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INTRODUCCION

Dia can dia las organizaciones se ven en la necesidad de
capacitar al personal con que cuentan, para que éste responda a
sus necesidades especificas y asi contar con trabajadores
eficientes y calificadas, que permitan aprovechar plenamente los
recursos de la institucisn, buscando el beneficio de ambas
partes.

Tanto la capacitacidn como el adiestramiento son un procesa
de enseffanza-aprendizaje, ya que se espera provocar un cambio en
la conducta de las personas bajo ciertas circunstancias.

De esta manera ha sido posible plantear objetivos de
aprendizaje, métodos de enseanza e instrumentos dJde evaluacién
que nos permitan detectar fallas por las cuales el aprendizaje
no se did (Alarcdan y Marga, 1989).

Para poder elaborar un programa o curso de capacitacidén se
requiere de una serie de pasos fundamentales, que consisten en
un modelo conductual y que generalmente es utilizado con algunas
variacioneas
1. Deteccidn de necesidades de capacitacion.

2. Especificacién de los objetivos.

3. Determinacién de los tépicos.

4. Ordenacién de los elemantos.

3. Determinacién de la presentacion.

6. Determinacién de la duracion y tiempa.

7. Realizacién de la evaluacién del curso.



Dentro de este proceso el aspecto mAs descuidado es el de
la evaluacién. Siendn ésta una parte muy importante, que nos
permite conocer la efectividad, eficiencias y aprovechamiento de
los recursiaos econdmicos, humanos y materiales; asf coamo inferir
af las técnicas de ensefManza son las apropiadas y, lao mAs
importante wi el participante presentd un cambio er\" EL; conducta
laboral.

Con base en la expuesta cabe cuestipnarse lo siguiente:

Qué tan efectiva es la capacitacién en una institucién educativa
como la U.N.A.M.7.

Tenemos pués que en la U.N.A.tl.. la capicitacidén se imparte
al personal administrativoe como parte del programa educativo.

A continuacisn se enuncian los lineamientos a seguir para 1a
elaboracidn y desarrollo de un programa de capacitacién.

a) Detgccidn de necesidades de capacitacédn.

b} Desarrollo del contenido del curso.

c)} Planeacisén y producciédn del material didictico de apoyo.

d} Formacidén de instructores internos habilitados.

e) Curso piloto.

) Evaluaciédn del curso piloto.

g) Correccion del material del curso.

h) Imparticién general del curso.

Estos lineamientos se norman por la Comisién Mixta
Permanente de Capacitacién y Adiestramiento, a travées de 1la
concertacién, didlogo y acuerde que tanto 1a U.N.A.M. como

S.T.U.N.A.M. establecen en el seno de dicha comiwidn, y que es
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la instancia bilateral contractual gue norma este proceso.

La evaluacion se puede aplicar en tres Areas que son:
) El aprendizaje o aprovechamienta del participante.
2) En el campo de los recursos materiales e instrumentos.
3) En el campo del desempelio en el trabajo.
Cabe mencionar que en la U.N.A.M. €i se lleva a rabo una
evaluacian que comprende el aprendizaje., instructor v
materiales, no  existiendo un sggquimiento de las conductas
laborales.

Este punto es muy importante porque finalmepte ros daA  la
pauta para ver los efectos de la capacitacidan y si ésta cumple o
no con los objetivos planteados.

Por 1o anterior esta tésis =se aboce a identificar la
efectividad del curso "Auxiliar de Intendencia®, impartido a
trabajadores administrativos de base de la U.N.A.M. en la
aplicacid4n al trabajo.

El primer capftulo de la tésis coptiene 1lo referente a
conceptos bisices., los que engloban las diferentes definiciones,
tipos, propdsitos, as{ como el proceso de capacitacions;
aplicacién de la capacitacion en la U.N.A.M., aspectos l=gales,
antacedentes de la capacitacidédn actualmente y las etapas que
intervienen en la glaboracion de un curso; esvaluacién, proposito
& importancia de la evaluacidn de seqguimiento, método de
seguimiento, técnicas de medicién en la evaluacidn, sugerencias
para hacer evaluaciones de seguimiento v estudias de

seguimiento.



El segundo caplftulo contiene: metodologfa, objetivo,
sujetos, escanario, instrumentos, discfo, variables ¥
procedimiento.

El tercer capttulo contiene: Resultados, anadlisis de
resultados y conclusiones, los resultados son representados con
graficas de barras donde aparecen los porcentajes y en las
conclusiones se discuten los resultados encontrados en funcién

de lo gque se marcéd en el objetivo de investigacidn.
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CONCEPTOS BASICOS



1.1 CONCEPTOS BASICOS

Yoda persona que entra a laborar en cualquier organizacién
queda expuesta, en uno u otre momento, a alguna forma de
capacitacién la cual puede consistir en una orientacién de
politicas de la organizacidn y naturaleza del trabajo o en un
programa completo de capacitaciéon que cubra tanto las
necesidades del trabajador como las de la organizacidn. {1}

La mayoria de los autores gue han dafinido los términos de
"Capacitacién” y "Adientramiento” coinciden en la importancia de
proporcionar al trabajador habilidades, destrezas Y
conocimientos para su puesto de trabajo e incluse para una
diferente al suyo, con lo que indudablemente se beneficia al
trabajador para que desarralle su trabajo en forma eficiente vy
brindarle la oportunidad de superacidn dentro de la empresa, en
la medida en que sea capacitado o adiestrado; asimismo 1la
arganizacién s beneficia al cantar con trabajadores
aepecializados que puedan derivar en una mayor productividad. (2)

Por 1o tanto, €1 Adiastramiento y la Capacitacisn del
personal lo canstiuyen todos los procedimiantos sediante los
cuales una organizacidén intenta camhiar-' las actitudes,
habilidades, conocimientos o relaciones interpersonalegs de los
individuos , dentro de la fuerza laboral y que por mig casual o
formal, sencillo o complejo que sea este adiestramiento y esta
capacitacién estarin siempre orientados a cambiar a las personas
con la finalidad de mejorarlas en vista de las metas u objetivos

organizacionales. (3)



Existen diferencias entre 1los términos “Capacitacion® y
"Adiastramiento” algunos autores son muy “cuidadosos” en  la
utilizacidn de estos términos, por lo que es importante vy
necesario describir algunas de las definiciones para una medor
comprensién y conncimiento de los mismos.

1.1.1 DEFINICIONES DE CAPACITACION.

{Adiestramiento, Capacitaci¢én y Entrenamiento)

CAPACITACION: "Accién destinada a desarrollar las aptitudes del
trabajador, con el propésitc de prepararlo para desempefiar
eficientemente una unidad de trabajo sspecifico e impersonal”.
ADIESTRAMIENTO: “Accion destinada a desarrollar las habilidades
y destrezas del trabajador, con el propésito de incrementar la
aficiencia en su puesto de trabajo“. (ALVARO JIMENEZ 0O.).
CAPACITAGCION" Ess la adquisicién de conocimientos, principalmente
de caracter técnico, cientifico y administrativo".
ENTRENAMIENTO: "Significa prepararse para un esfuerzo fisico a
mantal para poder desempeffar una labor, el cual forma parte de
la educacion”.(DR. ARIAS GALICIA F.).

Este autor mencinna gque el concepto de entrenamiento
engloba los términos de adiestramiento y capacitacidn.
CAPALITACION: “Proceso de ensefanza-aprendizaje orientado a
dotar a una persona de cenocimientos, desarrollarle hahbilidades
Y adecuarle actitudes indispensables para realizar
eficientenente las actividades de un aArea de trabajo".
ARIESTRAMIENTO: “Proceso de ensefianza—aprendizaje orientado a

dotar a una persona de conocimientas, desarrollarle habilidades
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Y adecuarle actitudes indispensables para realizar
eficientemente las respansabilidades de su trabajo" (GAMBOA V.).
CAPACITACION: "Es el proteso orientade a dotar a una persona  de
conocimientos, desarrollarle habilidades y adecuarle actitudes
para que alcance los objetivos de un puesto diferente al suyo®.
ADIE! ENT “Es el proceso orientado a dotar a una persona
de estos factores para qua alcance los ohijetivos de su puesto de
trabajo”. (PATINO P. H.?

CAPACITY ON: "Es 1la accidén destinada a desarrollar las
aptitudes del trabajador, con el propésito de prepararlo para
desempeffar eficientemente una unidad de trabajo especifica e
impersonal™.

