente a la sa--
tisfacci6n de determinados objetivos, y desde el punto de vista
sistémico,contempla tres elementos fundamentales cue son:

2a) Insumos.~ Recursos materiales y humanos.

b) Procesos.- Transformaci6n de los insumos a través de

determinados procedimientos.

c¢) Productos.~ Respltado de la transformacién de los insu

mos.

Para que se realice la capacitacifn es necesaria la inter
relacifn e integracifn de todos los elementos gque intervienen y
funcionan, de manera que se logre el objetivo comGn o general -~
que rige al sistema.

El sistema de capacitacifn debe contemplar varios elemen-
tos, como:

a) los objetivos gue marcan las directrices

b) el medio ambiente externo al sistema

c) los recursos materiales y humanos

d) procedimientos de actuacibn

€) la administracién del sistema

f) la evaluacifn del mismo

Todo sistema abarca el aspecto ontolégico y/o el intelec-
tual. En el caso especffico de la capacitacién comprende a los
dos.

Considerando que la capacitacifén es primordialmente, un
proceso de ensefianza-aprendizaje y que &ste se rige por princi--
plos did&cticos, muchos de los cuales, son principios del enfoaue
de sistemas, (*} habri gue tomar en cuenta que la capacitacifn -

(*) El enfoque de sistemas y los principios didi&cticos coinciden
en considerar: la organizacifn, la adecuacifn e intearacibn
de elementos y contenidos conceptuales; el funcionamiento o
desarrollc de acuerdo a determinados objetivos; los dos po--
seen una estructura qgue conforma un todo, una unidad, v, exis
te una jerarguizacién e interrelacibn entre sus elementos.
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como sistema y como proceso de ensefianza-aprendizaje debe contem

plar:

1.

2.

3.

4.

5.

Organizacifén de todos los elementos que se involucran
en el proceso forxmando un todo.

Interaccifn ‘

Integracibn ,

La interdependencia qgue pueden tener varios o todos
los elementos gue se encuentren en el sistema.

Que la capacitaecifn puede teﬁer subsistemas que al ana

lizarlos concretamente pueder ser sistemas; como tam—~.
bién ser un subsistema si se engloba el andlisis en un’

campc mds amplioc como lo es el gistema educativo_nacigﬁ

-nal,

Las caracteristicas del sistema de capacitacif6n son:

A'

B.

Es un sistera creado por el hombre con el objetivo de:
capacitar a las personas, '
Es en sentido micro, si se considera que'la capacita=—=

‘ecifin es una parte de un sistema mﬁs grande, es decir."

la educacién, y puede ser macro, al ir de lo general a :
lo particular, al descomponer el sistema en las partes

‘gue lo integran, ya gque estas pueden constitnir siste~

mas a la vez. En este caso el analisis del sistema de -
capacitacidn se hace mis concreto y en un nivel m&s es
pecifico.

Es descentralizado. Analizando el sistema de capacita:
cién dentro de-ia anidad de produccidn, ninguna de sus
partes debe actuar como elemento rector en el funciona
miento; todos deken influir de igual forma. Lo Gnico
que rige son los objetivos, lo cual determina los 1fmi
tes del mismo. ‘

Los elementos gue intervienen en el sistema de capacita-——
cidn pueden organizarse seriada o cfclicamente, de acuerdo a las
relaciones que deban establecerse para el buen funcionamients.
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PRODUCTOS DE LA CAPACITACION



2.1,~ PRODUCTOS INMEDIATOS
2.1.1 El Aprendizaje

¢Qué es el aprendizaje?

Para llegar a una comprensifn del significado del aprendi
zaje se pueden analizar varios puntos de vista (psicol8gico, pe-
dagbgico, socioldgico). : :

"Atendiendo, a su sentido etimolégico, el aprendizaje im-

plica apresar, hacer suyo, interiorizar conductas que an
_tes no se tenfan, peroc también el aprendizaje debe impll
car una fijacién en la persona de esas conductas con -=
cierta permanencia". (10}

21 aprendér es modificar y/o adquirir-nuevos conocimien—-
tos, habilidades v actitudes. También, implica, cambiar de for-
mas de pensar o actuar. El ser humano desde gue nace hasta que
muere aprende; sin embargo, esto se da inintencionalmente en al-
gunos aprendizajes, gue son para integrarse mejor en el medio £I
sico y sécial.

En relacifén a la capacitacifn, &sta es intencionada, ya
"que es un proceso de enseflanza—aprendizaje, que se desarrolla ba
jo condiciones muy especificas, que busca el cambio del comporta
miento de manera consciente. Este comportamiento es una respues
ta ‘del individuo a su ambiente. '

Para actuar con un fin dotado de significado, se requiere
gsaber qu& alternativas son las id6neas, y esto implica un deter-
minado aprendizaje.

(iO) MEDINA, Cecilia. Disefic de un modelo para estructuracién de
programas de ensenanza-aprendizaje, pag. 11,
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"El fenémeno del aprendizaje no incluye simplemente su re
sultado, o sea el cambio de conducta, sino también las
distintas experienciag a través de las cuales pasa (el
capacitado), el caricter de dichas experiencias, el am--
biente en que tienen lugar, las actitudes del gque apren-
de” . (11).

Todes los anteriores elementos, mencionados en la cita,
se encuentran conectados entre si, por lo que el apréndizaje es
dindmico, donde se interrelacionan el aprendizaje motor, intelec
tual y emotivo, debido a que d&stos, no se producen en forma sepa
rada; lo gue existe es un predominio de alguno de ellos.

"Desde el punto de vista didictico, el aprendizaje puede
ser coordinado, en orden de complejidad, en tres formas:
motora, emocional e intelectual™. (12)

Para Rubé&n Ardila (punto de vista psicol6gico), el apren-
dizajé "es un cambio del comportamiento en forma relativamente
permanente gue es producto de la prdctica”". (13). Sih embargo,
para que se produzca el aprendizaje, son indispensables las si--
gulentes. condiciones: ) A

"' a) Oue exista motivaciSn en los individuos a capacltar.
. Es evidente que una persona motivada para aprender, pue
. de realizar mejor los objetivos de aprendizaje, gque —-
aguélla que no 1o esti.
b) :Que se utilicen en la ensefianza estimulos apropiados
(m&todos y t&cnicas de ensenanza).

¢) Que el contenido que se imparta sea el adecuado.

d) La presencia de las respuestas ante los estimulos.

e) -Retroalimentacidn para confirmar o reforzar la aprendi

do.

(11) coNovicIr, Aldo. hdiestramiento;y formacién de versonal,
pag. 63.

(12) NERICI, G. Imideo. Hacia una did&ctica general dinamica,
pig. 218.

{13) ARDILA, Rub&n. Psicologfa del Aprendizaje, p&g. 18.
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El Gltimo inciso (e) es muy importante; el ser humano, ci
niento y motor de toda unidad de produccién, debe estar en conti
nua situacifn de aprendizaje. Se debe capacitar al individuo pa’
ra gue su desempelio sea 6ptimo y para gue pueda ocupar oOtros =—-—-
puestos. Lamentablemente, de acuerdo a la estructura econfmica
de nuestra sociedad, al modo de produccidn, existe una divisién
del‘trabajo gque lleva al hombre a repetir muchas veces las mis--
mas actividades. Esta divisi6n, histSricamente, empieza con la
divisibén entre trabajo manual y trabajo intelectual. En la pro-
duccidn capitalista algunos individuos s6lo tienen acceso a ta-—

' reas especificas y otros no; esta separacifn es determinada por
las relaciones sociales de produccién, es decir, por la forma co
mo se relacionan los hombres en un proceso de produccifn determi
nado; si son propietarios o no de los medios de produccidn.

Por lo tanto, la estructura econSmica (capitalista) deter
mina en gran medida las posibilidades de un individuo para desa-
rrollarse a través del trabajo, aunado a todo lo anterior axiste
la limitante de no tener la preparacién adecuada para desempenar
~un determinado puesto, o sea, no estid capacitado. '

Debe tenerse presente que:

"...las potencialidades humanas son ilimitadas, siempre
qgue tanto la educacifn (en su sentido m&s amplio) como
la cultura introduzcan dentro del equipo humano satisfac
ciones capaces de un desarrolio progresivo y que cumplan
un esfuerzo activo hacia la propia realizacién". (14}

De acuerdo a las posibilidades, los programas de capacita
cién(*) deben partir, de las aptitudes y capacidad de aprendiza-
Jje de las personas. Una capacitacifn basdndose en principics di
dicticos tomari come primer elemento, las caracteristicas que —--—

(14) TABA, Hilda. Elaboracién del curriculo, pdg. 200,

{*) Este aspecto se encuentra explicado con m&s profundidad em la
tesina "Estructura y Procesos del Sistema de Capacitacién™,
de Luz del Carmen Saldiz Martinez, U.N.A.M.
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tiene el personal a capacitar, de ahf la importancia de una pre-
via y adecunada seleccifn de personal,

La capacitacidn (como se concibe en. el primer capitulo de
este trabajo) es ante iodo un proceso de ensefianza—-aprendizaje,
cuya finalidad es lograr el aprendizaje. Este es un producto in
mediato de todo el proceso, y se puede comprobar durante v al fi

nalizar el programa o curso de capacitacién.

El 1u§ar y la forma para que los individuos aprendan son .
muy variados; de acuerdo al lugar puede ser en aulas o en el tra
bajo, siendo por medio del segundo se convierte en algo permaneg
teéycdnsiderando la forma, existen varios métodos did&cticos po-
sibles de utilizarse.

Breve anflisis de los indicadores de las necesidades de aprender

determinado conocimiento

La capacitacidn en el trabajo o para €l trébajo es una.ac
tividad fundamental del ser humano.  El hombre tiene determina--
das necesidades, dentro de las cuales se encuentran:

- a) Econfmicas (de acuerdo a la estructura econfmica-so-—-
cial en la cual se desenvuelven), y
b) Mecesidades de superacién personal y desarrollo social.

Ante esto, la capacitacién en la unidad de producciSn se
fijarid los siguientes objetivos:

‘1. Ayudar a la promocién del trabajador en el aspecto so-
cial, por medio del dominio del conocimiénto y habili-
dades de su puesto.

2. Aumentar la productividad.

3. Prevenir riesgos de trabajo.

4. Satisfacer la demanda de personal calificado del siste
ma econfmico.
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5. Ayudar al trakajador en el aspecto econfmico, aplican-
do las alternativas id6neas: aumento de salario, cam--
bio horizontal o vertical de puesto. '

De acuerdo a estos objetivos, se concibe a la capacita---
cibn con dos finalidades: para hacer y para llegar a ser, es de-
cir, para un trabajo organizado y el desarrollo del hombre en la
unidad de produccidn y en la sociedad. Asf bien, la efectividad
de aquello que se pretende lograr (aprendizaje), depende del ara
do de participacifin del personal del Area o Unidad de Capacita--—
cidn.,

Para delimitar los objetivos de aprendizaje de la capaci-
tacibn, se tendrin gue tomar en cuenta, la existencia de: exceso
de rotura de herramientas, descompostura de equipo y macuinaria,
alta frecuencia de accidentes, baja produccibn, etc.(*); Esto,
ayudar& a establecer, en la planeacifn de la capacitacifn, cufi~-
les .son las necesidades bresentes v a largo plazo, el personal
que ﬁecesitg ser capacitado y los aspectos en que se requiere ca |
'pacitaf v el grado.

La‘evaluaéiﬁn del aprendizaje logrado por los capacitados (**)

, Una vequue se ha concluido él proceso. de ensefianza duran
te un curso, Se llega a una etapa o momento en la que se tiene
qué'saber gué aprendieron los participantes(capacitandos). Para
io‘anterior, se realiza una evaiuacién,<lo cual implica efectuar
dos opéraciones:

‘ " a) Construir las pruebas o instrumentos necesarios para -
saber si los objetivos fueronAlogrados..JEn la planea-
cién, esto se lleva a cabo inmediatamente después de

‘(*) Considerando los fines de este trabajo no se profundizari
en estos aspectos.

(**) Este punto nuevamente se encuentra explicado en el 3er. Capi
tulo de este trabajo, por formar parte del sistema de eva-—
luacién.
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haber definido los objetivos de aprendizaje. Los ins

‘trumentos deberdin téner como caracterfsticas fundamep

tales:

- Validez y.confiabilidad

- Contener ﬁna muestra del contenido del curso. Di--
cha muestra deberi abarcar por lo menos un 95% de -
los temas. .

