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INTRODUCCTION



/Actualmente la Capacitacidn en México ha tomado gran -
auge y renombre, casi la mayoria de las organiiaciones cuentan
ya con un programa de capacitacidn habilitado; esta situacidn -
se debe en gran medida a las reformas y adiciones de la legisla
cién que en materia de Capacitacidn se efectuaron en el afio de

1978.
e

Una de ellas, fue la creacidn y funcionamiento de la -
Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento;~
que tenia cemo funciones principales coordinar, regular y legis

lar la capacitacidén y adiestramiento.

E1 10 de agosto de 1984 se publicaron en el diario ==
dficial los criterios en materia de la definicidn, estableci- -
miento y registro de sistemas generales, con el fin de unifibar
los conocimientos y procedimientos administrativos que se efec-
tuaban en la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacidn y =

Adiestramiento,

Estas disposiciones legales y la necesidad de las orga
nizaciones de contar con personal capacitado para el desarrollo
de nuevas tecnologfias han impulsado los estudios que en materia

de capacitacidn se venian efectuando.

Asi, debido a la versatilidad y avances de la ciencia
y 1a tecnologia dia a dia se disefian, -implantan.y prueban nue

vos métodos y técnicas, con el objeto de optimizar la Capacita-



cidn y el Adiestramiento en el ambito laboral; toda una tenden-
¢fa de Ta Sistematizacion de la Ensefianza es puesta en accién -
con el fin de mejorar el disefio de Tos cursos, el material di--
dictico, los métodos instruccionales, la calidad del aprendiza-

je, etc.

/gin embargo, existe un factor que ha sido poco explora
do, quizd porque &sto implica un costo extra para la organiza--
cién o porque no se le considera importante hasta el punto de -
afectar los resultados de una accidn capacitadora. Este factor

se refiere a la Evaluacidn del Impacto de la Capacitacién, es -

decir, el asegurarse de la efectividad ,- eficiencia y eficacia -~

de los. programas.

~'S1 bien es cierto, que es necesario verificar la cali=
“dad de los cursos, actividades inherentes a la Evaluacién Peda-
glgica, es también de vital importancia asegurarse de la perma-
nencia, aplicacidn y transferencia de los conocimientos, habili
dades y/o destrezas, asfi como>los alcances que se han logrado -
mediante las acciones de Capacitacidn en la organizacidn desf -
pués de ciertos intervalos de tiempo. (Evaluacidén de Seguimien-

to).

Una propuesta metodoldgica que se ha planteado para la
Evaluacidn de Seguimiento, es el Andlisis del Costo Beneficio,-

que se presenta en términos econdmicos en relacién a la produc-

N



tividad, pero considerando que en la productividad intervienen

diversos factores, independientes a la accidn de Capacitacidn,

surge la necesidad de buscar otras alternativas; por 1o cual el
propdsito de este trabajo se dirige a-puntualizar y resa]tar‘la
importancia de realizar una Evaluacién del Impacto de 1a Capaci
tacidn, asi como; proponer una alternativa con base a una Eva--
luacidn de Seguimiento orientada hacia el desempefio laboral y -
los resultados de 1la Capacitacidn, en contraposicién a la ‘pro--
ductividady/ Tal alternativa. podria ser considerada como una ac
cidn.independiente y/o complementaria a la Evaluacidén del Andli é

sis Costo-Beneficio.

Por otra parte, se realizan 1mportantes'aportaciones -
en el drea tedrico-prictica de la Psicologia, ya que el evaluar
el resultado final de un curso de capacitacidn, proporciona iﬁ
formacién sobre el logro del objetivo Yy sus consecuentes impli-
caciones sociales, educativas y laborales, despuéé de la implan
tacidn del curso y de esta forma retroalimenta al sistema de ca
pacitacidn para mantenerse acorde con los cambios que se produ-

cen en el contexto dentro del cual es impartida Ta capacitacidn,

+ E1 presente trabajo esta integrado por cinco capitulos,
en el primero se menciona la importancia de la Planificacidn en
todas las acciones de capacitacién, desde la misma Planificacidn
hasta 1a'Eva1uac{6n, asi podemos hablar de Planificar la Evalua

cién y/o Evaluar la Planificacién.



En este sentido la Evaluacién que se realiza en forma
inmediata es conocida como Evaluacidn Pedagégica porque confor-

ma los diferentes momentos del proceso evaluativo {al inicio, -

durante y al final del curso).

Asimismo, la eyaluacién que se efectﬁa‘despué; de cier
to periodo es conocida como Evaluacidn de Seguimiento. Genera]
mente este tipo de evaluacién se aboca al Anilisis Costo Benefi
cio. Debido a su importancia estos temas se presentan en capi-

tulos independientes II y III respectivamente.

En el capitulo IV se expone 1la propuesta metodoldgica
de este trabajo para efectuar la evaluacidn de seguyimiento, - -
concluyendo en el capitulo V con la aplicacidn de dicha metodo-.

Togia en un caso prictico.



CAPITULO I
PLANIFICACION, CAPACITACION Y EVALUACION



I.1 PLARIFICACION Y CAPACITACION

En nuestro mundo actual, un mundo moderno en donde se
manifiesta el uso a gran escala de computadoras y tecnologias,-
no se puede ni se debe ya improvisar, é&sto seria cabtico para -

las organizaciones laborales de hoy en dia,

Anteriormente la improvisacidén prevalecia debido a la
falta de tecnologfas y al desconocimiento de técnicas y procedi
mientos adecuados a la realidad laboral Yy a la ausencia de una

visidn amplia para administrar ¥ para organizar la capacitacién.

Ahora la misma situacién imperante exige a toda costa

planificar, planear el desarrollo e implantacion de las funcio-

nes que se realizan en una organizacién.

Considerando que la "capacitacién y adiestramiento de
los trabajadores pasa a ser una mds de las funciones de la em--
presa integrada al sistema general de la organizacién" ‘17 pe..

sulta indispensable planificarla.

La palabra planificacién, segin el diccionario, signi=
fica hacer un plan o proyecto; en el contexto educativo y labo-

ral deja de ser palabra para convertirse en un proceso,

{T) SaTlinas Alemdn y otros. Adiestramiento y Capacitacidn de -
Trabajadores. En revista, Pedagogia para el Adiestramiento,
p. 28



Planificacién nos dice Schiefelbein, 1978, (2), es --
principalmente una técnica de definicign y medicidn de objeti-=
vos y de compatibilizacién de medios y fines. En una defini- -
cion mds amplia ubica a la planificacion en el conjunto de pro-
cedimientos que van desde la definicién de metas, pasando por -
la racionalizacidn entre metas y medios, hasta la ejecucién o -

realizacién,

Para este autor, el modelo de Planificaciﬁn tiene como
punto de partida el material 16gico que ya se tiene entre manos.
Cualquier hombre que trabaja en planificacién, sea funcionario,
cientifico o técnico, dispondrd: primero de un set de metas
preestablecidas; segundo, de un set de teorfias procedentes de -
la ciencia; y tercero, de un set de datos que recibe de la in--
formacidn recogida en el cursovde la investigacidn previa. Su
problema fundamental serd asegurar la convergencia de ese tri--

ma:

Ast? pues, la Planificacidn en el campo de Capacitacidn,
establecerd las pautas a sequir en la implantacidn de Tos pro--
gramas de capacitacidn en una organizacién para que ésta se --

efectlie de manera sistemitica; definiendo al Sistema como un --

(2) Schiefelbein, E. Teorfas, Procesos, Técnicas y Casos en el
Planeamiento de la Educacién. Argentina. E1 Ateneo, 1978,
* Caps. 1, 6 y 16,
* set:-conjunto, ensamble.
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conjunto de elementos organizados e independientes que interac-
tdan para el alcance de un propdsito o de una meta. Este esta

compuesto por subsistemas ¥y condicionado por el suprasistema.

Desde esta perspectiva el planificar sistemdticamente
los programas de capacitacidn, nos permitiri delimitar acciones,
recursos y procedimientos; asi como, identificar, reducir y con-
trolar todas aquellas circunstancias prob]emétfcas que obstacu-

licen el proceso de la capacitacion,

An%es de continuar, es indispensable definir que se en
tiende pornggaCjtééthi Al respecto, dentro de los autores de
habla hisp;na no se puede hacer referencia a la capacitacion, -
sin considerar también el concepto deiadiestrqmientpg por lo ==
que creemos importante hacer mencidn tektua} de algunas defini-

ciones para que el lector interesado en el tema las analice.

Existen definiciones en las que- se considera al hombre
Como un objéto que no posee conocimientos, ni habilidades y/o -
actitudes y que por ende deben serle otorgados totalmente a fin
de que cumpla con un objetivo preestablecido, semejante a la «-
programacidén de una computadora a Ta-que se le programa paré ac
tuar a partir de ciepta informacidn: otras definiciones hacen -

referencia a los propésitos para los cuales se utiliza la capa-

citacidn y adiestramiento mis que al proceso en s{ mismo.



Ortiz Tetlacuilo, 1975, (3), Pérez Arnoldo, 1978, (4),
consideran que el adiestramiento sistemdtico, sustenta y promue
ve Ta utilizacidn de métodos ¥y procedimientos cientifico-técni-
cos para planear, ejecutar y evaluar acciones de 1la capacita-.-
cion. Asimismo, Gonzilez de 1la Rosa, 1982,(5), define a la Ca-
pacitacién como "el sistema integral de diagnéstico, planeacidn,
ejecucidn, control y evaluacién, cuyo objetivo es dar y perfec-
cionar los conocimientos, las actitudes y habilidades del traba
Jador en forma permanente y constante para lograr su desarrollo
profesional y humano, tanto como trabajador y como ser social,y

contribuir con ello al incremento de Ta productividad”,

Mientras que Gamboa Valenzuela, 1979, (6) y Patifio Pe-
>regrina, 1979 (7), dan un giro diferente a los conceptos, al --
considerar a la Capacitacidn como "el proceso de ensefianza apren
dizaje.orientado a dotar a una persona de conocimientos, desa--

rrollarle habilidades y adecuarle actitudes indispensabies para

(3) Ortiz Tetlacuilo, J.M, Evaluacidn del Adiestramiento. En re
vista, Pedagogia para el Adiestramiento. Vol. V, No. 19, ==
p.p. 41-62, Abril-Junio, México, 1975,

(4) Pérez Arnoldo. Sistema Bdsico de Adiestramiento. En revista,
Pedagogia para el Adiestramiento. Vol. VIII, No. 81, p.p. =
8-21, Abril-Junio, 1978,

(5) Gonzalez de la Rosa, J. Disefio de una Metodologfa para Eva-
Tuar el Impacto de la Capacitacidn en la Empresa. Cuadernos
INET No. 23, S,T.P,S., México, 1982, p. 33

(6) Gamboa Valenzuela, G. La Planificacién y la Programacidn de
la Capacitacién y el Adiestramiento. En revista, Pedagogia
para el Adijestramiento. Vol. IX, No. 36, Julio-Septiembre,-
1979, p.p. 39-49,

(7) patifo Peregrina, H.S. Determinacidn de Necesidades de -
Adiestramiento y Capacitacidn (DNAC). En revista, Pedago--
gia para el Adiestramiento. Vol. IX, No. 35, Abril-Junio, =
1979, p.p. 6-26.
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realizar, eficientemente, las actividades de una drea de traba-
jo. Y adiestramiento como el proceso de ensefanza-aprendizaje
orientado a dotar a una persona de conocimientos, desarrollarie
habilidades y adecuarle actitudes indispensables para realizar,

eficientemehté, las responsabilidades de su puesto”.

Patifio Peregrina menciona al respecto que, "la Capaci_
tacidon es el proceso de ensefianza-aprendizaje orientado a dotar
a8 una persona de conocimientos, desarrollarie habilidades y ade
cuarle actitudes para que pueda alcanzar los objetiyos de un -
puesto diferente al suyo. Y el adiestramiento, como el proceso
de enseﬁanza-aprehdizaje orientado a dotar a una persona de co-
nocimientos, desarrollarle habilidédes y adecuarle actitudes ==

para que alcance los objetivos de su puesto de trabajo".

Vidartg Novo, 1978, (8), considera que la Capacitacién
“supone dotar al trabajador de los conocimientos y experiencias
necesarias para desempefiar funciones que requieran de un alte -
esfuerzo mental, de alta responsabilidad, de alta destreza Y un
alto nimero de operaciones diversasf

Y en cuanto al Adiestramiento, ménciona que "es el pro
ceso ‘de enseﬁanza-éprendizaje orientado a dotar a una persona -
de conocimientos,Adesarrollar]e habilidades y adecuarle actitu=

des indispensables para realizar, eficientemente, las responsa-

{8) Vidarta Novo, G. Capacitacidn y Adiestramiento en el Proceso
de Trabajo, STPS, INET, UCECA, México, 1978,
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bilidades de su puesto de trabajo. Ademds, que el adiestramien
to a partir de la prdctica directa supone el suministro de cur-
sillos de naturaleza mis tedrica a llevarse a cabo en la misma

planta industrial",

Hasta aqui se puede observar la marcada distincién en-
tre Tos términos capacitacidén y adiestramiento y se aclara mis
Ta diferencia con las definiciones que se presentan a continua-
cidn.

Para Rome}o Betancourt, 1982, (9), el Adiestramiento -
"es ayudar a los trabajadores o empleados para que adquieran --
una destreza o habilidad. Y cabacitacién es la ayﬁda;que s@ ==
proporciona para que el trabajader perfeccione, domine y amplie
técnicamente esa destreza o habilidad; se entiende también a la
capacitacidn como la adquisicién de conocimientos fundamentaf--

mente de cardcter intelectual”,

. o {10) A
Por su parte, Arias Galicia, 1981, ‘*¥/, menciona que

el "adiestramiento es proporcionar destrezas en una habilidad -
adquirida, casi siempre mediante una prdctica mids o menos prolon

gada de trabajos de cardcter muscular o motriz.

(97 Romero Betancourt, S, La Administracidn de Personal Y SU ==
Aplicacién Prdctica en la Empresa Moderna. Editorial Conti-
nental, S.A. de C.V, C.E.C.S.A. México, 1982. Cap. 7 Adies
tramiento y Capacitacidn de Trabajadores, n.p. 73-74. -

(10) Arias Galicia, F. Administracién de Recursos Humanos. Ed. -
Trillas. México, julio 1981. Biblioteca de Ciencias de la -
Administracidn. Cap. 12 Educacidn y Entrenamiento pp. 319--
320.
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Capacitacidn es la-adquisicién de conocimientos, prin-

cipalmente de cardcter tdcnico, cientifico y administrativo.".

Sénchez Judrez, 1982, (11), nos dice que por “capacita
¢ién de los recursos humanos se entiende toda accignm educativa
intencionada, destinada al desarrollo de las actividades, los -
conocimientos y las destrezas de la poblacibén, para los fines -
de su participacidn en las actividades productivas. Dicho de -
otra manera, capacitacion de los recursos humanos se interpreta

como sindnimo de educacién para el trabajo.

Mientras que, adiestramiento es toda accién intenciona
-da, orientada al Sptimo desarrollo de las aptitudes del hombre
que persigue proporcionar o incrementar los conocimientos, habi
lidades intelectuales, destrezas manuales y actitudes, directa-
mente relacionadas con su participacifn en las actividades pro-
ductivas,

: . ) . 19\
Por su parte, Salinas Alemin, ‘*°<’

menciona "el térmi-
no Capacitacidon lo referimos tanto a la preparacidn de preingre
so al trabajo como a la que se proporciona al trabajador para -
que sea capaz de llevar a cabo, también en forma eficiente y se

gura, las tareas relacionadas con otro puesto de trabajo, sea -

(11) Sédnchez Judrez, G. Trabajo y Capacitacién. En revista. Pe
dagogia para el Adiestramiento, México, 1982, p.p. 9 - 217

(12) Salinas Alemdn, A. y otros. En Revista Pedagogia para el
Adiestramiento, Adiestramiento ¥ Capacitacion de Trabaja-
dores, p. 26



13

por aspectos de transferencia, de promocidn o para cubrir suy- -

plencias.

rd

# Por Adiestramiento estamos'entendiendo el proceso que
hace posible que el trabajador desempefie, eficientemente, y en
su caso aplicando Tas correspondientes medidas de seguridad, --

las tareas inherentes a su puesto actual de trabajo®.

Las definiciones de 1a Unidad Coordinadora del Empleo,

Capacitacidn y Adiestramiento nos dicen que:

“Capacitacidn es toda accién destinada a desarrollar -
las aptitudes del trabajador, con el propésito de prepararlo --
para desempeﬁar eficientemente una unidad de trabajo especifica

e impersonal,

En tanto que el Adiestramiento es toda accién destina-

da a desarrollar las habilfdades y destrezas del trahajador, --

' con el propésito de incrementar la eficiencia en su puesto de -
" trabajo" (13’.

Otra aproximacidn enuncia los conceptos de capacita- -

cidén para el trabajo y capacitacién en el trabajo, definiéndolos

como sigue:

(IST U.T'E.C.A. Gufa Técnica para la Formulacidn de Planes y -
Programas de Capacitacidn y Adiestramiento en las Empresas.
Serie Técnica No. 2. Segunda Edicidn Corregida y Aumentada
Reimpresidn, Segunda Edicién. México, 1981, p.p. 134-135.
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CAPACITACION PARA EL TRABAJO

"Pretende superar algunas diferencias que se han nota-
do en lo relativo al desmesurédo crecimiento de ciertas ocupa--
ciones. Adeuds, persigue solucionar la dicotomia existente en-
tre educacidn formal y extraescolar y las situaciones y las con
diciones reales de trabajo, de manera que se establezca un.vin—
culo entre la capacitacidn y el trabajo, para que los sistemas
formativos se movilicen en igual sentido que el crecimiento - -

econdmico.

CAPACITACION EN EL TRABAJO

Se imparte bajo la responsabilidad de los empresarios
tendiente a dar solucidn a necesidades especificas de la emnpre=

sa en dicha materia.

Capacitacidn en el trabajo puede inferpretarse como -
formacién profesional permanente, que tiene como objeto adecuar
los requerimientos de la capacitacidn a los cambios en la orga-
nizacién interna de la empresa, a la evolucién tecnoldgica y, a

las fluctuaciones del crecimiento econémico".(14)

Por otro lado, los autores de habla inglesa, conside--
ran el vocablo "Training® como sindnimo de Capacitacién, Adies-

tramiento, Entrenamiento y Formacidn Profesional.

(14) Sanchez Judrez G. Méx.., 1982, Trabajo y Capacitacién.. En
revista, Pedagogia para el- Adiestramiento. pp. 12-13.
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Para los fines de este trabajo la distincién entre los
términos de Capacitacién y Adiestramiento no es pertinente, por

To que se define como un solo concepto en términos de Capacita-

cidn.

Retomando algunos conceptos de la definicidn de Sdnchez
Juérei, se entenderd por capacitacién toda accign educativa in-
_tenc1onada, orientada a proporc1onar y/o 1ncrementar, y/o actua
lizar en el personal, de un contexto laboral, los conocimfentos,
habilidades intelectuales, destrezas manuales y actitudes direc
tamente relacionadas con su participacidn en las actividades --

laborales.

Una vez ac]arado el concepto de Capacitacidn, se hace
aln mds evidente la necesidad de Planificar la Capacitacién den
tro de Ta organizacién,

Ya que en el continuo de las actividades derivadas de

la Planif cacidn, se seleccionan y

14N

eterminan los aspectos nece
sarios y pertinentes que orientardn las acciones de Capacita- -

cidn desde su implantacidn hasta la evaluacidn.

Cabe resaltar que aiin cuando la Evaluacidn pareciera -
ser la (1tima fase de la Planificacidn, no debe ser concebida -
de tal modo, ya que se puede hablar de Evaluar la Planificacidn
o Planificar la Evaluacidn. Esto es debido a que la Evaluacién
al igual que la Planificacién y Capacitacign son procesos dind-
mnicos e interrelacionados ... Este punto serd tratadd'a.contiﬁuaw_

Tidni.
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I.2 EVALUACION EN LA PLANIFICACION DE LA CAPACITACION

La Evaiuacién €s un proceso que se efectia a lo largo
de la Planificacién, antes, durante y despuls de la Capacita- -
cidn.

Dada tal importancia es necesario aclarar que aunque -
la Evaluacidn ha sido confundida en a]gun05>casos con una sime--
ple medicidn de los eventos, existe una gran diferencia entre -

ambos términos, ya que:

"L; medicidn se limita a la descripcifn cuantitativa -
de una caracterfstica determinada. ET resultado de una medicién
es simplemente un nimero que expreéa el grado en el que el alum
no posee dichas caracterfsticas, la medicién no constituye un
fin en si misma; es deseable que forme-parte del proceso de eva
luacidn. Esto significa que las descripciones cuantitativas o
caracteristicas medidas deben someterse a interpretaciones y --
resumirse en juicios que refiejen su valor desde el punto de --

vista educativo". (15)

E1 proceso de evaluacidn ha sido definido por’~ dlversos

autores, por lo cual solo mencionaremos algunos de ellos:

"La Evaluacidn es un proceso de toma de decisiones, -

Consecuentemente los problemas son definidos como deficiencias

(I57 C.T.S.E. Sistematizacion de la Ensefianza. Mé&xico 19890.
Caps. 1, 11 y 12,



que inhiben la toma de decisiones. La evaluacidn es una reu- -

nién de informacidén®, (16)

"E1 proceso de evaluacién es el proceso de detarminar
hasta qué grado los objetivos del programa de capacitacién se -

“ . 1
estan cumpliendo rea]mente“.( 7)

"En términos de objetivos, la evaluacién no es o*ra --
cosa que la constatacidn de las diferencias entre 1o gue era y
fo que ahora es una vez que se ha aplicado la accidn conducente

de capacitacidn,

E1 proceso de evaluacidn se traduce en la construccion

de tres elementos bdsicos interrelacionados: diagnéstico accidn

- ané]isis".(ls)

“La evaluacidn es un proceso sistemitico que consiste

esencialmente, en determinar en qué medida 1la capacitacidn estd

logrando Tos objetivos del aprendizaje". (19)

"En el contexto de adiestramiento sistemitico, la eva-

luacién tiene como papel primordial ser un elemento de retroali

{16) Smith, M.E. Evaluation Training Operations and Programs.

En Training and Development Journal, octubre 1980, Vol. 34

o, 10, p.p. 70-78,

Brisefio Gabriela, Enfoque Sistemitico para la Evaluacidn.

En Revista Pedagogia para el Adiestramiento. p. 73.