ADIESTRAMIENTO: *“Es la accién destinada a desarrollar las
habilidades y destrezas del trabajador con el propdsita de
incrementar la eficiencia en su puesto de trabajo”. (DIRECCION
GENERAL DE PRODUCTIVIDAD, CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTD DE LA
BECRETARIA DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL EANTES UCECAT).

AGUSTIN REYES PONCE (1986), distingue tres clases de
actividades de entrenamiento, entendiéndose éste como toda clase
de ensefianza que se di con fines de preparar a trabajadores vy
emp leados, convirtiendo sus aptitudes innatas en capacidades
para un puesto ¥y oficio. Describiendo al respecto lo siguiente:
Hay ante todo, un entrenamiento de caracter mis hien tedrico
mientras gue existe otro eminentemente practico.

a) El primero suele darse para todas las capacidades que se

requieran en un oficieo o profesién, siendo par 1o nismo mas



gengral, en tanto que el segundo se di para un puesto concreto y
determinado.

b) El primera exige que ademis de &1, se adquiera una destreza
especifica al irse a ocupar el puesto de que se trata, ol
segundo consiste precisamente en la adquigicion du esa destreza
y por la mismo tiene que darse, aGn suponiendo qu# ya existe una
capacitacion tedrica previa.

c) El1 primero solamente se necesita tratandose de puestos
calificados, técnicos y ejecutivos, mientras gue el segundo se
requiere adan para los no calificados o semicalificados.

Esta distincian hace pensar que dentro del entrenamiento,
se comprenden tres aspectos distintos y complementarios.

1. La capacitacidén de caracter mis bien tedrico, de amplitud
mayar y para trabajos calificados.

2. El adigstramiento de caricter mas practico y para un puesto
concrete; es necesario an toda clase de trabajos e
indispensable, adn supaniendo, una capacitacidn previa.

La palabra Adiestramiento es muy exacta, pues, significa
"adquirir destreza". Indica que asi como la mane derecha puede
realizar cosas que no hace la izquierda, debido a la formacién
de hibitos por el ejercicio sistemiticamente realizado, de
manara semejante se adquiere facilidad, precisidn y rapidez en
el desarrollo de un trabajno, por medio de una ensefianza practica
de caracter sistemitico.

3. Ademis de la "Capacitacién tedrica" y del “Adliestramiento

practico", que proporcionan, respectivamente "ideas" y "habitos"



V. gv. manuales, es necesaria la "formacidn®, que se requiere
para crear o desarrollar en el obrero o empleado, pero sohre
todo en el jefe, "hibitos sorales, sociales, de trabajo", etc.,
que ne pusden darse en la mera Capacitacidén o Adiestramiento y
que, sin embargo, son indispensables para que el trabajador sea
leal, sereno, oredenado y decididn.

Asi las funcianes gQue ccomprende el “Entrenamiento se
requieren para todos los puestos; pero es evidente que, si  bien
en los niveles inferiores no calificados, predomina el mero,
YAdiastramiento* conforme se asciende en 1los niveles
jerarquicos, tiene mayor importancia la "Capacitacién™ y *"La
formacidn”.

Por dltimo, se tiene la descripcidén que hace MILTON L. BLUM
con respecto a:

ENTRENAMIENTO: “Es un proceso gque tiene por objeto el desarrollo

y mejaorasmiento de as habilidades relacionadas con el

desempelio”.

ADIESTRAMIENTD: “Es la creacidn o el incremento de habilidades o

dastrezas para la ejecurisn de tareas especificas”.

CAPACITACION: "Es el crear disposiciones o potencialidades y

aptitudes gue dan -la cualidad de suficiencia a un  individuo en
un campo de actividades y/o conocimientos.

DESARROLLO=2 “"Es una accidén de crecimiento que lieve al
incramento, mejoria y perfeccicnapiento de aptitudes y actitudes
del sujeto visto éste como un se2r integral y dnico.

Ilustrando estos conceptos para una mejor comprensién de  cada
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uno, de la siguliente manera:

] ¥ ¥
AREA DE CONTENINOS CONCEPTO CUALIDAD
APRENDIZAJE
[ 3 A
L W LS
PEICOMOTRIZ HARILIDADES ADIESTRAMIENTO PODER
1 XY A
W L W
COGNITIVA CONOCIMIENTOR CAPACITACION BADKR
B Ji I - [
Ly * H
AFECTIVA ACTITUDES DESARROLLO QUKRER
1 A e )

1. PSICOMOTRIZ: Referido al desempelo vy adiquisicidn de
habilidades especi ficas que emplean en general, 21 uso de las
Ffacultades motoras del individuo.
2. LOGNITIVA: Se refiere a aquellos aprendizajes que influyen en
los pracesos del pensamientos, tales como atencién, analisis,
comprensisn, reflexisn y retencian.
3. AFECTIVA: Es el campo relacionade con los valores, actitudes
y opinianes que junto con la carga afectiva que los acompafia,
produce una conducta determinada, susceptible también a ser
modificada.
Por todo lo expuesto anteriormente se detecta lo siquientes
La diferentia que se menciond en los términos “Lapacitacidn" vy
"Adiestramiento” estriba en lo siguiente:
En la "Capacitacién” se desarrallan aptitudes, se adguieren
conocimientas de cardcter técnica, clentifico y administrativo
con el propésito de prepararse para desempeNar eficientemente un
Area o unidad de trabajo especifica e impersanal impartiéndose
ésta a niveles intermedios y altos.

En cambio el "Adisstramiento", mis bien esta destinada a

proporcionar destrezas, babilidades en trabajos de caracter
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muscular o motriz con el propésito de incrementar la eficiencia
en su puesto de trabajo y es impartido este a nivel operativo.

Se deduce que tanto la Capacitacién como el Adiestramiento
5010 un praocesa de esefanza-aprendizaije, ya que se espera
provocar un cambio en la respuesta a un medio ambiente dado, o a
un conjuno de circunstancias, y cuando el cambio ha ocurrido,
podemos decir que el aprendizaje se ha efectuado.

En general, el aprendlizaje significa la adguisicion de
conocimientas que capacitan al individuo para resolver mas
satisfactoria y eficientemente una situacién compleja a variable
vy 21 cual se dari siempre que existan las condicionss adecuadas
para llevarlo a caboj tanto en el individuco como en el medico que
lo radea. (4)

Se ha tomado a la Capacitacién y al Adiestramiento como una
parte integral de las teorfas de Organizacién, asi se tiene que,
laos autores clasicos del burocratismo hacen hinctapie sobre el
adiestramiento en el contenido del emplen; al gque se refieren
como aquel en el cual se debe educar a los trabajadores en los
procedimientos estandarizados y eficientes que resultan de
astudios sobre tiesmpos y movimientos. (5)

Los que se preocupan por las relaciones humanas, afirman
que directores deben ser Capacitados en €l arte y apreciacion de
las relaciones interpersonales; lo cual en 1la actualidad
significa cierta forma de adiestramiento de senaibilizacidn. (&)

tos autares de estilo, resaltan el adiestramiente en los

elementos correlacionados de comportamiento de la adimistracién
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arientada hacia la persona, ¥y la administracion orientada hacia
la tarea. (7}

Las teorias de valencias y expectancias plantean que las
personas deben ser capacitadas para reconocer las contingencias
da resultado-premio. (&)

Por lo tanto el tipo de adiestramiento que se da, a quién
se debe dar y con que finalidad se da, son circunstancias que
dependaran en cierto grado del concepto gque se tenga de la
aorganizacion.

As( tenemos que, el énfasis sobre la eficiencia, estructura

y la produccién implica un adiestramiento en aptitudess el
énfasis sobre la satisfaccion y preocupacianes humanas implica
una capacitacidn en relaciones humanas; y el ¢nfasis equilibrado
sobre produccién y humanisms supone de igual forma, una
squilibrada doctrina de adiestramiento. (%)
El adiestramiento y la capacitacidén deberdan estar a cordes con
la estructura de la organizacién; ya que é&stos benefician no
séla a l1a empreca u organizacion, sino también al empleada y a
la saciedad en generaly por lo que ®s importante que la
aplicacién de la capacitacidn y/o adiestramiento se considere
como una solucidn a sus problemas presentes y futuros y no como
un requisito legal el cual deberan cubrir o una imposicidn mas o
un apéndice maoderado para cubritilas necegidades = del momenta vy
natla aas.