-~ Especificar escala y puntajes de calificacién

Evaluar los logros obtenidos a través de todos los --
instrumentos elaborados para tal efecto.

Detexminacidn
Mﬁm*b d;j‘g:ﬂme"—pmﬁﬁ I EnsEAR
éal Contenido _ dﬂmdellc ;3ztd&nﬁcos :
2

Evaluar los conc~

:I:m;#l:::'\:i;e'.nt:osd:?'is;--f o e e = _._;c> cimientos a tra—-
Bvaluacifn - ; vés de los instru
X - ~ § mentos elaborados

Resultado:

(Nuevo ciclo} Aprendizaje

<

La sisﬁematizacidn'de_la ensefianza. (Esquema basado en
los modelos explicados por Gago Huguet en el libro "iHode-
los de Sistematizaci&n del proceso Enseflanza-Aprendizaia”)
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Como puede observarse en el esquema, los objetivos y la -
elaboracidn de los instrumentos de evaluacién se encuentran rela
cionados, ya que sblo mediante la definicidn de objetivos en for
ma precisa, se puede dirigir el proceso de ensefianza-aprendizaje
vy definir los elementos para su evaluaci8n.

pesde el punto devista legal, en el artfculo 153 inciso H
de la Ley Federal del Trabajo, se hace referencia a que los capa
citados deberin presentar los ex&menes de evaluacidn, tanto de -
.conccimientos como de aptitud que sean requeridos., -

Tbmandb en cuenta los principios didicticos:

-~ el aprendizaje debe evaluarse antes y despu&s de la'ca;
pacitaci6d.

~.evaluarse ‘de manera tal, que se puédan expresar cuanti-
tativamente los resultados.

-~ establacer una comparacién entre el grupo capacitado Yy
~ " otro que no lo haya sido,
En relacxdn a los ‘instrumentos de evaluacidn, existan my~-
‘chos tipos: cuestionarios, entrevistas, pruebas objetivas, .etc,
(en este punto no se explicaran los instrumentos, se detallan en
el siguiente capitulo).

Certificacitn de Conocimientos

En la estructura b&sic& de capacitacifn y en-el funcidna-

'miento general de la coordinacién técnica de capacitac;&n (*f se
.especifica como funciSn, la certlflcacidn del conocimiento adqui-r

rido. Lo anterior se realiza con el fin de qgue el capacitado -

tenga una forma real y concreta (documento) de comprobar aquello

(%) Ver tesina "Estructura y Procesos del Sistema de Capacitaciénf
realizada por Luz del Carmen Salaiz Martfinez, U.N.A.M. -
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que ha aprendido durante un curso de capacitacifn, ademis de que

le servird para una promocién dentro del centro de trabajo en el
que presta sus serxrvicios o para otras unidades de produccién.

Actualmente en la Ley Federal del Trabajo el articulo 153
apartado "V" y "T" se especifica la importancia de la expedicién

de constancias de habilidades laborales, gque contienen la siguien

te. informacidn:

1.
2.
3.
4.
5.
6.

7‘

Nombre del trabajador capacitado

Puesto en el cual se capacitd

Nombre v ubicacifn de la empresa

Lugar donde se recibiﬁ la capacxtaclén

Horario y duracién de la capacztacxén

Especificacibn de actividades del puesto de trabaijo al
que se refiere la constancia. :
Relacién de capacitadores que impartieron los cursos

, Los anteriores datos deber&n ser reales ya que, . quedardn
- registrados en el lugar correspondiente en la UCECA.  Sin embar-
. go, tomando en cuenta la propuesta de una nueva organizacién cogv
tenidé_en la tesina "Estructura ¥ Procesos del Sistema de Capaci
taci6n® (*), serfa en la "Coordinaci6n Gineral de Capacitaci&n"
‘donde guedarifa el registro y control de las constancias.

(;) Realizada_por Luz del Carmen Salaiz. U.N.a.M,
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2.2.~ PRODUCTOS MEDIATC ,
2.2.1 Repercusiones para la unidad de produccién o de servicios

A} .Las rzpercusiones en el desempefio de las tareas de los

trabvajadores.

Entre los productos a largo plazo de la capacitacién se -
tiene el desempeiio de los trabajadores en sus tareas y para de--
terminar esto es indispensable llevar a cabo un seguimiento del
?ersonal que ha recibido capacitacisn.

El seguimiento del personal o trabajadores capacitados --
permitird:

- Bvaluar la eficiencia de la capacitacifdn en la prictica
- Comparar en qué& medida la deteccifn de necesidades y --
los cursos contribuyeron a lograr un mejoramiento del

- desempefio .y una mayor productividad de la unidad de pro
. duccibn o de servicios.
- Valorar desde el punto de vista did4ctico el desempefio
de los instructores. ‘ '

La accibn de saber lo que hace el trabajador y c6mo reali
za sus actividades, implica toda una planeacién detallada para -
determinar hasta qué punto*se_utilizan los conocimientos y habi-
lidades adquiridas en un proceso de ensefianza-aprendizaje. AaAguf
no se expondrs ctmo llevar a cabo el seguimiento, yé que esto —-
forma parte,dél 3er. capitulo, solamente se hard &nfasis en la im
po:fancia de los productos que se pueden obtener.

Todo trabajo, aunque sea muy sencillo, requiere para rea-
lizar las tareas que lo conforman, de un apreﬁdizaje ordenado de
conocimientos y habilidades que permitan al individuo desempefiar
se Sptimamente. Hasta el nomento la capacitacién ha sido un me-
dio eficaz para mejorar la habilidad del trabajador en forma oon
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siderable. Sin embargo, el objetivo no e= nada mds desarrollar
o -perfeccionar en determinadas actividades; la capacitacilbn es -
mucho mas amplia y siempre debe partir de un diagnéstico de nece
.sidades.

"El producto o beneficio que la empresa obtiene repercute
en la preparacifn té&tnico-practica de los trabajadores -
para el desempeifio correcto de sus funciones, dispone de
personal capacitado para ocupar o suplir puestos superio
res o cubrir vacantes por ausentismo, y se reducen los
accidentes de trabajo al hacer mas consciente al trabaja-
dor y ensefiarle el adecuado uso de su equipo y herramien -
ta. Estos beneficios o productos repercuten de inmedia-
to y se detectan en la evaluacién de los resultados que
ofrece la capacitacibn, en el an8lisis de los fIndices de
produccibfn, desperdicios, clima organizacional, etc.".
(15)

Existe una gran relacifn entre la capacitacién y la moti-
vaciSn hacia el trabajo y por ende, si los trabajadores partici-
pan en la deteccibn de sus necesidades y estdn conscientes de -
ellas, existiri mas responsabilidad en el proceso de capacita---
cién, lo cual obviamente repercutiri en su rendimiento en el tra
bajo. Lo anterior es fundamental va que si los individuos reci-~
ben todas las ensefianzas sin ninguna comprensién por parte de
ellos, en funcifn de que no sepan su objetivo, no se obtendrdn
resultados satisfactorics.

En toda unidad de produccién o de servicios los trabajado
res deben ser vistos como seres humanos y dar una atencién muy -
especial a la satisfaccifn en el trabajo, es decir, hay que rela
cionar la productividad con la satisfaccién humana. Es importan
te recordar que el &xito econémico no genera necesariamente ia -
-satisfaccién de desempefiar el trabajo.

(15) PINTO VILLATORO, Roberto. Op. cit. pig. 122.
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3) Las repercusiones de la capacitacisn respecto a las --

actitudes de los trabajadores hacia su medio de traba-
jo.

1. 2Qué son las actitudes y cudl es su importancia en la
capacitacibn?

La capacitacidn no esta referida solamente a desarrollar
hzbilidades y brindar conocimientos, se enfoca también al desarro
ilo de actitudes, es decir, a la disposicifn que muestra la perso
na al aplicar en su medio de trabajo los aprendizajes obtenidos.

Actitud- es "la disposicién que se adquiere por relaciones
de determinada manera, que normalmente implica, hasta —--
cierto punto un acto simb&lico; es decir, que determinado
objeto o situacifn servirdn de marco para gue una persona
reaccione dentro de &€1". (16)

Un curso debe abarcar tanto conocimiento té&cnico como de
formacién general ya que ambos ccntribﬁyen a la formacién de la
persona. Sin embargo, generalmente se da mds importancia.al co-
nocimiento t&cnico por considerar que &ste brinda resultados mis
répidos a la unidad de produccibn, pero no hay que olvidar que -~
eso no beneficia si las actitudes son negativas.

Las causas de que el §rea actitudinal se encuentre muy --
desscuidada son muy diversas, ademis de gue la capacitacién no va
a resolver el problema, pero si puede ayudar en gran medida. Eay
que estar conscientes de que el buen aprovechamiento de un curso,
adenis de depender de los conocimientos previos de los partici--
pantés, se encuentra determinado por factores ctan importantes co
mos

- Las aptitudes del participante
'« Las actitudes o disposicién

(16) G.S. Watkins, P.A. Dodd, et. al, The Management of Personnel
and Labor Relations, citado por Sabino Garza Gomez en Las _Re
Taciones dumanas y el cambio de Actitud. (Congreso en PEIEX)
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- Factoies de tipo emocional {perscnales) que influyen.

~ Las actitudes en la mayorla de las veces no se pueden per
cibir directamente v por lo tanto se dificulta su andlisis. Al-
go importante es que no pueden ser comprendidas si se desconocen
los antecedentes que las generaron.

Los seres humanos son un todo muy complejo y por ser los
recursos mas importantes en una unidad de produccién, habré que
capacitarlos como seres dotados de inteligencia y tratados como
individuos que forman parte de una sociedad en la cual viven, -~-
por lo gque deberin tomarse en cuenta sus sentimientos, sus emo--
ciones'y su manera de ser. Por supuesto que resulta muy diffeil
‘congiderar todos esos aspectos de los-individuos, sin embargo, -
se pueden apreciar en las‘personas ciertas tendencias en algunas
circunstancias; qué hacen o qué dicen y esto proporciona informa
-cidn de un estado interno xnvisible, de la disposicién ante el -
fmedio ambiente. ‘

2. Los indicadores de actituaés negativas y c6mo propi---
- ciar las actitudes positivas.

: ] La influencia familiar y el medioc social son determinan~~

‘ tes en 1a actitud del trabajador hacia la unidad de produccién o

de servicios donde labora. E1 concepto que tiene un hombre de -

:de medib de trabajo y las acciones que realiza de acuerdo aesa
- mentalidad, son indicadores de su actitud.

. Muchas veces se observa en los trabajadores deficiencia -
';epicuanto'a: iniciativa, capacidad para trabajar con otros, adap

"3~tabilidad: y esto puede indicar un problema de actitud vor lo --

.que sa hace necesario tomar las alternativas adecuadas. Una al-
ternativa es la capacitacién. Si en una unidad de produccidn o
de servicios se esti realizando la capacitacibn, habri que pregun
tarse:
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ZSe capacita a quien lo necesita?

2Existe inter&s por parte de los capacitandos en el curso?

ZExiste la posibilidad de aplicar en el medio de trabajo
las habilidades y conocimientos adquiridos en un curso -’

de capacitacidn?

) Las anteriores preguntas son relevantes ya que si 1as,re§
puestas son negativas, significa que la capacitacién no est§ ~-~
ayudando a mejorar las actitudes de los trabajadores hacia su me
dio laboral, es decir, no genera ningGn producto benéfico.

Se puede afirmar que toda conducta humana se reaiiza de -
acuerdo a necesidades. Por lo tanto el trabajador trata de sa--
tisfacer ciertos requerimientos dentro de la unidad de produc=---
cifén o de servicios y en la medida en gue logra sus metas se mos
trar8 satisfecho o insatisfecho, lo cual traeri como consecuen--
cia una mayor o menor iﬂtegracién, eficiencia y desarrollo perso

nal en su trabajo.

Los efectos que pueden causar las actitudes negativas son
mGltiples, algunos son: ’

a) Baja productividad

b) Alto costo de los trabajos gque se llevan a cabo
c} Materiales gque se hecha# a perder

d) Alto fndice de ausencias

El proceso de capacitacién para contribuir al desarrollo
de actitudes positivas debe contemplar el desarrollo de los cur-
. sos, ya que estos pueden influir negativamente si no est&n bien
planeados y si confluyen en el proceso de enseflanza-aprendizaje
aspectos poco favorables tales como: o

.a) Escasez de recursos did&cticos

b) Deficiencias en el desempefio del instructor

¢) Contenido que no es acorde al nivel de ‘os capacitan--

dos.