Gonzdlez de la Rosa, J. Disedo de una ifetodologia para Eva

luar el Impacto de la Capacitacidn en la Empresa. Cuader--

nos I.i{.E.T, No. 23, S.T,P.S,, México, 1982. p. 42.

(19) I.M.S.S. Guia Préctica para la Evaluacidn de qa Instruc- -
cién. p. 9

—
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mentacion para el mismo subsistema de evaluacign, para el siste

ma integral de adiestramiento y para el macrosistema empresa”,

(20).

"La evaluacidn es la valoracién sistemitica del mérito,

del valor o logro de un programa educacional o curricu]um".(21)

"La evaluacidn es una investigacidn sistemidtica dentro
del contexto de la capacitacidn en cuanto a necesidades, pla--
nes, operacidn y efectos, puede ayudar también a recolectar in-
formacidn para decidir qué es necesario, cuil es el trabajo y -

como mejorarlo, y qué es lo que estd pasando como resu]tado".(zz)

Aunque este autor define a la evaluacidn como una in--
vestigacidn “la evaluacién difiere de la investigacidn, en que
&sta d1tima pretende juzgar el valor de un fendmeno particular
mds que la obtencidn de conocimientos generalizables o de una -

teoria referida a toda una clase de fenémenos".("'3>

En el dmbito de Ta capacitacién "la evaluacidn es defi

nida como la accidn tendiente a obtener informacidn precisa y -

(20) Ortiz Tetlacuilo. La Evaluacidn del Adiestramiento. En --
Revista Pedagogia para el Adiestramiento. Vol. V lio. 16.
abril-junio, México, 1975, p. 45,

(21) Dailak, H.R. What Is Evaluation Utilization? En Studies In
Educational Evaluation. Primted 4in Great Britain, Vol. 8
(2) p.p. 157-162,

(22) Brinkerhoff, 0.R. Making Evaluation lore Useful. En Trai-
ning and Development Journal, diciembre 1981, p.p. 66-70

(23) Pastrana Horma E. Taller de Evaluacidn de Programas CEUTES
UNAM, México 1983, p, 8
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confiable acerca de los efectos que el adiestramiento tuvo so--
bre la conducta de los participantes, el desemnpefio del trabajo

y el funcionamiento de la empresa. Esto es, que mediante la --
evaluacién se determina el grado en que se han alcanzado los ob
jetivos del programa e implica una valoracidn cuantitativa y =«
cua1ftativa de los resultados previamente establecidos. Tam- -
bién se verifica si las necesidades que dieron origen al adies-

ﬁramiento fueron satisfechas“.(24)

De acuerdo al objetivo de este trabajo se adogtaré Ta
definicidn que presenta Stufflebeam, 1971, (25), Ta evaluacidn
consiste en la “definicidn, obtencidn y uso de la informacidn -
para la toma de decisiones", Y henciona como propdsito propor-
cionar informacidn pertinente .a los decisores enfatizando en la
produccidn de reportes evaluatives usados para la toma de decij=-
siones.

Como se menciond anteriormente, la evaluacidn puede --
-darse en diferentes momentos del proceso de la planificacidn de

la capacitacidn.

ANTES DE INICIAR EL PROGRAMA
- Deteccidn de Necesidades
- Valoracidn de Recursos

(24) VaTencia Aguirre, J.A. Evaluacién de la Capacitacidn., Revi
sidn Bibliogrdfica. Cuadernos INET, No. 16, S.T.P.S., ==
México 1982, p.p. 23-24,

(25) STUFFLEBEAM, Op. Cit. PASTRANA NORMA . Evaluacidn de Pro--
gramas. Centro Universitario de Tecnologia Educacional --
para la salud. UNAM. México, 1983,
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= va.vtaciun ue Politicas
- Valoracidn de la viabilidad de los objetivos y del curso (ca-

lidad, materiales, instructores, etc.)

AL INICIAR EL PROGRAMA

- Evaluacidn de la informacidn que poseen los participantes so-

bre el tema.

DURANTE EL CURSO
- La ca]id;d de Ta instruccidn y del aprendizaje

- Utilizacidn de recursos

AL FINALIZAR
- E1 cumplimiento de Tos objetivos, recursos, el instructor,

calidad.-del aprendizaje,

TIEMPQ DESPUES DE
- Aplicacidn del aprendizaje, resultados y alcances de la capa-

citacian.
La evaluacidn relacionada a la planificacidn ayuda a -

determinar:
*1) éCudles son las necesidades para capacitar?

2) éCudles son los méritos re]atiygs de estrategias o progra--
mas alternativos de capacitacidn?
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3) &¢Cudles han sido en el pasado los puntos débiles y fuertes

de tales aproximaciones?

4) iCudl es el nivel actual de percepciones, actitudes, etc. =

de los adiestrados potenciales?

5) iCoémo se adecua un plan de adiestramiento dado? éEs factie-

ble?

6) ¢Cudl es el apoyo de Ta administracidén actual para HRD* -
como podrian ser modificados los esfuerzos capacitadores -

para ayudar a asegurar gl gxiton(26)

1.3 PLANIFICACION DE LA EVALUACION EN LA CAPACITACION
Al planificar la evaluacién se pretende organizar:

iQué? ™ '

¢Cudndo?

¢Decqué tipo?

¢En qué momento?

iBajo qué circunstancias? > SE REALIZARA LA EVALUACION

i{Por qué? 7

¢Como?

(A quién?

iQuién?

¢Para qué?

/

(26) Brinkerhoff, 0.R. Making Evaluation More Useful. En - -
Training and Development Journal, Diciembre 1981, p.p-
66-70

* Departamento de Recursos Humanos.
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Antes de implantar un programa de capacitacidn es necg-
sario evaluar la planificacidn del programa con el objeto de --
controlar los errores. Esta evaluacidn debe efectuarse también,
antes, durante y después, ya que como se ha mencionado con ante
rioridad, la evaluacidn en cualquier término es un proceso con-

tinuo.

Una vez que se ha determinado, en la medida de 1o posi
ble la planificacidn del programa, es pertinente la implanta- -
cidn del mismo y con ésto la implantacidn del programa de eva--

luacibén de la capacitacidn.

As? la planificacidn del programa de evaluacidn de la
capacitacidn, debe estar directamente relacionado con la fun- -
cién de la capacitacién, asi como con el o los procedimientos -

por los cuales se imparte.

En nuestro pais, en términos generales, la capacita- -

cién es impartida a través de cursos b 1

sados en e

n

proceso de -
ensefianza-aprendizaje, por lo que el programa.de evaluacidn de-
be contemplar dos niveles de la evaluacidn, estos son: Evalua-<

cién Pedagdgica y Evaluacidn de Seguimiznto.

A. EVALUACION PEDAGOGICA
Se refiere a la valoracidn del proceso enseflanza-apren

dizaje. Es decir a la eficacia y eficiencia, y la
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B. EVALUACION DE SEGUIMIENTO

Se aboca al impacto de la capacitacidn, o sea, a la ==
efectividad.
A estos dos tipos de evaluacidn se le conoce también -

como Evaluacidn Inmediata y Evaluacidn Mediata respectivamente.

EVALUACION INMEDIATA

Para Neri, 1971,(27) "la evaluacidn inmediata, se rea-
liza durante la instruccidn, al término de &sta o bien, al con-
cluir un tema importante o 1o suficientemente amplio y.estructg

rado para que necesite. ser evaluado",

“Es importante resaltar que con la evaluacidn inmediata
se determina Ta eficacia de los programas de adiestramiento, -
pero no se conocen 1os resultados de su eficiencia, ni sus al--

cances en condiciones reales de trabajo,"

"La evaluacidn medfata 0 eva]uacién.dé seguimiento, se
realiza fuera del adiestramiento, al regresar-el participante a
su lugar de trabajo y al poner en juego ‘todas las experiencias
y capacidﬁdes para demostrar ante el exterior y ante si mismo -

que puede desarrollar con eficiencia las tareas aprendidas.

Esta evaluacidn debe estar enfocada a las actividades

{27). leri Carlos. La Evaluacidn Mediata, Su importancia para -
los Programas de Adiestramiento, En revista, Pedagogia -

. para el Adiestramiento., Vol. 1, No. 4, septiembre-dicien
bre, 1971, p. 11.
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intelectuales o manuales o actitudes planteadas en los objeti--

vos.

Es 1o que puede informar plenamente de los alcances --
que ha tenido un programa de adiestramiento y acerca de los pun
tos que requieren-modificacidn para actualizarlos y hacerlos --

mds productivos.

Los valores que se obtienen de una evaluacidn mediata
estan contaminados por diversos factores, entre los que destaca
el humano, que establece normas y determina la accién de los ==

trabajadores.

Lo importante es observar el rendimiento en el trabajo

mismo’ .

Al planear, desarrollar y analizar la evaluacidn media
ta se deben considerar los objetivos del programa de adiéstra--
miento, asi como las condiciones y necesidades de la organiza--
cidn u(28) -

Ambos tipos de evaluacidn serdn tratados detenidamente

en los subsecuentes capftulos.

(28) Neri Carlos. La Evaluacidn Mediata. Su importancia para
los Programas de Adiestramiento. En revista, Pedagogia --
para el Adiestramiento. Vol, 1, Ho. 4, septiembre-dicien-
bre 1971, p. 11.



CAPITULO 1T
EVALUACION PEDAGOGICA
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IT.1 EL PROCESO DE ENSENANZA APRENDIZAJE

Para explicar en qué consiste el proceso de ensefianza
aprendizaje, se procederd primero a describir los concepteos de

ensefianza y aprendizaje,

Ensefanza es "el sistema y métodos de instruccion des-
tinados a desarrollar habitos, habilidades, actitudes, aptitu=--

des y conocimientos en los individuos".‘zg)

Mientras que por aprendizaje se entiende el "cambio re
lativamente permanente que se opera en el rendimiento o conduc-
ta del sujeto, como innovacidn, eliminacidn o modificacidn de -
respuestas, causado en todo o en parte por la experiencia, que
puede darse como hecho del todo consciente o incluir Componen==-

tes inconscientes significativos,..,"(BO)

En muchas ocasiones &stos conceptos son confundidos Y

erroneamente definidos en la misma forma,

E1 andlisis de estos conceptos nos 1levard a la conclu
sidn de que, en el contexto educativo se encuentran ampliamente
ligados, sobre todo si nos referimos a la educacidn formal que

se imparte en escuelas e instituciones,

(29) UCECA. Guia Técnica para la Formulacidn de Planes y Pro=--
gramas de Capacitacidn y Adiestramiento en las Empresas. -
Serie Técnica No., 2, México 1981, p. 137. :

(30) Huerta Ibarra, J. Organizacién Logica de las Experiencias
de Aprendizaje. Trillas, Agosto 1982. México, p. 150,
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Huerta, 1982,(31), define el proceso de enseﬁanza-aprgp
dizaje como el "conjunto de las fases sucesivas en que se cum-
ple el fendmeno intencional de 1a educacién y de Ta instruccign;
sin embargo, esta definicign pecaria de muy general si no se -
aclara que el empleo de los términos ensefianza y aprendizaje, -
enfocados a la luz de las tendencias pedagdgicas modernas, se -
considera correlativo Y por ello se hace hincapié en la bilate-
ralidad de 1la accidn, que va tanto de quien ensefia a quien -
aprende, como de quien aprende a quien ensefia. Por tanto, ense
flanza-aprendizaje es un término que sugiere una nueva forma de
enfocar el proceso educativo, que repudia Ta accidn unilateral

i

que va del maestro al alumno.®

La ANUIES, 1979, (3?), menciona que el proceso de ense
flanza aprend1zaae comprende tres etapas: Planificacién, Realiza

cidn y Evaluac1on.

Dada la importancia de 1a Gl1tima etapa, la evaluaciédn
del proceso ensefianza-aprendizaje o Evaluacidn Pedagbgica, serd

descrita posteriormente con mayor detalle,

IT.2 COMO SE CONCIBE LA EVALUACION PEDAGOGICA

En el proceso de eﬁseﬁanzanaprendizaje, una vez que se

(31) Ibidem p. 166.
(32) ANUIES. Manual de Didictica General, Centro de Didictica
UNAM. México 1979 Segunda Edicidn,
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ha efectuado la planificacidon, conduccidn o realizacién, nos en
contramos en la tercera etapa que es la evaluacién. Su propdsi
to esencial es indicar el avance de dicho proceso, para verifi-
car desde el inicio, si las acciones son adecuadas para facili-
tar el cambio de conducta del sujeto que aprende y permite de--
tectar en qué momento y en qué punto existe alguna falla en el

procedimiento con el fin de modificarlo o reestructurarlo.

La evaluacidn de acuerdo a la sistematizacidn de la en
sefianza, "es un proceso sistemdtico que valora el grado en que
Tos medios, recursos y procedimientos, permiten el logro de las

finalidades y propésitos de una institucidn o sistema educati--
vor, (33)

En el caso de la capacitacidn, la Evaluacidn Pedagdgi-
ca, cumple un papel importante porque valora el proceso de ensg
fianza-aprendizaje que se efectua dentro de un curso de capacita
cién, es decir, de la eficacia y eficiericia que los métodos y -

técnicas diddcticas tuvieron en la instruccién.

Dentro de esta evaluacidn son considerados los partici

pantes, instructores, métodos, contenidos y apoyos diddcticos.

“Los aspectos que de un curso de capacitacién deben eva
luar se han sido estudiados por diversos especialistas, siguien

do a Brethower, Rummler, Coffman y Kirkpatrick, son:

(337 GarcYa. F. La Medicién y la Evaluacidn Educativas. En Ense
flanza Programada, CISE 1981 UNAM p. 116.
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La evaluacidn de un programa, curso o sistema de capa-

citacidn puede efectuarse mediante dos formas diferentes:

1) Estimar cuantitativamente el aprendizaje del adiestramiento,

Y

2) Estimar la calidad diddctica del plan o esquema didictico --
del curso, de Tos materiales y de las técnicas de ensefianza.
En otras palabras, de los elementos constitutivos y-operacio

nes del programa“.(34)

En Ta Evaluacidn Pedagdgica se distinguen tres tipos -
principalmente: Diagndstica, Formativa y Sumaria, a continua- -

cibn se especifica cada una de ellas.

A. EVALUACION DIAGNOSTICA

"Proceso mediante el cual se determina, por un lado, -
si el alumno posee Tos requisitos para estudiar una unidad o --
curso o si domina los objetivos de aprendizaje que se pretenden
alcanzar. Permite identificar las causas mis frecuentes en el

aprendizaje de los estudiantes,

8. EVALUACION FORMATIVA
Proceso mediante el cual se valora, determina, descri-

be y clasifica algin aspecto de la conducta intermedia del estu

(34) Brethower, K.S. y .Rummler, G.A., Evaluating Training. En -
Training .Development Journal, Vol. 33, No. 5 mayo 1979 --
p.p. 14-22, Citado por Valencia p.24
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diante con el propdsito de informar, tanto al estudiante como -
al maestro, respecto al progreso alcanzado por el primere, y --
para localizar Tas deficiencias.observadas durante un tema 0 --

unidad de ensefianza-aprendizaje.

C. EVALUACION SUMARIA

Proceso mediante el cual se valora, determina, descri-
be y clasifica algln aspecto de la conducta final del estudian-
te con propésitos de certificacifn o asignacidn de calificacio-

nes.

Como se observa la diferencia entre estos tipos de eva
Tuacidn radica en el momento en que se realiza, de acuerdo a --
sus funciones y al tipo de decisiones que de ellas se despren--

denll'(35)

Por otra parte, Brisefic no hace alusién a la Evalua- -

cidn Diagndstica, solamente a la Evaluacidn Formativa y Sumaria,

EVALUACION FORMATIVA

Comprende la evaluacidn constante y permanente de cada
uno de los pasos que vamos dando a lo largo de un plan de acti-

vidades. Se sugiere formar un pequefio grupo piloto.

No existe una metodologia precisa para llevar a cabo -

una evaluacidn formativa., Es cuestién de buscar sélo la eviden

(35) Garcia, F. La Medicidn y la Evaluacidn Educativas. En Ense
fianza Programada, CISE 1981, UNAM p. 116,
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- cia que sea mids convincente.

La evidencia debe ser aplicada en revisiones, modifica
ciones o cambios que sufra da instruccidn, el curso o el siste-

ma para asegurar el éxito del producto final.

Proporciona la base para integrar un progfama de capa-

citacion adecuado. Permite asegurarnos de los efectos que ese

programa causd.

Mientras que la EVALUACION SUMARIA
Es la que nos indica un resultado definitivo del pro--

ducto total de dicho plan.

Intenta obtener evidencia sobre todos Tos efectos suma
rios de un conjunto de componentes o pasos del desarrollo de un

sistema. Insumos - producto - proceso.

Comparar productos con insumos y establecer que tan -

bueno es un programa.

Nos va a permitir asegurarnos de Tos "efectos que ese -

programa causd y asi pasar a la G1tima fase del modelo, implemen

tacién.(se)

Dé acuerdo con 1a ANUIES, 1979,(37) e IMSS(38) la eva-

(36) Brisefio Gabriela. Enfoque sistemdtico para la evaldacign -
En revista Pedagogia para el Adiestramiento, p.p. 67-78.

(37) ANUIES. Manual de Didactica General. Centro de Didictica -
UNAM, México, 1979. Segunda Edicidn.

(38) I.M.S.S. Gufa préctica para 1a evaluacién de la instruc- -
cidn. p. 10.



tuacidn deberi hacerse en forma permanente, sin embargo pueden

-establecerse tres momentos bdsicos:

1. AL INICIO DEL CURSO

Se realiza la evaluacién diagnfstica, que permite detectar -
ciertas caracteristicas de los integrantes del grupo, tales --
como: conocimientos, habilidades, preparacién académica Yy expe-

riencia laboral.

2. DURANTE EL DESARROLLO DEL CURSO

En este ﬁomento se efectia 1a evaluacidn formativa Yy a tra--
vés de las experiencias de aprendizaje se debe poner especial -
atencidn en corroborar continuamente si los objetivos se estin
lTogrando y en qué grado; 1o cual proporciona informacidn perma-

nente para adecuar el contenido a los procedimientos.

3. AL FINAL DEL CURSO

E1 tipo de evaluacidn que se efectiia es la féna!, la cual -=-_
proporciona }ndicadores Ecerca del desempefio del individuo per-
mite explorar en forma equilibrada el aprendizaje de los conte-
nidos incluidos y localizar en los resultados el nivel de logro

individual,

. \
Para Garcia, 1980, (39}
“Las funciones de la Evaluacidn Diagndstica son

1) Identificar la realidad particular de los alumnos que parti-

(39) Garcia, F. La Medicién y la Evaluacidn Educativas. En En-
seftanza Programada, CISE 1981, UNAM. p. 116.
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cipan eh el hecho educativo, compardndolos con la realidad -

pretendida en los objetivos y 1os requisitos o condiciones -

que su 109r6 demanda.

Guiar el aprendizaje, en cuanto a que nos permite conocer --
las precurrentes del alumno Yy en base a estas determinar. el

programa de intervencién.

- Las funciones de la Evaluacién Formativa son:

1)

2)

6)

Dosificar y regular adecuédamente el ritmo del aprendizaje

Retroalimentar el aprendizaje en 1la informaciGn desprendida

de los exdmenes,
Enfatizar la importancia de contenidos valiosos.

Dirigir el aprendizaje sobre las vias de procedimientos que-

demuestren mayor eficacia.

Informar a cada estudiante acerca de su participacidn

o

i Ta
eterminar la

@za y modaiidades de Tos subsecuentes

pasos.

Las funciones de la Evaluacidén Sumaria son:

1)

2)

3)

Explorar en forma equilibrada el aprendizaje en los conte- -
nidos. individuales, localizando en los resultados el nivel

individual de logros.

Determinar si se alcanzaron o no los objetivos terminales.

Retroalimentacidn al sistema.
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4) Evaluar todo el sistema o proceso de acuerdo a los niveles -
taxondémicos del dominio cognoscitivo®,
Otro tipo de Evaluacidn Pedagdgica es la evaluacién curricu-
lar, que se encuentra directamente relacionada con el proce-
so educativo institucionalizado en sus perspectivas de ense-
fianza media y superior y concretamente con la ensefianza supe
rior'e indirectamente con el proceso de ensefianza-aprendiza-

Jje.

D. EVALUACION CURRICULAR
La evaluacidn curricular se refiere a la "descripcidn

y valoracidn de un programa educacionalv(qo)

E1 término curricular se define como "el plan de norma
y conduce explicitamente un proceso concreto y determinante de

ensefianza-aprendizaje que se desarrolla en una institucién edu-

cativa“.(41)

Asi nos dice Dfaz F. Lule M., (42) "disefio curricular

seentenderd como el conjunto de fases y de pasos que se deberan

contemplar para estructurar el curriculum®,

(40) Stake. op. cit, Pastrana Norma E. Evaluacién de Programas.
Centro Universitario de Tecnologfa Educacional para la Sa-
lud. CEUTES, Méx. 1983.

(41) Arnaz, citado por Diaz, F., Lule M. Taller Bisico de Diser
fio Curricular. Manual de Trabajo UNAM. Facultad de Psico-
logfa, Haterial Mimeografiado. . .

(42) pfaz F., Lule M. Taller Bisico de Disefio Curricular "Manual
de Trabajo UNAM. Facultad de Psicologia, Material Mimeogra
fiado.



- 34

Las funciones de la evaluacidn curricular son tres:

1) Evaluar los factores externos que se encuentran involucrados
en la formacidn profesional como: 1la deteccion de necesida--
des del pafis, el mercado ocupacional del profesionista Yy en
general de aquellos factores que intervienen en la fundamen-

tacidn de un profesional,

2) Evaluar los factores internos del programa curricular en -
cuanto a secuenciacién de material, de planes y programas de

estudio, etc.

3) Esta funcidn es Ta mds importante porque en esta etapa se to
man las decisiones con respecto a la necesidad de disefiar un
programa, de reestructuracién curricular basado .en Tos resul

tados de las evaluaciones anteriores.

I1.3 PROPOSITOS DE LA EVALUACION PEDAGOGICA

En su Manual de Diddctica General, la ANUIES, 1979,(43)
sefiala que la evaluacidn debe efectuarse por las siguientes ra-

zZones:

- Por una razén de eficacia: al verificar la eficacia de un pro

pdsito educativo.

- Por una razdn de utilidad: al poner de manifiesto los errores
y deficiencias del proceso contribuyendo con ello a la conse-

cucidn de éstos.