Tomando en cuenta lo anteriocr, existen d4diferentes tipos de

capacitacién segun su propésito, sujetos, compramiso Y
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provedimiento los cuales se mencionaran a continuacisén.
1.%1.2 TIPOS DE CAPACITACION
Segdn su propdsitno, compromiso y procedimiento, hay seis
tipos de capacitacion. (GRADDS ESPINOZA JAIME, 1985)
i. Capacjitacidn Prelahoral: Es aquella que se proporciona a los
aspirantes a trabajar en la organizacidn.
2. Capacitacisp, Inductiva: Es aquella que se proporciona a los
trabajadores de nuevo ingresa, para ambientarlos en su medio
laboral.
3. Capacitacidn ep el Puesto: Esa quella que como su  nombre lo
indica, se proporcicsna a los trabajaddres eatando ya laborando
en un puesto especifica y sirve para mejorar el desempefio de un
puesto, pudiendo ast representar la posibilidad de recibir una
promocidn.
4. Capacitacién para cambig de Puestpr Es aguella que imparte
nuevos conocimientos, al trabtajador que ocupa un puesto
diferente dentro la organizacidén.
5. Capagitacidn para el Desarrgllao: Es aquella que satisface la
demanda de superacisn porsonal del trabajador.
6. Capacitacidn comg capal de comunicacion: Es agquella que sirve
para astablecer un canal de comunicacidn entre todos los niveles
de la organizacién, para adecuarse a las exigencias tanto
internus como externas. (10)

Otra manera de clasificar a la Capacitacidén o de unicarla
dentro de este apartado; segdén su prapdsito y los sujetos que la

componen descrita par (CASTAREDA SANTIBAREZ, 1979), es la
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siguiente:

I. La Capacitacién destinada a la superacién de las cualidades
de las personas empleadas, a fin de:

a) Procurar la optimizaciéon de su eficiencia en el puesto que
estan desempeffando.

b} Habilitarlas para ocupar positidénes de nivel sdperior, en
relacidn con su ocupacisén.

c} Abrirles nuevas oportunidades de ocupacién, segan los
requerimientos cambiantes del mercado do trabajo, y

d4) Reorientar sus actitudes, conocimientos y destrazas para su
adaptacidn a nuevas formas tecnolégicas en los procesos de
praduccidn.

II. La capacitacién dirigida & personas subocupadas a
desempleadas que no poseen las aptitudes necesarias para
ocuparse plenamente en los procesas praoductivos, conforme a 1los
requerimientos de calificacidén ocupaciconal en el mercado de
trabajo.

Ill. La capacitacidén readaptativa que puede derivarse del cambio
en las estructuras y generar otras necesidades de calificacidn
en el elemento humano.

IV. La Capacitacién oprientada a proporcicar conocimientos,
desarrollar destrezas, formar babitos y procurar cualidades vy
actitudes propicias para el trabajo en quienes adn no farman
parte de la poblacidn activa.

V. La Capacitacién integral que involucra dos o mas de los

puntos anteriores.



Estas dos dltimas rategorlas de capacitacién de recursos
humanos se refieren y engloban a las nuevas generaciones, aqui
es importante teper en cuenta las expectativas de ocupacidn, por
cuanto se refierge a sus formas Y cualidades, asi como los
intereses y vocaciédn de los sujetos de ella, desenvolviandose en
dos diferaentes formasa
a) De pre—ingreso al +trabajo, destinadas a quienes habiendo
salido del sistema escolar, sin calificacidn especifica y adn
sin una formacidén basica, han de incorporarse en breve plazo a
la actividad econdmica, para la cual requieran los elementos
fundamentales de preparacién que les permitan su ma&s adecuadso
ingreso a ella dentro de cierta area ocupacional.

b) De cardcter escolarizados cuya funcidén serd desarrollar las
aptitudes de los estudiantes para su trabajo en un futuro mas o
menos proximo, como parte del proceso de su formacion.

La clasificaczion que se da de la Capacitacidén en razén de
su fin y método es la siguieante:

En razén de su fin: La Capacitacién normalmente se divide en
tres tipos: la capacitacién al obrero o empleado, a los
supervisores y a los ejecutivas.

1. Capacitagién al pbrerg o al esmpleado: Esta puede referirse a
lo que se llama *induccién al trabajo®, en la que se le explica
al trabajador todo lo referente a la empresa u organizacion,
prestacianes, reglamentos, seguridad industrial, relaciones
humanas, ete.

2. Capacitacién a supervisores: Esta se refiere a dos aspectos,

15



el adiministrativo y técnico.
alAdministrativo: Se refiere a la planeacién y distribucidn del
trabajo; saber ordenar, mantener la disciplina, estimular el
entusiasmo  del trabajador, resolver los problemas que se
presentan, etec.
b)Y . Tégnico: Se refiere a saber la manera concreta o conocer
comd debet hacerse el trabajo que esta bajo su vigilantia.
3. Capacitacion a logs ejecutivos: Esta se refiere a como
preparar a estas personas para ocupar puestos )
respansabilidades de una categoria mayor, dindoles conocimientos
en planeacién, organizacidn, control, finanzas, mercadd,
relaciones humanas, relaciones pdblicas, etc.
En razén de su método, la capacitacidn se divide en directa
e indirecta: la primera se dA expresa y formalamente con métodos
de enseflanza y en la segunda se emplean ademAs otros métodes gque
de suyo tienen otras fines.
Algunos aé¢todos empleados e€n la capacitacién directa son:
¥Canferencias

Metodo de casos

*Instruccion programada

Algunos ndtodos empleados en la capacitacion indirecta son:
Mesas redondas
$Publicaciones
IMedios audiovisualas

Otros tipos de capacitacion pueden ser los descritos por Pérez
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A, y Pérez H., 1978,
JLa Capacitacién en aulas

Es la que se imparte en un centro establecido a propdsito,
Yy con un cuerpo de instructores especializados, conaocida también
comp capacitacisn residencial o colectiva.
fLa capacitacidn en el trabajo

Entendida como aquellas actividades que directamente
relacionadas con el trabajo cotidiano, pueden ser concebidas en
forma gistematica y transformadas en un entrenamiento
permanente.
¥Capacitacién individual

Esta capacitacién intenta proporcionar a una sela persona,
los conocimientos, experiencias y habilidades que son necesarios
para que desempeffe mejor su puesto. Lecturas, entrevistas,
visitas, viajes, sen entre otros los wmedios o wmétodos mas
recomendables para este tipo de formacién.
3Capacitacidn externa

Debide a las limitaciones que una empresa pueda tener, y no
ser autosuficiente, requeriri la ayuda de otras instituciones
educativas para respander a sus necesidades. Algunas empresas
por tanto, envian a sus empleados a tomar cursos al extranjero.
En México estan teniendo un interesante desarrollep este tipo de
instituciones, pues exiten muchas easpresas que no pueden costear
sus propios centros de capacitacién.
% Capacitacisn inicial.

Necesaria para el personal de primer ingreso, a partir de
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que el empleado recibe su nombramiento.
¥ Capacitacidén en el servicioa

Este tipo de capacitacisn forma parte de un plan general
que tiende a desarrollar en el personal el interés necesario
para sus actividades.
Este tipo de capacitacidn puede ser:
a) Corvectiva, la cual se refiere a la posibilidad de mantener
un adecuadno nivel de eficiencia en las labores que se
Vdesarrnllan, debiendo propuorcionarla sélea donde se sienta una
naecasidad de la misma.
b) Preventiva, es la gue interpreta la preocupacién constante
qQue delie existir por lograr la superacion de los conocimientos,
habilidades y actitudes de los empleadas y el mejoramiento de
sus actividades para legrar el desarrollo del personal.
% Capacitacison Previa

En la actualidad muchas escuelas particulares y aficiales,
como universidades, han considerado dentro de sus programas de
eatudio, materias o curans completos que estin arientados hacia
un determinado trabajo. Son los programas especialmente para la
preparacién del personal potencial.
% Capacitacién promocional

La cual se refiere al ascenso del enmnpleado por medio de
nuevas habilidades.