34.

Para propiciar las actitudes positivas en el medio de tra
b;jo se pueden proponer diversas alternativas. Algunas son:

~a).Infornar al trabajador de su progreso en el trabajo
b) Reconocer mérito oportunamente

¢} Avisar a los trabajadores de los cambios que se lleven
a cabo en la unidad de produccibn o de servicios y que
les pueden afectar.

d) Ubicar a cada trabajador en el puesto adecuado de acuer
do a sus habilidades y conocimientos.

e} Fomentar las relaciones humanas entre los trabajadores

£) Brindar motivaciones materiales o satisfactores de bie
nestar social.

Es importante reafirmar que para llegar a un nivel Gptimo
de eficiencia, el trabajador debe saber hacer bienh su trabajo,
' pero tambi&n debe querer hacerlo bien, es decir, estar consciente
del importante éapelfque juega en la'produccién'y en.lé socizdad,
como agente transformador de ia naturaleza y como ser humano. -

C. Las repercusiones en el incremenro de la productividad

La influencia que la capapitacién pucde tener para una uni
dad de produccién o de servicios es muy importante, la unidad =--
funciona como un todo integrado por un cohjunto de pértes'que se
encuentran interrelacionadas y cualquier ensefianza o instruccién
incidir& ‘en el funcionamiento general del sistema, es decir, en
la unidad de produccién siempre que ‘se ponganen préictica los cong
cim;entOS»aﬁquiridos.

Uno de los productos o resultados de la capacitacidn es -
el ihctemento de la productiwvidad. Habri que considerar que to-
dos los elementos, tanto materiales como humanos, de un centro -
de trabajo se coordinan para lograr una produccién socialmente
fitil de acuerdo a sus exigenciasy de la sociedad.
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Los resultados del proceso capacitador dependen de: la va,
lidez de los datos que se utilizan para identificar y resclver -
problemas de capacitacifn (diagnéstico de necesidades), y la for
ma como se estructura todo el modelo sistémico de ensenanza y --
evaluaci8n del proceso; de ahf la importancia de que la selec---
cidn y la capacitacifn de trabajadores al estar relacionadas, --
operen en estrecho contacto para obtener un plan de desarrollo
eficaz. '

La frase de que la "capacitacidn vale mids de lo gue cues--
ta" es muy cierta, ya gque cuando se conduce adecuadamente prddu?
ce a la unidad de produccisn mucho m4s de lo gue invirtid, al --
contar con‘personas gue realizan sus funciones en forma Sptima.
Sin embargo, cabe mencionar que cuando la capacitacién no ests .-
encaminada a satisfacer necesidades, se cae en la situacién de -',
capacitar por capacitar y la unidad de produccifn en lugar de re.
cibir beneficios s2 ocasiona problemas mas>graves. Por lo ante-
rior es importante la utilizacién de un plan sist&mico, continuo

Yy permanente.

La capacitaci6n considerada como un sistema en donde se -
interr=lacionan diversos elementos, no tiene Gnicamente la'fiha‘
lidad del incremento de la productividad (esto seria la visién
economicista), tiene ademds un sentido humanisti~<o al tender a -
la superacidn del individuo en todos sus aspectos.

Se mencion$ anteriormente gue la productividad es uno de
los productos mediatos de la capacitacifin, pero es importante --
aclarar cémo se determina.

La productividad es el resultado de dividir lo que se ob-
tiene de un proceso de produccifn, entre los recursos utilizados
para obtenerlo. Es posible llevar a cabo una revisién de todos
los recursos materiales que se utilizan y determinar el gasto o
deterioro sufrido por cada uno de ellos, sin embargo, en el ser
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humano es dificil cuantificar las energlias perdidas. Ast bien,'
la productividad depende de los recursos y de. los individuos que
se involucran en el progeso, procurando su aprovechamiento 8pti-
mo. Algunos de los factores mas importantes que influyen'en la

productividad son:

a) La mano de obra

b) La tecnologia

¢c) Los procedimientos administrativos

d) La .asignaci6n de recursos financieros

La mano de obra es determinante en el procesoc de produc--—
cisén y mientras mas preparados est&n los trabajadores, mejor se
desarrollara la produccién, lo cual propiciard un aumento de la
productividad. '

Algunos de los faptores del centro de trabajo que impiden
el desarrollo Sptimo de la produccifin son:

1. Falta de ambiente laboral fisico adecuado. {(Puede ha--
ber ruido, deficiencias en la luz, etc:) '

2. Falta de herramientas y equipo, lo cual propicia que
' haya menos produccién en cantidad y calidad.

3. La fatiga y el hastio

4. La falta de capacitaci6n de los trabajadores

Adem&s, existen elementos propios del individuo que infiu
yén'en su desempefio para realizar un trabajo, ellos son: no sabe
hacerlo o no quiere hacerle, es decir, no hay una preparacién -
del trabajador o no hay una motivacibn, un interés por querer --
‘realizarlo. '

La capacithciﬁn puede ayudar mucho a la unidad de prodoc-
cién, no solamente en el sentido de que haya individuos mas pre-
parados técnicamente, sino ademds, lograr una satisfaccibén del
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trabajador en su puesto )y el propiciar un mejor clima de relacio
nes humanas.

" "Algunos investigadores han comprobado que a través ...
(Ge) la capacitacién ..., el ser humanc adquiere una es-
pecilal motivacidn, que se orienta hacia mayores y mejo--
res resultados, esto es, hacia la integracifn del grupo
al que pertenece y hacia la productividad ..."(17)

As{ bien, la unidad de produccién considerada como un sis
tema, utilizari ademis de la capacitaciﬁn,oﬁros medios para mejo
. rar 1a‘producc16n como: actualizar té&cnicas, brindar posibilida-
des de ascenso a los trabajadores y crear un ambiente de buenas
- relaciones.

{17) SILICEO, Alfonso. Capacitacidén y desarrollc de personal,
pag. 28. '
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2.2.2 Repercusiones para el individuo capacitado en su desarro-
llo personal, interaccidn social y familiar.

Conforme nuestra sociedad avanza econfmica y tecnolSgica-
mente se hace mas apremiante la necesidad de un desempeific efi—--
ciente de las actividades asignadas, no solamente como beneficio
para la unidad de produccidn, sino también para obtener mayor.au
tosatisfaccifn de los trabajadores. Sin embargo, en un alto por
centaje la capacitacidn se orienta hacia el incrementoc de la pro
ductividad, con el fin de obtener &xitos en materia de resulta--
dos pré&cticos y careciendo de una profunda ensefianza humanista.
Habrd que tomar en cuenta gue las ventajas econfmicas que Se ==
‘buscan con la capacitaci6én, no deben despersonificar al indivi--
duo al grado de considerarlc una m&quina.

La unidad de produccidn o de servicios debe informar a --
los trabajadores culles son las metas de la capacitaci6én, hacién
doles ver que al encontrarse m&s preparados tendrdn un desarro--
llo personal que influirid positivamente en su centro de trabaijo
Y en su medio familiar y social.

‘"La capacitacidn debe estar en funcibfn de las necesidades
de la persona, pero no vista &sta nada mas como un ente
productivo, sino como un ser humano en proceso de forma-
ci6én. Por lo tanto, lo que se logre a través de un pro-
grama de capacitacifn no seri solamente desempefiarse me-—
jor en su puesto como trabajador, sino que podri perfec-
cionarse como persona humana”". (18) .

Cada hombre debe tener en su centro de trabajo no solamen
te la capacitacifn que le ayudarf a su superacién, sino un con--—
junto de elementos que le permitan su desarrollo y perfecciona-—
miento en los 6rdenes intelectual, moral y social. El trabajo
es el medio por el cual se pueden manifestar diversas dimensio--
nes de la persona y de ahi la importancia de tener una prepara--—

(18) BALMORI IGLESIAS, Josefina Matilde y GO6mez Espifieira Ana,
Op. cit., p&g. 38.
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cibén adecuada. Ademds, el trabajo es un hecho social que coloca
al individuo en una relacidn con la actividad que realiza, lo po
ne en contacto con otras persoras y con la sociedad en general,

<

con lo cual se combinan fuerzas para algo comin.

Los individuos generalmente esperan un desarrollo perso--
nal de tipo econémico, es.decir, a través de la capacitacién de~
sean obtener un ascenso e incrementar su remuneracién. Es impor
tante que logren tambi®&n, mayor satisfaccién en el desempeio de
su actividad, desenvolverse en un medio de mejor comunicacién --
con sus companeros y sentir la satisfacci6n de lograr su propio
desarrolio. Asi bien, la capacitacidn debe intentar la forma---
cidn para desarrollar facultades propias del sujeto que le ayuda
rin a interaccionar en su medio social.

“Un trabajador mds responsable, mds preparado, mis seguro
y m&s profesional, contribuye en su medio familiar y en
su circulo social en todos los brdenes.

Dasde este &ngulo, un plan de capacitacidn debe ver hacia

afuera y hacia adentro de la (unidad de produccién o de

servicios) ya que esto permite visualizar problemas o ne

cesidades que no surgen internamente sino que los traba-
~ Jjadores perciben de fuera y adoptan acciones o procesos

- de trabajo encaminados a satisfacer estas necesidades --
que repercuten en el dmbito laboral®™. (19)

Para -la formacidn integral del hombre es indispensable —-
considerar diversos elementos que la capacitacién no puede abaxr-
car, ya gue existe toda una trayectoria del ser humano en cuanto
a educacién, principios e ideologia, producto de un determinado
contexto social, que obviamente no se pueden cambiar. Pero, sz
pueden realizar prqcedimientos, que si bien no resolverin en un
ciento por ciento la situacifn, si pueden ayudar en gran medida
al individuo.

(19) PINTO VILLATORO, Roberto. Op. cit., pdg. 123.
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2.2.3 Repercusiones para la Sociedad.

El gran avance y modificaciftn en mdltiples aspectos de la
sociedad,-tales como polfticos, econémicos, culturales, tecnolé-~
gicos, etc., han propiciado la necesidad de que el hombre se per
feccione y se actualice en forma constante, para que pueda parti
cipar en la vida de los que le rodean, y ayudando mediante esto
a su propio desarrollo éomo ser humano. '

Uno de los fines generales de la educacidn es el desarro-
llo del individuo en su vida personal, asf bien, en la capacita-
cibn se debe tener como un objetivo primordial la superacién del
hombre, peré no visto solamente en forma individual y como un ge
nerador de beneficios econfSmicos, sino como un ser que se encuen
tra en un determinado contexto social y éue por lo cual, sus ac-—
ciones repercutiran directa o indirectamente en la sociedad.

"La {capacitacién) permanente o continua es la (capacita-
cibén) que se (debe procurar) dar al individuo...a fin de
que se realicen sus potencialidades, para favorecer su -
continua integracibén a una sociedad en constante trans--~
formacibn y para que responda a la demanda de esa misma
sociedad que requiere recursos humanos mejor preparados®™.
(20) » :

La capacitacién tizne repercusiones en la sociedad, va --
gque, mientras mejor preparados estén los individuos, habrd un de
sarrollo econfmico m&s acorde con las neéesidades de todo el con
texto social. Se puede decir que la capacitacifn correctamente
planeada y aplicada serd un impulso para el desarrollo econémico
¥ social del pais.

Al hacer mencién del desarrollo econémico no se debe supo
ner que esto solamente se logra preparando técnicamente, o brin-
dando capacitacifn a un sector especffico de una unidad de pro--

(20) NERICI, G. Imideoc. Metodologia de la Ensefianza, pig. 397.
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duccibn; nuy al contrario, considerando todo el personal gue in-
teryiene o gue labora en una unidad productiva o de servicios,
es indispensable que se capacite a todos de acuerdo a los regque-~
rimientos de cada actividad que se realice.

La importancia de lo anteriormente dicho reside en que el

sistema de capacitacidén trasciende a sistemas m&s grandes, por--
que afecta al sistema de produccidn en general.

Caso hipotético

El sistema de canacitacién (1) guarda una 1nterre1ac16n
con otros sistemas (2,3 y 4) de la Unidad de Procducci6n -
(5), a la vez que esos sistemas se encuentran Intimamente
relacionados e influy&ndose unos con otros. E1l sistema -
de capacitacién (1) influye en la unidad de produccién (3}

. que se puede considerar como sistema y ésta a su vez tise—
ne repercusiones para la sociedad (6).