(43) ANUIES. Manual de Diddctica General., Centro de Diddctica -
UNAM. México 1979. Segunda Edicidn.
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Para Gagne, 1980,(44) los propdsitos para realizar la
evaluacidn se encuentran en funcién de la respuesta a tres pre-
guntas. concernientes a la leccidn, tema, curso o sistema de en
seflanza, y enfocados a la alternativa de mejorar o sustituir --

una unidad de un tema, curso o programa, &stas son:

1) éEn qué medida se han alcanzado los objetivos de ensefanza -

establecidos?

2) (En qué sentido y en qué grado es mejor que la unidad a la -

cual sustituird?

3) iQué otros efectos, probablemente imprevistes, ha tenido y -
en qué medida son mejores o peores que la de la unidad sus-

tituida?

Estas tres preguntas nos dice Gagne, nos llevan a for_
mular otras preguntas complementarias que surgen de la respues-

ta a las primeras.

Para Stake, 1969(45), citado por Pastrana el propésito
de la evaluacidn es el de describir y Jjuzgar programas educacio

nales basados en un proceso formal de indagacién.

En general el propfsito de la evaluacign pedagdgica ==

estard relacionado directamente con el tipo de evaluacidn que -

(44) Gagne Robert y Briggs L. La Planificacign de la Ensefian--
za. Ed. Trillas, México 1980, p. 287, .

(45) Stake y Denny, 1969, Cit. Pastrana, Norma E. Evaluacidn de
Programas, Centro Universitario de Tecnologia Educacional
para la Salud. CEUTES, UNAM, México, 1983, p. 6
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sea utilizado, asi como las funciones y enfoques que tal tipo -

‘de evaluacidn tenga.

A este respecto Stake y Denny, 1969,(46) analizan 4 en
foques de la evaluacidn del aprendizaje y presentan un cuadro -
comparativo de los modelos de evaluacign y las caracteéristicas
de &stos. Ambos enfoques y modelos se incluyen en el apéndice

por considerarse importantes y descriptivos.

IT.4 PARAMETROS DE EVALUACION PEDAGOGICA

Para Gagne, 1980,(47) el pardmetro que debe ser evalugr
do en el proceso de ensefianza-aprendizaje, es principalmente el
aprovechamiento del alumno que se refleja en las variables o --
tipo de resultados del aprendizaje, como: destrezas motoras, in
formacidn verbal, capacidades intelectuales, actitudes y estra-

tegias cognoscitivas.

ET aprovechamiento se reflejard en el grado de dominio

seglin el tipo de aprendizaje:

Para ANUIES, 1979,(48) el pardmetro de la evaluacign -
es "la evidencia del cambio de conducta efectuado en los alum--
nos como resultado y producto de la accidn educativa y del pro-
ceso de ensefianza-aprendizaje,"”

(46) Idem. pdgs. 22 y 23
) Gagne Robert y. Briggs L. La Planificacidén de 1la Ensefianza,.
Editorial Trillas, México 1980 p. :

(48) ANUIES. Manual de Didictica General. Centro de Didactica -
UNAM. México, 1979, Segunda Edicidn.
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Las técnicas para evaluar tal cambio somn: la observa--
cidn, entrevista, encuestas, escalas vy exd@menes (oral, escrito,
de respuesta abierta, respuesta semijabierta, objetivo; de res--
puesta cerrada, respuesta alterna falso-verdadero, de opcidn --
miltiple, de correspondencia, de ordenamiento, pricticas o de -

ejecucidn).

En términos de la evaluacidn curricular Diaz F.(49) -
considera que los pardmetros para evaluar son: necesidades socia
les, mercado ocupacional, oferta de instituciones educativas, -
necesidades y caracteristicas de la poblacidn estudiantil, alter

nativas curriculares, etc.

II.5 DECISIONES DERIVADAS DE LA EVALUACION PEDAGOGICA.

De los resultados de la evaluacidn pedagdgica pueden -
derivarse varias decisiones que se encuentran en funcidén del --
tipo de evaluacidn realizada, ya sea diagndstica, formativa, su
maria y/o curricular; o bien de los responsables del proceso --

educativo evaluado,

Las decisiones que pueden tomarse son miltiples, por -
To cual solo mencionaremos algunas de las que se pueden presen-
tar en los distintos tipos de evaluacidn y se citard como ejem-

plo, las personas que pueden ser responsables de tales decisio-

(49) Diaz F. Lule M, Taller Bisico de Disefio Curricular. Manual
de Trabajo. UNAM. Facultad de Psicologia, Material Mimeo=-
grafiado,
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EVALUACION DIAGNOSTICA
DECISIONES

Mejorar el contenido del programa

Incrementar objetives para ampliar
el programa.

Disminuir el nivel de ejecucidn
planteado en los objetivos a fin
de simplificar el contenido del
curso cuando el estudiante carece
de las precurrentes.

EVALUACION FORMATIVA
DECISIONES:

Emplear nuevas técnicas y/o pro-
cedimientos diddcticos.

Enriquecer el contenido.
Esclarecer dudas.

Determinar los pasos a seguir
subsecuentemente,

EVALUACION SUMARIA
DECISIONES

- Determinar si existe la necesidad de
reestructurar el curso en funcién del
Togro de objetivos, nivel individual

y global.

Determinar 1a pertinencia del logro
de los procedimientos diddcticos y
recursos logisticos para la optimi-
zacidn del proceso ensefianza-apren-
dizaje.

RESPONSABLES

Maestros

Instructores
Pedagogos
Psicologos

RESPOMSABLES

Maestros
Instructores

RESPONSABLES

Pedagogos
Psicdlogos
Maestros
Instructor

38
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EVALUACION CURRICULAR
CECISIONES RESPONSABLES

- Estructurar contenidos curriculares Jefes de Departamento
por deficiencia en cuanto a secuen- Directores de escuelas
ciacidn o de materias en funcidn de Consejeros Técnicos
su pertinencia social y productiva.

La Evaluacidn Pedagbgica cumple a través de sus cuatro
niveles un papel trascendental en los procesos educativos, de -
ahi la importancia para que sea considerada-en la Evaluacifn de
Ta Capacitacidn y es quizd por este motivo que el interés al --
evaluar Ta capacitacidn se haya centrado en &sta y no se utili=-

ce la Evaluacidn de Seguimiento.

Cabe aclarar que ambas clases de Evaluacidn, Pedagégi-
ca y de Seguimiento, no son excluyentes, antes, por el contra--
rio son complementarias y lo més recomendable es que se apli- -

quen las dos en el proceso de 1a capacitacidn,



CAPITULO 111
EVALUACI_ON DE SEGUIMIENTO
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III.1 COMO SE CONCIBE LA EVALUACION DE SEGUIMIENTO

Cuando se realizan actividades sistemdticas en el pro-
ceso de capacitacidn, es posible identificar a través de la eva
luacién la eficacia, eficiencia y efectividad de los programas.

Es decir los alcances o el impacto de la capacitacién.

A este respecto Werther, 1983,(50), nos dice “el pro--
grama habrd tenido &xito si el mejoramiento.satisface los crite
rios de evaluacidn y se transfiere al trabajo. La transferen--
cia se mide’mediante el mejoramiento del rendimiento en e] em--
pleo. Se pueden realizar estudios de comprobacidn meses 0 in--

~cluso afos después para ver hasta qué punto se retuvo el apren-
dizaje".

51)

Para Neri, 1971,( "la evaluacidn de seguimiento con

tribuye, en términos generales a la toma de decisiones sobre --

los cambios o ajustes pertinentes a los programas".

La evaluacidn del impacto para Trapne]],(sz) se refie=
re a "los factores que afectan el Gltimo resultado. Estudia 1d

diferencia acumulativa que los esfuerzos .de la ensefianza hacen

(50) Werther B.W. and Keith Davis et alo Direccidn de Personal y
Recursos Humanos. Mc. Graw Hill. Cap. 9 Capacitacién y De-
sarrollo.

(1) Neri Carlos. La Evaluacidn Mediata, Su importancia para --
los programas de Adiestramiento. En revista, Pedagogia --
para el Adiestramiento, Vol. 1, No. 4, septiembre-diciemn~-
bre, 1971.

(52) Trapnell Gail. Evaluation Puzzle Together. En Training and
Development Journal, Mayo 1984, Voli. 38, No. 5, p.p, 90-93,
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en la productividad, eficiencia y versatilidad de la organizae--
cidn, también del personal de desarrollo y tienen que ensefiar -
1a oportunidad de demostrar a los altos jefes la importancia dé

los programas de adiestramiento de la compafiia,

La evaluacion del impacto no es una ciencia. Muchas -
personas argumentan que otras variables- afectan grandemente --
los resultados a largo plazo y dificultan la valoracidn de los

efectos del adiestramiento.

Pero las evaluaciones pueden ser benéficas, especial--
mente si el departamento de adiestramiento y desarrollo puede -
conseguir la ayuda de otros departamentos para evaluar 10s re--
sultados. La direccidn general y las oficinas fiscales pueden
suministrar (proveer) los datos para evaluar - por ejemplo las
ganancias resultadas de la reduccidn en "tiehpo muerto” indice
de los accidentes, ausentismo, devoluciones del producto, cam--

bio de los trabajadores y los problemas con los trabajadores.

Este es el tipo de informacidn que puede aumentar el
trabajo de los profesionales de Ta ensefianza y desarrollo den--

tro de la organizacidn",

Valencia, 1982,(53) opina que el seguimiento se reali_

za en las primeras etapas de la reincorporacién del trabajador

(53) valencia Aguirre. Evaluacidn de la Capacitacidn. Revi- =
sidn Bibliogrdfica., Cuadernos INET No. 16, STPS, México,
1982, p.p. 48-49,
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@ su puesto y que a través de &ste puede recogerse informacign
de Tas dificultades encontradas para aplicar los conocimientos
N
0 nuevos métodos de trabajo; pero su enfoque principal es 1la ob
servacidén y correccidn de érrores encontrados por medio de ase-
sorfas durante la etapa de adaptacidn. Se destacan dos formas
principales; mantener un contacto directo y constante y propor-
cionar asesoria fuera del trabajo. A continuacién se explica -

cada una de ellas.

Mantener un contacto directo Yy constante

Entre los participantes y su instructor durante los --
primeros dias de trabajo. Las,ac@ividades realizadas por el --
grupo de trabajadores son observadas y evaluadas constantemente
por el instructor; el instructor se .retira cuando la adaptacidn
Ee ha realizado y en el momento en que juzgue que su presencia

y asesorfia es innecesaria.

Proporcionar asesoria fuera del trabajo

Cuando el trabajador tenga dificultades en la aplica=--
cidn de nuevas técnicas. En estos casos podrd recurrirse a 1la
institucidn o instructor que lo prepard, para plantear sus du--

das y obtener la ayuda necesaria para superar las deficiencias.

En el momento en que es posible apreciar con claridad
Tos beneficios del adiestramiento es cuando el trabajador regre
$a a su puesto, se independiza del instructor y, con su inicia-
tiva y bajo su responsabilidad, pone en practica las habilida--

des de trabajo aprendidas.
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La evaluacidn de seguimiento no es una nueva estrate--
gia, sin embargo, casi siempre ha sido tratada mis a nivel ted=-

rico que prdctico, Bunker, 1978,(54)

nos menciona algunas posi-
bles explicaciones del por qué no existe mucha actividad en el

drea de 1a evaluacidn, &stas son:

1) Las organizaciones o los responsables de 1a capacitaciéq tie
nen seguridad en cuanto a la funcionalidad de sus acciones -
de entrenamiento. ‘ 7

2) E1 costo elevado de la evaluacién.

3) La creencia de que es imposible hacer mejores evaluaciones.

4) Los resultados de la evaluacidn pueden ser perjudiciales -;
para algunas personas involucradas en la capacitacidn.

5) La visidon del elemento humano como un elemento de elevado --
costo. |

6) La actitud de no desear conocer si el programa funciona o no.

Alin cuando se dan estos argumentos para explicar el ==
porqué no se evallia, existen asimismo infinidad de argumentos,-
razones y propdsitos de incuestionable valor para apoyar la uti

lizacidn de un programa evaluativo.

Tales razones son producto de estudios tedricos ¥/0 «=

prdcticos de variados autores como los que se mencionarin en el

(54) Bunker, A.K., Evaluating Organizational Training Efforts:
Is Ignorance Really Bliss? En Training and Development -
Journal, Agosto 1978, Vol. 32, No. 8, pp. 4-11,



siguiente punto.

I11.2 PROPOSITOS DE LA EVALUACION

La necesidad de definir un propdsito para la evaluz- -
cidn se da porque en la evaluacidén de los programas de capacite
cidn pueden seguirse dos caminos, evaluar por requisito o eva--
Tuar sistemdticamente con un propdsito determinado para conocer

el impacto de un programa en forma veridica y confiable.

Para algunos autores la forma de determinar el propési
to para evaluar es la formulacidn de preguntas, asi A. Fink y -

(55)

Kosecoff, 1978, » mencionan que:

“Las preguntas evaluativas son procedimientos para la
especificacion de todas las cuestiones que serdn respondidas -
por la evaluacidn. Estas preguntas pueden tomar formas COMQ ==

las siguientes:

~¢Qué tan bien alcanza sus metas el programa?
-éFueron las actividades del programa implementadas --
como se planed? ‘
V—aQué tan efectivas fueron las actividades para alcan-
zar las metas?
- -iQué grupo se beneficid mis con el programa?
-iComo influenciaron el desarrollo del programa y su -

impacto los factores internos y externos de tipo so0=-

(55) op.é}t.Pastrqna, N.E. Taller de Evaluacidn-de Programas.
CEUTES-U.N.A M., México, D.F. 1983, p.p. 68
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cial y politico?
-éQué efectos politicos y sociales tuvo el programa Sg
~ bre el medio ambiente en el cual se implementd?
Y.iCuinto costd el programa?
-¢Qué tan bien se administrd el programa? -
¥ -iCudles son las ventajas o méritos del programa compa

rado con programas alternativos?"

Koopman propone para la Evaluacidn de un Programa una

serie de preguntas que estdn incluyendo criterios comunes para

estudio:

1.!

o
2,

‘E1 programa de capacitacidn es completo?

En el sentido de integrar todas las experiencias de aprendi
zaje y al mismo tiempo aisla problemas de gran prioridad -=
para darles solucidn inmediata.

¢Es el -programa de capacitacién realista?

En el sentido de asentarse en la naturaleza real de la so--
ciedad y sus problemas vitales: es la naturaleza real del -
organismo humano y sus maneras de aprender y prdgresar,

¢E1 programa de capacitacidn tiende a democratizar la vida -
social de la institucidn, los procesos diddcticos y la ad--
ministracidn de la escuela?

LEs el prof@ma de capacitacién de naturaleza cooperativa, -
es decir,”las decisiones en cuanto a sobre qué trabajar fue
ron tomadas por un grupo interdisciplinario?

¢ET1 programa de capacitacidn da oportunidades de progreso --
profesional del personal académico y administrativo?

¢Tiende el programa de capacitacidn a aclarar el propdsito -
real de la educacidn? : .

iProyecta el programa de ciPaqitacién una evaluacidn mis res
Tista de dos:-esfuerzos: pe agogicos .y del programa come tal?
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8. &Se resuelve el/programa de capacitacién dentro de las nue--
vas politicas diddcticas, nuevas unidades de recursos y nue
vos planes de ensefianza cooperativa?".(56)

(57)

Para Bunker, "las preguntas contestadas frecuente-

mente a través de la evaluacién incluyen:

-¢E1 problema se somete a una solucidn de adiestramiento?

-¢Cudl m&todo de adiestramiento es mds apropiado para el mate--
rial y objetivo de Ta poblacion?

-iE1 aprendizaje inmediato o cambio conductual esperado se tras
1ado'al desempefio del trabajo?

-¢Fu@ aprendido el material del curso? (E1 adiestramiento
resultd en la demostracidn fnmediata en el cambio conductual

deseado?

¢ «iQué cambios pudieron ser hechos para mejorar el programa de -

adiestramiento?

-¢Cudles son las implicaciones de inducir el relativo cambio --
conductual a reuniones de amplias fluctuaciones de los objeti
vos organizacionales?

-iHay tipos particulares de adiestrados para ‘los cuiles el -

adiestramiento es mids (o menos) efectivo?

A la pregunta épor qué evaluar? el autor responde; la evalua- -

(56) Koopman, Cit. Brisefio Gabriela. Enfoque sistemdtico para -
1a evaluacidn. En revista, Pedagogia para el Adiestramien
toe. pp. 66-78 -

(57) Bunker, A.K. Evaluating Crganizational Training Efforts: -
Is Ignorance Really Bliss? En Training and Development Jour

.nal, agosto 1978, Vol. 32, No. 8 p.p. 4-11
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cién puéde ser dirigida a 2 componentes de la efectividad:

1) Si el aprendizaje ocurre como resultado del adiestramiento.

2) Este aprendizaje traslada al trabajo el cambio conductual®.

Asimismo, Trapnell(sa)

opina que "la evaluacién poco a
poco no es bastante, necesitamos evaluar los programas de adies

tramiento y desarrollo en forma global.

¢En qué condiciones politicas y ambientales existen?

- = &Qué recursos fisicos y humanos usa el programa?

- ¢Qué pasa durante el procesc de adiestramiento?

- &Qué pasa con el desempefio de los adiestrados inmediatamente

después de un adiestramiento y 6 meses después?

- ¢Qué impacto tiene el programa de adiestramiento en la organji

zacidn?",

Por otro lado, Newstrom, 1978,(59) men

;
[¢]
ol
Q
&
£
o
w
—
]
723
5
o

¥

zones para evaluar son las siguientes:

% "1, Valorar el logro de los objetivos de capacitacidn

2. Valorar la efectividad del capacitador

v .
V3. Justificar el gasto de la capacitacidn a través del andli--

sis -Costo-Beneficio

{587 Trapnell Gail. Putting The Evaluation Puzzle Together. En
Training, And. Development Journal, Mayo 1984, vol. 38 --
No. 5, p.p. 9U-93.

(59) Newstrom,W.Jd. Cathch-22: The Problems of Incomplete Eva~-
Tuation of Training. En Training And Development Journal,
noviembre 1978, Vol. 32, 11, p.p. 22-24,
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4. Mejorar la estructura en el contenido del programa
5. Decidir si o no otros capacitandos podrian recibir el pro--

, grama.

Identificar cudles son los capacitandos mds o menos benefi-
ciados.
7. Reforzar mejores puntos para los entrenadores.

8. Crear expectativas en la mente de los entrenados (a través

del pre=-test)",

Mientras que Briseﬁo,(ﬁo), nos dice: "Elaboramos un --

nlan de evaluacidn para:

}. Determinar el valor de un programa

"L Relacionar resultados con objetivos

. Hodificar, cambiar o eliminar los cohponentes de disefio que
no hayan demostrado su eficacia

. Evaiuar_e] rendimiento del alumnado

5, Evaluar al personal académico

.+ 6., Evaluar al personal administrativo

.~1. Tomar decisiones en acciones futuras”,

Brinkerhoff,(Bl)‘seﬁa1a que "los propbésitos potenciales

para evaluar son:

(60) Brisefio Gabriela. Enfoque Sistemdtico para la Evaluacidn. -

En revista, Pedagogia para el Adiestramiento. p.p. 66-78.
(61) Brinkerhoff, 0.R, Making Evaluation More Useful. En - i

.Iraining and Development Journal, diciembre 1981, p.p.66-70.
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Determinar el impacto de Ta capacitacidn en la organizacidn,
Hacer la capacitacifn mids eficiente.

Hacer 1a funcidn de la capacitacidén mds cuantificable
Publicar los beneficios de la capacitacidn.

Jeterminar el costo-beneficio de la capacitacién en la orga--
nizacidn

Comparar diferentes aproximaciones para la capacitacién
Determinar si el adiestramiento fue deliberado o p]anéado
Describir cudl parte o partes de los esfuerzos capacitadores
trabajan mejor

Identificar problemas en la capacitacidn y sus posibles solu-
ciones

Identificar necesidades para entrenar para elaborar diferen--
tes entrenamiento.

Incrementar el apoyo para un mé@todo en particular de adiestra
miento o decisiones

Determinar si el método planteado de entrenamiento trabaja o

resulta".

Asimismo, Brinkerhoff, sefiala:

Que l1a evaluacidn relacionada con la retroalimentacién

puede determinar, si:

- Se encontraron las necesidades de los entrenados
- Pueden los entrenados usar la capacitacidn en el trabajo.
- Existen razones problemas para cambiar el adiestramiento

¢Se encuentra mejor o peor?
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Y responder a las preguntas sobre:

‘f{ ¢Qué nuevas necesidades de capacitacidn surgen?
- (Es mds, menos o eficiente adiestramiento el que se necesita?
- iSon los resultados de la capacitacidn equivalentes a los -

costos?"(sz).

Este autor habla también de la evaluacién relacionada
.a la distribucidn que se refiere a la implantacion del programa

de capacitacidn con el fin de determinar si:

"1) ¢E1 programa ha sido instalado como fue disefado?
2) ¢Qué problemas han surgido durante el proceso de adiestra--
miento? '
3) iLa ,distfibucién del adiestramiento y/o capacitacidn es --
consistente a través de varios escenarios o instructores
4) (Esta el plan trabajando como se planed: estdn usando los -
participantes 1los matefia]es, y son atractivas las activi-
dades?
V/S) éCudl és la naturaleza y las posibles caus?s o defectos de
la capacitacion?
6) ila capacitacién ha logrado los objetivos deseados?
n/fg {Qué otros resultados (no planeados) produjo el adiestra- -

miento?".(63)

(62) Brinkerhoff, 0.R., Making Evaluation More Useful. En - -
Training and Development Journal, diciembre 1981,

(63) Brinkerhoff, 0.R. Making Evaluation More Useful. En Trai--
ning and Development Journal, diciembre 1981,
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De acuerdo a las razones expuestas por los autores men

cionados se puede concluir que:

En la Planificacidn de la Evaluacidn de 1la Capacita- -

cién se distinguen tres etapas:

1. ANTES DE DISERAR UN PROGRAMA DE CAPACITACION SE EVALUA PARA:

1} Detectar necesidades de capacitacidn

2) valorar si el programa de capacitacién actual {(si es que --
existe) satisface las necesidades, .

3) Determinar las caracteristicas de la poblacidn a que se diri
gird.

4) Cudles son las polfticas, normas Y procedimientos que se de-
ben considerar para efectuar el programa.