De las formas de capacitacidn sefaladas, la capacitacidn en
aulas, ha cobrado hasta el momento mas renombre y priacticas

aunque, cualquier tipo de capacitacion, es de igual importancia.
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Por Gltimo se tiene un analisis profundo hecho de la gran
diversidad de los tipos de capacitacién, llegando éste a la
conclusién de englobar todos ellos en cuatro tipos:

1. INDUCCION
2. TWI (Training, within industry) o

ADE (Adigstramiento dentro de la empresa)
3. ESCUELA VESTIBULAR
4. ESCUELA GENERAL DE LA ORGANIZACION
INDUCEION

El1 objetivo de este tipo de adiestramiento es acelerar la
educacion del individup al puesto, al jefe, al grupo y a la
organizacidn en gensral, mediante informacién sobre 1la propia
organizaci¢on, sus politicas, reglamentos, y beneficios que
adquitere como trabajador. Consta de tres partes principales:
a). Infarmacidn intraoductoria porparcionada en reunionas
individuales o de grupn, a través de una peresona de la gerencia
de personal o de relaciones industriales o del encargade del
entrenamianto.
b). Proporciana al supervisaor informacidn.
e). Entravista de ajuste, varias semanas después que el
trabajador haya estado en el puesto.
IWI O ADE
{Traing withn industry o adiestramiento de la empresa)

Su ohjetivo principal es el mejorar la produceidn.
Sus pasos sons

a) Determinar un programa de produccién
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b} Elaborar un plan especifico

c) desarrgllar dicho programa basandose en tres lineamientos:

* Uso del principio multiplicador, consiste en adiestrar a las
personas que han de ensefiar a otros los que a su vez iran
ensefiando a repetidos grupos.

+» Uso del principio de proyectar labores, consiste en desglosar
la labor de tal manera que las eperaciones menos especializadas
puedan ser llevadas a ¢abo par técnicos priacticos en una
operacién, en lugar de wvtilizar la versatilidad de un maestro.
*x* Uniformar la instruccién.

ESCUELA VESTIBULAR.

Su obietivo es enseffar rApidamente los rudimentos de la
lahor especifica a la que va a dedicarse el nueve trabajadaor,
generalmente, esta escuela se sitda en un lugar aparte, vya sea
dentro o fuera de la organizacidén (edificios contiguos). Este
tipo de entrenamiento conviene a organizaciones que tienen
necesidad de grandes cantidades de personal nuevo para la
ejecucién de un namero reducido de clases o especies diferentes
de trabajo. Una ventaja es que las actividades de praduccién no
se verin obstaculizadas debido a errores, una desveataja, que el
ambiente de trabajo es totalmente diferente al real y que esto
dificulta la adaptacidén. Dentro de esta escuela se realiza
también la iduccisn.

EBCUELA GENERAL DE LA ORGANIZACION.
€5 un tipo ®mAs amplic que la escuela vestibular, se

preocupa de dar adiestramiento técnico, aunque también brinda
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cursns destinados a proporcionar al personal la  informacisn
neEcesaria para asumir mayores responsabilidades. En otras
palabras se ocupa de entrenamiento y desarrollo. No sdlo se
programan cursps vestibulares sino también de regordatorio y
mas avanzados. (14)

Dentro del campo laboral, siempre ha existido algin tipo de
adiestramiento por informal o simple que este parezca no deja de
ser importante, documentos histéricos testimonian la existencia
de programas destinados a aprendices, dande el joven o nuevo
aprendiz era sometido a la tutela de un maestro durante cierteo
lapso en el cual aprenderia el negocio u oficio. (15)

En la actualidad, existen programas disefados de capacitacidn vy
adieatramiento gque a diferencia de épncas pasadas, estos son
estrictamente formales, en donde los empleados de reciente
ingreso dsisten a conferencias, ven peliculas y se ejercitan en
el puesto bajo la atenta vigilancia de instructores,
profasionales; es decir, persaonas expertas que han recibido una
preparacidn especial en la ensefNanza. (16)

Ea importante selalar que gracias al adiestramioto y a la
capacitacién las empleados se dan cuenta de que a travées de
e¢stos, obtienen mayores cportunidades de ascenso, se intensifica
su sentida de sequridad laboral y s&8 elevan su astatus,
autoestima y prestigio personal. (i7)

Por su parte, las empresas empiezan a admitir hoy la
importancia del desarrollo de carreras y aofrecen variedades cada

vaz mas ricas de adiestramiento, a fin de cubrir las necesidades
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del trabajadar a leo largo de su carrera. (18)

Asi, la capacitacién ha idn tomandn cada vez mayor
importancia en la industria; y esto se debs a que s& ha
concebido mayar atencion en estas actividades a 1lbos seres
humanos ¥ a la ampliacion de la capacitacién a wuna variedad
mayor de problemas humanos en el ambiente industrial y social.
Por lo que cada vez son mis las empresas que consideran a los
pragramas de capacitacion e1 medio eficaz para Iograr la
superacién personal y social de sus eospleados vy de la
organizacién y son también mas las que realizan o elaboran los
praogramas de capacitacion conscientes de su importancia,
siguiendo lus objetivas y lineamientos de ¢stas; logrando as!{ una
solueidn a los problemas presentes y futures en  cualquier tipo
de organizacien.

Al eastablecer la capacitacidén y el adiestramiento al
interior de las empresas se tienen como abjetivos o propésitos
los que se describen a continuacién:

1.1.3 PROPOSITO DE LA CAPACITACION

En primer lugar se tienen los propositos sefalados’ en la
ley fedaral del trabajo, en su atficulo 153-F.

a) "Actualizar los conocimientos y habilidades del trabajador en
su actividad, asf{ como proporcionarle informacién sobre la
aplicacidn de nueva tecnolagia en ella.

b) Preparar al tabajador para ocupar una vacante o puesto de
nueva creacidn.

c) Prevenir riesgos de trabajo.
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o) Incrementar la productividad, y

e} En general, mejorar las aptitudes del trabajador®

A econtinuacien sa describen los propdsitos que manciona
A.R.M,0.3

a) Facilitar el desarrollo integral de la persona como individuo
y comp entidad social.

b) Integrar en mayor medida, al trabajador con la funcidén soctal
que realiza.

clApravechar plenamonte los recursos can que cuenta ia
institucidn.

d? Preparar al trabajador gque ingresa, para el desempefio da su
trabajo.

r) Promover que todo trabajador alcance oun nivel olnimo de
conocimientos y habilidades, comprendiendc lo que s la
educacion primaria y secundaria.

f) Promover el autodidactismo como forma de abtener
cvanocimientos y habllidades para realizarse plenamente.

Algunos de los propésitos de la capacitacion an el ambito scocial
sons

1. Determinar los mgltiples factores doe coesportamiento en el
trabajo; de los cuales se pueden mencionar los siguiesntes:

* Diferencias individuales (edad, sexo, escolaridad)

¥ Antetedentes laborales

% Persaonalidad del individuo

% Factores familiares

$Tipo de trabajo que desempeffa
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¥ Fuerza del grupo de trabajo
& Politicas de la empresa
% Condiciones fisicas del lugar de trabajo

Para hacer m&s comprensible el comportamiento humano en el
trabajo se puede establecer lo gque se llama un modalo "basico de
conducta”, el cual explica que toda conducta humana se efectda
en funcidn de necesidades y de satisfactores y que por tanto, el
trabajador o individuo tratari de satisfacer ciertas necesidades
en sit vida dentro de la institucidn y en la medida en que logre
sus metas estard satisfecho, dependiendo en gran parte de esto
su integracidn a la institucién, su eficiencia, su colocacién,
participacion y en general su desarrollo personal.

2. Ildentificar las necesidades que busca satisfacer el hombre en
su trabajo.

Se ha llegada a la conclusién sobre este punto, que el
hombre en el trabajo o a través de #éste, husca maltiples vy
variadas necesidades.

De acuerdo con Maslow eatas necesidades pueden agruparse de

la siguiente maneras

REALIZACION

ESTIMA N
/\Fll.mcmu o PERTENENCIA\

/ SEGURIDAD \
///, FISIOLOGICAS, PRIMARIAS O VITALES \\\S
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El individuo que trabaja en una empresa bhusca satisfacer
estas necesidades a traves de diferentes medios, tales como
salario y las prestaciongs para cubrir las necesidades
fisiolégicas y de seguridad (comer, dormir, vestir, y sentir
cierta seguridad de supervivencia); asf{ como también buscara
satisfacer (prestigio y el ser miembro de los grupos de
trabajo)j una cuarta necesidad que cubrirA serid la de estima
(aprecin, reconocimiento que recibn de sus superigres y Ssus
compafieros de trabajol); por dltimo, también puede satisfacer las
necesidades de autorrealizacidn al desempellar su trabaia,
siempre y cuandn el individuo este bien ubicado en su puesto, de
acuerdo con su  persaonalidad, intereses, conocimientos, y
habilidades.

Si el personal de la organizacién satisface sus necesidades
s&¢ adaptard positivamente a su maedio spcial, produciende vy
colaborando con mayor entusiasmo, participacién e interés;
lagrando un constante desarrolleo individual y profesignal.