Cuando se hace referencia de las consecuencias que la nia-—
yor preparacifn ocasiona no debe pensarse en su manifestacién iz
mediata, ya que los result tados nuchas veces se observan desgpusi
de un determinadd tiempo. Lo verdaderamente relevante es que ©o
das las acciones en materia de capacitaci8n, estfn exncaminadas -
hacia el beneficio tanto de la sociedad como del ser humano y de

la unidad de produccién o de servicios.
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SISTEMA DE EVALUACION DE LA’ CAPACITACION
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3.1.- JUSTIFICACION DE LA EVALUACION COMO SISTEMA

Para el desarrollo de este punto habri que retomar en for
ma general los conceptos explicados en el primer capitulo en el
‘cual se enuncia o sefiala el concepto de sistema, sus principios
y caracteristicas. Esto, extrapclado a la evaluacibfn conduce al
planteamiento de &sta desde un punto de vista sistémico,

) Se explicl anteriormente a la capacitacién como un siste-
ma, pero a la vez, la evaluacifn que constituye un subsistema —--
dentro de la capacitacibn,. se puede considerar como sistema al -
analizar su estructura y funcionaniento en forma especifica.

’};7 Planeaci&n =

e

Subsistemas o

Sistemas al is
——+f> Realizacién - Sistema de

analizarse en Capacitacién

forma concreta.

\Zl Evaluacién =

La evaluacibén debe cbncebirse come un proceso integral --
(sistémico}, que estd presente en todos los momentos de la capaci
tacifn y de acuerdo a ésto, es necesario contar con una planifica
cibn y ejecucién de la evaluacidén lo cual permita la valoracién,
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la enisi6n de un juicio respecto al fenfmeno en cuestifn.

Las caracterfsticas y principios gue definen a la evalua-
cifn como sistema son: interdependencia, coherehcia, organiza-—--
cibén,. interaccibn, estabilidad, unidad, una determinada jerar---—
"qdié,'una extensifn de acuerdo al marco de referencia en el gue
se mueve, etc, . )

Todo lo anterior deberf estar presente en el momento de -
planear la evaluaci6n, procurando establecer todas las relacio--
nes posibles entre los elementos que intervienen, para garanti--
zar un adecuado funcionamien®o y por lo tanto la obtencifn de re
sultados satisfactorios.

La importancia de utilizar una evaluacifn basada en el en
-fogque sistémico es con el f£in de propiciar una mayor flexibili~-
‘dad en el modelo para realizar ajustes.

"Puesto gque un enfogque sistemdtico* es un proceso planifi
cado de reforma, se pondrfn en tela de juicio tanto (los
insumos, como) el proceso (y) sus resultados". (21)

‘partiendo de lo anterior, la evaluacién tiene un amplio -_ '
sentido, tiene la categoria de detectora del proceso general y -
del funcionamiento de cada una de las partes constitutivas qde.—
tienen un objetivoren la obtencifn de un producto final. La eva
luacifn, pues, se enfoca a conocer tanto el logro en cantidad y
calidad de los objetivos especificados, como el funcionamiento -~
de los elementos del sistema que contribuyen en la consecucibn
de estos.

* Kaufman maneja .el t&rmino sistemitico y no el sistSmico. Sin
embargo, lo describe como un proceso basado en la concepcién -
de lo gque se considera un sistema.

{21) RAUFMAN, Roger A. Planificacién de Sistemas Educativos,
p&g. 15.
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‘ La ventaja de enfocar a la evaluaci8n como sistema reside
en el hecho de que se establecen todas las relaciones posibles -
entre los elementos gue intervienen en la capacitacién., Esto --
permite detectar las causas de cualquier disfuncionalidad.

Toda persona que interviene en la capacitaci6én, ya sea --
planeando, aplicando o evaluando el proceso debe interesarse por
saber si todas las acciones llevadas a cabo fueron adecuadas de
acuerdo a los objetivos{ Para tener conocimiento de la calidad
de un producto se obtendréan los.indicadores mediante métodos de
evaluacién en forma sisté&mica,.

De acuerdo a la concepcidén de la evaluacibn como un proce
so que estd presente en todo momento, se debe tener en cuenta --
una evaluacién diagnfstica v posteriormente al curso capacitador,
un seguimiento, con el fin de comprobar las consecuencias a lar-
go plazo de dicho curso.

Uno de los usos esenciales de los resultados al valorar -
el 8mbito de la capacitacidn es la tama de decisiones respécto a
los diferentes elementos que intervienen ya que, la modificacién
en uno de ellos puede ser determinante en el funcionamiento de -
otro aspeéto, e inclusive de todo el sistema,

Las aplicaciones posteriores corregirdn los datos inicia~
les que son deficientes y no errfneos. Se suprimen los defectos,
es decir, limitaciones e insuficiencias para con esto obtener --
una ﬁdecuada dinSmica. Habr& que ser realistas, si bien el po--—
ner en marcha algunos procedimientos ayuda a un mejor desarrollo,
no se puede llegar a lo ideal, se debe procurar algo mAS acorde
a los objetivos y estableciendo una comparacifn con otros enfo--
ques. Sin embargo, a pesar de todas las limitaciones que pueda
tener y de aquéllas gque sean producto de los problemas especiZi-
cos de planeacibn y ejecucién del sistema, lo importante es in--
tentarlo en funcibn de las posibilidades.
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3.2.- ESTRUCTURA Y FUNCIONAMIENTO DEL SISTEMA DE EVALUACION

Es diffcil, a través de la exposicién escrita, explicar la
estructura y funcionamiento de un sistema, sea lineal o en red,
yé que se tiene que retroceder a etapas anteriores para que se -
comprenda adecuadamente. '

El desarrcllo de los aspectos que integran este punto con -
duce a esquematizar en algunos casos y a retomar elementos gue -
ya han sido éxplicados. Sin embargo, se procurari llevar una se
cuencia con fines expositivos, sin olwvidar que el enfoque sisté-
miéo tiene como caracteristicas la coherencia e interrelacifn de
sus partes, lo cual sirve como fundamento de la forma como se -—
analizard la Estructura y Funcionamiento del Sistema de Evalua--

cidn.
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3.2.~- ESTRUCTURA Y FUNCIONAMIENTO DEL SISTEMA DE EVALUACION

Es diffcil, a través de la exposicifin escritsa, explicar la
estructura y funcionamiento de un sistema, sea lineal o en red,
yé que se tiene que retroceder a etapas anteriores para Que se -
comprenda adecuadamente. .

El desarrollo de los‘aspectos que integran este punto con
duce a esquematizar en algunos casos y a retomar elementos que -
ya han sido éxplicados. Sin embargo, se procurari llevar una se
cuencia con fines expositivos, sin olvidar gque el enfoque sisté-
mico tiene como caracteristicas la coherencia e interrelacién de
sus partes, lo cual sirve como fundamento de la forma como se --
analizari la Estructura y Funcionamiento del Sistema de Evalua--
cién.
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3.2.1, La Necesidad del Sistema de Evaluacifn

Las etapas o fases que comprende el enfoque sist&mico --
son: (*)

a) Planificacifn
b) Diseifo

c) Implantacifn
d) Control

‘e} Evaluacién

£} Revisibn o retroalimentacibn

En lo que corresponde a la planificacifn se encuentran --
las necesidades. Estas son de fundamentzl importancia ya que --
constituyen el punto de partida de todas las adcionéﬁ que se pla
nearfn y que se llevardn a cabo. Habr& que partir de. necesida--
des demostrables. : )

La evaluacidbn es necesaria y por lo mismo importante en -
un sistema; si la ubicamos en 1la capacitacién se-observa como el
medio a través del cual se pueden saber los resultados del proce
so.

Se dijo anteriormente que el evaluar no.esti solamente en
un aspécto, por el contrario, desde'el momento en que se estipu-
lan las necesidades se estd valorando y asi sucesivamente se rea
liza durante el proceso y al término de é&ste,

En la especificacifn de la importancia y necesidad de la
evaluacibn, habri gue preguntarse en primer término cufles son -
los criterios que definirdn la informacifn que se requiere, es -
decir, gqué utilidad tienen para el sistema, cufles son las deci-~

(*) XAUFMAN, Roger, los considera como elementos de la adminis--
tracibn educativa y los explica con un enfogue sistémico.
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siones que permitirin tomar con el objetivo de un mejor funciona
miento.

Para identificar las necesidades de la evaluacifn es in--
dispensable un anflisis de discrepancias entre:

‘aQué se sabe en té&rminos cOué se debe saber de todos
generales de los resulta los elementos que intervi-

dos de la capacitacién? nieron en la capacitacidn

para retroalimentar..

Ninguna determinacién de necesidades es definitiva y com-
pleta, por el contrario, al enunciarlas es de manera provisional
pues constantemente se realizan ajustes al ponerlas en tela de -
juicio con objeto de validarlas.

Cuando se ha hecho una determinacién de necesidades consi
derando el criterio de discrepancias, es éconsejable darles un -
orden y seleccionarse de acuerdo a su importancia. Esta activi-
dad tiene relevancia en el sentido de que generalmente, en mu---
chas instituciones, parece ser que no hay el suficiente tiempo y
dinero, as{ como otros recursos de importancia, para satisfacer
las necesidades detectadas, és decir, para evaluar todo aguello
que sea trascendente. '
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Andlisis de discre

pancias.

Ordenamiento de --

las necesidades.

Seleccién de

Necesidades.

Pasos fundamentales para determinar los elementos o asped|
tos a evaluar en un sistema de capacitacién. (En el ter-i
cer punto de este capitulo se profundizari en los elemen-
tos).

El resultado de todo el andlisis para determinar lo que =~
se requiere y qué serd factible evaluar en funcién de las posibi
lidades conduce a especificar:
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Lo gue debe lograrse de
cada elemento.

Quién dar8 los resulta-

dos.

Determinacién de los

elementos a evaluar. - Bajo qué circunstan----
cias.

Criterio para medir el

éxito.

Lo wm&s significativo del proceso de reunién de informa-—--
c;éﬁ.respepto a la necesidad evaluativa, es el especificar qué -
se har& con esa informacién y cémo se manejarén los datos.

Respecto a la estructura organica de la Capacitacién (*)
ésta deberi contemplar un Srea de Evaluacifn; y una de investiga
cifn y planeacién (puede ser que el mismo personal investigue, -~
planee y evalide) con lo cual, se comprende la importancia de que
todo se interrelacione, no solamente a nivel de lo que se organi
ce y ejecute en el proceso de capacitacién, sino de las personas
que intervienen directamente y de las 4reas de la unidad o es---
tructura bdsica de capacitacién que se relacionan entre si.

(%) En la Tesina "Estructura y Procesos de la Capacitacién”™ rea-
lizada por Luz del Carmen Saldiz Mtz. (UNAM) se encuentra la
explicacién con mis profundidad. ’
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3.2.2. Objetivos de la Evaluaci8n, ’

En todo sistema debe enunciarse de una manera c¢lara lo --
que Se pretende, ya que sSi esto no se realiza, se cae en ambigue
dades ¥ no se esti llevando realmente un enfogue sistémico.

Al planear el sistema de capacitacidn se parte de necesi-
dades reales y de objetivos factibles. La evaluacidn pretende -
estimar el grado en que se lograron dichos objetivos, lo cual de
termina las pretensiones del sistema de evaluacifn asi como sus
dimensiones y limites.

En t&rminos generales el sistema de evaluacién en la capa
citacién se dirige a tres aspectos:

"a) Reaccibn: corresponde al dominio afectivo, pero sola-
mente en funci6n de una respuesta de agrado o desagra
do hacia el programa de capacitacién.

~ b) Resultados de Aprendizaje: (atiende a los tres domi--
nios: cognoscitivo, afectivo y psicomotor).

c) Resultados del programa de capacitacién."(Son 10§ ---
efectos posteriores al programa). (22}

Desglosando lo anterior, comprende: 1) evaluar lo gue fue
aprendido, 2} lo que se usa de lo que se aprendid y 3) las conse
cuencias para la unidad de produccidn, as{ como 4) las repercu--
siones en la sociedad.

La evaluacidn debe ser continua para poder saber a cada -

paso el avance del sistema y poner soluciones a las deficiencias
que se vayan presentando.