5) Cudles recursos econdmicos, humanos y materiales neéesitan -

y con cudles se puede contar realmente.

2. DURANTE E INMEDIATAMENTE DESPUES DE LA . IMPLANTACION DEL --

1) valorar el logro de los objetivos del curso

2) Valorar el desempefio del grupo e instructor

3) Mejorar la estructura del contenido del curso

4) Establecer la calidad del aprendizaje

5) Identificar la poblacién que fue beneficiada

6) Evaluar si las acciones admiﬁistrativas contribuyen a la op-
timizacidn del programa. -

7) Valorar el usc de los apoyos y materiales diddcticos
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3. DESPUES DE LA IMPLANTACION DEL PROGRAMA 0 EVALUACION DE SE--
GUIMIENTO.

La evaluacidn en términos de seguimiento tiene como --
propésitos:
1. Valorar el logro de Tos objetivos del programa de capacita-~
cion, ' '
2, Constatar si se transfieren los conocimientos, actitudes y/o
destrezas adquiridas en el curso, al ambiente laboral.
3. Refinar y redirigir futuras actividades evaluativas
4, Estimar los costos invertidos en relacidn a los beneficios

obtenidos.

Independientemente de las razones y momentos que exis~
tan para evaluar, es importante visualizar que una sola aproxi-

macién evaluativa no puede servir para todos los propdsitos.

En este sentido, se reafirma el planteamiento de --
Brinkerhoff, 1981,(64) cuando nos dice que "existen muchos mode
los y aproximaciones evaluativas potencialmente Gtiles, el tru-
co es adoptar o usar uno (o mds) que sirva para.un propdsito --

atit".

(64) Brinkerhoff, 0.R. Making Evaluation More Useful. En - -
Training and Development Journal, diciembre 1981,



II1.3 PARAMETROS DE EVALUACION

~ 5 s . ca L
Carrefio, 198O£6 ) nos enuncia que la "evaluacidn inciu

ye los siguientes pasos; medir, interpretar y tomar decisiones.
Para poder realizar estos tres pasos deben definirse los pari.

tros que van a ser evaluados.

Para Kirkpatrick, 1980,(66), éstos pardmetros son cua-
tro; los cuales se especifican a continuacién:

reaccidn

aprendizaje

conducta

resultados

"REACCION

Puede ser definida como qué tanto les gustd a los capa
citandos un programa particular de capacitacién. La evaluacign
‘en términos de reaccidn es lo mismo que medir los sentimientos

de los participantes con respecto al curso.

APREMDIZAJE
Es importante reconocer que una reaccién favorable al

programa asegura el aprendizaje. Existen varias definiciones -

(65) Carrefio Fernando, H. Enfoques y Principios Tedricos de la
Evaluacidn. Edit. Trillas, HMéxico 1980, cap. 3

(66) Craing and Bittel. En Training and Development Handbook.
American Society. ASTD. Cap. 5 Evaluation of Training --
1980, Kirkpatrick, D.L. p.p. 87-112.
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acerca de lo que es el aprendizaje,para el propésito de este ca
pitulo el aprendizaje serd definido como: Tos principios, hechos
y técnicas que fueron aprendidas y absorbidas por los partici--
pantes. En otras palabras no involucra el uso o la aplicaciédn

en el drea laboral de tales hechos, principios y técnicas.

CONDUCTA
La evaluacidn en términos de cambio conductual se re=-

fiere a si el aprendizaje afectd en la situacidn real de traba-

jo.

RESULTADOS
Los objetivos de la mayoria de los programas de capaci
tacidn han sido establecidos en términos de resultados adn cuan

do 1o ideal serfa evaluar en términos de resultados deseados”.

Kirkpatridk,'lgso,(67) tambi&n nos proporciona algunas
guias para evaluar 3 de los 4 paridmetros, éstas son las siguien

tes:

"REACCION 7

1. Determinar qué es lo que se quiere encontrar

2, Utilizar los comentarios escritos acerca de &sto

3. Diseflar Ta forma en la que las reacciones pueden ser tabula-
das y cuantificadas 7

(67) Craig and Bittel. En Trainig and Development Handbook. Ame

rican Society. ASTD. Cap. 5 Evaluation of Training 1980, -
Kirkpatrick, D.L, p.p. 87-112,
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APRENDIZAJE

1.

E1 aprendizaje de cada participante serd medido si pueden de

terminarse los resultados cuantitativos.

2. Un disefio pre-post podria usarse con el objeto de relacionar
el aprendizaje al programa

3. Tanto como sea posiﬁle el aprendizaje debe ser medido en for
ma objetiva

4. Si fuera posible un grupo control, deberé ser usado para com
parar con el grupo que recibid entrenamiento

5. Los resultados de 1la evaluacidon, de ser posible, deberdn ser
analizados estadisticamente, de tal forma que el aprendizaje
pueda ser probado en términos de correlacidn o nivel de con-
fianza,

CONDUCTA

1. Un disefio sistemdtico de pre-post sobre una base de desempe-
fio en el ‘trabajo

‘2. La valoracién de la ejecucidn debers ser efectuada por uno o

mds de los siguientes grupos (el mejor de ellos)

a) La persona que recibe la capacitacidn

b) Su supervisor o supervisores

¢) Sus subordinados

d) Sus similares u otras gentes que esten familiarizados con

su desempefio.
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3. Debe efectuarse un andlisis estadistico para comparar la eje
cucidn antes y después y relacionar. las combinaciones con el

programa de capacitacign.

4. Una valoracién post capacitacidn 3 meses después (o quizad mis)
después del programa, asi los capacitandos podrian tener tiem
PO para poner en prdctica 1o que haya aprendido. Subsecuentes

valoraciones ayudarfan a la validez del estudio.
5. También puede usarse un grupo contro]".

Debido a la dificultad de medir resultados que puedan
ser atribuidos dxrectamente a un programa de capacitacign espe-
cifico, K1rkpatr1ck recomienda que solo se utilicen evaluacio--

nes en términos de reaccidn, aprendizaje y conducta.

Aunque &sta {1tima afirmacién es del todo cierta e in-
cuestionable, se propone que también se realice la evaluacidn -
en términos de resultados a pesar de que esta evaluacién deba -

efectuarse en algunos casos subje

ct

ivamente, Ta informacién que

nos proporcione podrd manifestar de alglin modo cdmo la: icapacita
cién estd incidiendo en las actividades de la empresa } si es -
ésta la que estd fracasando o debemos buscar la falla en otro -
subsfstema, porque como nos afirma Michalak, 1981,(68), podemos
encontrar que “frecuentemente el problema no es la ausencia de

habilidades y/o conocimientos, las mis de las veces el problema

estd en algin otro lugar del sistema",

(68) Michalak Donald, F. The.lieglected Half of Training. En -
Training and Deve]opnent Journal, May 1981, Vol. aS, No. .5
1981, pp 22-28.
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Es decir, la capacitacidn puede haberse efectuads - -
correctamente y sin embargo, existir otros factores que obstacy
licen la aplicacién en el trabajo de las habilidades y/o coneci
mientos que se éprendieron durante la capacitaciéﬁ, 0 bien que
sean otras causas lés que incidan en la ausencia y/o perjuicioc

de los resultados de las actividades de la organizacidn.

Toda esta informacifn podrd ser factible de presentarse

cuando se realice la evaluacidn en términos de resultados.

Hasta aqui se ha sefialado la necesidad de determinar -
el propdsito de la evaluacidn y los pardmetros que pueden --
ser medidos durante el proceso evaluativo. Ahora revisaremos -

otros factores pertinentes para efectuar la evaluacién.

IIT.4 FACTORES PARA EFECTUAR UNA EVALUACION

Cuando se busca que la evaluacidn adquiera su verdade-
ro significado en la accidn capacitadora, cuando no es el obje-
.tivo real evaluar por requisito, evaluar porque hay que evaluar,
el enfoque debe ser mds amplio. Es deseable contemplar todos -
aquellos factores que son pertinentes antes de iniciar una eva--

luacién,

La evaluacidn para que sea vdlida necesita ser econdmi
ca, pero no barata; Gtil, pero no sesgada; metodoldgica pero no

rigida; confiable, valida y clara.
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Asi; la evaluacidn debe ser:
- ECONOMICA, PERO NO BARATA (EFICIENTE)

Aprovechando al midximo los recursos humanos, técnicos
y materiales con los que se puede contar, sin efectuar ahorros
sacrificando la confiabilidad y sin invertir mis de éstos recur
s0s que los que avale la importancia del objeto a evaluar, es -

decir debe ser econdmica pero no barata, o mejor dicho eficien-
te.

- UTIL PERO-NO SESGADA

Para poder afirmar que la evaluacidn seri de utilidad,

deberdn contestarse las preguntas:

“1)- &Qué propdsitos se busca cumplir al efectuar la evaluacign?

2) iCudl es el enfoque que se le va a dar a la evaluacidn?

3) &Cudles politicas, normas o procedimientos deben tomarse
en éuenta sin afectar el desarrollo de la organizacidn ni
la credibilidad del estudio?

4) ¢Qué tan profundo debe ser el estudio evaluativo?

5) &¢Qué criterios se usardn para establecer, cambiar y justi-
ficar un programa que cumpla con las circunstancias y ne-
cesidades particulares?

6) iCudles métodos y modelos serdn usados en el andlisis del

programa que reflejen los propdsitos, preguntas de inves-

tigacidn, criterios del andlisis, asi como los recursos?
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7) A quidn le va a ser Gtil el andlisis del programa?“.(ﬁgz

"Muy frecuentemente no se utiliza la_informacidn obte-
nida de 1a evaluacidn, &sto puede deberse a varios factores que
van desde cémo se ha efectuado 1a evaluacign Yy 'sus propésitos -
hasta el concentrarse demasiado en cierta clase de informacién"

(70)

“Para &sto las evaluaciones necesitan ampliar su campo
y métodos de aplicacidn e involucrar mis profundamente a sus -
audiencias hcerca'del’diseﬁo, conduccidn y aplicacidn de Ta eva
luacidn. Esto permitird que la utilidad de la evaluacidn se in

Cremente,

Considerando un amplio rango de métodos para coleéctar
informaéi&n, se podrfa pensar en qué algunas clases de eventos
se pueden evaluar y otros no.- Cualquier dato que representa el
adiestramiento o alguna reaccién a éste{ es pdtencialmente atil

a la informdcidn evaluativa.

La clave para obtener una buena informacidn es que E@sta

sea Gtil a un propbsito evaluativo dado.

Las "bondades" de un método de colectar informacidn =

(69) seeley, Jd. Program Review and Evaluation. En N. Poulton -
(Ed} New Directions for Institutional Research, Evaluation
of Management and Planning Systems. No. 31, San Francisco:
Jossey-Bass, septiembre 1981, pp. 45-60.

(70) Brinkerhoff, 0.R. Making Evaluation More Useful, En Trai-
ning and Development Journal, diciembre 1981, pp. 66-70
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mientras en si pueden ser rentables, fehacientes, convincentes
y econdmicos en tiempo, pueden encontrarse al preguntarse (Si -
Ta informacidn colectada con este procedimiento podrd ser {til

a este propdsito eva]uativO?n(71)

"Asimismo el evaluador debe estar consciente de los =
recursos y limitaciones del estudio para asi tener idea de cémo
conducir la evaluacidn y las decisiones sobre el método de 1a -

evaluacidn de datos, seleccidn de sujetos y procedimientos".(72)

Ahora bien, todo lo anterior no quiere decir que debe-
mos buscar solo los datos que desea la persona que solicita 1la
evaluacidn, ya que la informacidn debe ser Gtil y fﬁncional, .-
pero no sesgada e invdlida, porque &sto (1timo desvirtuaria --

todo el trabajo efectuado por la evaluacién,

- METODOLOGICA, PERO NO RIGIDA

La metodologia consiste en una serie de basos ordena--
dos de manera 1d8gica para la consecucidn de un fin, toda evalua
cidn debe ser metodoldgica y contar con una aproximacidn que le
indique los pasos a seguir en el proceso evaluativo. Sin embar
go, tal metodologfa no puede ser rfgida por el contrario tiene

que ser flexible para que la evaluacidn se efectie acorde a la

(71) Brinkerhoff, 0.R. Making Evaluation More Useful. En traje-
ning and Development Journal, diciembre 1981, pp. 66-70.

(72) Connely, S. Participant Evaluation: Findling Qut How Well
Training Worked, En Training and Development Journal, oc-
tubre 1983, p.p. 92-96
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realidad a evaluar.

- CONFIABLE, VALIDA, CLARA

Es decir, tener la certeza de evaluar lo que realmente
se pretende evaluar, "ya que existen factores cuantitativos y -
cualitativos dificilmente susceptibles de ser reducidos a uyna -

. . - . . 73
misma expresidn cuantxtatlva“( )

Asimismo los datos deben ser lo suficientemente vili--
dos y claros, de tal manera que puedan servir para la toma de -
decisiones, de lo contrario las decisiones que se deriven de es

tos datos podrian llevar al fracaso el programa de capacitacidn.

Otro punto que debe tomarse en cuenta para la evalua-=
cion del Impacto de la Capacitacién, es que tal evaluacibn debe
considerar el curso en cuestidn, valorar su importancia en la -
organizacidn y saber si es justificable invertir tiempo,-esfueg

z0 y recursos econdmicos para realizar la evaluacign.

Antes de efectuar algidn programa costoso (en tiempo, «
esfuerzo y dinero) es imprescindible cuestionarse si la e alua=-
cidn contribuird realmente a la toma de decisiones y si &stas -

decisiones serdn llevadas a la accidn.

Concordamos con Alden, 1978,(74) cuando nos dice:
YANTES de disefiar un proyecto significativo de Evalua=-

(73) Gonzdlez de la Rosa, J. Disefio de una Metodologia para Eva
Tuar el Impacto de la Capacitacidn en la Empresa. Cuader--
nos INET No. 23, STPS, México 1982,

(74) Alden, J. Evaluation In Focus. En Training And Development
Journal, octubre 1978, Vol. 32, No. 10, p.p. 46-50,
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cidn deben considerarse 4 factores importantes:

1. La direccién ialn considera tomar decisiones sobre si o no -
cambiar el programa o como podria ser &ste cambiado?. Es de
cir, lexiste, de parte de la gente involucrada en Ta toma de
decisiones y acciohes, la dispanibilidad para un cambio, en
el caso que &ste se requiera?

2. éQué datos son necesarios para proveer la informacidn perti=-
nente a la toma de decisiones?

3. iQué nivel de los datos es précticorpara colectar importan--
tes y suficientes datos para el uso en el proceso de toma de
decisiones?

4, iQué criterios usard la direccidn para tomar decisiones?"

Cuando estos y otros factores no se consideran al dise
fiar Ta evaluacidn se puede Tlegar a una de dos situaciones 0 in
cluso a ambas; o se evalda simp]emehte como requisito y obliga-
cién legal y/o se fracasa en la evaluacidn, porque no debemos -
olvidar el sefialamiento que al respecto nos hace Ross, 1981(751

"los errores cometidos en un disefio son acumiulativos".

Para A]den, 1978,(76)5 "el fracaso de la evaluacign -«

pueden estar explicado porque se enfoca mal la evaluacién.

i ———————

(75) Ross A remedial Strategy for Data Analysis Evaluation and
Program Planning. En Training and Development Journal, --
1981, Vol, 4, p.p. 131-138,

(76) Alden Jay Evaluation in Focus. En Training and Development
Journal, Octubre 1978, Vol, 32, No. 10 pp 46-50



Durante un proyecto tipico de evaluacidn, los evaluado
res miden cualquier cosa que sea nueva, preguntah todo To pre--
guntable y reportan los resultados, asegurindose de usar hasta
el tercer punto decimal", _

Ross, 1981,(77) sefiala que "cuando una.evaluaci&n-se -
realiza sin las técnicas pertinentes o por personas sin conoci-
mientos técnicos, se suscifan problemas. Y que para-eliminar -
errores en la evaluacidn es necesario evitar las siguientes si-

tuaciones:

1) AMBIGUEDAD EN EL PROPOSITO DE EVALUACION
Implica una respuesta efectiva a las siguientes pregun
tas: - ‘ '
- &¢Quién va a utilizar la informacién?
- ¢Qué va a ser evaluado?
-'£Qué datos especificos son necesarios para que la =--
.gente involucrada tome las decisiones importantes -

para la cuestidn?

2) EL USO INADECUADO DE LAS ESTRATEGIAS A MEDIR
La dificultad viene a ser mds compleja cuando uno no -
sabe qué es lo que estd tratando de medir, '
- Las consecuencia§ de la confiabilidad casi nunca son -

consideradas por evaluadores inexpertos.

(77) Ross. A remedial strategy for data analysis evaluation and
program planning. Vol. 4, 1981, p.p. 131-138.



Ademds se le da poca o ninguna atencidn a la represen-

tatividad de la muestra.

3) INCAPACIDAD PARA ANALIZAR LOS DATOS
- Cuando los datos obtenidos son diferentes a los espe
rados. Esto se debe parcialmente a-que los instrumen
tos no son piloteados, pero es mis un producto de no

concebir el andlisis previamente.

Estamos de acuerdo con Ross, cuando sefiala que "hay ==
una creencia persistente de que una vez que los datos se tienen

su significado serd obvio: To que sucede raramente®.

Alden, 1978,(78) concluye:

'"Hay algunas empresas que cuando se valora y se encuen
tra que los programas de capacitacidén no son eficientes, estdn
dispuestas al cambio y a tomar las decisiones de cambiarlos o -
modificarlos. Sin embargo, existen otras empresas que son re--
sistentes al cambio: en estas empresasrcabrfa la posibilidad de

cuestionarse antes de efectuar un Proyecto de Evaluacidn,

éQué pasarfa si Tos resultados de la evaluacifn muestran que el

programa no logra los objetivos deseados o esperados?

- 51 la respuesta sugiere que hay poca o ninguna posibilidad -
de cambio en el programa de capacitacidn, los esfuerzos de la

evaluacidn fracasarén.

(78) Alden Jay. Evaluation in Focus. En Training and Develop- -
ment Journal, octubre 1978, Vol. 32, No. 10 pp. 46-50.



(3]
w

-~ Por otra parte y asumiendo que exista la posibilidad para el
cambio obviamente los directores esperan que sus programas --
sean efectivos, eficientes y eficaces, as? es que las pregun-

tas deben dirigirse hacia criterios tales como:

1) INTERES EN LA EFECTIVIDAD
£1 programa
= Conocer al final del curso si se lograron los objeti
vos

- E1 desempefio es satisfactorio en el trabajo.

2) INTERES EN LA EFICIENCIA
Existen desgaste en:
- el tiempo del alumno
- el tiempo del instructor
-~ el material y equipo

- uso de facilitadores

3) INTERES EN LA PERTINENCIA
Las conductas aprendidas en él programa
- se utiiizan actualmente en el trabajo
- son criticas para el éxitc del trabajo
- son ¢oherentes con las précticas del trabajo y las
politicas.
¢Como podria cambiar y/o modificar el programa?
Requiere de investigacidn diagndstica enfocada princie

palmente en aquellos factores que intervienen directamente en -
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la efectividad, eficiencia y pertinencia del programa.

¢Es necesario redirigir el programa?

LEs necesario revisar los materiales?

i{Deben cambiarse las prdcticas administrativas?
iDeben ser alterados los disefios instruccionales?

¢Debe ser modificado el medio ambiente?

Existen 4 niveles de datos que pueden aplicarse a cual
quier pregunta de investigacidn, éstas son: A
1) La percepcidn del participante
2) La opinidn de un experto
3) La medicidn de la conducta

4) La medicidn de los resultados finales".

Smith,(79) considera que:

™La evaluacidn es un proceso de toma de decisiones, «-
como consecuencia los problemas son definidos.como deficiencias
que inhiben Ta toma de decisiones, y que existen 4 problemas bd

sicos:

1) No hay datos
2) Los datos no son confiab]es

3) Los datos no se presentan oportunamente

(79) sSmith, M.E. Evaluating Training Operations and Programs. -
°  En Training and Development Journal, octubre 1980, Vol, 34
No. 10 p.,p. 70-78
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4} Datos incompletos

Las consecuencias de &stos 4 problemas son:
-~ Programas que no corresponden a las necesidades
- Programas inefectivos para que se adquieran las habilidades

que se requieren,

Y las causas de éstos pueden deberse a que:

1) No se percibe la necesidad de evaluar

2) Los evaluadores tienen deficiencias en habilidades y/fo cono-
cimientos. A algunos evaluadores novatos se les dificulta -
analizar los datos.

3) Obstdculos. Pueden aparecer muchos durante la tarea del - -
evaluador,
- Otros proyectos pueden tener mayor prioridad y causar que

se posponga la evaluacidn

- E1 largo tiempo que se necesita para que .se manifiesten los

efectos de entrenamiento®,

Y hay mucho de cierto cuando afirma "“los resultados -
de la evaluacidn son frecuentemente temidos por el impacto po=-=-

tencial de Ta valoraciGn del desempefio!

Cuando todos estos factores han sido considerados, ar-
gumentados efectivamente y previsto las situaciones que pueden
conducir la evaluacidn al fracaso, es pertinente iniciar la pla
nificacién de la evaluacidn.de seguimiento. Una cuestidn impor=-

tante para el disefio serd la de definir cudl de los 3 tipos de
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estudios de seguimientoégeré.adoptada para el caso y profundi--

zar en la técnica.

IIT.5 ESTUDIOS DE SEGUIMIENTO

E1 objetivo del seguimiento es el de "seguir" determir.
do hecho o experiencia con el fin de probar 6 experimentar si -
tal o cual tratamiento que se realizd, obtuvo Tos resultados es
perados. O0Otftro objetivo del seguimienfo es gl de describir even
tos, situaciones o conductas a través de determinados perfodos

de t{empo.

As1 el seguimiento consiste en observar un evento a --
través del tiempo o “Seguir® el comportamiento de una persona o

grupo de personas, después de la aplicacién de un tratamiento.

Es un método particularmente empleado en estudios de -
desarrollo infantil; sin embargo no es exclusivo de esta irea de

estudio.