3. Analizar los principios genmrales de la relaciones humanas.

La vida se realiza en continuos contactos y relaciones
interpersonales, esto es, entre dos o mas sujetos; asf la vida
en sociedad es dependencia reci{proca antre las personas; ubicada
esta dependencia en las aorganizaciones sorciales principalmente
en las empresas, se aprecia con claridad esta continua relacion,
de agui que surja la importancia de lgs programas de
capacitacidn sobre relaciones humanas en el trabajo; existienda

gran preocupacion por encontrar formas adecuadas de relacionarse
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y lograr cumplir con las propssitos fundamentales que sont
% €1 eficiente logro de los objetivas
% La integracidon y desarrollo de los individuos

Siendo indudable que las buenas relacignes humanas saon un
fin en s{ mismas, no ohstante producen a su vez ciertos efectosy
y raesultados proparcionando 21 lagro de los objetivos; lo cual
nos explica porgque las empresas can mayor exito, se
caracterizan, entre otras cosas, porqui# st personal estis bien
adaptado y es eficiente y productivo. (19)

El proposito u objetivo que englobaria a todos las
anteriores es el siguiente (Castafeda Bantibafez, 1979):

"La capacitacian tiene como objetivo la realizacisn plena
de la pergona en al ambito de trabajo, desenvolviendo en ellas,
sus capacidades de comunicacién, toma de decisidn, de
organizacién y de adaptacién Flexible al cambio, entre
atras®. (20)

1.1.4 PROCESO DE CAPACITACION

Considerando que la capacitacidén y adiestramiento dehen ser
actividades planeadas, organizadas y periddicas, que respondan
tanto a las necesidades de los trabajadores como a las de 1la
empresd, es conveniente que para realizarlas se adopte un
adecuady aprovechamiento de los recursos del personal y como
cansecuancia, de lous de la propia amprasa. El enfoque
sistematicc para realizar la capacitacion y el adiestramiento
permite identificar 1las necesidades y aplicar métados Y

procedimientos convenientes para satisfacerlas, evaluando los
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resultadas y efectuando las revisiopes que requiera todo o parte
del sistema. A continuacién se presenta un modelo de sistema de
capacitacién que marca los lineamientos fundamentales a seguir
para desarrollar esta funcion. (21}

MODEL(Q ARMD DE SISTEMA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIETO

1. Planificar la funcidn capacitacidn y adiestramiento

2. Daeterminar necesidades de capacitacién y adiestramiento

3. Elaborar programas de capacitacién y adiestramiento

4. Habilitar el programa de capacitacion y adiestramiento

5. Ejecutar capacitacién y adiestramiento

&. Evaluar la funcién de capacitacidan y adiestramiento

1o. PLANIFICAR LA FUNCION DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO
$ldentificar e interpretar el marco de referencia

—Ley federal del trabajo en materia de capacitacién v
adiestramiento

—Acuerdos internos sobre capacitacien

.Politicas de la empresa

«Contrato de trabajo

.Reglamenta interno

«Reglamento de higiene y seguridad

«Manual de procedimientos

~Organigramas

—Relacién puesto-persona

—Gistema escalafonario

% Analizar organizacién

—Diagnsstico
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.Logros de los objetiveos institucionales

—Prodstice

-Planes futuros, cambios, maquinaria, equipa,
procedimientos, produccidn

% Defipnir objetivos, metas, polliticas y procedimientos de
capacitacién

¥ Conocer lps recursos con que cuenta la eapresa para la
capacitacidén y el adiestramiento

% DiseMar o adecuar instrumentos de control para la capacitacién
Zo. DETERMINAR NECESIDADES DE CAPACITACION

% Elaborar o actualizar descripcién de puestos
‘% Evaluar el desempeflo de los trabajadores

% Procesar la informacién

«Identificar necesidades de capacitacion

«:Quienes tienen necesidades de capacitacion

.-En qué actividades

«:Cuando se requiere

« « D6nde

«Jerarquizar necesidades

.Identificar al personal que puede ser recurso para capacitacidn
30. ELABORAR PROGRAMAS DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTC

& Establecer metas del programa

% Definir objetivos de aprendizaje

¥ Organizar grupos afines

£ Definir acciones de Capacitacidn

% Seleccionar estrategia de capacitacidn
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¥
3
x

Determinar actividades y recursos de capacitacién
Programar actividades

flefinir fechas, horarios, duracion y lugar de realizar
Estimar costo del programa

Estimar costo-beneficio

4o0. HABILITAR EL PROGRAMA DE CAPACITACION

x

%

Identificar las acciones de capacitacién y adiestramientn

Obtener los recursos

-Parsonal

Instructores
Elaboradores de cursos

Auxiliares

.Materiales

Instalacianes
Documentos didActicos
Manuales

Proyectos

Acetatos

Rotafolios

Audiovisuales

«Ecaontmicos

¥ Confirmar participacidn

¥ Supervisar la realizacién de las anteriores actividades

So. EJECUTAR LA CAPACITACION

¥ Llevar a la practica las acciones de capacitacion

pravistas
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.Supervisar la realizacién y la correcta wutilizacidén
de matieriales y recursos de apoyos
-Evaluar
- =Aprendizaje
««Niveles de eficiencia
--Reaccion de los participantes
6o. EVALUAR LA FUNCION CAPACITACZION
¥ Evaluar
-Cada uno da los anteriores subgistemas
.La aplicacién de lo aprendido en el puesto de
trabajo
» «Evaluacion del desempefio lahoral
«Costo beneficio de la capacitacion
- .Caostas organizacionales
ttro tipo de procedimiento o proceso para llevar a cabo las
programas de capacitacidn es el descrito por Rosas Olvera (1970)
a) Investigacidén para determinar las necesidades reales de
capacitacisn
b)Planeacidn
cIProgramacidn
d)Ejecucisn
a)Evaluacion
a) INVESTIGACION PARA DETERMINAR LAS NECESIDADES REALES DE
CAPACITACION.

Se refiere a determinar las necesidades reales de
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capacitacién, mediante wna investigacién que proporcione la
descripcién detallada y precisa de las actividades en las que se
dehe capacitar a los trabajadores, el namera de posibles
participantes y sus caracteristicas.

"Upa necesidad implica 1la carencia de alge; si nos
raeferimos a una necesidad de capacitacion, estamos hablando de
una carencia o deficiencia que puede satisfacerse o cubrirse
mediante la capacitacién, la cual Jdebe estar relaciconada con las
necesidades de los trabajadores®. (22)

Este tipo de investigacion trata de establecer queé
conocimientos, técnicas y habilidades hacen falta al trabajador
para ejecutar mas eficientemente su trabajo.

Las necesidades de trabajo varfan no s4la para puestos &n
diferentes niveles de la jerarqula de la organizacién, sino
también para personas especificas; asi las actividades de
capacitacién deberan ser dJdiseRadas para ajustarse a estas
necesidades individuales y espectficas.

b) PLANEACION

La planeacién de la deteccién de necesidades de
capacitacién; ya que con ésta se logra la descripcidén completa y
precisa de las actividades en que se wva a capacitar a 1los
trabajadores, las caracteristicas vy antecaedentes de las
trabajadores que van a ser capacitados, y €l nGmero de posibles
participantes al curso. "Es muy importante conocer las
caracteristicas y antecedentes de los trabajadores a quienes se

destina el programa de capacitacién, sobre tode en cuanto a
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nivel escolar experiencias en el trabajo, para que el programa
resulte adecuado”. (23)

La planeacién constituye una gula para el desarrolla de las
funciones del proceso de capacitacién, permitiendo tener cantral
de las actividades que se realicen y una base para evaluar sus
resultadns.

Cuando se han descubierto las necesidaes de capacitacion de
la orgahizacidn, se discuten y seflalan los objetivos que Se
deben lograr; estos determinaridn gué se debe hacer y cSmo se
debe bhacer, cosntituyendo las metas a alcanzar. De tal modo, que
deben determinarse los abjetivos y tenerlos presentes siempre,
durante tada 1la programacién y ejecucisn del programa de
capacitacion.

tos objetivas se exponen por escrito en términos de
desarrollo de habilidades, congcimientos, comprensidn,
apraclacion y actitudes.

La redaccién y analisis de objetivos debe ser muy precisa,
ya que de esa precisidn dependera el contenido del programa, las
proceans de enseffanza, los materiales didacticos, ¥ por
consecuencia, el nivel de eficiencia que se espera lograr". (24)
Una vez elaborados los objetivos se procede ai
.Definir temas y materiales de capacitacion
«Construccién de unidades de estudio
«Asignacidén de jerarguias y secunncia de los temas
«Asignacidén de recursos (presupuesto, locales, materiales de

estudio, apoyos didacticos, técnicas educativas, ete.)
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.Seleccién de métodos vy técnicas de capacitacién en funcisn de
las habilidades que se van a desarrollar

«Establecimiento de los requerimientos del personal teécnico
{instructores internos o externaos)

«Difusidn de los objetivos y programas a todas las personas
involucradas en los planes de comisiones mixtas de
capacitacibn.