(22) BALMORI IGLESIAS, Josefina Matilde. Op., cit, pdg. 48 y 49.
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As% bien, la evaluaci&n estari antes de iniciar las acti-
vidades (en =21 diagn6stico de necesidades), durante su desarro--
llo y al t&rmino de las nismas.

Evaluacién de Evaluacién de Evaluacién de
Insumos Procesos I Productos
Retroalimentacifn

A continuacifn se especifican algunos objetivos que pue-—
de tener un sistema de evaluacién. No se pretende abarcar todos
los posibles yva gue no estin referidos a ninguna institucidén o -
unidad de proauccién en particular, lo cual ayudarfa en gran me-
dida a su especificacién. Sin embargo, se exponen los mids impor
tantes para el sistema de.evaluacidn de la capacitacidn.

1. Estimar el grado de aprendizaje de conocinientos y ha-
bilidades adquiridas.

2. Determinar la suficiencia y validez del diagnfstico de
necesidades.

3. Determinar la organizaci®n y concordancia entre los --
elementos de un programa a través de su an8lisis.

4. Estimar la eficacia del desempefic de los instructores.

S. Estimar la adecuabilidad de los recursos diddcticos --
analizando su intervencifén en las actividades.

6. Conocer el grado de aplicacién en el trabajo de los co
nocimientos y habilidades desarrolladas.
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7. BEstimar en Zforma general la influencia de la capacita
cién en la sociedad.

8. 'Retroalimentar cada etapa del sistema de éapacitacién
considerando los resultados de la evaluaci8n de todos
los elementos que intervinieron,

La enunciacifn de los anteriores objetivos permite téner
un panorama de las ventajas que ofrece el realizar una evalua---
cibn, dando la posibilidad de méjorar el sistema en forma cons--
tante y durante todo el proceso.
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3.2.3. Los insumos, procesos y productos de la evalvacifn de ca-
' da fase del proceso de capacitacifn.
A) Elementos de cada etapa de la capacitacidn.

=

En este apartado se enunciarén los elementos. fundamenta--

les de cada eﬁapa del sistema de capacitacidn, los cuales ayuda--
rén al tratamiento de una manera secuenciada, de lo que puede --

considerarse en un momento dado como insuwos, procesos y produc-
tos de la evaluacifén de las tres fases en las cuales puede divi-

‘dirse el proceso de capacitacifn,

En el primer capitulo de este trabajo se menciond gue 1os

‘"elementos mis importantes de un sistema son: los insumos, los
' proqesos ¥y los productos. Partiendo de lo anterior se tiene:

Elemgntds de un
sistema

Etapas mis importantes
de un sistema de capa—
citacifn. (*)

<

INSUMOS

v

PROCESOS

Planificaci6n conside-
rando todos los insumos
posibles y de acuerdo

al pDiagnéstico de Nece

sidades.

.

Ejecucién de lo planea
do: programas, cCursos”
o eventos.

PRODUCTOS

(*) Son etapas més importantes porague algunos autores manejan -

ademis el control y el disefio.

Evaluaci6n de los pro-

ductos.

Retroalimentacifn del
’ Sistema
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Los aspectos que comprende cada etapa son:

. Etapa de Planificaci6n .
- Factores de la Unidad de Produccib6n o de Servicics,
Externos: ' ’
a) Econémicos
b) Sociales
c) Geofisicos
d) Legales

_Inte:nos:

a) Estructura org&nica

b) Estructura de puestos

c) catilogo de puestos

d) Marco jurfdico particular

@) Administracifn e informacién de personal
£1 Teénologta

g) Salud y Seguridad

"h) Subsistema escalafonario

i).Presupugsto

.= Diagn8stico de Necesidades

= Perfil de los capacitandos o participantes

- Objetivos del sistema

- Planificacifn de la elaboracifn de cursos y programas

Etapa de Ejecucién’

- Estructura b&sica de capacitacién.-~ CSmo se encuentra
constitulda y de qu® manera funciona el &rea de capa-
citacibn.

- Elaboracifn de curscs.'programas y eventos capacitado
res. :

- Aplicacifn de programas y cursos. {Incluyendo la uti-
lizacién de recursos didicticos y procedimientos de -
ensenanza).

- Desempefio de instructores

- Desenpefio de participantes
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£tapa de Evaluacién .
Se realiza la evaluacién de los siguientes aspectos, --
aplicando los instrumentos elaborados.

- Productos Inmediatos
a) Aprendizaje {(perfil del capacitado}
- Productos Mediatos. Repercusiones en:
a) La Unidad de Produccién o de Servicios
b) El personal capacitado respecto a sus actitudes
¢) La sociedad

Btapa de Retroalimentacidén
- Alternativas para mejorar el funcionamiento del siste
ma. '
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B) Para llevar a cabo la evaluacidn de cada fase o etapa
de la capacitaci6n, se propone la siguiente planifica
cifn e instrumentacidn del sistema de evaluacién,

Determinacibn de Necesi-

dades.

Especificacidn de objeti |

VOS.

Lineamientos teSrico-téc < l Revisién de procedimientos e

nicos. instrumentos existentes.

Criterios para elaboracién Sistematizacidén del procesa

de instrumentos de cada -- | P miento de informacién. Se-|

etapa. leccidén de t&cnicas para =~
{9 anilisis,

Elaboracibn de Instrumentos
y procedimientos.

<

Aplicacién piloto de los -
instrumentos v procedimien

tos.

Corxecciones a los instru-
mentos.

Z

Aplicacién o Ejecucidn de
—D1 1a Evaluacidn.

<

Andlisis de resultados

v

Retroalimentacifn
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C) La evaluacién de cada etapa de la Capacitacidn
1. Evaluacibtn de la Planificacién
Los objetivos de la evaluacifn en esta fase son: (*)

a) Determinar la suficiencia de la deteccifn de necesida
des, considerando factores internos y externos de la
unidad de produccidn o de servicios.

b) Analizar la coherencia de los programas de capacita--
¢ién en cuanto a obje;ivos, contenidos, recursos di--
dééticos, actividades de enseflanza, procedimientos e
instrumentos de evaluacién y la adecuabilidad con el
perfil de los participantes.

©) Analizar la programacién en funcién del tiempo estipu
‘lado para cada curso, evento o programa,

d) Determinar el graéo de correspondencia entre los pro-
gramas y cursos de capacitacién respecto a las necesi
dades.

Esta etapa de la capaéitaciﬁn puede ser un subsistema (o]
un sistema al analizarlo en forma concreta, Por lo tanto, los
insumos o0 entradas (**) de la evaluacibn esti&n dadas por los --
elementos de los diferentes momentos del proceso de capacitacién.

Los procesos de los insumos de la evaluacidn en la etapa
de planificacibn se realizan con la aplicacién de los procedi--
mientos e instrumentos disefiados para tal efecto. Puede ser, -
en un primer .momento, que no exista un instrumento en forma con
éreta para llevar a cabo esta‘accién, sin embargo, desde el mo-
mento en que 3e toman en cuenta determinadas alternativas para
estructurar el sistema, se estd valorando constantemente.

(*)} Los objetivos enunciados en cada fase fueron elaborados to-
mando como base documentos del INCA-~Rural, Petrfleos Mexica
nos y del CNCA.

{**) Se utilizari indistintamente la palabra insumos y entradas
para referirse a los elementos que se requieren para proce-
sar o aplicar.
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En esta fase de procesamiento se organiza y analiza la -’
informacién gue se obtenga de cada aspecto, lo cual serviri co-
mo insumo para la etapa de proceso dentro del sistemda de capaci
tacifn. Interviene asf mismo, el costo de los diversos elemen-
tos como un indicador de la planificacifn, Computado el costo
total necesario para el cumplimiento de las metas generales, se
comparan con los récursos  financieros, es decir, el presupuesto,
pasande a una etapa de valofacién de alterxrnativas en la cual --
los costos unitarios de los elementos orientan la toma de deci-
siones. Obvianente, los costos no es el Gnico indicador para -~
tonar dichas decisiones en esta fase de planificacifn, ES a ~-
través del ansdlisis profundo y de astablecer las relaciones per
tinentes, como se llega a resultados especificos lo cual consti
tuye el producto de la evaluacién en la fase de planificacién.

2. Evaluacién de la Ejecucién

Los objetivos que tiene la evaluacién en esta etapa son:

a) Evaluar el desempefio de los instructores

b) Valorar la eficacia de los recursos didicticos que in
tervienen en la capacitacién.

¢} Determinar el grado de aprendizaje de conocimientos y
habilidades.

d) Comprobar si las actividades se llevan a cabo de acuer
do a lo programado, detectando las desviaciones para
su oportuna correccibn.

e} Valorar el desempeiio del personal del drea o estructu
ra bésica de capacitaci®n.

~ £) Evaluar los programas, <cursos y eventos de capacita——
cién al término de su aplicacién.

Al analizar la capacitacifn desdec un punto de vista sic-
témico, en la fase de ejecucién o de proceso se tiene como en-—--
tradas de la evaluacifn el funcionamiento de los aspectos pla--
neados o elaborados. En este rubro entran los cursos, progra—--
mas, eventos de capacitacifn, aprendizaje, desempesio tanto de -
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instructores, como de participantes y del personal que constity
ye la unidad o §rea de capacitacién,

Lo que se denomina procesos de la evaluacidn de los ele~
mentos gue constituyen la etapa de ejecucién de la capacitaci6n
son las acciones llevadas a cabo para revisar, analizar y valo~
rar la aplicacidén y desempefio de dichos elementos. E1l producto
estd constituido por los resultados que brinde a través de re--~
portes, cuadros e informes, mediante la aplicacién de instrumég
tos idfneos. (*)

Una informacifn que resulta de capital importancia es el
costo de la aplicacién de cada elemento, el cual al compararse
con el aprovechamiento del participante y con el presupuesto --
enunciado en la planeacién permite observar la disc;epancié y -
deterninar la eficiencia.

3. Evaluacifn de los Productos

Esta etaﬁé tiene como objetivos los siguientes:
a) Conocer el grado de aplicacibén en’ el trabajo de los -
baprendizajes logrados. .
b) Estimar indicadores de las actitudes hacia el medio -
laboral. ' .
¢) Estimar la influencia de la capacitacién en el medio
socio-econfmico. ‘ ' :

Las entradas o informaci6n inicial gque se tiene para eva
luar en esta etapa de la capécitacign son; como un producto me-
diator el desempefio de los trabajadores en la unidad de produc-—-
cién con respecto a la aplicaci&én que hagan de los aprendizajes
logrados durante la capacitacién. Estos aprendizajes represen-
tan un producto-inmediato por lo que fueron incluidos como ele-

(*} Los instrumenteos o procedimientos que son recomendables para
valorar cada aspecto se explica;én'en términos generales en
el siguiente punto, incluyé&ndose como "ANEX0OS" algunos ejem
plos.
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mente en la fase de procese, por ser un indicador muy importante
del funcionamiento de los aspectos involucrados en dicha fase o
etapa. Sin embargo, pueden ser evaluados cuando el trabajador -
se encuentre en su medio laboral. Asi bien, los indicadores de
actitudes y la influencia gue tiene la capacitacién en el contex

to socio-econdmico son insumos en esta fase,

En relacién a los procescs de la informacifn que se consi
dera como insumos en esta fase, se refiere a la aplicacién de --
los instrumentos y procedimientos que sean adecuados, ademds de
analizar y llevar a cabo el procesamiento de los datos.

Para realizar esta actividad se requiere de un seguimien-—
to de las personas capacitadas, por lo que los intrumentos que se
utilicen ser&n de acuerdo a los objetivos de la evaluacifn de --
los productos. Se sugiere que de acuerdo al tipo de .Unidad de -
Produccibn o de Servicios se realice un andlisis para determinar
en qué momento se valorard las repercusiones de la capacitacién
tanto en el trabajo como en el contexto social, '

Es importante seialar que, hasta el momento se ha hecho -
muy poco en relacién al seguimiento de los trabajadores, de una
manera organizada y estructurada siguiendo un plan establecido,
ya que esto es realmente muy diffcil de aplicarse. Sin embargo,
en instituciones grandes ({Ejem: PetrSleos Mexicanos) se han rea-
lizado actividades de seguimiento de los trabajadores, con el ~-
fin de saber lias repercusiones de la capacitacién a largo plazo.

; Los resultados que brindard la evaluaci6n de los produc--
tos de la capacitacién constituyen las salidas (producto) en es-
ta fase, los cuales pueden estar representados en:

a) Reportes

b} Informes

¢) Cuadros estadisticos

d) Gr&ficas

e) Analisis cualitativo de datos



62.