ARRIOLA, menciona que "dentro del sistema &e evalua- «
cidn también se contemplan actividades de seguimiento, las cua-
les sirven para realimentar los eventos de capacitacién y su im
pacto en el desarrollio de la actividad cgtidiana del trabajador,
y se seguird el procedimiento que incluye el andlisis de los da
tos de la evaluacidn de los participantes, la comparacidn de --
Tos informes presentados por Tos instructores, la realizacidn =
de actividades de seguimiento de los egresados, y la modifica=

cidn del sistema y los eventos si es necesario, para responder
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a las necesidades que se p]anteen".(so)

Por otra parte, Ortiz Tetlacuilo, 1975,(81) opina que:
La evaluacidn de recursos va desde su forma mis simple, basada
en la medicidén de las reacciones de agrado o desagrado de los -
participantes ante el programa Y sus e]émentos constitutivos, -
hasta su forma mds estructurada que consiste en seguir a los --
participantes por medio de encuestas, observaciones, entrevis-=

tas, para conocer la utilidad o inutilidad del programa.

La evaluacidn de recursos en su forma mis estructurada
se refiere a una medicidn de Jos alcances del programa -una vez

que éste se terming. -

La evaluacidn de recursos conocida también como SEGUI-
MIENTO DE PROGRAMAS, es apliCabie en los casos en que éstos se
repiten con cierta periodjcidad y durante lapsos Targos., .La in
formacidon que reporta la eva1uaci6n‘permite corregir defectos y

perfecionar los puntos positivos,

En la Evaluacidon de la capacitacifn se pueden utilizar
los Estudios de Seguimiento como el Ané]isis Costo-Beneficio, -
Estudios Longitudinal y Transversal, los cuales serdn descritos

a continuacidn:

(80) Arriola Islas, H. Comentarios y Expectativas del Sistema -
de Capacitacion para los Trabajadores de la S.T.P.S. En Re
vista. Pedagogia para el Adiestramiento, Vol. X, No, 9 =
abril-junio 1980, )

(81) Ortiz Tetlacuilo J.M. La Evaluacidn del Adiestramiento.En
revista Pedagogia para el Adiestramiento. Vol. V. No. 19 -
p. 41-62 abril-junio 1975,
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IIT.5.1 COSTO/BENEFICIO
ET andlisis costo beneficio consiste en la estimacidn
de las inversiones en'reTacién a los beneficios obtenidos, en -

otras palabras, si los beneficios justifican las inversiones.

Este tipo de estudio es el mds conocido para la Evalua
¢ién de Seguimiento en 1a mayoria de las organizaciones labora-
les. ‘ V

Debido a que diversos autores mencionan Ta evaluacign
de seguimiento a partir del costo-beneficio, solamente enlista-

remos algunos de ellos:

Ortiz Tetlacuilo, 1975,(82) considera que:

La EVALUACION COSTO/BENEFICIO del adiestramiento es -
una actividad que -consiste en estimar los costos del planeamien
to y ejecucidn de un programa-de adiestramiento y compararlos -
contra el valor de los beneficios que el mismo programa aportéd
a la empresa. Se realiza después de que el programa se. termi-=-
ndé. Su funcidn primordial es obtener informacidn objetiva, en
términos cuantitativos, de la efectividad del adiestramiento”,

VValencia Aguirre menciona al respecto que:

“EL ANALISIS DEL COSTO/BENEFICIO es el procedimiento -
que permite determinar, por'hn lado, los costos en que se in--
curre al realizar determinada accidn Ys por el otro, conocer -
Tos benéfiéios que se derivan de ella, para finalmente estable-
cer una comparacifn sistemitica entre ambos, la cual permifa to
1357—6;2?; Tetlacuilo J.M. La evaldaci6n del adiestramiento. En

revista Pedagogia para el adiestramiento Vol. V. No. 19. -
p. 41-62 abril-junio 1975.
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mar decisiones y/o realizar una evaluacidn en términos econdmi-

cos,

Es importante mencionar que el ‘anilisis del costo-bene
ficio ha sido dirigido, bdsicamente, a cuatro grandes grupos --
que son: la inversién pdblica, proyectos industriales, educa- -

cién y adiestramiento,

EL ANALISIS DEL COSTO/BENEFICIO DEL ADIESTRAMIENTO pue
de entenderse como la actividad que consiste en estimar los cos
tos de planeacidn, ejecucién y evaluacidn, como rubros genédri=-
cos del sistema integral de capacitacidn: y compararlos contra
el valor de los beneficios que la misma capacitacién aporta a -

la empresa,

Este tipo de andlisis se desarrolla en 2 formas dife==

rentes;

1) Constituye una herramienta auxiliar en la toma de decisiones.
Y al ser el adiestramiento una solucidn (de varias a]ternati
vas) se recomendarfa conocer su rentabilidad, calculada en -
base a sus costos y beneficios.

2) Constituye un factor de evaluacidn,

Una vez efectuada la inversién o gasto, si el empresario de-
sea conocer la rentabilidad de &sta, es posible calcularla -
en base a los datos ya obtenidos. Plantea el desarrollo me-
ramente tedrico de una metodologia para el cilculo del costo

-beneficio en el adiestramiento“.(as)

(83) valencia Aguirre J.A. Evaluacign de Ta Capacitacidn. Revi-
sidn Bibliogrdfica Cuadernos [NET No. 16 §,T.P,S, pp. 28-29
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Lara Di Lauro dice:

“1. Cdlculo del costo-beneficio del adiestramiento

La relacidn costo-beneficio es un méfodo de investiga-
cidn que permite establecer la conveniencia de proyectos, consi
derando sus diferentes clases de efectos.y futuras kepercu§io—-
nes, dentro del cdlculo. Es decir, es la relacidn de los cos--
tos eh que se incurre en un periodo de tiempo "n" y los benefi-

cios percibidos en un perfodo "m" (n®&m).

Son. condiciones para el cdlculo de la relacidn costo--
beneficio:
a) Que Tlos costos y los beneficios se puedan medir en unidades
comparables, en este caso, en términos monetar{os
b) Que se establezca un periodo cuando la accion de adiestra- -
miento sea permanente, a fin de medir tanto los costos que -
ocurrieron en ese lapso como 1los beneficios resultantes en
el mismo,
Los pasos a sequir para el calculo dé la relacidn cos-
to-beneficio son:
1.1 Cdlculo del costo total
1.2 Cdlculo del beneficio total
1.3 Establecimiento de 1a relacidn entre costos y beneficios

totales.
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II; Andlisis del costo-eficiencia del adiestramiento.

Es el andlisis que pretende involucrar los costos en =
que incurre una accidn de adiestramiento y el grado de alcance
del objetivo que persigue dicha accidn., La diferencia entre --
costo-beneficio y costo-eficiencia estriba principalmente en Ta
caracteristica de los datos referentes a los beneficios, ya que
en el andlisis de costo-eficiencia, los beneficios no se pue~ =
den cuantificar. En el aspecto de los costos no existe diferen
cia alguna y ﬁor lo tanto, su cdlculo obedece a 1o expuesto -~

para el caso de costonbeneficio".(84)

Con respecto al andlisis costo beneficio, estamos com-

pletamente de acuerdo con Valencia(as) cuando afirma que:

“La gran Timitacidn del ANALISIS COSTO/BENEFICIO es que
abarca {inica y exclusivamente los efectos que pueden medirse en

términos monetarios,

Es evidente, pues, que en los términqs en los que se -
pretende evaluar el desempefio del trabajador éomo>resu1tado de
un proceso de capacitacidn sdlo trata de ver los cambios logra=-
dos en términos econbmicos, sin tomar en cuenta al trabajador y

sus necesidades concretas.

(84) Lara Di Lauro., Metodologia para el C&lculo del Costo-Bene-
ficio y Andlisis del Costo-Eficiencia del Adiestramiento, -
En revista, Pedagogia para el adiestramiento., pp. 59-77,

(85) Valencia Aguirre, J.A, Evaluacidn de la Capacitacién. Revi
sidn Bibliogrdfica, Cuadernos I.N.E.T, Mo. 16 STPS México
1982, p.p. b2-54
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E1 personal sufre un cambio en sus actitudes respecto
al ambiente laboral y extralaboral ademis del aprendizaje de ha
bilidades manuales o conocimientos. Dicho cambio de actitudes
esbdeterminante cuando se regresa al trabajo, éarte del &xito -
en el rendimiento, es resultado de juego de ambiente y actitu--
':des, es-decir. de una relacién de cémportamiento laboral en fun
cién de 1a$>cond1ciones de trabajo general, asf la adaptacifn -
ayuda al trabajador a demostrar el nivel de eficiencia bajo la
presidn de trabdjo". ,

En este sentido se presenta otra gran desventaja &eT -
Andlisis Costo-beneficio, al basar la efectividad y eficiencia
del programa sobre Ta productividad, entendida ésta Gnicamente
en términos econdmicos, se olvida de que no solo 1a capacitacidn
‘inéide en Ta productividad y se deja de'lado la posibilidad de
que la capacitacidn no se haya integrado a la realidad laboral

por otra circunstancia ajena a su funcionalidad como tal,

I11.5.2 ESTUDIO LONGITUDINAL

Se dice que se efectlia un seguimienfc longitudinal - -
cuando se realiza una serie de observaciones del mismo fendmeno
y sujetos a lo largo del tiempo, es decir, después de un afio, -
seis afios o el tiempo que se determine como observacidn,

i:{gho%a_bfeh;'cdﬁ“réspécto a‘eétoé estudios wili%am, --

1985,(86), atevera ﬁue una’ de Tas debilidades de Cuahndo se reae

(86) William, Swierczeck F. and Carmichael L. The quantity and
Quality of Evaluating Training., En Traning Development -
Journal,:danuary 1985, Vol. 39, No, 1, pp. 95-99;
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Tizan disefios de evaluacién de la capacitacidn es el efectuar -
estudios longitudinales: La razdn que da para esta afirmacidn -
“es To imprdctico que resultarfa hacer contacto con las partici
pantes por un periodé largo de tiempo par& obtener informaciadn

acerca de sus actitudes y conducta.

La principal dificultad al hacer estudios longitudina-

les es 1a de obtener acceso a los participantes.

E1 segundo problema es valorar el conocimiento que fue

entrenado, sin que esta valoracidn ejerza ninguna influencia --

importante en el participante.

Por estas razones William nos recomienda hacer un se==
guimiento, s6lo hasta 6 meses despuéslde que el sujeto se rein-
tegrd al trabajo.

Otra razén importante para réchazar gl estudio Tongitu
dinal, a Ta cual no hizo alusidn William, es 1la de'que un estu-
dio a largo tiempo este definitivamente supeditado a que el su-
jeto de estudio no sufra con el tiempo y éxperiencias,'cambios
en su conducta y actitudes, cosa que no es posible controlar, -

Asi, como la pérdida de sujetos, sea &sta por defuncidn, renun-

cia o transferencia de trabajo.

I11.5.3 ESTUDIO TRANSVERSAL
Este es dentro de los estudios de seguimiento el mis -

recomendable para la evaluacidn del impacto de la capacitacidn.
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Consiste en la observacidn de un evento, fendmeno, su-
ceso o conducta, que pudo acontecer en diferentes momentos y ==
con diferentes sujetos; la observacidn se realiza en determina-

dos intervalos de tiempo,

La diferencia entre el estudio longitudinal y transves
sal radica en que, en el primero, las observaciones durante el
continuo de tiempo siguen a los mismos sujetos y en el segundo,
se realiza el seguimiento de un evento en diferentes momentos y

con diferentes sujetos.

En el contexto de Ta capacitacidn el seguimiento para
eva]qar los alcances de un curso, utilizando un estudio trange-
versal, podrd efectuarse a partir de una muestra representativa
de los sujetos que tomaron un curso en diferentes periodos de -

tiempo (6 meses, 1 afio, 1 1/2 afio, etc,)



CAPITULO IV
PROPUESTA METODOLOGICA
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IV.1. ANTECEDENTES

En el drea de la Psicologia y 1la Pedagogia, la accién
evaluativa es un paso importante sobre todo en los procesos --
educativos, incluyendo en éstos a la capacitacién; sin embargo,
las investigaciones, teorfas y aplicaciones se han abocads con
mayor fuerza a la evaluacién de tipo pedagégico.

Usualmente se supone que cuando un curso es evaluado -
pedagégicamente, éste ya cumplid su propdsito de satisfacer la
necesidad para Ta que fue creado; pero seria errdneo presupo--
ner que ain cuando un curso ha sido satisfactorio en cuanto a
su calidad, sus materiales diddcticos, la preparacion del ins-
tructor Y el nivel de aprendizaje de Tos.participantes, garan-
el curso, o bien que ésfos serdn aplicados correctamente.

De este modo encontramos que la gran mayoria de los ar
ticulos y revistas en espafiol que tratan este tema, amplian 1la
informacion con respecto a 1a Evaluacidn Pedagdgica y solo al-
gunos de ellos mencionan someramente y casi siempre en forma -
descriptiva la Evaluacién de Seguimiento. Algunas cuantas, ex
plican y abordan la Evaluacién de Seguimiento desde 1a perspec
tiva del Andlisis Costo-Beneficio sin proponer ninguna otra -
alternativa.

En el caso de las tesis, la situacidn no difiere de 1o

‘que ya se menciond; aquellas que se presentan para el tema de
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la Capacitacién generalmente se refieren al disefio, desarrollo
e implantac%én de nuevos cursos y otras a la Evaluacign Pedagd
gica y en éste caso, son también pecas las que nos hablan de -
Ta Evaluacidn Costo-Beneficio.

Estas deficienciag tedrico-prdcticas han contribuido -
grandemente a que la mayoria de las organizaciones laborales -
en México, otaerguen mayor importancia a la imparticién de cur-
sos de capacitacién y adiestramiento y en ocasiones a la Eva--
luacidn Pedagégica. En este contexto la Evaluacidn de Segui--
miento representa un terreno poco explorado.

Esto ha tenido como consecuencia que el valor de la ca
pacitacidn se ha ido desvirtuando debido a que no existen fuen
tes de credibilidad que apoyen Ta poca o mucha influencia de -
dsta én 1la organizacidn, conviirtiéndola en una mera obligacidn
Tegal que la organizacién tiene establecida con su inherente -
inversidn econdmica. )

Una de las fuentes de credibilidad mis grandes para la
Capacitacidn, es el demostrar que sus resultados tienen impac-
to en el desarroilo de la organizacidn y &sto solo se puede 1o
grar a través de evaluar si lo que se aprendié en los cursos -
estd siendo aplicado ep'e1 trabajo y si esta aplicacidn esti -
trascendiendo en benefic#o de la organizacién.

De tal manera que la propuesta alternativa que aqui se -



presenta, suége de la neceéidad de dar a la Capacitacién mayor
prestigie, mayor credibilidad en sus beneficios, a travéds de -
unificar los criterios y resaltar la importancia que para esto
tiene el efectuar una evaluacidn que ha sido ignorada, la Eva-
luacidon de Seguimiento.

La metodologia propyesta es flexible, pero su aplica--
cidn no se dirige a una realidad especifica-y por lo tante es
adaptable a. las circunstancias propias de la situacién. Esto -
es, debido a que no se proponen pasos especificos rigidos, es-
ta propuesta estd destinada a presentar una metodologia que es.
tablezca pasos de accidén a seguir para efectuar una Evaluacién:
de Seguimiento (Evaluacién del Impacto de la Capacitacién), la-
secuencia de tales pasos esta determimada por consideraciones
de orden 18gico, tedrico y pragmitico.

c
se ha dicho es flexible -y adaptable adn cuando

(=%

Como v

(=]
i

se marca una secuencia determinada, estard en funcidén de la --
perspectiva del evaluador y sobre todo de i1a realidad a eva- -
luar. .

Los fundamentos tedricos de esta metodologfa se han ex
plicado ya ampliamente a 1o largo de este trabajo y las argu--
mentacioﬁes técnicas se han realizado con dos fines principa--
Tes: sistematizar el proceso evaluativo y dar a conccer en - -

nuestro contexto las teorias que no eran accesibles dehide a -
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las barreras del idioma y que no por ello carecen de aplicabi-
. Tidad.

A continuacidn se presentan algunos de los estudios --
contenidos en la bilbiografia revisada.

William, F. y Carmichel, L., 1985 (87), en su artfculo
la Calidad y la Cantidad de la Evaluacidn de la Capacitaciédn,
reportan 3 estudios: .

En el primero se utilizé un cuestionario del cual se -
obtuvieron respuestas acerca de las habilidades que fueron - -
aprendidas. en un taller.

Las respuestas de este instrumento indicaron que se 1o
~graron los objetivos.

En el segundo estudio se utilizd una escala de Lickert
como pre~test y post-test, los resultados fueron analizados es
tadisticamente e indiééron un cambio positivo.

~ Asimismo, informaron que alin cuando las mediciones po-
drian considerarse poco confiables, ésfas ref]éjan un fuerte -
cambio po;itivo que es compatible con los fesu]tados cualitati
vos encontrados.

Finalmente se reporta una encuesta que se realizd por-

correo utilizando un cuestionario de respuestas abiertas. Es-

(87) William Swierczek, F. and Carmichel Lynne. The Quantity -
and Quality of Evolution Training. En Training and Evaluation
Journal, January, 1985,Vol. 39, -No. 1, p.p. 95-99.
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te cuestionario fué usado también a manera de pre-test y post-
test, Tos resultados se ané]izaron estadisticamente y encontra
ron que 4 habilidades fueron estadisticamente significativas y
otras 4 no lo fueron.

De los resultados obtenidos se desprende que el taller
tuvo éxito moderado. Fast, D., 1974, (88), nos indica su medio
para evaluar los objetivos del curso a partir de tarjetas.

Al inicio del curso se les pide a los participantes -~
que marquen.en las tarjetas los objetivos que son de su-inte-—
rés, el grado de importancia y'aplicabflidad. Al finalizar el
curso los participantes tienen que indicar (en las farjetas) -
cuantitativamente el grado en que creen haber logrado los obje
tivos que ellos mismos se—piantearon. . |

La evaluacidn se complementa con un cuestionario de -~
reaccidn.

Este tipo de estudio se utilizd para programas de‘capg
citacidn enlos que participaron 305 sujetos. Los resultados -
obtenidos son mencionados por Fast como excepcionaimente vue-<
nos porque ayudan a clarificar los objetivos e informar a los
participantes lo que se espéra de ellos.

Como puede observarse, en este estudio 1a evaluaciédn,
no es‘e1 tema central, mds bien se trata de evaluar un método
(88} Fast. D. A .New Approach to Quantifying Training Program.-

Effectiveness. En traning and Development Journal. Septem
ber 1974, Vol. 28, No. 9, p.p. 8-14,

sw%.;h
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tonces debe buscarse e} implementar una metodologfa mis senci-
1ia pbero no por eso menos valiosa, que responda a las necesida
des para las que fue creada.
6. DEFIRIR LO QUE VA A SER VALORADO (OBTENCION DE LA INF.)
Una vez que se ha definido cual es el propdsito de 1la
evaluacidn, ha T]egad{ el momento de decidir qué es o que se
va a evaluar; conducta, aprendizaje, resultados o reaccidén y -
cuales seriaﬁ Tas fuentes para obtener dicha informacign (par-
ticipantes, supervisores, etc.).: Si la medicidn serd directa
o indirecta, cudntas veces, si va a ser longitudinal, transver
sal o costo-beneficio.
7. y 8. INSTRUMENTOS DE MEDICION
Aqu% es necesario preguntarse si los instrumentos de -
medicidn para colectar la informacién, existen ya o es pkeciso
elaborarlos; son &stos vdlidos, confiables o se requiere efec-
tuar el procedimiento para darles validez y confiabilidad.
9. TRATAMIENTO ESTADISTICO
| Simu1téneameﬁte al disefio de los instrumentos se tiene
que elegir el tratamiento estadistico (pruebas, escalas, mues-
tra, disefio, etc.) de tal manera que se pueda aprovechar al md
ximo Ta informacidn obtenida a partir de los instrumentos y --
_ qué ésta sea vilida.

10. ASIGNACION DE SUJETOS



metros.
Caracteristicas de los 4 criterios de evaluacién.
CRITERIO " VALOR DE LA FRECUENCIA DIFICULTAD
INFORMACION DEL USO DE VALORA-
CION
Reaccidn Bajo Relativamen Relativamen
- te frecuen- te fdacil
-Aprendizaje te .
Conducta I l
Resultados Alto Relativamen Relativamen
te no fre-« te dificil
cuente

E1 autor hace alusidn a la evaluacidn aparente de 16 -
programas de capacitacién alternativos, utilizando los 4 pardme
tros de Kirkpatrick, aqui se presentan las posibles combinacio-
nes de los resultados obtenidos en la utilizacign de los 4 para
metros. En estas combinaciones se pueden encontrar aquellas en
que todos los aspectos que fueron evaluados apoyan la efectivi-
dad del programa, as? como la otra perspectiva en la que todos
los parametros refutan la efectividad del programa.

IvV.2 FUNCIONES Y PROCESOS DE LA EVALUACION DE SEGUIMIENTO EN
EL CONTEXTO DE LA CAPACITACION

En la Evaluacidn de Seguimiento pueden distinguirse --
tres funciones principales (Ver diagrama No, 1).
1. RETROALIMENTACION PEDAGOGICA

‘En este rubro la Evaluacién de Segquimiento informa como
se ha desarrollado en forma préctica el contenido del. curso, --
en qué forma las pautas pedqgégicas cumplieron su funcién con--

firmando o constatando con la informacidn obtenida por la Eva--
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programa, incluyendc Tos objetivos de 1z evaluacidn.

- Propdsitos de la evaluacién y una>lista de las deci
stones que el cliente podri tomar como resultade del estudic,
asi como una lista de los objetivos especifices de 1a evalua--
cidn,

- (Costos estimados en tiempo y dinero y

- La linea del tiempo o sea, presentar el tiempo a --
utilizar como una serie de pasos 16gices a través de 10s cua-~-
les se efectuard la evaluacidn.

Estas mismas recomendaciones de Connelly pueden apli--
carse cuando se elabora el reporte final.

18. SESION (TOMA DE DECISIONES)

Posteriormente a 1a entrega del reporte, se sugiere --
programar una sesién con Tos involucrados en el proceso evalua
tivo-a fin de que se efectie la retroalimentacidn tanto para -
los solicitantes como para los evaluadores.

Para Smith, (88) las decisiones derivadas de la evalua
cidn son:

1) Continuar o descontinuar el programa.

" 2) Cudles aspectos del programa de capacitacién debe--

rian ser revisados.

(88) sSmith, M.E. Evaluating Training Operations and Programs.
En Training and Development Journal, Octubre 1980, Vol.
34, No. 10, p.p. 70-78
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Yna vez gue se han determinade los instrumentos y tra-
tamiente estadistico, se asignardn los sujetos a las muestras
con el fin de tener un control {asigracién azaroza, detimita--
cién de grupos, etc.) ¥a que esto permitird contar con la re--
presentatividad para poder generalizar los datos encontrades -
a2 nuestra poblacibn especifica.