) PROGRAMACION
De acuerdo con los elementos adoptades por la planeacion,
el programa de capacitacidn debe contemplar la descripcién,

Jjerarquizacisén, agrupamiento Yy Secuencias de las siguientes

actividades, que tienen como ¥in lograr cambios de conducta en

ios trabajadores.

La relacién de cursos que lo constituyen

«El objetivo o finalidad de cada uno de ellos

-Los puestos o categorias a las cuales se dirigen

«ka duracién en haras, de cada curso

.El nimero de persanas & las que se impartiri

.Loa materiales que lo conforman

«El instructor que impartira el curso

.Las fechas en que se llevari a cabo

«La mencién de si la instrucecidn sera dentro o fuera del horario
de trabajo o en forma mixta. (26)

El programa de capacitacidén es una guia, para la accidén de
todas las personas que participan en su desarrollo. Algunas de

las caracterisitcas que debe cubrir este prograsma son:
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% Ser 1lo suFi:ienﬁemente elastico y flexible para adaptarse en
Facilidad a cambios futuros impuestas por modificaciognes de
organizacion o de métodos de trabajop en la empresa.
¥ Seguir la misma secuencia de la actividad programada y de la
deseripcion del puesto de trabajo.
% Organizar unidades de trabajo por tareas, operaciones o por
adquisiciones, y en aorden ascendente de dificultad.
* Procurar gque el material de informacién, hojas de trabaja,
ete. destinados al participante, sean lo suficientemente claros,
Precisos y apegados a los conocimientos tedricos, tecnoldgicos y
a las destrezas que deben incrementarse.
¥ Contener suficientes problemas y ejercicios de aplicacién
¥ Contar con rvecursas audiavisuales suficientes y efectivos
% Estar de acuerdn con €l nivel vy personalidad de los
participantes
¥ Contar con guias didieticas 1o suficientemente detalladas para
que el instructor pueda administrar el programa en la forma en
que ha sido planeado
*Contar con los elementos de evaluacidn indispensables para
pracisar 1los cambios de conducta Yy destreza de los
participantes. (27)
d) EJECUCION

Una vez preparado el pragrama, técnica vy pedagbgicamente »
con todos sus materiales de apoyo, gufas del instructor,
manuales para el participante, recursos audiovisuales, etc., el

programa de capacitacién, pasa ahora a su fase dinimica de 1la
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puesta en Ppractica © realizacidn del a 1los eventos que
configuraran el programa.

La ejecucién tiene como funcidén principal la aplicacién de
los programas de capacitacion. Se encarga en gran parte de los
aspectaos administrativos de la capacitacion.

Gue van desde la promocién de 1los programas, el manejo
directo de participantes e instructores, el acondicionamiento de
lpcales, instalaciones y el control de materiales vy ayuda
audiovisual, el registro y control de toda la informacicn,
referente a la aplicacién de los programas, hasta 1la obtencién
de opiniones de los participantes respecto a los programas y las
apreciaciones de los observadores. {(28)

&) EVALUACION

‘La evaluacién en el Ambito de la capacitacidén es un
proceso sistematico que consiste en la descripcidn, obtencidén vy
suministro de informacidén dtil para apalizar los cambios de
conducta de los capacitados, Juzgar alternativas vy tomar
decisiones acerca de los diferentes elementos que intervienen en
la capacitacidén. (29)

El proceso de capacitacion tiene validez cuando se ponen en
marcha las acciones gque determinan si los oabjetivos pravistos
fueron alcanzados, y en que proaporcion. Esto implica un
minucioso andlisis de los resultados. Con esta etapa no se
concluye el ciclo, sino que se determinaron las acciones gue
daben mejorar el procesao, para fortalecerlo donde se necesite

adecuarlo a la realidad. Incluyendo eosta fase una evaluacidn
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completa de todos los elementos del proceso de capacitacion, no
s56lo considera la apreciacidn de los cambias de conducta de los
participantes; sino también compara "Cualitativamente" los
abjetivos propuestos contra los resultados obtenidos Y
cuantitativamente las metas preestablecidas en dichos objetivos
contra su grado de cuplimiento. (I0)

Uno de los lineamientos generales para la programacién  de
un evento de instruccien es el descrito en el folleto de
Desarralla de Recursos Humanos 1, Fac. de Psicologia UNAM, vy es
el siguiente:

SISTEMA PARA LA INTEGRACION DE LA INSTRUCCION

Este sistema estd compuesto por dos tipos de matrices:
MATRIZ GENERAL
NOMBRE DEL EVENTO:2

DIRIGIDO A:

TP ST
.ﬁ,,’:.’,‘;‘,’, u,,‘:;','\m Temas | Elementos | Método Duracidn Lugar Evaluacién

OBJETIVO GENERICO: Aqui se describirid la conducta final que se
espara que el capacitado realice al Ffinalizar la instruccidn,
esta conducta deberi describirse en términos observables vy
factibles de medicidn y evaluacion.

OBJETIVOS TERMINALES: La elaboracién de estas objetivos deberan
dascribir conductas observables y factibles de medicién, ya que

égtaos e requieren para lagrar o alcanzar 1a conducta final
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descrita en el objetivo genéricoj; elaborandose tantos obijietivos
terminales como temas contemplados en al contenido de
instruccisn.

TEMAS: Se refiere a las unidades generales que se abordarin enp
el curso, 1as cuales deberan ordenarse en la forma en la que se
van a presentar.

ELEMENTDS: Se describen come la minima clasificacion de un
conotimiento, siends estos un anidlisis de las partes de que se
componen los temas; los cuales deberan estructurarse en  orden
para su presentacidén.

HETODO: Aqui se especificaran las técnicas v materiales gque sa
utilizaran para la imparticidn del curso, eata seleccién estara
determinada por factores como; caracteristicas de 1las alumnos,
objetives instruccianales, y la naturaleza de a asignatura,
dabiéndose as{ especificar el método empleado para cada
elemento.

DURACION: Se refiere al intervalo de tiempo requerido para
exponer cada uno de los glesentos.

LUGAR: Serad el local o escenario en donde se llevarin a cabo las
sesiongs de instruccion para cada uno de los elementos.
EVALUACION: se refiere a la forma en que se van a medir y a
conocer los resultados del entrenamiento y capacitacién, para
tal fin, es necesario planmar como s& va a llevar a cabo esta
evaluacién y elaborar log instrumentos necesarios Yy

correspondientes para efectuarla, seleccionando aguellas
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técnicas que permitan evaluar las conductas descritas en las
objetivos.

MATRIZ CONDUCTUAL

NIVEL ELWE MENTOGFE

CONDUCTUAL 1 2 8 < = -] ? a > N

DISCRIMINACION

CADENA

CONELPTO

GENERALIZACION
J

€ste farmato esta constituido por columpas y renglones; en
el eje de las columpas se enumeran los elementos que constituyen
el tema y en el eje de los renglones se escriben las categorias
conductuales; permitiendo ir marcando la categorfia conductual
requerida en cada uno de los elementos; elabordndose asi una
matriz conductual por cada uno de los temas que contenga 1la

matriz general.

Esta matriz se utiliza para ideantificar las conductas
requeridas en los objetivos terminales, gque son aquellos que el
aprendiz debera cumplir para lograr la conducta terminal o
final.

A continuacisn se describiraAn cada una de las categorias o
niveles conductuales de una matriz conductual.

DISCRIMINACION: Se refiere a que un aprendiz dara la respuesta

apropiada en presencia de un estimule apropiado, la cual no sera
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emitida ante 1la presencia de otros estimulos, es decir, es
reconocer dos o mads estimulos distintos.
CADENA: Agqu! el aprendiz punde seguir una secuencia
relativamente fija de pasaos en la cual, al terminar un paso éste
sirve de estimulo para el siguiente.
CONCEPTO: Es una clase o serie que contiene miembros diversos en
muchos aspectos pero que comparten tiertas propiedades, las
cuales por definicidén, las hacen ser miembros de esa clase-
GENERALIZACION: En una situaciédn que difiere alao de las que el
aprendiz ha afrontado anteriormente, éste da una respuesta
aprendida en situaciones anteriores similares,

Por lo general este altimo tipo de matriz no se wutiliza o
no se llega a utilizar, ya que la primera nos lleva a la
plangacién y realizacién adecuada para Ilevar a cabo la

programacién de una instruccién. (31)
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CAPACITACION EN LA UNANM



1.2.CAPACITACION EN LA UNAM
ASPECTOS LEGALES

El primer marco de referencia en el procese de capacitacidon
y adiestramiento y el mis importante en nuestro pals, es la
constitucién politica de laos Estadns Unidos Mexicanos, que a
partir de 1978 fue modificada en su articulo 123 apartado "A",
fracciones XIII y XXXI, elevando a categoria de garantfa
constitucional la capacitacisn y el adiestramiento, ecabe sefalar,
que de hecho, esta obligacion ya estaba contenida en la ley
federal del trabajo de 1970, pero es a partir de 1978 que se han
dado mpdificaciones en algunos de los art{culos, as{ como la
inclusion de algunos mas.