3.2.4. ®rocedimientos ¢ instrumentos de evaluacidn.

En toda actividad del ser humano en el Smbito educativo,
se requiere saber los resultados con el fin de mejorar las ac---—
ciones gue permitan la consecusién de productos satisfactorios.
Para determinar en qué grado se tuvo &xito, es necesaria una eva
luacién utilizando los instrumentos idéneos y aplicando los pro-
cedimientos que contribuyen como indicadores.

Concretamente, en la capacitacidén es una necesidad de pri
mer orden el realizar una evaluacifén de cada elemento que inter-
viene, especificando las relaciones existentesentre ellos con el
objetivo de detectar si el mal funcionamiento de uno afecta a -~-
los denms y saber si esto ocasiona deficiencias en el sistema.

La planeacidn y realizacibn de la evaluacién tomando como
base una estructuracifn sist@&mica, es una tarea diffcil Y que re
quiere mucha dedicacifn para realizar los ajustes que sean indis
pensables, de acuerdo a la estructura y funcionamiento de la Uni
dad de Produccibn o de Servicios. )

Para seleccionar los instrumentos de evaluacién es inelu-
dible definir el tipo de informacifn que se desea; esto lo detexr
mina la especificacidn de objetivos.

De acuerdo a lo anterior se desarrolla el punto "Procedi-
.mientos e instrumentos de evaluacifn®", sin pretender abarcar to-
dos los tipos de instrumentos que existen para valorar la capaci
tacién; Se presenta en la primera parte una c¢lasificacibn, que
describe Faustino Ortega Pérez en un trabajo que forma parte del
libro "Aportaciones a la Did&ctica de la Educacifn Superior”, pu
blicado por la UNAM, anexando algunas observaciones importantes
para fundamentar o ampliar la descripcifn, y algunas técnicas en
las cuales se utilizan instrumentos. En segundo término se su--
gieren algunos instrumentos y/o procedimientos para evaluar los
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diferentes aspectos especificados en los objetivos de la evalua-
cién de cada etapa de la capacitacidn, los cuales fueron enun—--—-
ciados en el punto anterior. Asi mismo, se brindan lineamientos
generales para realizar el seguimiento, lo cual es fundamental -

para la evaluacién de productos.

I. Una clagsificacidn de instrumentos y procedimientos de evalua-
cién y algunas técnicas evaluativas. (Ver cuadwe: ztmuﬁguieg
te pagina)l.

A. Observacién

1. Instrumentos de forma estructurada
a) Lista de Cotejo.- Consiste en una lista de aspectos ex
presados por.oraciones, frases o palabras en las cuales
se enuncian determinados atributos que pueden ser posi-
tivos o negativos. Este tipo de instrumento se usa pa-
ra guiar la observacién. El observador simplemente re-
gistra un si o un no. '

Las ventajas que ofrece son: se registra en forma rSpi~
~da varios datos y se uniforman criterios para la cuanti
. ficaci®n y clasificacién de datos.

b} Escalas de calificacidén.- Es un conjunto de diversas -
caracteristicas que se presentan graduadas, en las que
el observador marca el grado de ejecucién de cada una -
de ellas. Es importante considerar, antes de construir
la escala, los bbjetivos que se pretenden, definir lo -
que se va a observar y el nivel de ejecucibn deseado-
Es recomendable que se utilicen entre tres y nueve gra-

- dos.



FORMA

MoDO

Modos e Instrumentos empleados en la verificacifn de resultados (*)

1.~ ESTRUCTURADA

2.~ SEMI-ESTRUCTURADA

3.~ NO ESTRUCTURADA

A% OBSERVACIONES

~ Lista de Canpmbacidn
" o de Ootejo.

- Hojas de Calificacifn
(Escalas Estimativas)

-~ Anotaciones orienta—
das por indicaciones.

(Muestreo cronolégico)|

- Registros An:aodéticos

B. REQUERIMIENTO
INDIRECTO

(patos: pr.opnrcio
nados por otros)

- Lista de Camprobacidn
o de Cotejo,

'~ Hojas de’ calificacién
{Escalas Estimativas)

- Qxestionarios Abier—-
tos

~ Entrevistas Informales

C. CONSIGNAS que
instruyen al su
Jjeto para que -
desempeiie algu-
na actividad que

" proporcione prue

bas concretas
de lo aprendido.

- Pruebas objetivas
- Técnicas Psicmétri—-
cas. .

- Cuestionarios cerxra-—
dos.

- (Entrevistas Estructg_
radas)

Exposiciﬁn oon cues——
tionarios-—guias.

~ Redaccifn con cuestio
narios-gufas.,

~ Desempefio con pres———
crip:icm%.

- Andlisis de productos
con cuestionarios—

- Recitacién (Oral)

» Con ayuda bibliogrd.
fica 'y otros auxi~-~
liares.

.» Sin materiales

- Desempefio Libre

(Escrito)

. Con materiales pres
critos.

. Sin materiales

Cuadro elaborado por Faustino Ortega Pérez y tomado del libro Aportaciones a la Diddctica de la Educacibn

Superior. Pdg. 202.

(*) Tomado de P.D. Lafourcade (1974). Nota del autor,

9
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' Tipos de escalas:

Numéricas.~ Cada rasgo a observar tiene los grados (pre-
viamente explicades) expresados con nGmeros. El signifi
cado de la escala no cambia por ningGn aspecto a obser--—
var.

Grdficas.~ Se diferencian de las anteriores (nicamente -
en gue los grados y categorfas se escriben sobre una 1f-
nea. Se marca sobre el nGmero que se considere, de —---
acuerdo al aspecto a evaluar.

Descriptivas.~ Consisten en la descripcidén por cada gra-
do o categorfa en forma concreta y clara .de algGn aspec-
to observakle. Estas escalas son muy recomendables va -
que al describir cada rasgo se evita que el observador -
influya con su criterio. Resulta difficil y laborioso =--
elaborar este tipo de instrumento debkido a gue al hacer
la explicacién de cada grado, ésta serd con la mayor de-
limitaci6n posible.

Las ventajas que ofrecen las escalas de calificacién son:
economia y préactica. Las desventajas o lfmites que presen
tan son: puede haber subjetividad y se puede distorsionar
la informacién por la falta de claridad en los términos ——
que se utilicen. ’

Observacifén semi-estructurada
- Muestreo Cronolégico.- Este tipo de instrumento ayuda a

obtener generalidades respecto a la ejecucién de una ac-
tividad especifica. Se reéistran los datos en forma sis
temdtica, esto es, en forma secuencilada y de acuerdo a -~
lapsos de tiempo uniformes.

3. Observacifn no estructurada

- Registro Anecd6tico.- Tiene una gran semejanza con el -

muestreo cronclégico en el sentido de que,en los dos se
anotan descripciones de conductas gue son chservatrles, -
pero en el registro anecdético no se lleva un control --
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respecto al tiempo,

Tanto el muestreo cronolégico como el registro anecdéti-
Cco, tienen la ventaja de gue se pueden recabar. pruebas --
concretas en relacién a las actividades que llevan a ca-
bo los sujetos. Asi nismo, la limitante que presentan -
los dos estriba en el sentido de no poder utilizarse en
grupos grandes, ademnds de perder gran valor al intexve--
nir el criterio de los observadores.

B. Requirimiento. Indirecto (cuaﬁdo la informacifn es proporciona

da
1.

por otras personas).
10s registros de tipo estructurado son las.esqalas de cali

ficacitn o'escalas estimativas y las listas de cotejo.

Semi-estructurado ’
' - Cuestionario abierto.- Considerado como indirecto es --

cuando la informacidn se obtiene a distancia. En este -
tipo'de instrumento se enuncian las preguntas en forma -
clara 'y ¢oncreta, esperando una respuesta breve. Gene--
ralmente se usan para exploracién de conocimientos muy -
especificos. '

Constén adem&s de: la especificaci6n del aspecto a eva--

. luar, el objetivo gque se persigue e instrucciones genera

les para contestarlo.

Es importante, antes de elaborar el instrumento, identi-
ficar cuidles aspectos se van a preguntar, tener muy claro
el objetivo y elaborax‘ﬁn cuadro para concentracibn de -
datos, el cual enuncie los aspectos a evaluar y las res-
puestas a cada pregunta. . '

Al elaborar el cuestionario,es recomendable iniciar con
preguntas generales hasta llegar a las especificas, asi
como, procurar establecer conexiones entre las preguntas
con el f£in de profundizar en algunos aspectos.

e
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-3, No estructurado
- Entrevistas informales.- Para utilizar este'procedimieg
to, es indispensable un tiempo que sea suficiente para --
atender a todos los participantes,
Se requiere una delimitacifn de los aspectos que se pre-
guntardn., Es favorable no cansar al entrevistado con --
gran nGmerc de preguntas.

C. CONSIGMAS que instruyen.al sujeto para que desenpefie alguna -
actividad que proporcione pruebas concretas de lo aprendido.

1. Instrumentos estructurados
a} Pruebas objetivas.~ Este tipo de pruebas reciben esa -
denominacifn por su estricto apego a los objetivos y a
las actividades realizadas durante el proceso ensefianza-
aprendizaje. Asi mismo, deben cumplir con varios requi
sitos, ‘ales como: :
aa) "la objetividad, para gque cuélquiera gue lo emplee
obtenga los mismos resultados”.
bb) "el ser practica, o sea, de ficil uso, de cSmodo ma
nejo y de resultados efectivos, elaborada con ins-
trucciones claras y comprensibles, con procedimien
tos de calificacibén ripidos y sencillos".
cc) "el ser econbmicas, tanto en su costo, como en su -
tiempo de aplicacién”,
dd) "la validez.,.medir realmente lo que se pretende me
dir®™.
ee) "el ser constante, qgue proporcione los mismos resul
" tados independientemente de las veces que se apli-
que”. (23)

(23) ORTEGA PEREZ, Faustino, Alfredo J. Furlan et. al. Aportacio
nes a la Did8ctica de la Educacifn Superior, pdg. 215.
{Los requisitos fueron tomados por Ortega Pérez del libro -
Psicotécnica de la Educacién de Tirado Benedi).,
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Para construir las pruebas ohjetivas es importante deter
minar: los objetivos de su aplicaci8n; tipo y orden de -
preguntas, y; cémo se utilizar&n las pruebas calificadas.
Es recomendable utilizar en una prueba diferentes tipos
de reactivos. Los mis usuales son de:

- Correlacidn o apareamiento
- Jerarquizacibn

- Selecci6én mgltiple

- Falso~verdadero '

~ Complementacién

- Respuesta breve

Asf mismo, al elaborar una prueba objetiva se deben con-

siderar varios aspectos tales como:

- Para elegir la forma o tipo de reactivos se tomar&n en
cuenta los objetivos y los contenidos.

- Todos los reactivos gue sean del mismo tipo debexrdn --~

enunciarse juntos.

- Incluir instrucciones generales al inicio de la prueba
y especificas en cada grupo de preguntas.

- No usar abreviaturas al enunciar las preguntas a menos
gque se pretenda investigar su conocimiento.

Técnicas Psicométricas.- Muy raras veces se utilizan pa
ra la evaluacién en el proceso de capacitacién. Pueden
aplicarse a nivel individual o grupal.

Cuestionario cerrado.- Se asemeja al cuestionario abier
to, perc se brindan alternativas respecto'a lo que se in
vestiga. Para su elaboracifn se siguen los mismos linea
mientos de las pruebas objetivas.

Entrevistas estructuradas.- Se delimitan en forma con--
creta los aspectos que se preguntarén.
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2. Semi-estructuracifn de consignas

Los instrumentos de este rubro tienen las mismas caracte--—
risticas de los cuestionarios abiertos, pero las respues-~-—

tas son m&8s breves e interrelacionadas.

3. Consignas no estructuradas

En este tipo se ubican los ex&menes orales y 165 escritoes
cuandoc se reqﬁiere el desarrollo de un tema. Pueden utili
zarse materiales diversos como apoYo paya la exposicibn.
Es recomendable para evaluar aprendizajes a nivel de an&ili
sis, sintesis y valoraci8n. :
Las pruebas por temas ofrecen inconvenientes derivados —--
principalmente de una incorrecta elaboracifn, asi como, de
la falta de una precisién en los criterios de evaluacién.
Pero, cuando se construyen adecuadamente,pueden brindar in

- formacién muy valiosa.