11. REQUISITOS ADMINISTRATIVOS

Se refiere 2 si se ha informade de los propésitos al -
personal que estard involucrado en el proceso evaluativo, para
contar con su cooperacidn y los materiales necesarios para rea
lizarlo. ‘

12. ENTRENAMIENTO DE APLICADORES

Debe cuestionarse si las personas que aplicardn los --
instrumentos, cuentan con la informacién suficiente para que -
ésta no se distorcione, se omita o sea tendenciosa. Es dec1r,
si a los aplicadores se les ha proporcionado un curso para uni
ficar los criterios y efectuar las observaciones pertinéntes.
13. y 14.APLICACION DE LOS INSTRUMENTOS

En esta fase de Ta evaluacidn, se recolecta la iﬁformg
€cidn por medio de los instrumentos elaborados y previamente va
lidados en las condiciones establecidas.

También se reportan las observaciones de otros aspec--

tos o variables que hayan surgido durante la aplicacidn de los
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instrumento$ y que no se habfan previsto.
15. ¥ 16 . TRATAMIENTO DE LOS DATOS Y COMCLUSIONES

Al concluir la éeco]eccién de la informacidn, se deli-
mita que se hard con los datos obtenidos a través de los ins--
trumentos y el evaluador. Esto puede 1levarnos a las siguien-
tes acciones:

- Procesar tos datos,de acuerdo-a las especificacio--
nes de la prueba estadistica elegida para la obtencidén de los
resultados.

- Analizar estadisticamente los datos o informaciones
de dichos datos sobre nuestra realidad concreta.

- Analizar las observaciones de los aplicadores.

- Concluir que decisiones son apoyadas por los datos
y qué otra informacidon pertinente puede ser derivada.

17, ELABORACION DEL REPORTE FINAL

Cuando se concluye con las tareas evaluativas se elabo
ra el reporte final cuyo objetivo es el de concentrar los re--
sultados obtenidos del proceso evaluativo en términos accesi--
bles para Ta persona que solicité la evaluacién y de esta for-
ma facilitar la toma de decisiones.

Connelly, (87) menciona que Ta propuesta u oferta de evalua- -
cién debe ser.clara, concisa y contener una descripcién del --
(87) Connelly, S. Participating Evaluation: Findling Out How -

Well Training Worked. En Training and Development Journal,
Octubre 1983, p.p. 92-96.
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Por lo cual, pueden ser utilizades con las reservas del
¢aso, procurando querestos sezn vdlidos y confiables tarto como
se pueda.

E1 sefalamiento de Newstrom es la precaucién que debe
ser tomada cuando Tos resultados se encuentran mezclados, es de
cif, cuando algunos de ellos apoyan mientras otros refutan el -
programa. Esta precaucidn va en el sentido de analizar 1a si--
tuacidn perfectamente antes de tomar una decisidn contundente -
con respecto al programa y enfatiza la necesidad de evaluar les
4 parémetro;, antes de emitir juicios apresuradc§ a partir de =~
}a‘evaiua¢i5n de ur selo criterio.

Newstrom, 1978,:(90), en su articule, se refiere a los
problemas de una evaluacidn incompleta de la Capacitacidn.

Utiliza Ja apreximacidn de Kirkpatrick, cuestignando ¢
intentando demostrar conceptualmente, el peligre que representa

seguir una aproximacidon simpliista para l1a evaluacidn.

=9

solo es

»

Se refiere con 8sto 2 la falsa creencia de qu
necesario considerar la reaccidn, o bien el aprendizaje, o bien
la conducta, o Tos resultados independientemente para poder ob-
tener una informacidn vdlida y propone que se combinen todos ==
los pardmetros.

‘El1 siguiente cuadro se encuentra en el artfculo de --

Newstron, en el que a través de 3 factores, analiza los 4 pard-

(90) Nestrom, J. Catch-22: The problems of incomplete evalua- -
tion of training. En training and development journal, no-
vember 1978, Vol. 32, No. 11 p.p. 22-24.
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luacidon pedagbgica.

2. DELIMITACION DE LOS ALCANCES DE LA CAPACITACIOHN
A1 establecer el impacto de la capacitacidn para ia or
ganizacidn, se establecen los 1imites de las posibilidades de -

crecimiento asi como de aplicacidn practica de la capacitacién.

3. AUTOCORRECCION DEL SISTEMA DE. CAPACITACION

Con la evaluacidn también se pretende identificar los
errores de los programas para corregirios (en la medida de lo -
posible?) coﬁ el fin de que exista una preparacidn técnica 6pti-
ma de los cursos, se incremente su alcance y contribuyan al me-
joramiento de la organizacidn propiciando el desarrollo perso--

nal del trabajador.

Para lograr estas tres funciones se siguen cinco proce
sos: determinacidn de objetivos, obtencidn de la inforpacién, -
tratamiento de los datos, conclusiones y toma de decisiones, --

Tos cuales tendrdn como finalidad planificar la evaluacidn y «-

organizar:
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£Qué? A
A quién?
iPor quér

"&Cuéndo?

Se evaluari

{Quién?

.¢Como? y *

Con el objeto de clarificar Yy representar el procedi--

miknto de 1a_metodo1ogfa se describirdn las etapas y activida-

des que infégran los diferentes procesos de la»Evaluétién de -

Seguimiento, asf como su pertinencia en cada unoAde”eilos. - =
(ver diagrama No.’ 2) —— S .

' En algunas de Tas actividades se plantean preguntas --
con el objeto de Euestionar s éstos puntos han sido satisfe--
chos y poder continuar con la siguiente actividad.

I¥.3 .~ "PROCEDIMIENTO DE LA PROPUESTA METODOLOGICA o
1. DEFINICION CLARA DEL PROPOSITO Y/ DETERMINACION DE OB
JETIVOS
Se refiere a la determinacién de la razén por 1a cual
se va a evaluar en términos objetivos, evitandq ambiguedades.
Esto orientard Tas acciones a seguir en el proceso eva}uafivo

para evitar los errores acumulativos.

Por otra parte cuestiona la utilidad de la. informacién-



en cuanto a la forma en que contribuird en la accidn capacita-
dora, en la toma devdécisiones y también si los alcances son -
justificables para efectuar el proceso evaluativo.
2. ¢ES UTIL EL PROPOSITO PARA ALGUIEN?

La evaluacidn para que sea valiosa debe ser dtil, por
1o tanto‘deberé tener utilidad para alguien: generalmente los
involucrados en Ta toma de decisiones.r Es decir, que esta in-
formacidn contribuird a mejorar la estructura de la capacita--
cf&n'en Ia.;mpresa, o como dijo Brinkerhoff "que a]guieﬁ hard
algo con la informacidn obtenida". »
3. y 4. CONSIDERAR LOS RECURSOS Y NORMAS

Se deben considerar los recursos humanos, técnicos y -
materiates ‘con o que se puede contar; asi como las hormas, po
1iticas y procedimientos de la ofganizacién, antes de disefiar
el brograma evaluativo y evitar de esta forma él invertir es--
fue%za y tiémpo en un programa que no padré ser viable en la -
organizacidn. » _
5. = ¢SE CUENTA CON LOS ELEMENTOS Y/0 ES JUSTIFICABLE UNA -

EVALUACION SOFISTICADA?

Debe cuestionarse;si el curso u objeto a.evaluar Justi
fica el uso dé una metodologia sofisticada y si se tienen los
elementos necesarios para efectuarla, o bien si no es necésé--

rio que sea tan sofisticada o se carece de los elementos y en-
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Para tomar estas decisiones se requfereAde:

- Medir Tos datos que representan lo actual u observar
la ejecucién.

- Un criterio definido de 1o ideal o 1o expresado en -
la ejecucidn. . -
19 Y 20.SEGUIMIENTO

Después de que se han tomado las decisiones derivadas -
de la informaéién, es deseable tener un seguimiento de si esas
decisiones ﬁan contribuido a optimizar los programas de capaci-
tacidn, si lo han mejorado o empeorado, y tambiéﬁ examinar los
errores cometidos durante la evaluacién para evitar que se pre

senten en futuras evaluaciones.

be procederse a evaluar otros cursos usando el mismo sistema o
(qér por terminada la evaluacién o bien, buscar otras alternati
vas mis adaptables a la -organizacidn. . '

Una vez que se han revisado los fundamentos tedricos y
se cuenta con las bases metodoldgicas, el siguiente paso es.--
aplicarlas a la realidad especifica.

Con el fin de describir este procedimiento se presenta
rd un caso prdctico en el cual se ejemplifica, en términos gene

rales, el desarrollo de 1la metodologia propuesta.
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FUNCIONES Y PROCESOS DE LA EVALUACION DE SEGUIMIENTOQ

F FUNCIONES
I
{ ] 1
RETROALIMENTA DELIMITACION AUTOCORRECCION
» ALCANCES DE % SIST. CAPAC.

CION PEDAGOGI
CA.

LA CAPACITAC. -

)

PROCESOS

!

DETERMINACION
DE OBJETIVOS.

GBTENCION INF.
RECOLECCION DA
T0S.

TRATAMIENTO DA
TOS.

CONCLUSIONES

}

TOMA DE DECI--
SIONES.




CcAPITULO V.
" CASO' PRACTICO .



1)
/
. La metodologxa propuesta para la Evaluac1@n de Seguw--
¢_m1ento, puede ser imp]antada en’ Ios d1ferentes escenar1os labo
:rales, reaTizando 1as adaptaciones especiflcas para cada situa
c1on. con el f1n de conocer el Impacto de Ta Capacitac10n
» En es;e cap1tu1q se presenta»la aplicacién devdlcha me
"todoﬁogia en un éaso préctico, eféctuado'en una empfesa’de-pro
,duccicn, para Ia EVaiuac16n de Seguimiento de un curso de ac--
g tuaiizacian secretar1a1. que fue tmptantado desde hace 3 aﬂos
V;"g-es impartido perxodicamente (cada 6. meses) €én 4 grupﬁs de 25
'”personas cada uno. _ i ‘ ‘
A cont1nuac1on se mencionan los resultados del estudio
p1loto del curso que efectud la prop:a organ1zacion antes de -
-implaﬁtarlo défiﬁit%vamente‘” ) . ,-.
o ' - Ei'contenido estaba estructurado y secuenc1ado eu -'
fofmavlégiéav excepcion de tres temas. ‘

.....

£l lenguaje en que estaba reaactado el contenxdo, -

=

”m

era muy elevado para el nivel de 1la poblacidn; por 1o que Tos
lnstructores tuvneron que explicar durante el curso Ta mayor -
parte de los conceptos
" = Se reporto un 25% de desersion de los part1c1pantes.
= En cuanto al materla] Yy equipo dldactico.
o

Los rotafolios y las 14dminas que se ut1112aron como

apoyos didicticos, resultaron positivos.
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Se encontrd que 3 de las miquinas de escribir para
las prdcticas, ya no se utilizan en:la oficina y otras dos es-
taban fuera de servicio.

- ET1 estado Qenera? de las aulas era aceptable pero -
se hicieron algunos pequefios ajustes en el mobiliario.

- Se encontrd que los criterios uti1izado§ por los --
instructores en la evaluacidn, no estaban unificados. ’

‘ - Los reportes de la evaluacidén de los participantes

demostraron’un nivel de aprendizaje del 65%.

- La evaluacidn en el par&ﬁetro de reaccién; confirmg
algunos de los hechos.mencionadosladteriorméhte.

-En base a todos estos resultados se tomaron la siguieg
‘tes decisiones: - o : -

' - Reubicar la secuencia del contenido de 3‘te'r'nas.

- Adecuar el nivel de lenguaje.

- Sustituir § méduinas.

- Hacer los ajustes en el mobiliario de las aulas.

- Unificar los criterios de los instructores para - -

efectuar la evaluacidn.

En el siguiente e;tudio'pilotq que efectuaron se encon
tré un incremento del aprendizaje al 80% Yy una reaccidn favora
ble de 1los parficipantes al curso en general, por lo que se de

cidio impartir este curso en periodos regulares de 6 meses, --
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considerando las necesidades de revisicnes periddicas de los -
contenidos por tratarse de actualizacién secretarial.
V.1 PROPOSITOS'

Los propdésitos de esta evaluacidn son:

- ¢&Qué tan bien alcanzd sus metas el programa?

- ¢&las actividades del programa se efectﬁarén como se
planed?’ R

- >aQué tan efectivas fueron las actividades para al--
canzar las ﬁetas?
PARAMETROS

La medicidn se dirigid hacia los parémeiros‘de reac- -
cidn, aprendizaje, conducta y’resu]tado;.
FUENfESh .

- Las fuentes de informacién fueron Tas secretarias, sus’
jefes inmediatos y los desertores, para lo cual se utilizé una
sola medicidn indirecta. - .
v.2 DISERO

Para esée caso en particular, un estudio transversal -
seria ideal, ya que el cursoc tiene en operacidn 3 afios y resul
taria Conveniente obtener los resultados de diferentes grupos.
Es decir, se evaluarian los grupos que concluyeran el curso en

diversos intervalos de tiempo: 6 meses, ! afie, 1 1/2 afie, 2 - -

afios, etc.
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Aunque esta evaluacidén es mds practica, requiere mayor
nimero de recursos (humanos, materiales, técnicos, étc.) por -
To cual, en este estudio se evalio a una sdla muestra que tomd
el curso hace seis meses. ’

Antes de disefiar el programa evaluativo, también se }g
maron en cuenta 1a§ normas, politicas y pfocedimientos de la -
organizacidn. ‘ = ‘

- Establecer un tiempo Timite durante las sesiones.

- Nos solicitaron no discutir aspectos acerca de la -
empresa con los participantes. ‘

- La autorizacion para la apiicacién fue condicionada

a conservar el anonimato de Ta empresa y los gerentes, asi co-

mo p%oporcighar 16; re%ulfadoé dbtehidbs dé 1a evaluacién a la
propia organizacién.

- Dadas las caracteristicas del grupo y el impacto de
éste en la empresa, no se considerd justificab]e una’évalua= -
cidn sofisticada, ya que una evaluacidn sencilla seria sufi- -
ciente para cubrir los propésitos evaluativos.

Los recursos para la evaluacidn fueron limitados debi-
do a que la empresa dnicamente proporcioné la autorizacidn pa-
ra aplicar el estudio. A pesar de esto y con el objeto de ape
ga?nos en lo posible a la metodologia, se decidié aplicar la -

evaluacidn a una muestra pequefia.
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V.3 METODO

Sujetos

La muestra estd formada por 20 secretarias selecciona-
das al azar, que representan el 20% de Tos participantes dé 4 -
grupos que tomaron el curso hace seis meses.

También se encuestd a 18 jefes inmediatos de las secre
tarias que conforman la muestra.

Y se evalud al total de los desertores que representan

al 10% de la poblacidn de participantes (100) del curso.

Instrumentos

Fue indispensable elaborar los instrumentos y pilotéag
Tos con diferentes grupos de la misma organizacién que ya ha- -
b¥a tomado el curso. En los instrumentos piloteados se incluyé
un may;f nﬁme;o.dé réactivos, algunos de ellos fueron desechados
y los que obtuvieron mayor discriminacién conformaron los instru
mentos utilizados finalmente, los cuales tuvieron validez de -=
contenido y una confiabilidad de .97 en el caso del instrumento

para reaccidn.

Reaccidn
Se elabord un cuestionario de opinidn sobre el instruc
tor, el curso y transferencia de conocimientos, con 10 pregun--

tas para cada uno de los rubros.
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Aprendizaje

E1 aprendizaje fue validado por medio de diferentes --
instrumentos, para: 7

Evaluar taquigrafia, mecanografia (velocidad y exacfif
tud), se utilizé una carta.

Redaccidn y ortografia se evalud por medio de un ofi--
cio. '

Estilo se evalud a partir de las instrucciones para re
dactar un oficio. 7

Archivo se evalud a través de ordenar alfébética y cro
noldgicamente las tarjetas que se les entregaron;

Relaciones ‘pliblicas se evalud mediante una dfamatiza--~
cién (caso de un cliente). '

Conducta

A través de un cuestionario de 10 reactivos dirigidos
a los jefes inmediatos, se evalud la conducta.

Resultados .

Se utilizd un cuestionarid de S\reactivosvdirigidos a
las secre;arias y jefes inmediatos.

Desertores

Finalmente para 1;5 causas de desercidn se utilizé un
cuestionario mixto de 8 reactivos.

Una vez elaborados los instrumentos se establecieron -

los criterios para la aplicacién que constd de 4 sesiones.



100

Material

- 20 léapices.

- 18 cuestionarios de opinidn (reaccidn)

- 1 carta, 1 oficio, 1 cuartilla que contenia las ins
trucciones para redactar un oficfo, 360 tarjetas, 1 tarjeta --
que contenia los -puntos para la dramatizacién (aprendizaje).

- 18 cuestionarios de opinidn (conducta)

- 35 cuestionarios de opinidn (resultados)

- 10 cuestionarios de opinion (desertores)

Procedimiento

"E1 Gerente nos presentd con los jefes inmediatos y és-
tos feuniaran_a_las_segnatarias.qug fueron informadas sobre el
propdsito de evaluacién.

En las dos primeras sesiones se evalud reaccién y - -
aprendizaje, en otra sesién se evalué conducta y resultados en
Tas seCretérias y los jefes inmediatos. ) .

Y finalmente se evaluaron las causas de decersidon en -
los participantes.

2 de los participantes y 1 de los jefes no asistieron
a la aplicacidn.

Durante la aplicacidn se observé que se crearon expec-

tativas de promocién con el curso.

Posteriormente se efectud el tratamiento estadistico a
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partir de las medidas de tendencia central,

La informacidn obtenida serd utilizada por los geren--
tes de capacitacién para la toma de decisiones, con el fin de
optimar la estructura de capacitacién en 1é empresa.

V.4 RESULTADOS

La informacidon obtenida a parti? de Tos diferentes'ing
trumentos utilizados en la medicidn de los pardmetros de reac-
cidén, aprendizaje, conducta y resultados, se concentrd en las
tablas y gréficas que se presentan a continuacién, con-el fin
de facilitar la observacién de los resultados obtenidos.

Con respecto a l1o$ desertores, la informacidn obtenida
se representa en las tablas 1 - 8. En estas se encuentra toda
la informacidn relacionada con su ausencia, razones para la ---

misma, obinién acerca del curso, etc.
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TABLA 1. Los desertores se ausentaron en las siguientes sesio

nes.
Sesidn No. de . Porcentaje
desertores
Todas ) 4 40
1 - 5 3 30
6 - 15 2 20
16 - 40 1 10
10 100

TABLA 2.  La razones por._las._que se. auséntaron del curso fue--

ron:
Razones No. de Porcentaje
desertores %
Tenia otros compromisos 3 . 30
Nunca se le comunico 2 20
Tenia mucha carga de =- ]
trabajo 2 20
Considero el curso abu-
rrido 1 10
No aprendia nada nuevo 1 10
Le hicieron algunos co-
mentarios negativos del )
curso i 10 -
10 100
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TABLA 3. La opinidn acerca del curso que tienen las personas -
que se ausentaron (70% de los desertores) por razones
no relacionadas con el curso, se distribuyé en los si

guientes porcentajes.

NO. DE DE- | PORCENTA-|"

OPINTION SERTORES. JE.
No 1o necesita 2 20
Considera que es interesante 1 10

Piensan que pudieron haber -
aprendido algo que las ayuda

ra a mejorar su trabajo 2 20
No pudo opinar porgue nunca .

| 1o viéd 2 .20

7 . 70

TABLA 4. La opinidn acerca del curso que tienen las personas --
que se ausentaron {(30% de los desertores) por razones
relacionadas con el curso, se distribuyé en los si- -

guientes porcentajes.

OPINTION NO. DE DE- PORCENTA-
SERTORES. JE.

Deben incluirse otro tipo de

temas : 2 : 20
Deben darse otro tipo de cur
1 s0s 1 10




TABLA 5.

TABLA 6.

104

E1 tipo de comentarios que les han hecho a les deser-
tores otras personas que ya tomaron el curso, fueron

TIPO DE COMENTARIO NO. DE DE- |PORCENTAJE
SERTORES %
Positivos 5 50
Ninguno 3 30
Negativos 2 20
10

100

Respecto a la pregunta si lo invitaran nuevamente a -
participar en el curso asistiria, los desertores re--

portaron lo siguiente:

RESPUESTAS NO. DE DE- |PORCENTAJE
SERTORES %
Asistiria a pesar de los comen,
tarios y de 1o que vi para po-|
der valorarlo 2 20
No asistiria porque de acuerdo
a los comentarios y sesiones a
las que asisti no creo que val
ga la pena 2 20
Asistiria porque lo que vi me
parecid interesante a pesar de
los comentarios 2 20
Definitivamente no tengo tiem-
po, pero me gustaria ir 2 20
Definitivamente no tengo tiem-
po, no me gustaria asistir i 10
Asistiria siempre y cuando me .
avisaran 1 10
10 100




TABLA 7.

TABLA 8. Las sugerencias de los desertores para mejorar el cur T
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Los temas que les gustaria a los desertores que se in

cluyeran son:

TEMAS

NO. DE RES-
PUESTAS

PORCENTA-
JE )

{ Otros-(no especifica)

Contabilidad

Personalidad

Relacionadas al trabajo
Inglés

Inducciodn

Archivo

Lo que hace una secretaria
Cuadros

Los que estédn.

CTHMHMRP R

P
[Ua IV IV Wa J0e TV TV TV TVC R )

I

0
O

so, fueron:
SUGERENCTIAS NO.. DE DE- | PORCENTAJE
SERTORES :
Incluir nuevos temas 3 30
Cambiar el horario del cursec 2 20
No sabe porque no lo conoce 2 20
Informar con anticipacién la
fecha de inicio del curse 1 10
No puede mejorarse 1 10
Investigar si se ha tomado -
un curso parecido 1 10
10 100
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La grdfica 1. Muestra los promedios obtenidos en la -
evaluacidn del aprendizaje de los participantes del curso en -
las dreas exploradas.

- Taquigrafia

- Mecanografia

Redaccion

- Ortografia

—‘Archivo

Relaciones Piblicas
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En las grdficas 2, 3 y 4 se observan los resultados ob
tenidos en el cuestionario de reaccidn en relacién a los pre--
guntas cerradas con respecto a instructores, cursos y recursos

logisticos, respectivamente.
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En lds tablas 9 a la 19 se encuentran las respuestas -
obtenidas por jefes y secretarias en cuanto a la aplicacidn de
los diferentes conocimientos del curso en el tkaba,jo (condug=--

ta).
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TABLA 9. Aplicacidn de los conocimientos de mecanografia en -

el trabajo.