Por otro lado en lo gue se refiere al aspecto juridico
laboral en las instituciones de educacidén superior, Ffué hasta
ottubre de 1980 cuando se adiciond el t{tulo sexto "“Trabajos
Especiales™, al capitulo XVII "Trabajo en las universidades e
instituciones de educecidn supericr autéonomas par ley",
agregando al articulo 35% los incisos J) al uwl, haciendu‘
compatibles leos principiosz de autonomia y los fines de las
instituciones de educacién superior con los derechos laborales
de los trabajadores tanto académicos como administrativos.

Siendo anterior a esto, la publicacién en el diario oficial
de la federacién con fecha del 10 de junio de 1980, elevando la
autonomta universitaria con caracter de garantia constitucional.
8e hace importante resaltar la concepcién de que la autonomia vy

los derechos laborales deben ser aspectos complementarios.
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En el articulo 386 de 1la ley fedsral del trabajo, se
establece que el contrato colectivo de trabajo, es el convenio
celebrado entre uno o varios sindicatus de trabajadores y uno o
varios patrones con el obieto de establecer condiciones segan
las cuales debe presentarse el trabajo en una 0 mAs empresas o
establacimientos.

De esta forma, dentro de los requisitos que establece el
articulo 391 en cuanto al contenido de los contratos colectivos,
destaca para nuestro caso, los incisos VII, VIII y IX. E1
primero de ellos obliga a que el tontrato contenga las cliusulas
relativas a la capacitacién o adiestramiento en la empresa o
establecimiento que comprenda; la segunda contempla la
obligatoriedad de incluir en los contratos colectivas,
disposiciones sobre la capacitacién o adiestramiento inicial que
se debe impartir a quienes vayan a ingresar a laborar en una
empresa. Y por dltimo, la fraccién IX menciona gque se deben
establecer las bases sobre la integracién y funcionamiento de
las comisiones mixtas.

Como producto de estas wobligaciones lahorales, gque en
materia de capacitacién establece la ley federal del trabajo,
deberan precisarse en los contratos colectiveos disposiciones
tendientes a complementar estas obligaciones.

En el caso de la UINAM estas disposiciones se encuentran en
las clfusulas 46 y 47 titulo tercera, capfitule VI del C.C.T.
19901992,

Es importante mencionar que la obligacién de proporcionar
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capacitacidon es del patrén y que para garantizar esta situacion
se tiene que establecer una comisién mixta de capacitacién que
sera la instamcia bilateral que vigile que se cumpla con este
copromiso articule 153 I.

A Mayor abundamiento del articulipo 153 I dice que “Las
autoridades laborales cuidarin que las comisiones mixtas de
capacitacion y adiestramiento se integren y funcionen oportuna y
normalmente, vigilando €l cumplimiento de 1la chligacién patronal
de capacitar y adiestrar a los trabajadores*®.

Lo anterior d& la pauta para asegurar que la obligacién
corresponde al patréni de no hacerla, el articulo 153 S prevee
el establecimiento de sanciones econémicas para el caso de
incumplimiento. 0 bien el 153 M establece que en los contratos
colectivos deberan incluirse clausulas relativas a la obligacién
patronal de proporcionar capacitacién y adiestramienta. (1)

1.2.2 ANTECENDENTES DE LA CAPACITACION

El 3% de julio de 1981, la universidad y el sindicato
suscribieron acuerdos en materia de capacitacidén, en los gue se
fundamentaron los proyectos de los primeras cursos de
capacitacién para los trabajadores administrativos de base de la
UNAM.

Esos primerpns cursos fueron para los siguientes puestos:
Secretario, Oficial Administrativo, Electricista, Plamaro,
Herrerao, Carpintero , Laboratorista v Bibliotecario.
Paralelamente se constituyo la actual Comisién Mixta Permanente

de Capacitacién y Adiestramiento (CHPCA) .
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En septiembre de 1983, el rector de la UNAM, Dr, Octavio
Rivero Serrano y el secretario general del STUNAM, Gr. Evaristo
Pérez Arreola, ratificaron con su Ffirma el “Plan General de
Capacitacidén y Desarrolle", denaminade en forma abreviada “Plan
Cade", el cual permitisé la instrumentacion del curso “Formacién
de instructorec™ y el inicio del entonces denominado “curso de
induccidén a la Universidad", mediante los cuales se dié  inicio,
propiamente, al proceso de capacitacidn de la UNAM. A partir de
entonces surge la necesidad de adecuar con mayor precisisn la
lmgislacidn universitaria en materia de capacitacidn.

Posteriormente en junio de 1984, mediante un convanio
a@spec{ fico, inicié su vigencia el catalogo de puestos
administrativos de base y una vez mAs se hizo evidente la
canveniencia de organizar la reglamentacidén de 1la capacitacion y
el adiestramiento en la institucién.

Fué as{ que en marzo de 1983, se suscribié en 1a Comisién
Mixta la “"estrategia General de Capacitacion y Adiestramientc® y
se reformé el reglamento de 1la comisidn mixta permanente de
capacitacién y adisstramiente (EMPCA), dando coherencia a las
acuerdos can la realidad. En esa misma fecha, se firmd el
“"Reglamento de Funcionamiento de los Circulos de Estudio del
Programa de Enselanza Basica para adultos®, mediante el cual se
dio operacién a la clausula 87 del Contrate Colectivo de
Trabajo, la cual se refiere al establecimiento de un programa de

enseffanza abierta para los trabajadores.
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Por aitimo el 9 de diciembre de 1985 se suscriben una serie
de acuerdos para posibilitar el mejor funcignamiento del proceso

de capacitarcisn

1.2.3 LA CAPACITAGION ACTUALMENTE EN LA UNAM

Como resultado mAs inmediato de los acuerdos anteriormente

seffalados se han podido realizar las siguientes acciones:
Se encuentran funcionando circulas de estudio dentro del
programa de ensefianza bAsica para adultos en la UNAM, para
niveles de alfabetizacién, primaria y secundaria en distintas
dependencias.

Se han implantado cursos de “Formacién de Instructores™, a
fin de habilitarlos para la imparticién de los cursos en su
respectiva especialidad. Se han elaborado e impartido cursos de
"aplicacion tecnolégica” para diversas categorias.

Se han sentado las bases para el aprovechamiento racional vy
ordenado de las posibilidades y potencialidades de que la
Universidad dispone, en especial de los recursos fisicos vy
econdmicos y de cuadros técnicos con experiencia asimilable al
proceso de capacitacién, a travées de 1la instauracién de un
consejo asesor por representantes de diversas dependencias.

Actualmente se tienen elaborados y en operaciéon los siguientes
cursos: 0Oficial Administrativo, Secretario, Auxiliar de
Intendencia, Vigilante, Enfermera Area Odontolégica,
Biblioteecario I, I, y IXIX, Laboratorista C.C.H. I y Primeros

Auxilios. (2)
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DESCRIPCION DE (A ESTRATEGIA G-ENERAL DE CAPACITACION Y
ADIESTRAMIENTO

Como ya se meciond anteriormente, esta estrategia surgidé en
1985, a rafz de 1a gran preocupacién gue existe por parte de la
UNAM y STUNAM de que todos 1os trabajadaores universitarios
adquieran los conocimientos,habilidades y actitudes necesarios
con la finalidad de incorporarlos eficazmente a sus actividades
correspandientes dentro de la institucion.

ta estrategia General de Capacitacidn y Adiestramiento
{EGCA), se ha disefado como una alternativa donde cada uno de
las trabajadores de la UNAM, puedan participar activa Yy
constantemente en su propic desarrollo tanto individual como
social, de la siguiente maneras
Expresando tanto 1las necesidades de capacitacié4n como las
axpectativas de crecimiento en los dmbitos laboral, familiar vy
social.