Algunas técnicas evaluativas son:

1. Las reuniones mixtas.- Consisten en ei an&lisis diario

" de los resultados de la capacitacifn. Las reuniones =--

son recomerdables para evaluar constantemente todos los

aspectos de tipo té&cnico que intervienen. De igual ma-

nera, ayudan a detectar_cualquier desviacidn en forma -
oportuna para tomar las decisiones y corregir inmediata

- mente. Se pueden utilizar algunos instrumentos para --

guiar la discusién y el andlisis, tales como los cues--~

tionarios.

.2. La autoevaluacién grupal.- A trav@s de esta técnica --
los capacitandos realizan un anilisis de sus caracteris
ticas personales (acciones, actitudes), lo cual pernite
saber si alguna falla se debe a cuestiones particulilares

de los individuos.
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IX. Algunos instrumentos o procedimientos para evaluar los aspec
tos enunciados en los objetivos de evaluacifn de cada etapa
de la capacitacién.

Cuando se pretende que la evaluacifn se realice de una -
manera que responda a los objetivos planteados, es.importante -
que los propfsitos se encuentren debidamente enunciados, ya gque
son los que marcan el camino a seguir en todas las acciones gue
se realicen,

Para que exista una concordancia entre los objetivos y -
la evaluacifn, es necesario que todos los instrumentos de evalua
cidén sean elaborados de acuerde a lo que se especifigue en los -
objetivos.

Las recomendaciones m&s significativas en la elaboracién
de los instrumentos son: '

a) Deben tener el mismo grado de dificultad que lo enun~
ciado en el objetivo,

b) Evitar el uso de terminologia que modifique el signifi
cado de lo que se especifica en los objetivos.,

c) Los instrumentos aebén investigar los objetivos logra
dos, es decir, cuidles son los aprendizajes adquiridos
por los participantes y no pretender el détectar el -
"mejor" o "peor" capacitando,
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Con base en lo anterior se presenta el siguiente cuadro:

OBJIETIVOGS *

INSTRUMENTO O PROCEDINIENTO

ETAPAS DE LA = CAPACITACION

PLAN IFICACION

a) Determinar la suficien--
cia de la deteccidn de -
necesidades considerando
-factores internos y ex--—
ternos de la Unidad de -
Produccién o de Servicios

Cuestionario de preguntas -
abiertas y/o cerradas diri-
gido a directivos de la Uni
dad de Produccidén o de Ser-

vicios,

b) Analizar la coherencia -
de los programas de capa
citacidén en cuanto a ob-
jetivos, contenido, re--

cursos diddcticos,

vidades de ensehnanza,

acti-
procedimientos e instru-
mentos de evaluaciba, y
la adecuabilidad con el
perfil de los participaﬁ
“tes.

Escala estimativa o lista =
de cotejo para ser utiliza-
da por el personal del &rea
de capacitacidn,

c) Analizar la programacién
en funcidn del tiempo es
tipulado para cada cu;so,
evento o programa.

Cuestionario de preguntas -

cerradas.,

|
|

d) Determinar el grado de -
correspondencia entre --
los programas y Cursos -
de capacitacidn respecto
a las necesidades.

Cuestionario dirigido a ioé
directivos de la Uanidad de
Produccifn o de Servicios.

(*) Los objetivos son tomados del punto 3.2.3. de este capitulo.
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LOBJETIVOS

INSTRUMENTC O PROCEDIMIZNTO

ETAPAS DE LA CAPACITACION

EJECUCION

a) Evaluar el desempeno de Cuestionario o escala esti~
los instructores. mativa dirigidos a los par-
ticipantes.
Autovaloracién de los ins——
tructores,
b} Valorar la eficacia de Cuestionario de preguntas -

los recursos didacticos
que intervienen en la -
capacitaci&n.

abiertas o cerradas dirigi-

dos a los capacitandos.

Determinar el grado de
aprendizaje de conoci--
mientos y habilidades.

Pruebas objetivas, listas -
de cotejo, escalas estimati
vas, recitacibn oral, desex!
éeﬁo con prescripciones.

d) Comprobar si-las activi | Muestreo cronolégico y/o Ze|
dades se llevan a cabo gistro anecdStico.
de acuerdo a lo progra-
mado, detectando las --
desviaciones para su --
oportuna correccidn.

e) Valorar el desempefio -- | Cuestionario, Escala estima
del personal del &rea o tiva. Reuniones de discu-—--
estructura bdsica de ca | sibn.
pacitacién.,

£) Evaluar los programas, Escala estimativa o Cuestig

cursos y eventos de ca-
pacitacidn al término -

de su aplicacién.

nario, dirigidos ambos a -—

los participantes.
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OBJETIVOS

INSTRUMENTO O PROCEDIMIENTO

ETAPAS DE LA CAPACITACION

EVALUACION DE PRODUCTOS

a) Conocer el grado de ---
aplicacibn en el traba-
jo ée los aprendizajes
logrados.

Listas de cotejo v Escalas
Estimativas.

Cuestionarios o entrevistas
dirigidos a los directivos
de la Unidad de Produccién

o de Servicios.
. " : g

b) Estimar indicadores de
las actitudes hacia el

medio laboral. -

Escala de calificaci6n, Lig]
ta de Cotejo, Entrevistas.

¢) Estimar la influencia -
de la capacitacifn en -
el medio soucioeconbmico,

Cuestionarios y entrevistas
para los directivos de la -
Unidad de Produccién o de -
Servicios.

I1I. Lineamientos generales para realizar el seguimiento

La accifn a través de la cual se evaluan los productos -

.consiste en lievar a cabo un seguimiento ée los trabajadores ca-

1. Especificar 6bjetivos
2.
cual puede comprender:

Establecer procedimientos para el seguimiento, lo

pacitados. - A grandes rasgos, es indispensable lo siguiente:

- Quién recabard la informacién
- C86mo se obtendrin los datos {directa o indirectamen

te).

- Cudndo se aplicarin los instrumentos

3. Elaborar instrumentes

4. Elaborar cronogramas de actividades

5. Aplicar los instrumnentos

6. Analizar la informacién

7. Tomar decisiones para retroalimentar el

sistema
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3.2.5. La toma de decisiones,

El realizar la evaluacisfn de los productos de la capaci-
tacifn es.una actividad de fundamental importancia, pero no es -
el momento (ltimo del proceso, va que, el mejorar el sistema es-
triba en el sentide Ge un anflisis de resultados para la toma de
decisiones, es decir, para planear y programar nuevos cursos o -
reestructurar los gue se aplicaron.

Un programa o curso de capacitacién no debe constituir -
un hecho pasajero en la vida del ser humano, por el contrario,el
hombre debe estar en contlnua situacidn de aprendizaje.

El an8lisis de resultados se explicd en forma breve en -
la parte correspondiente a productos de la evaluacibén de cada fa
se del proceso de la capacitacidén en el punto 3.2.3. de este ca-
pitulo.

Considerando que para cada etapa de la capacitacifn exis
te una evaluacién y una revisiSn de datos, es obvio que asi mis-
mo,‘haya an tipo de decisiones para: planificar,,estructurar, im
'plementar y retroalimentar.

..."en cada etapa se requiere determinar si el plan ha -
dado o no buenos resultados, tomdndose decisiones con —-—
respecto a su continuacién o revisién®. (24)

En la etapa de planificacifn se presenta la necesidad de
planificar al observar la discrepancia entre cdmo se pretende --
que sea el sistema y lo que realmerte es., La decisifn aqui pue-
de‘ser en funciﬁn del planteamiento de ﬁuevos objetivos o rees
tructurar los que se tienen. El evaluar los insumos, que estan
comprendidos en la planificacibn, ayudard a las decisiones para
estructurar o reestructurar el sistema; la evaluacién del proce-
so servird para las decisiones de modificacibn de las acciones o

(24) RAUFMAN, Roger A. Op. cit. p&g. 18.
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actividades de capacitacién lo cual servird desde este momento;
asi como los resultados del proceso a través de la evaluacifn --
de productos, a tomar las decisiones para retroalimentar el sis-

~tema.

Las decisiones para estructurar engloban los medios y --
procedimientos indispensables para alcanzar las metas, asi bien,
tienen gran ingerencia los elementos considerados como insumos,
tales como: el personal de la Estructura Bisica de Capacitacién,
el presupuesto y los recursos materiales,

Para retroalimentar el sistema se toman determinadas de-
cisiones en cada etapa encaminadas a continuar, terminar, repe--~
tir o modificar las acciones llevadas a cabo.

Al término de un curso o programa de capacitacién se pue
de realizar un andlisis de los costos comparéndolos con los bene
ficios a corto y largo plazo, lo cual permitiri adoptar las deci
siones que se consideren son las idéneas, en funcién de los re--

sultados.

Los canbios que se pueden producir en el sistema, serdn
grandes o pequefios,. de acuerdo a la situacién y podrian ser al -
final o durante el proceso.

Las modificaciones factibles de aplicarse a un sistema -
de capacitaci6n pueden ser, al observar las repercusiones de as-
te sistema en la Unidad de produccifin o de servicios y en la so-

ciedad en forma general.

Para la toma de una decisifn, los aspectos fundamentiles™

son:
-~ Delimitar la situacibén o problema

(*) LEMUS, Luis Arturo. Administracién, direcci&i. y supervisidn
de escuelas, pig. 350.
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Quién tomari la decisibn

-Establecer alternativas

.Determinar los criterios para analizar alternativas y
llegar a una decisién.
- Determinar el momento en que estar8 hecha la elecci6n

La informacibén que se utilizari para la toma de decisio-
nes debe ser cientifica y lo mds completa posible ya que, cuan-
to mis datos haya del éxito o fracaso de todas las acciones, -~-—
existe mids la posibilidad de encauzar debidamente las activida--
cdes de acuerdo a las necesidades de la realidad.
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3.3.6, Evaluacibén de los instrumentos y procedimiencos emplea—;
dos para evaluar el sistema de capacitacidn,

En la explicacién de este apartado se hard énfasis en 1la
importéncia de evaluar los instrumentos y procedimientos de eva-
luacibn utilizados durante el proceso de capacitaciédn. Asf{ mis-
no, se brindar&n los lineamientos generales que se considerarén
para la evaluacibn y las Caracteristicas que deberdn contenar =--
tanto. los instrumentos como los procedimientos.

Dhrante y al té&rmino de cada evento, curso o prodrama de
capacitaciGn se realizar8 la revisifn de todos los elementos gue
interxrvinieron, con el fin de tener una evaluacién completa del -
sistema, lo cual permitird conocer las ventajas y desventajas de
cada elemento, al analizar cdmo interviene durante el proceso.
La informacién que se puede obtener de dicha evaluacién puede de
rivarse exclusivamente del proceso de capacitacidn v reflejar as
pectos négativos o deficientes que influyeron en gran medida en
resultados no deseados, sin embargo, habrd que preguntarse lo si
guiente:

dLos instrumentos y los procedimientos utilizados nara -
la evaluacifn del sistema de capacitacifn, realmente es
tuvieron disenados y elaborados adecuadamente?

La~éregunta anterior propicia que se reflexione detenida
mente en la importancia de un anfilisis; de una evaluacidn de los
instrumentos y procedimientos, ya que, probablemente sea en —---
ellos donde se encuentra la carencia de datos fundamentales nara
valorar la capacitacifn, al no haber sido explorados o simplemen
te porque se hayan investigado en forma errénea.

Los lineamientos generales para evaluar los instrumentos
¥ procedinientos son, gque:
a) £1 instrumento concuerde con el objetivo de la evalua

cibn.
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b) La informacib6n requerida sea completa de acuerdo a a
da tipo de instrumento, A
¢) Los datos que se soliciten se enuncien en forma clara.
d)} Las instrucciones para contestar se encuentren especi

ficadas adecuadamente.

e) Las finalidades de cada instrumento o procedimiento -
sean conocidas por las personas que contestan, asi co
mo por las que aplican.

f) Sean econfmicos.

g) Se puedan aplicar e interpretar fiacilmente.

h) El tiempo estipulado sea adecuado.

En relacifn a los anteriores lineamientos, se deben con-
siderar las siguientes caracteristicas:
' 1. Confiabilidad. Esta se determina cuando los resﬁlta
' dos de un instrumento son muy similares, una vez que
se ha aplicado varfas veces.