RESPUESTAS SECRETARIAS JEFES
% %

Exactitud (precisidn, limpieza y pre

sentacidn) 27.00 41.17
Mayor velocidad 7.5 47.04
Menos err&res ' 11.76
Facilidad para realizar el trabajo 8.33
Aplicacidn indirecta facilita y agi-
liza el trabajo que realizan otras -
personas que les reportan a elles. 4.16.

T No hWay aplicacion por conocimiento - D -
de su trabajo 16.66" .
No hay aplicacidn porque su puesto -
no es de secretaria 4,16

Se refirig-a otras cuestiones que no
corresponden a la pregunta. 4,16
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TABLA 10. Aplicacidn de los conocimientos de tagquigrafia

RESPUESTAS

14.00

SECRETARIAS JEFES
g %
Solo en forma &é'préctica’ | 22.00
Uso esporiddico . 8.00
En dictados 27.00
No Tos utiliza en el trabajo diario 40.G0
t Ahorraria tiempo y trabajo .38.88
Incrementar?an_ve}écidad en los dic g TR
tados o SRR 33,33}
Mayor precision en transcripéidn R I L1
TABLA 11. Aplicacidn de los sistemas de archivo
RESPUESTAS ) SECRETARIRS JEFES
% %
Rapidez en la localizacién 46.00 45.00
Mayor organizacidn 30.00
Actualizacidn 15.00
No archiva 10.00
No se optimizd el archivo porque ya :
estaba ordenado 14.00
ET archivo To llevan otras personas 14.00
".Los documentos para archivo son po-
€08 12.00
No se ha dado cuenta pero se va a -
fijar




TABLA 12. Modificacidn er el trato con el péhliceo.

RESPUESTAS SECRETARIAS JEFES
% %
Amabilidad 23.8¢ 52.83
Aktencidn mas ridpida 31.57
Seriedad 1¢.52
No tiene trate con el plblico 19.04 5.26
Se lleva mejor con sus compafieros 14.28
indirectamente el de otros departa-
mentos £.76
Trato de comprender a los demds 4.76 o
Cambio el trato con el jefe 4.76
Se modificé al ensefiar a otreos el -
buen trato .76
No se modificd porque siempre 10 ha
tratado bien 9.52
Ho se modificd por el tipo de traba
jo - 4.76
No se modificd, pero ya no se pelea .
tanto 4.76
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TABLA 13. iHa notado alguna diferencia en el manejo del teléfo

no?
RESPUESTAS i o SECRETARIAS JEFES |
‘ ' % S
Amabilidad V 8.33 35.00
Rapidez 8.33 20.00
No especifica - 8.33
Control de 1lamadas ‘ - o 20.00
Anota recados teleféniéos 15.00
Saben ¢on quién dirigirse - 4.16
4 Ya le gusta contestar—el-teléfono— - IR L At
Es mds eficiente . ' . 4.16
Ha notado_diferencfas‘aunqde.ya sabia 4.16
| Se utiliza poco ' | 2.32 10.00
Lo que dicen en el curso no es funcip ' -
nal 4.16
Depende del tipo de 1lamadas y traba-
Jo que tenga ) 4,16
No se necesita conocer para contestar
el teléfono 4,16
Lo manejo igual 4.16




TABLA 4. Aplicacidn de les conocimientes sahre redaccidn

RESPUESTAS SECRETARIAS : JEFES
% %

Mejord su redaccidn y velecidad 25.00
Akctualizacién ' 4G.00
Ahorro de tiempo paré Tos jefes y
secretarias 16.00 2¢.00
Mejorar el medie de comunicacidn 4,09 16.00
Utitidad personal » 3¢.00
Utilidad en el trabajo 38.00
Apoyo en casos de emergencia - 5.00
“Ko corresponde a ta pregunta B 3N T T

TABLA 15. Aplicacién de los conocimientos del curso en general.

RESPUESTAS - | SECRETARIAS JEFES
% %

Facilita el desempefio de actividades 15.00 £9.90Q
{-Actualizacidn 10.0¢C 36.36
| Eficiencia 13.63
1 Hotivacion . 9.09

Por relacionarse con su trabajo 20.00

Solo son Gtiles algunas cosas 15.00

Utilidad para unificar criterios 10.00

Utilidad para personas que tienen po . -

ca experiencia 16.50

No especifica 5.00

Ya conocia la informacién 5.00

No son fitiles y aplicables al trabajo

porque no son funcionales . 5.00

No los aplica porgue no es secretaria 5.00
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TABLA 16. (En qué medida los jefes, politicas Yy procedimientos
os del curso se apliquen

permiten que los conocimient

"realmente?

RESP U'Efs TAS SECRETARIAS | JEFES
% %
Beneficio para la empresa y secreta
ria 94.73
No todos cooperan 5.26
Permiten la aplicacidn por lo tanto
les dieron el curso 27.50
Permiten la aplicacidn para mayor -
carga de trabajo 5.50
Se aplican con restricciones 5.50
ka-aplicacién—depende dequetan ==~ ——— —[— "=
bien enterados estén los jefes 5.50
Aplicacidn por superacién en el tra .
bajo ' - 5.50
{ Tiene aplicacidn, pero no especifi-
ca 5.50
No hay aplicacidn por la falta de - A
informaci6n de los jefes 11.00
No dejan aplicar todo 11.00
No se aplica por el tipo de trabajo 5.00
Para poderlo aplicar se le debe dar
informacidn previa a los jefes 5.00
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TABLA 17. Porcentaje de aplicacién de los conccimientos del cur
S0 que manifeéstaron las secretarias.

PORCENTAJE DE - % DE RESPUESTAS
APLICACION éPOR QUE? SECRETARIAS
160 Actualizacidn 5.00

Facilitéd su trabaje ‘ 5.00
Solo para el maneje dal te- :
1éfono . . 5.00
Para mejorar su trabaje - 5.00
Porque le hecha muchas ga-- :
nas : 5.00
95 | Casi todo se hace ' 5.00
g0 ‘. Casi todo se puede usar ; 5.00
Utiliza algunas cosas 1 5.00
80 - | Somas humanos y a veces se
cometen errores : 5.00
- - Porque no hace toado B5.00 .| .
70 . No todo lo hacen pero cree _
que sirve que lo enseifien 5.00
-Depende de cada quien 5.00
Solo hace algunas cosas e 5.00
Verifica que le puede.ayu-
dar ) . 5.00
60 Porque algunas cosas no --
las hacen 5.00
50 Algunas cosas no fas haceh 5.00
: Porque tiene pocas funcio-
nes ) 5.00
No todos los temas son fun .
cionales 5.00
Porque en el trabajo es di
ferente y no los dejan - =
aplicar todo 5.00
30 Ya conocia la informacién 5.00
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TABLA 18. Porcentaje de aplicacidn de los corocimientos del o

ur
$0 que manifiestaron los jefes de las secretarias.
PORCENTAJE DE . ” % RESPUESTAS
APLICACION ¢ POR QUE 1 JEFES
100 Por eficiencia 84.23
90 Cuenta con todo el apoyo 11.77
: pero depende de ella, '
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TABLA 19. Limitaciones y obsticulos para poner en practica los
conccimientos adquiridos durante el curse.

v

LIMITACIONES ¥ OBSTACULOS SECREE%RE&S J£SES
Minguno por parte de la empresa 4.0 82.35
Falta de cooperacidn de las secreta
rias 11.78
Falta ée-coeperacién de jefes y com
pafiercs 28.G0
Falta de cooperacién de otros depar
tamentos 5.88
fo realizan todas las funciones 16.00 :
Falta de material y equipo iz.00
Los cursos no son funcionales 8.00
Falta informacién 4.00
Exigen velocidad sin eficiencia 4.00
No las creen capaces de hacerlo 4.00
No ha encontrado muchas limitaciones 4.00
Querfan explotarlas 4.00
Clientes dificiles 4.00
Jefes dificiles 4.00
No especifica 4.00
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Ern las siguientes tablas (20-25), se ilustran las res-
puestas de los jefes en lo referente a les pesibles resultades
que el cursoe ha temnido en 1la empresa, asi cemo la impertamcia

del trabajo de tas secretarias para ta misma.
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TABLA 20. Importancia del trabajo de las secretarias para la -

empresa.

IMPORTANCTIA

&

Contribuyen al funcionamiento ' a1
Como auxiliares del jefe, del depto., empresa 35
Aparentemente no es tan.importancia porque ya
todo se los damos hechos, pero la calidad y -
rapidez del trabajo da buena imagen a la em--
presa * . : . 5.8

En 1a presentacién de los trabajos que se rea

1izan en la empresa 5.8
w No creo que sea muy importante, no son tan in

dispensables - . 5.8

Es la carta de presentacién 5.8

TABLA 21. Necesidades del personal para tomar el curso de ace-

tualizaciodn.

NECESIDADES : : %
Actualizacidn ) ' 42.30
Motivarlas . - 23.07
Mejorar desempefio 7.69
Incrementar productividad 3.84
Incrementar comunicacidn entre los deptos. - 3.84
Cubrir deficiencias 3.84
Enfocarse a las necesidades de la empresa 3.84
Unificar criterios 3.84
Desarrollo 3.84

Yo creo que solo les quita tiempo porque se SU
pone que ellas ya deben saber lo que hacen 3.84
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TABLA 22. Cambios que se presentaron a partir del curso

Aunque n¢ se que tanta importancia sea para la -
enmpresa

CAMBIOS 5
Mayor eficiencia (presentacidn de trabajos, menos
faltas de ortografia, trato de clientes Y uso detl
teléfono) - 76.00
Optimismo en su trabajo 10.00
Mejor comunicacién con fos deptos. 5.00
$i, aunque no en su totalidad, necesitaba mayor -
alcance . 5.00
Mis amables 5.00
No 5.00
TABLA 23. Importancia de los cambios presentados
| IMPORTANCIA DE LOS CAMBIOS %
Importancia para la imagen de 1la empresa 88.23
Las secretarias se sienten parte de Ta empresa y
ésto beneficia - : 5.88
No creo que tenga mayor importancia

TABLA 24. Aportaciones que logré el curso en las acti

merciales de la empresa.

vidades co

Las suficientes para justificar el curso

APORTACIONES A

Se han agilizado los trimites que requiere la em

presa para sus actividades 41.17

Aumentar el nlmero de ¢lientes y ventas 17.64

Varias 17 .64

Creo que es muy reciente para opinar 17.6;
] 5.8




TABLAR 25. Aspectos gque consideran necesario incluir em el cur—
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s¢ para optimizar los resultades de la empresa.

SUGERENCTIAS

%:

Contabilidad bdsica (ya que algunas de ellas podrian
ltevar lTas tarjetas de ventas y los vendedores se de
dicarfan a ganar clientes, podrian entenderse mis ~--
con el depto., de contabilidad y agilizar los traba-
jos} a ser mids eficiente y obedecer ordenes gue se -
e dan

Presentacién personal para mejorar la imagen

Relaciones humanas porque es una empresa donde se --
trata con piblice

Inglés para ampliar sus conocimientos y como desarro
Yloe personal. _ . .. .. . =

Conozcan y valeren la importancia de su trabajo y cg
mo se relaciona con las metas personales y de la em-
presa

"Curso de computacidn para actualizar sus conocimien-
tos y manejo de nuevas maguinas

29.41
23.52

23.52

5.88

5.88

11,78
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v.4 INTERPRETACION DE RESULTADOS

Los resultados encontrados en el cuestionario de deser
cién indican que las razones por las que se ausentaron del cur
so, se debid .a causas ajenas al curso, por ejemplo, no se les
avisé, el horario no les permite tomarlo, etc.

Los comentarios que han escuchado acerca del curso han
s1do favorables y la mayoria de los desertores man1festaron -
que les gustaria tomar el curso. _

Como sugerencias para mejorar,e1 curso, mencionaron --
que se incluyan nuevos temas (contabﬁlidad, personalidad, in--
g]és, induccién, etc.) y que se cambie el horaric. Otra suge-
rencia importante dice que se debe hacer una investigacién pre

via.a fin de conocer si el curso ya ha sido tomado.

En general Ta reaccidn hacia el curso y el instructor
fue favorable no asfi para Tos recursos logisticos. Asimismo
se obtuvieron porcentajes altos en cuanto a Ia ap11cac1on de -
conocimientos de! curso {conducta), situacidn que es congruen-
te con el nivel de aprendizaje alcanzado.

Por otro lado los jefes también mencionaron haber en-o
contrédo cambios positivos en la conducta de las secretarias ¥
que se 5&1acionan con los temas incluides en el curso.

Runque la gran mayorfa de los jefes afirmaron que 1las

secretarias tienen todas las posibiiidades de aplicar los cong

cimientos, algunas de ellas manifestaron que sus jefes pueden
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considerarse como un obsticulo para l1a aplicacién de los cono-
cimientos, y en general carecen de informacidén sobre el curso.
En cuanto al drea de resultados, de acuerdo a 1la opi--
nién de los jefes, podemos obseérvar que los logros obtenidos -
hén tenido un impécto para la empresa, dado el iugar y las ==
furciones de 1la secfetaria para las actividades comerciales de
- 1a organizacidn aunque sea un grado minimo. Adn as?, se puede
. justificar la existencia del cursb.
V.5.  CONCLUSIONES |
De acuerdo a los resultados mencionados; se puede ile-
gar a 1as siguientes conclusiones de las cuales se tiene que -

derivar la toma de decisidn.

Es'preciso establecer un control mds amplio administra
tivamente para informar a log participantes.sobre los cursos.

Al parecer no hay gran necesédad.de“maﬁﬁfiqar el aspec
to pedagdgico del curso (instructores, éontsnide}. Sin embavrgo
debe investigarse a fondo los problemas en 165 recursos togis-
ticos a fin de optimizarloes.

Se deben considerar las sugerencias qué secretarias y
Jefes proporcionan para incluir nuevos temas en el CU¥rso, por
supueste, tomando en cuenta éuéies se relacionan directamente
don las funciones que desempefian las secketarias, as? como la

pertinencia-de &stos, de acuerdo a las reglamentaciones de tra
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bajo de la empresa.

Seria recomendable involucrar a los jefes en los temas
del curso para que conozcan en gue se les esta preparando y --
cudles serian.las aportaciones para la empresa.

El cufso se considera recomendable ya qué diddcticamen
te hablando ha propiciado el aprendizajé de los temas, su apli -
cacion en el trabajo y se ha reflejado en un impacto aunque --
sea minimo en los resultados de Tla empre%a.

La.toma de decisiones corresponﬁe a los responsables -
de la capacitacidn en 1a‘embresa y es,alellos a quién también

corresponde evidenciar, que Tlas acciones capacitadoras estdn -

ia.
°

empresa, ante los fun
cionarios y directores de la misma.
V.6. COMENTARIOS

Ain cuando esta aplicacidn intentd reflejar en gran me-
dida la propuesta metodoidgica presentada en este trabajo. ado-
lecié de varias deficiencias, todas debidas a las limitaciones
impuestas a todo estudio que depende totalmente de 10s recursos
propios (humanos, técnicos, materia]eé, etc.) y por otra parte
el acatamiento a los lineamientos, poiitiéas y procedimientos -
que la empresa condiciona para que e]‘estudio se efectle.

Los resultados obtenidos medi%nte los instrumentos, fue

. . . as 4 .
_ron analizados a nivel estadistico mis. simple, porque otro tipo
: q
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de analisis estadistico implicaria la evaluacign transversal -
con los 3 grupos mencionadosr(6 meses, 1 afio, 1 1/2 afio des- -
pués del curso), que péra realizarlo seria necesario-ihvertir
mayores recursos, tiempo y sobre todo libertad de acéién, con
los cuales no se cuenta.

A pesar de las limitaciones en la aplicacidn de Ta meto
dologia, reveld la importangia que la capacitacidn tiene para -
Tos alcances de la empresa. 7

Estamos seguras que contando con 1os recursos épropia--

dos y con instrumentos mds finos, la aplicacién de la metodolo-

gfa podria ser fea]mente valorada en cuanto a su utilidad en la

i

mpresa.
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ACTIVIDAD

Conjunto de operacione& o tareas vroductivag, educativas, re-
creativas, etc., cue desarrolla una persona, grupo de personas,
empresas o instituciones de acuerdo a un plan de trabajo prees

tablecido.

ADIESTRAMIENTO

Es toda acecidén destinada a desarvrollar las habilidades y des-=
trezas del trabajador con el propdsito de incrementar la efi-

ciencia en su puesto de trabajo.

EAPAGEPACTEON— — ~— = = o ¢ s e ol e e

Toda accidn educativa intencionada, orientada a proporcionar

v/o incrementar yv/o actualizar en el personal, de un contexto
laboral, los conocimientos, habilidades intelectuales, destre
285 manﬁalesﬂ? actitudes directamente relacionadas con su par

ticivacidn en las actividades laborales.

EFICACIA

Grado de cumplimiento de log objetivos predeterminados.

Mavor o mids racional aprovechamiento de los medios ¥ recursos
e

se cuenta para alcanzar un objetivo vreestablecido.

EFECTIVIDAD

Se refiere al impacto de la capacitacidn.



is1

ESTUDIO LONGITUDINAL

ke

s en el cue se realizan una serie de obgervaciones acerca de

-

log fendmenos o eventss a través del tiempo.

ESTUDIO TRANSVERSAL

El sequimiento de tipo transversal se puede utilizar en dife-

rentes momentos y con diferentes personas.

BTAPA

Periods en el cual se efectla determinada actividad de un pro

ceso.

EVALUACION
Consiste en la definicidn, obtencidn y uso de la informacién
para Ta toma de decigiones. - s

EVALUACION DIAGNOSTICA

Permite detectar ciertas caracteristicas de log integrantes -
del grupo, tales como conocimientos, habilidades, preparacidn
académica, experiencia laboral. Se realiza al inicio del cur-~
$0.

EVALUACION FORMATIVA

-
Consiste en corroborar continuamente a travBs de las experien
¢ias de aprendizaje si los objetivos se estin logrando y en ~
aué grado, lo cual proporeciona informacidn permanente para -
adecuar el contenido a los procedimientos. Se realiza durante

el desarrolloc del curso.



‘EVALUACION PEDAGOGICA

Se refiere a la valoracidn del proceso enseflanza~aprendizaje.

EVALUACION DE SEGUIMIENTO

Se realiza fuera del adiestramiento, al regresar el partici-
vante a su lugar de trabajo y al poner en prictica todas las
experiencias y capacidades para demostrar ante el exterior v
ante si mismo que puede desarrollar con eficiencia las tareas

aprendidas.

EVALUACIOW éUMARIA

La evaluacidn sumaria valora, determina, describe y clasifi-
ca la conducta final del participante, con el propdsito de =
informar en qué medida se logravon log objetivos de aprendi-

“‘zaje, tanto individual como colectivamente y &sta informacidn

se traduce en una nota de aprovechamiento del participante.

Se realiza al finalizar el curso.

EVALUAR

Es la valoracidn o emisidn de juicios acerca de un evento de

terminado.

FASE

Estadios perfectamente delimitados en que se divide un proce

850.

FINES

Son los enunciados de los propdsitos que se refieren a la rea

lizacidn de valores.

I
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IMPACTO EN LA CAPACITACION

Las implicaciones, alcances y consecuencias que ha tenido el

programa de capacitacidn para las actividades de 1la empresa.

INVESTIGACION

Es la actividad orientada a la obtencidn de conocimiento ge-~
neralizable a través de la invencidn y prueba de proposicio-
sobre las relaciones entre variables o la descripcidn genera
lizable de fendmenos. Este conocimiento, que puede resultar
en modelos tedricos, relaciones funcionales o descripciones,
puede obtenerse por métodos sistemdticos Y puede no tener una

aplicacién sistemdtica inmediata.

MEDIDAS DIRECTAS

Son las técnicas y/o métodos orientados hacia la descripcidn
y comprensidn del evento tal ¢omo ocurre. Se utilizan los re
gistros—observacionales; TOMO T soNny anecddticd, frecuencia, -
durac¢idn, intervalo, muestreo, actividades planeadas, listas

cheéecables y ensayos,

MEDIDAS INDIRECTAS O INFERENCIALES

Estas mediciones son {itilés cuando nhos interesa estudiar --
eventos gue no son obseé¥vables directamente, por lo que con-

tribuyen a la medic¢idn de las inferencias.

Para obtener ta informacidn se utilizan los tests, las esca-
las, cuestionarios, entrevistas, etc.

MEDIR

Es la descripcidn cuantitativa de una caracteristica determi

nada.
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HETA

Expresidén que indica el fin perseguide o alcamnzade, em térmi

nos de cantidad y tiempo.

METODO

Ordenamients 18gico y secuencias de las actividades gue con-—
formar cualeuier procego, a fin de chtener un modo razormado

de obrar en relacifn a un objetivo trazads.

HMEFODOLOCIA

Estudic y desecripeién de métodow y procedimientos que se rea
¥ 244 q 3

lizan en todaz actividad sistemBtica.

CBJETIVO

Es el fin o meta gue se pretende alcanzar, ya sea con la rea

a
lizacidn de una sola operacidn, de uvna actividad comcreta, -
de un vrocedimiento, de una funcidn completa o de todo et -~

funcionamiento de la institucidn.

OPERECIOR

Cada uno de los elementos en que puede dividirse una tarea,-
relacionados entre si por el propdsito comfin que persigue el

obietivo principal de la tarea.

ORGANIZACION LABORAL

Empresa, Institucién uw Organismo constituidos por recursos -

humanos, técnicos y materiales para el logro de un objetiva..
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PLANIFICACION

Es una técnica de medicidn de objetivos y de compatibiliza-
cidn-de medios y de fines. Conjunto de procedimientos que -
van de la definicidn de metas, pasando por la racionalizacidn

entre metas y medios, hasta la ejecucidn o realizacidn.

-PARAMETRO

Factores psicoldgicos, fisicos y sociales que se van a eva-

luar.

PROCEDIMIENTO

Secuencia cque se sigue en la ejecucidn de una accidn, segfin
el conjunto de normas aque regulan el desarrrollo de las dis

tintas fases y trimites de un proceso.

PROCESO

Secuencia ordenada de operaciones gue se realizan para obte
ne:’un producto, resolver un problema o conoter una situa--

cidbn,

PROCESO ENSENANZA-APRENDIZAJE

Conjunto de fases suscesivas en que se cumple el fendmeno -
intencional de la educacidn y de la instruccidn. Que implica
una relacidn bilateral, es decir, tante de quién aprende co

mo de quién ensefa.