Aspectos para determinar la confiabilidad:

a) Consistencia de la medicibn.- Se refiere a que al
contestar en forma correcta a una pregunta corres-—
pondiente a un cbjetivo, esto permite suponer gue
todas las preguntas para evaluar dicho objetivo se
.contestarsn correctamente.

b) Consistencia temporal.- Un irnstrumento tiene con-—
sistencia temporal cuando la resbuesta'que'b;inda
el sujeto en un determinado momento, no difiere en
grah medida de la que da posteriormente, utilizan-
do el mismo inétrumengo.

" Para que un instrumento pueda considerarse consistente -
es necesario que el total de errores que se detectan sean pocCos.
Asi! bien, es importante determinar un coeficiente de confiabili-
dad. La consistencia puede verse afectada por: a) una escasa --
cantidad de preguntas, b) existencia de heterogeneidad en los ~-
contenidbs (esto sucede cuando son muy extensos), c) el grado de
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dificultad (si todos los sujetos contestan correctamente o al —-—
contrario, afectard la confiabilidad).

Existen diversos métodos para investigar la confiabili--
dad: Kuder y Richardson crearon varias férmulas, una de las cua-
les es 1la denominada KR 21 que se puede aplicar muy ficilmente y
se representa de la siguiente forma:

R M{K~-M)
K-1 Ks2

Coeficiente de confiabilidad

Cantidad de preguntas .

Media

S = Desviacién estandar de las puntuaciones.

I "N
o on

El resultado gque se obtiene con la anterior férmula se =~
expresa con un niimero decimal (ejem: .69}, el cual mientras mis
se aproxime a la unidad, indicari una mayor confiabilidad del ing

trumento de evaluacidn.

2. validez.- Consiste en la exactitud o precisién con =~
que un instrumento evalda aquello que se ha especifi-

cado en los objetivos.

3. Objetividad.- Cuando en las puntuaciones de un ing--
trumento no interviene el criterio del evaluador, se -~
ha realizado de manera objetiva.

4. Determinacidn de un tiempo adecuado para resolver o -
contestar el instrumento.



- CONCLUSIONES



81.

CONCLUSIONES

El enfoyue gue se ha tratado a través del presente traba

jo es una alternativa para la organizacién y estructuracifn de -

la capacitacibn considerada como un proceso de ensefianza-aprendi

zaje, pero fundamenptalmeate se analizd la parte correspondiente

a los productos o resultados de la capacitacidén y la evaluacidn
del sistema.

nes:

Lo anterior permitid llegar a las siguientes conclusio--

Para que en la capacitacién, se d& una adecuada organi
zacidén, es necesario gque parta de un marco de referen-
cia. '

La adopcif6n de un marco de referencia, es decir, del -
enfoque sistémico en esta investigacifn, brinda la po-
cibilidad de considerar todos los elementos gque influ-
ven o intervienen en el proceso de capacitacifén consi-
derado como proceso de ensefianza-aprendizaje.

El enfogue que se ha presentado en esta investigacién
brinda muchas ventajas, pero no es una perfeccidn, ya
que postula gue no hay wverdad absoluta al relacionar -
los elementos, pero siI existe ajuste constante.

El enfoque gue se utilizé es una alternativa de anili-
sis para estructurar en todos los niveles y en todos -~
los as?cctos el sistema de capacitacidn, sin embargo,
aquf se expusieron fnicamente los productos y la eva--
luacién de todo el sistema de capacitacidn, ya gue en
otro trabajo que se elabord en forma paralela v rela--
cionado a éste, se explica la estructura v proceso del
sistema de capacitacidn.

Considerada la fase de resultados o’'projuctos de la ca
pacitacifn como subsistema de capacitacitn, pero, asi
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mismo como un sistema en forma especifica, es factible
su an8lisis de acuerdo a los principios y caracteristi
cas del enfogque sistémico.

El analizar cualquier fase del proceso de capacitacidn,
considerada como sistema,'implica establecer la inter-
relacidn, interdependencia y organizacidn de los ele--
mentos que intervienen. En los productos de la capaci
tacién guardan una estrecha relacifn los productes in-
mediatos (el aprendizaje) y los mediatos, los cuales -
constituyen las consecuencias o repercusiones para el
individuo, para su medio laboral y para su contexto fa
miliar y social. "Todo lo anterior se encuentra vincu-
lado e interrelacionado entre sf.

Con base en la capacitacién como un sistema que se en-
cuentra en constante cambio, ajustando las partes gque
lo requieren, fue posible estructurar en términos gene
rales, los aspectos gque constituyen un sistema de eva-
luacidn que puede ser adaptado a necesidades muy espe-
cificas de una unidad de produccién o de servicios.

Toda propuesta para la estructuracifn y organizaciSn -
de la capacitacién constituye una alternativa para que
las personas involucradas en tan importante . actividad
la utilicen. Lamentablcmente, dadas las condiciones -
socioceconénicas y politicas de nuestra sociedad, y es-
pecificamente de las posibilidades de c¢ada unidad de -
produccién o de servicios, es muy diffcil que se pueda
organizar y aplicar la capacitacifén con un enfoque sis
témico en sentido macro, ya que se tendrfa que reali--
zar toda una reestructuracifén a nivel nacional.

La propuesta de analizar la capacitacién con un enfo--
que sistémico queda vigente para todos aquéllos que ~-
vean su utilidad primordialmente en su aplicacién, ya
gque seri mediante esta tarea cuando se compruebe su --
funcionalidad.
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EVALUACION GEIIERAL DEL CURSO¥

Nombre del curso

Fecha

Instrucciones:

Las opiniones que usted proporcione, a continuacifn son
muy importantes para la realizacidn de subsecuentes cursos: por
tanto, conteste con toda veracidad. Encontrard una serie de fra
ses que se refieren a diferentes aspectos del cursc en que par-
ticipd. Al lado de cada frase hay siete casillas que indican -
diversas posibilidades sobre la forma en que se desarrolls ese
aspecto del curso.

Las casillas contienen un nmero cuyo significado es el

siguiente: ‘
1. Muy bien
2, Bien

3. Regular con tendencia a bueno

4. Regular con tendencia a malo

'S. Malo

6. Muy malo

7. No se llevé a cabo en este curso

- Por cada aspecto usted deberi marcar con una "X" la casi

&

1la gue mejor represente su opinién.

I. Planeacidn del curso
1. Contenido del programa . ' lllzl}l4l5lsi7]

2. Periodicidad de las sesiones g k [2121}I1151517j

{(*) Este anexo fue elaborado por Josefina Matilde Balmori Igle-
sias y Ana Marfa GO6mez Espineira en la tesis “"Plan de selec
cién y capacitacidn para el puesto de ayudante de programa-
dor en el 8rea de inform&tica de una institucidn del sector
paGblico”. Universidad Panamericana.



3. Instructor{es)
4. Seleccidn de participantes
5. Instalaciones

6. Horario

-t
]

. Desarrollo del curso
1. Puntualidad del instructor

2. Puntualidad de los participantes
3. Entrega del material
(notas técnicas, etc.)

4. Calidad del material (escrito)
5. Material audiovisual

6. Organizacién de los temas

7. Exposicién de los temas

8, Ejercicios prédcticos

9. Perfodos de descanso
10. Atencifn personal (por parte de

la coordinacifn de capacitacidén)

IIY. Valoracién personal

9z.

l2fz]3]e s ]6i7]
[f2]3]a[s]sl]
|112]3]a]s]6} 7]
{205 Jalsfef7]
[r2{3fa]s]sl7]
(zl23]a]s]s}7]
lrl2{aa]s]ei7]
{22 [3(a]slel7]
{1l2]3{a]s] 6] 7]
[ERRELR
{rl2]alels| el 7l
{r[2]3{al 5 ¢t 7]
HEEINEGE!
ll2alalsl et ]

1. Indique brevemente qué beneficios personales le ha pro-—-

porcionado este curso de capacitacién.
ta los objetivos dgue se pretendian).

(Tdmense en cwen |




2. Observaciones y/o recomendaciones del participante

33.
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INSTRUMENTO PARA EVALUAR LA ESTRUCTURA
DE CAPACITACION

Presentacidn

95.

DIDACTICA DE UN PROGRAMA

Uno de los aspectos de gran importancia en la capacita--—

cidn es la estructura y coherencia did8ctica que debe contener -

todo programa, asi como, el contenido m

ismo al cual se refiere,

va sea de conocimientos tebSricos o pré&cticos,

El siguiente instrumento tiene como finalidad, analizar

los asneclos generales, desde el punto de vista diddctico, de --
un programa de capacitacidn. No estd referido a un programa en

especifico.

Instrucciones.- De acuerdo a los aspectos enunciados a

continuacién, escriba en el cuadro correspondiente a los rangos
de porcentaje anotados, el porcentaje gue considere conveniente.

Aspectos a evaluar Rangos de porcentaje

I. OBJETIVOS : 100-76

75-51

50~26

25-0

1. Enuncian en forma clara la
conducta terminal del par-
ticipante.

2. Definen las situaciones en
las cuales debe producirse
el aprendizaje.

IT. TEMARIO

‘3. Los temas concuerdan con -
los objetivos en:

4. La enunciacién de los te--
mas es explicita en:
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Aspectos a evaluar

Rangos dé porcentaje

100-76 75-51 50~26 25-0
5. Los temas a los que se re-
fieren los objetivos son -
en:
IIX. ACTIVIDADES Y APOYOS DIDACTICOS

Las actividades planeadas
comprenden a los temas en:

En los temas la especifica
cifn de los apoyos diddcti
cos es en:

La concordancia entre las
actividades sugeridas y --
los objetivos es en:

La concordancia entre los
apoy2s didicticos y los ob
jetivos es en:

IV.

EVALUACION

10.

Los temas gque especifican
procedimientos de evalua--
cién al t&rmino de cada -~

uno, son:

11,

La evaluacién concuerda --
con los objetivos respecto
al nivel especificado en:

12.

La evaluacidén concuerda --
con el grado de profundi--
dad de los temas en:
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INSTRUMENTO PARA EVALUAR LOS ASPECTOS GENERALES DEL DESARROLLO
DE UN CURSO

Presentacién

En la capacitacién confluyen diversos elementos gue tie-
nen una funcifn muy especifica, en relacién a los cursos éstos -
poseen una gran imsortancia desde el momento de su planeacibn --
hasta la aplicacién‘de los mismos y los resultados que brinda.
Respecto al desarrxollo de los cursos se presenta el siguiente --
instrumento, cuyo objetivo es evaluar los aspectos generales.
Este cuestionario est8 dirigido a los participantes o capacitan-
dos, para ser contestado al t&rmino de un curso.

Instrucciones.~ Conteste todas las preguntas, Anote en
el paréntesis de la derecha la letra gue corresponda a la opcién
con la que esté de acuerdo.

1.:8e explicaron locs cbjetivos a los participantes?
a)-si S A
b) Mo ‘
c¢) Parcialmente

2. El1 contenido de los temas fue: ;
.a) bPemasiado amplio ' «
b} Con extensibn adecuada
c) Demasiado reducido

3. En relacién a la utilidad del contenido, é€sta es:
a) Muy Gtil ‘ . ’ «
b) Medianamente Gtil '
c) InGtil

4. La organizacifn del contenido es adecuada:
a) si ( 1}
b} No
c) Parcialmente
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© 5.2Las sesiones propiciaron un inter&s de los participan
tes? o o _

a) Si . € )

b) 1o .

c) En ocasiones

6. La organizacién de las sesiones fue:
a) Muy buena - ) : ()
b} Regular ‘ ‘ S
c) . Mal

7. Las explicaciohes resultaron clarass
a) Siempre ' o ()
b) Regularmente '
c) Nunca

8. Las actividades aplicadas durante el curso fueron ade
cuadas al contenido: i
a) Siempre , L : ; Y
b) Regularmente ' ‘ '
‘¢) Runca

9. El material didé&ctico utilizado, fue adecuado:
a) -Siempre ‘ ‘ » N G
b) Regularmente ;
c) Nunca

10. Los instrumentos para evaluar el aprendizaje compren-—
dieron lo tratado en el curso:

a) En su totalidad e
b} En su mayor parte

c) Solamente en la mitad del curso

d) Menos de la mitad del curso

e) No contenfan nada del curso
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11. Bn relaciBbn 2. disefio y contenido de los instrumentos

de evaluacidn del aprendizaje, estos fueron:

g

a) Muy adecuados : (
b} Resgularmente adecuados

c) EInadecuados
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