PROGRAMA

La parté de un plan de capacitacidn y adiestramiento contig
ne, en términos de tiempo y de recursos y de manera pormengo
rizada, las acciones de capacitacidn y adiestramiento que -
el patrén‘efectuaré en relacidén con los trabajadores de un

mismo puesto o categorfa occupacional.
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PROPOSITO

Es el resultado que se prevé o desea alcanzar en un plazo de

terminado.

.SEGUIMIENTO

Consiste en observar un evento o “seguir"” el comportamiento
de una persona o grupo de personas, despuds de la aplicacidn
de un tratamiento con el fin de comprobar si se obtuvieron -

los resultados egperados.

SISTEMA

Conjunto de elementos organizados e independientes que inte-
ract@an para el alcance de un prop8sito o de una meta.

TAREA

Conjunto de operaciones gue se daesarrollan en un puesto de -~

trabajo, en forma sebuepciél Yy bajo un procedimiento preesta
blecido para alcanzar un objetivo propuesto.

TECNICA

Manera o forma como s¢ realiza una actividad para cumplir -
con un objetive predeterminado utilizando la.menor cantidad

de recursos.
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A PENUDTITCE.

CARACTERISTICAS COMPARATIVAS DE LOS ENFOQUES EN EVALUACION

TabTa 1
Enfogues Basados en Enfoques Basados en Enfoques basados en Enfoques basados en
el Logro de Objetivos Juicios ; ) - 1a Toma de Decisiones 1a aproximacion por
Sistemas
Definicidn de La evaluacion es la deter La evaluacidon es la des- La evaluacidn es el proceso La evaluacidn es el pro-
evaluacion y minacion del grado en el cripcion y juicio de re- de definir, obtener y usar  ceso de 1) identificar,-
propdsito cual Ta meta de un progra sultados reales; una va- informacidn para juzgar de- cuantificar o medir las
ma fue lograda. : Toracidon de su mérito. cisiones alternativas. relaciones entre entra--
' ' das y salidas del siste-
ma; determinar la combi-
nacion de factores media
dores que maximizan TJos
resultados dada una en--
trada constante de recur
sos y controlar los efec
tos de sistemas externos.
. oV. w Stake (1967); Scriven Stufflebeam et al (1971) Alkin (1972), Knox, Mezi-
Ejemplos Ty&?zhgé?4f%§69§t§§;sgld (1967); Forehand (1971) Provus (1971); Tripodi, row y Darkenwald (1973);
%1969) Boyle Jahng Knox (196 ). Fellin y Epstein (1971), Young (1971); Van Gigch y
(1970): Pophamy Baker Alkin (1969); Linvall y Hi1l (1971) Yost Y Monnin
(1971); Morgan (]q7n\ Cox (1970); Lamrock, Smith (1973); Peper (1973).
Ve y Varren (1971) Clark y : ,
: ‘ 0lsen (1977)
Rol del : E1 evaluador debe manejar E1 evaluador debe ser E1 evaluador debe ser un’ E1 evaluador debe identi-
evaluador metodologia de medicidn un-recolector de infor- especialista en informa-- ficar y controlar tantos
relativa a 1o que serd - macidén, un sintetizador cion de sistemas quien pro factores como sea posible,
evaluado, analizar los - de informacion y un -- porciona informacidn a 105 que sean significativos -
datos sobre la ejecucion juez. decisores. para los resultados del -
y formular reportes sig- ) sistema.
nificativos .y descripti-
VOS. .
Identifica-~ Los decisores son maestros Los decisores pueden ser Los decisores se identifi- Los decisores son Tos res
cion de Tlos y representantes del comi- maestros, administrado- can generalmente como ad ponsables del programa.

decisores té curricular res o consumidores ministradores.

,
S .



Tabla 1 (continda)

Enfoques basados en
el Logro de Objetivos

Enfoques basados en
Juicios :

Metodo}ogla 1. Aislamiento de los as

pectos que seran eva]ua«
dos.’
2. Definicion de varia--

bles relevantes y/o invo

Tucramiento de los miem-
" bros de la comunidad.

3. Identificacidn de me-

tas, objetivos y estédnda -

res.

4, Valoracion de la
conducta descrita en
los objetivos.

5. Desdrrb]To de crite--
rios de medicibn e ifNse=
trumentac1on.

6. Proporcionar a los -

alumnos varias alternati

vas de aprendizaje.
7. Medicidn del progreso

del programa hacia el lo

gro de sus objetivos.
8. Ajuste del programa y

formulacidn de recomenda

ciones.

1. Descripcion de los

objetivos curriculares
2. Bisqueda de la 1d8gi

ca del programa.

3. Obtencidn de infor=
macion a través de ob-

servacion directa, per
sonal e instrumental.

4. Organizacion de la

informacidn.

5 Procesamiento de da

Anamindmbliran

6. Comparacion y emi--
sidn de juicios.

7. Recomendaciones, pa-

ra futuras acciones.

Enfoques basados en
1a Toma de Decisiones

Recoleccién, orqan1zac1on, ana

"lisis y reporte de informacion
en cada uno dé los tipos de == -

evaluacion 1lamados: evalua- -

cidn del contexto o evaluacidn

del disefio, evaluacion de las
entradas o ‘instalacion, evalua

“cibn del proceso y. evaluacion

del praducto 0 cert1f1cac1an.

Enfoques basados en
la Aproximaciéh por Sistemas

1. Estab]ec1m1ento de los obJet1vos del
s1stema. ’

2. Establecer un criterio de medicion.-
E1 objetivo debe ser medible o cuantifi

-cable ‘en alguna forma.

3. Definici6n de las variables relevan-
tes, categor1zadas como 11m1tac1ones y
deC1s1ones.. o

4, Exp11cac1on de las 1nteracc1ones enu
tre var1ab]es. _

5 Anélisis de las variables interrela-
adas en un modelo técnico conside-

rando los valores que cada variable pue
de asumir,

6. Evaluar la solucién o Ta-funcidn ob-
jetiva de la relacion entrada/salida, -
el grado en el que las metas se logran

o simplemente la 10gica del diagrama de
flujo a través del uso de alguna toma -
de decision.



Def1n1c1on
» de
Evaluacion

Propdsito

Enfasis

Scriven

Registro y comparac1on
de 1os datos de la eje
cucion con una escala
ponderada de las metas.

Establecer y justifi--
car el mérito o el va-

lor. La evaluacion --
‘t1ene muchos roles

Comparac1on de la eje

cucidn o producto con

estandares, metas u -
objetivos, previamen-
te establecidos

* Adaptado de Worthen y Sanders (1973).

COMPARACION DE CUATRO MODELOS DE EVALUACION*

Stake

Descripcidon y valoracifn
de un programa educac1o-,

nal

Describir y juigar'pro--

gramas educacionales ba-

sados- en un proceso for-
mal de indagacion.

Recoleccion de informa--

cion descriptiva de va--
‘rias audiencias

_ Provus

~ Comparacién de la
“ejecucion con los

estandares

-

Determinar el meJo-

k-ram1ento, cont1nuac1on
0 terminacibn de un
‘programa

Identificacién de las

discrepancias entre
estandares y ejecucion
usando un enfoque gru-

~ pal

Stuff]ebeam

Definicidn, obtencidn
y uso de la informa--

-cidn para la toma de

dec1s1ones

Proporcionar informa-
cion relevante a Tlos
decisores

Produccion de repor--
tes evaluativos usa--
dos para la toma de

decisiones



Tipos de
Evaluacion

Papel del
Evaluador

Criterios -
para Juzgar
la Evaluacion

Formativa
Sumaria
Comparativa

Responsable de
juzgar el mérito
de una practica
educacional

(1) Debe estar
basada -en
las metas

(2) Debe indicar
valor

(3) Debe tener
un enfoque
holista

Formal e Informal

Especialista intere-
sado en la recolec=-.
cion, procesamiento

e 1nterpretac1on de . -
_informacion descr1p-
tiva

(1) Debe ser panordmi-

ca, no microscopi-
ca

(2) Debe incluir infor
macion descriptiva
y valorativa

(3) Debe proporcionar
respuestas inmedia-

(L =u JL 2 )

tas para la toma de.

decisiones

(4) Debe ser formal (ob

jetiva, cientifica,
confiable)

Disefio
Instalacion
Proceso

- Producto -

Co;to

Miémbro de un
equipo que par-
ticipa en el me-
Joramiento y ad-

“ministracion del
-programa -

(1) Involucramien-

to del equipo
(2) Asumir corres-
pondencia de- -

uno a ung en=-- >

tre el disefio

y la solucién
(3) Comparar la --
_ejecucion con-
tra los estan-

dares como un

instrumento -

para el mejora

miento )
(4) Realimentacidn
. periddica

- Contexto

Insumo

- Proceso

Producto

Especia]ista que pro-
porciona informaciodn

evaluativa a los da--
cisores -

Validez Interna
Validez Externa
Confiabilidad
Objetividad
Relevancia
Importancia
Alcance
Credibilidad
Eficiencia.
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i CORFIRUACTON SE PRESEUIAY ST PEECONTAS B LAY comues v 20 pe
EULAS TRERE WSTED U CLEGIR LA ALTERUETIVE ST O 1O ElEEhtaRse~
LA ER OF CTREOLE, £V LAS ONRRS IO N9 $6 LOMINE A CORTESTAR ST 6
RO EXPRESE AAPLEAREATE SO OWIRIGRL. '

TERGA STEHPRE PRESERTE GUIE SUS RESPUESTAS wiR & COWTRIBYIR AL NE
SURARPERTS BE LAY CORGES. -

I EL ERSTRUGTOR FOE PURIUNL AL FRICIAR LAS SESTONES.
i RE
2o LA MAYORIA BE LA DIFORIACIAN DEL CURSO FUE SERCILLA ¥ Coi
PRENSTBLE -
§i RO
Fro GCORSIDERA USTED GUE LOS CONGCINIENTOS DE MECANGSIAFEA Mo
DIFTCARGE EL TRATASO GUE USTER BeALTZAllon aue?

= LAS EXPLIGACTONES DEL INSTRUCTOR FUEROR CLARKS.
. : i e

Ser B CURSO FUE MUY INTERSSANTE ¥ FUNCIONAL,

) $¢ o

Bos  EL AWLA . WATERIAL ¥ EGUIPS OUE SE UTILIZO BN 6L cURSO Fut
BEF IGIERTE s

1 o .

Ti= HaNOTADO ALGUNA DIFERENGIA EN SU MAREW DEL TELEFONG A RAZ

BEL CuRSO, suenes?




10.-

11.-

12.-

13,-

14.-

15.-

16.-

EL INSTRUCTOR RESOLVIG TODAS LAS DUDAS,

Si NO
EL CURSO FUE MUY ABURRIDO Y DESACTUALIZADO.
S1 NO

AUNQUE EL INSTRUCTOR TRATABA DE RESOLVER LAS DUDAS NUNCA LO
LOGRG ,

SI NO
CREE USTED QUE HA CAMBIADO SU TRATO CON EL PUBLICO DESPUES
DEL CURSO, ¢POR QUE?

LA INFORMACION DEL CURSO ERA CONFUSA Y SE TUVO QUE RECURRIR
AL INSTRUCTOR PARA QUE LA ACLARARA,

S NO
EL INSTRUCTOR MANTUVO EL INTERES DEL GRUPO,
: S1 NO,

La INFORMACIGN QUE NOS DIERON EN EL CURSO FUE DEMASIADA EN
RELACION AL TIEMPO DE DURACIGN DEL MISMO.

s1 NO
¢SE OPTIMIZARGON LOS SISTEMAS DE ARCHIVO PARA LA LOCAL!ZACIGN

DE DOCUMENTOS? ¢EN QUE FORMA?

EL INSTRUCTOR DOMINABA TODOS LOS TEMAS.
‘st NO

17.-¢CONSIDERA QUE LOS CONOCIMIENTOS DEL CURSO EN GENERAL, PUE-

DEN SER UTILES Y APLICABLES AL TRABAJO QUE USTED DESEMPERA?
¢Por QuUE?

18.- La MAYOR{A DE LOS PARTICIPANTES ESTUVIMOS ABURRIDOS EN EL

CURSO. st NO




19.- ;CoNSIDERA USTED QUE LOS CONOCIMIENTOS SOBRE TAQUIGRAFIA SE
UTILIZAN EN EL TRABAJO DIARIO? (EN QUE FORMA?

20,- EL ORDEN ENM QUE ESTAN PRESENTADOS LOS TEMAS NO TIENEN RELACION |

. sl NO
21.- EL INSTRUCTOR FALTABA MUCHQ,.
st NO,

22.- EL AULA, LOS MATERIALES Y EQUIPOS UTILIZADOS EN EL CURSO ES- .
TUVIERON BIEN SELECCIONADOS PARA EL MISMO,
sI NO
- 23.-¢Lo§ JEFES,POLITICAS Y PROCEDIMIENTOS DE LA EMPRESA PERMITEN
- * GUE LOS CONOCIMIENTQS DEL CURSO SEAN APLICADOS? ;POR QuE?

24,- EL INSTRUCTOR NO EXPLICABA BIEN,
-7 sl NO.
25.- EL TIEMPO QUE DURG EL CURSO FUE EL ADECUADO PARA LA INFORMA-
c16n QUE SE DIS . -
ol st NO -
26.- ¢En QUE PORCENTAJE CONSIDERA USTED QUE ESTA APLICANDO LOS CQ
NOCIMIENTOS ADQUIRIDOS EN EL CURSO? ¢PorR Qué?

27.- AL INSTRUCTOR LE FALTABAN CONOCIMIENTOS DE ALGUNOS TEMAS -DEL
CURSO.
. S1 NO .
28.- ToDOS LOS TEMAS DEL CURSO ESTABAN BIEN ORGANIZADOS Y TENTAN
RELACION ENTRE sf,
st N0 b




29.- ;CUALES HAR SIDO LAS LIMITACIONES Y OBSTACULOS QUEBA ENCON-
TRADG PARA PONER EM PRACTICA LGS CONOCIMIENTOS ADQUIRIDDS
DURANTE EL CURSOT, :

30,- (L& PARECE QUE EL CURSO DE REDACCION €5 UTIL 7 .¢En quE FoR
RA? : ’




8 1€ CPIRIO

A coMTINUACION SE PRESENTAN 10 PREGUNTAS RELACIONADAS CON EL CUR~
S0 DE ACTUALIZACIGN SECRETARIAL QUE TOMG SU SECRETARIA NO SE LIM]
TE A CONTESTAR. 1 0 NO, EXPRESE AMPLIAMERTE SY OPIRIGN.

Tensa BIEMPRE PRESENTE QUE SUS RESPUESTAS Van & CONTRIBUIR AL ME-
JORAMIENTO DE LOS CURSOS. :

1.- :CoNSIDERA USTED QUE LGS CONOCIMIENTOS DE MECANOGRAFIA MOBIFI-
CARGN EL TRABAJO QUE REALIZA LA SEcReTaRIA? ¢En QuUE rFormA?

2.~ ¢CONSIDERA USTED QUE LOS CONOCIMIENTGS SOBRE TAQUIGRAE{A SE
UTILIZAN EN EL TRABAJO DIAR10? ;Por eué?

3.~ ¢52 UTILIZARGN LOS SISTEMAS DE ARCHIVO PARA LA LOCALIZACIGN
pe pocumentos? ¢En oud rForMa?

~

&,~ ¢;CREE USTED QUERA CAMBIADO €L TRATO COM EL PUBLICO DESPUES
peL curso ? :Por qué?

S.-é%%a HOTADO ALGUMA DIFERENCIA EN EL WANEJO DEL TeLEPoun? :fn
Qué rorma?




10.-

¢LE PARECE QUE EL CURSO DE REDACCION €8 GTIL? ;Por Qué?

¢CONSIDERA QUE LOS CONOCIMIENTOS DEL CURSO EN GENMERAL PUE-
DEN SER UTILES ¥ APLICABLES AL TRABAJD QUE SU SECRETARIA
pESEMPERA? (En QUE FormA?

¢LOS JEFES , POLITICAS Y PROCEDIMIENTOS DE LA EMPRESA PERMI
TEN QUE LOS CONOCIMIENTOS DEL CURSO SEAN APLICADOS REALMEN-
TE? ARGUMENTE SU RESPUESTA,

¢EN QUE PORCENTAJE CONSIDERA USTED QUE SU SECRETARIA ESTA
APLIGANDO LOS GONOCIMIENTOS ADQUIRLDOS EN EL GURSO, Y EN
QUE FORMA?,

-

(CUALES SERTA LAS LIMITACIONES Y ORSTACULOS QUE LA SECRETA-
RIA PODR{A ENCONTRAR PARA PONER EN PRACTICA LOS CONOCIMIEN-
TOS ADQUIRIDOS EN EL CURSO?

e




A conrimuaciOn SE PRESERTANR & PREGUNTAS RELACIONADAS COm LAS
CAUSAS DE SU AUSENCIA AL CURSO BE ACTUALIZACEISN SECRETARIAL,

Ev OBJETIVO DE ESTAS PREGUNTAS ES COMOCER S ESTA AUSERCIA £S-
TA RELACIONADA CON LA CALIDAD DE LOS CURSOS © EXISTEN OTRAS
CAUSAS DIFERENTES. POR TAL HOTIve LE PEDIROS CONTESTE SINCERA-
HERTE.

FECEERPE EN N CIRCULO LA. ALTERHATIV& ELEGIDA QUE CORRESPORDA
A CADA PREGUMTA. s

No Es NECESARIO ANOTAR SU HOMBRE.

1

1.~ ¢Em oue sesiGu se ausextd Der curso?

&) Hugca SE PRESENTS. )

B) Au 1nicio (pE ta 1* & La 5% sestan}.

¢) En et 1uTeRMEDIO  DE LA 6% A La 15* ‘sesiom)
p) AL Fruarizar (pg ta 16° A La 40* SESION,

2.~  ¢POR QUE RAZOM YA NO SE PRESENTD 4 LOS CURSOS.,

a) TENTA OTROS COMPROMISOS.

B) Se Exreamd

¢) Tenfa #MUCHA CARGA DE TRABAJD,

p) HNo LE Gustd eL curso.

€) No CREYO COMPETENTE AL INMSTRUCTOR,

F) CONSIDERG EL CURSC ABURRIDG.

6) Mo APRENDIA NADA NuEVO

#) LE HICIERON ALGUNOS COMENTAR!DS NEGATIVOS SOBRE EL CURSO
1) OTRG DIGA CUAL. )




5.~

p) 0tro.DiGA cuAL

SI SUS RAZONES PARA AUSENTARSE DEL CURSO NQ ESTAN RELACIO-

NADAS CON EL MISMO , ¢CUAL ES Su OPINIGN SoBRE EL CURSO?

A) Lo POCO QUE V{. ME PARECIG INTERESANTE,

B) CREO QUE NO VALE LA PENA,

) PIENSO QUE PUDE HMABER APRENDIDO ALGO QUE ME
MEJORAR Wi TRABAJO,

p) No Lo nEcEsITO,

£) Otro.DiGa cudL

SI LAS RAZONES POR LAS QUE SE AUSENTO ESTAN RELACIONADAS CONM
EL CURSO., CONSIDERA QUE,

AY EL INSTRUCTOR DEBE PREPARARSE HE JOR,
B) EL CURSO DEBE SER MAS’ AMENO.,
) DEBEN INCLUIRSE OTRO LIPO DE TEMAS.

¢QUE TIPO DE COMENTARIOS LE HAN HECHO OTRAS PERSONAS _OUE VA
TOMARON EL CURS0?

A) EL curso Es UTIL E lNTERESANT51

B) QUE VALE LA PENA,

¢) No ME HAN- HECHO NINGUN COMENTARIO.

p) OtrRo. DiGA cuAL

SI LO INVITARMN NUEVAMENTE A PARTICIPAR EN EL CURSO:

A) ASISTIRTA A PESAR DE LOS COMENTARIOS Y DE LO QUE VI,
PARA  PODER VALORARLO,

B) No ASISTIRfA PORGUE DE ACUERDO A LOS COMENTARIOS Y SE-
SIONES A LAS QUE ASIST[ NO CREO QUE VALGA LA PENA.

€) ASISTIR{A POR QUEIOQEVI ME PARECIG INTERESANTE A PESAR
DE LOS COMENTARIOS,

D) DEFINITIVAMENTE NO TENGOG TIEMPO. PEROD ME GUSTARIA IR,

€) DEFINITIVAMENTE NO TENGO TIEMPO Y NO ME GUSTAR[A IR,




&Q’ue’ TEMAS LE GUSTARTA QUE SE TRATARAN: EN EL CURS® DE ACTUA-
LIZACION SECRETARIAL?

éQUé SUGERIRTA PARA MEJORAR EL CURSOY




CUESTIORARIO LE OPIRICK

A CONTINUAGION SE LE PRESENTARN 5 PREGUNTAS RELACIONADAS CON EL
CURSO DE ACTUALIZACION SECRETARITAL, LAS CUALES SE DIRTGER HACIA
LOS BENEFICIOS QUE ESTE CURSC TUVO PARA LAS ACTIVIDADES DE LA
EMPRESA,

SER LO MAS ANALITICO Y OBJETIVO POSIBLE, YA GUE SE PRETENDE EVA~

LUAR S ESTE CURSO TIENE UN IMPACTO DIRECTO SOBRE LOS OBJETIVOS

DE LA EMPRESA.,

1.% ¢EN QUE SENTIDO ES IMPORTANTE EL TRABAJO DE LAS SECRETARIAS
PARA" LA EMPRESA?

2,= (ERA NECESARIO QUE EL PERSONAL TOMARA EL CURSO e ACTUALIZA
G100 SECRETARIAL? ¢POR QUE?

3, CCONSIDERA USTED QUE DESPUES DE ESTE CURSO SE HA PRESENTADO
ALGOR CAMBIO? C_.L SERTA Sir ITMPORTANCIA PARA LA EMPRESA?

4,- :Que APORTACIONES LOGRO EL GCURSO EN LAS ACTIVIDADES COMER—-
CIALES DE LA EMPRESA?

5.« ¢(QUE OTROS ASPECTOS CONSIDERA USTED GUE ES IMPORTANTE I[N~
CLUIR EN EL CURSO PARA OPTIMIZAR LOS RESULTADOS DE LA EMPRE-
$A Y JUSTIFIQUE POR GUE?
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