Asistiendo a 1los diferentes cursos que se lleguen a
impartir en 1la institucion, compartiendo en ellos las
experiencias personales y laborales con los compafieros.

Integrandose a c{rculos de estudio para incrementar la
farmacidén académica.

Participandoc como instructores internos habilitados de los
cursos a Fin de {ntercambiar y compartir con 1los demas
compafieros en forma desinteresaday las axperiencias Y
conogcimientos que se adquieren, ya sea por antigliedad en el

puesto, O por estudios realizados.
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OBJETIVOS DE LA ESTRATEGIA GENERAL. DE EAPACITACION A4

ADIESTRAMIENTOD

I. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del

trabaijador en su actividad, asi como proporcionarle informacidén

sobre la nueva aplicacién de la tecnologia en ellajg

II.Preparar a los trabajadores y a sus hijos para ocupar una

vacante o puesto de nueva creacidn o para ingresar a laborar en

la institucién conforme a lo gue establesca el contratao

colectivo de trabajoj

IIXI. Cpadyuvar a la prevencién de riesgos y accidentes de

trabajo y de enfermedades profesionales.

iV. Mejorar el funcionamiento y servicios institucinnales;

V. Meijorar la calidad y productividad dal trabajo;

VIi. Incrementar la preparacién labaral Y la formacion

praofesional de los trabajadoressg

V1Ii. Alentar el esfuerzo, el sentido de la responsabilidad y 1la
dedicacion de 1los trabajadores en el cumplimiento de
sug labores; y

VIII. Elevar e} nivel general de los trabajadores.

L.a E.G.C.A. establece, que todo proceso de capacitacisn
{incluida la educacion basica), se refiere a 1la Fformacidn
intregral de 1los trabajadores mediante un conjunta de
acciones, planes y programéé.

For 1lo anteriocr se han establecido seis programas
aspecificos de capacitacidn. Estos programas sons

1.La UNAM Y SUS TRABAJADORES. Es un programa de induccidén, que
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permite que los trabajadares conozcan la importancia y los fines
sustantivas de la UNAM, asi como poder analizar lo destacado de
su participaciédn para poder cumplir con dichos fines.

2, APLICACION TECNOLOGICA. Este programa se basa sn el analisis
de cada puesto, con g1 fin de gque se eleve constantemente la
calidad del trabajo y del medio en que éste se realiza.

El programa esta dirigido a cada uno de los puestos que se
desempefian en la UNAM. En la actualidad este programa cuenta con
los siguientes cursos: auxiliar de intendencia, oficial
administrativa, secretarid, vigilante I, Auxiliar de enfermera
(odontolégica y médica), biblioltecario I y I1 y laboratorista
cCH 1.

3. HIGIENE Y SEGURIDAD.

Tiene como objietiveo proporcionar los principios de higiene
y seguridad para que se apliquen en el medio ambiente laboral con
el propésita de prevenir accidentes de trabajo.

4. PROCESO DE SISTEMATIZACION DEL TRABAJO.

Ayudard a los trabajadores a organizar su trabajo. Este programa
va dirigido a aquellos puestos cuyas funciones lo requieren.

8. ORGANIZACION Y SUPERVIGION.

Orientarid las funcivnes fque estan encaminadas a los
conocimientos de la estructura organizacional y de cierto
control y supervision del trabajo administrativo en la UNAM.

6. DESARROLLO GENERAL.

Busca el desarrollo personal en el ambiente labaral, social vy

familiar,
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Aunque no forma parte de la E.G.C.A., por disposicién
legal, el programa de educacidn abierta (basica), se encuentra
inscrito en el Area de capacitacidn.

Dicho praograma comprende 1la alfabetizacién, primaria vy
secundaria; siends extensivo para los cényuges, hijos de 1los
trabajadores administrativos de la UNAM. (3)

1.2.4. ETAPAS QUE INTERVIENEN EN LA ELABORACION DE UN CURSO

Para hacer un curso de capacitacién para al persanal
administrativo de base, se tienen iddentificadas siete etapas
basiicas, especificadas en la E.6.C.A. de 1a UUNAM, cada upa de
las cuales se subdividen en aotras. A continuacidn se describiran
cada una de ellas brevemente:

a) Deteccién de necesidades de capacitacisn (DNC)

82 basa en primer lugar, en el catidlogo de puestaos
Administrativeos de base pactado en 1984, y los perfiles de
puestops que ahi se desglosan. Por otro lado, torando esta en
cuenta se recaba informacion tanto de los trabajadores como de
sus jefes, sebre las necesidades de capacitacién a traves de
instrumentas aprobados por la Comisién Mixta Permanente de
Capacitacison y Adiestramiento (CMPCA).

La informacidén recabada sirve de base para elaborar una
matriz ocupacional de capacitacién, misma que acompafada de las
caracteristicas genarales de los trabajadores gque ocupan ese
puesto, servira de base para desarrollar los contenidos del
cursa.

b) Dasarrallo del contenido del curso.

51



En esta etapa, ademas de cansiderar los resultados arrojados por
la DNC, se trabaja conjuntamente con un asesar (trabajador y/o0
supervisor del puesto), es decir, un especialista en la materia
quien daria la pauta sobre e1 caontenido que sa debera
desarrpllar.

Posteriormente al desarrollo del contenidon que conformara
el "Manual del participante" se elaboran las evaluaciones
diagndéstica, sumativa y el “"cuaderno de evaluacién” que
cantienen evalua.ines formativas. Por otro lado, se elabaora el
“Manual del Instructor', que seri una guia para el instructor vy
en donde se le proporciona la metodologla a seguir en la

imparticidn del curso.

Finalmente cuando el cursoc lo requiere, se desarrolla un
"cuaderno de practicas" para los participantes.

) Planeacién y produccién del material didactico de apoyo

Una vez concluido el desarrollo del contenido, y en base a
4ste, se procede a determinar y producir el material que apoyara
al instructor en la imparticién del cursa, y al participante en
su aprendizaje.

Para ello se lleva a cabo un anilisis de cantenido a fin de
detectar que temas del curseo requieren algén apoyo audiovisual.

De acuerdo a 1la complejidad del contenido y las
_qar_acberf.sticas da cada medio, se elige el apaoyo mds adecuado.

Lus materiales minimos de apoyo utilizadoes en cada curso
sont

Un audiodiaporama, un paquete de acetatos, un carrusel de
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diapositivas de apoyo y, en algunos casos, una grabacién en
videocassette. Ademas se sugieren hojas de rotafolio que debera
elabarar el propio instructor.

d) Formacion de instructores internos habilitados. (IIH)

Los instructores internos hatilitados son trabajadores
universitarios que ocupan u ocuparon la categoria para la cual
se tiens 21 curso a impartir. Los trabajadores que desean fungir
como IXH deben apegarse a un perfil preestablecido, dque les
permita acceder al curso de formacion de instructores internos y
asi{ los habilite en el uso y aplicacién de técnicas y materiales
didacticos.

Este cursp tiene una duracidén de tres semanas; la primera
es tedrica y las dos rastantes son teorico—-practicas. QOtro de
los abjetivos es darle a conocer al instructor el contenido del
curso que impartird y que practique los conacimientos que va
adquiriendo y las dinamicas de grupo, utilizando el material
impreso y audiovisual que después impartira a sus compafieros.

Una vez concluido, los participantes son evaluados en forma
practica, a fin de que se acrediten como Instructores Internos
Habilitados.

En este apartado es conveniente sefalar el entusiasmo Yy
compromiso institucional de los IIH con que hasta el momento se
cusnta ya que ellos han hecho posible las acciones de
capacitacisan para lus trabajadores administrativos de base,

) Curso piloto

El aobietivo del curgso pilote es probar la eficacia y
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eficiencia del contenido del curso impreso vy audiovisual
desarrollado.
Para cumplir con este propdsito, se imparte el cursa a una
muestra de lps trabajadores de l1la categoria en cuestién,
pidiéndoles su colaboracion y comentarios sobre el material.
£y Evaluaciéon del curso.

Ura verz concluido el curso piloto, se recaba inforsacidn
sobre su efectividad y eficiencia a través das
¥ El punto de vista de 1los participantes por medio de
cuestionarios de opinién sobre el curso, auvla y materiales
audiovisuales en distintos momentos del desarrollo del curso;
¥ E1 punto de vista del ingatructor, gue presentari un reporte a
través de un formato elaborado para el cursn que contendrd sus
opiniones sobre los participantes, el curse y los materiales
audiovisuales, asl como comentarios y sugerencias para mejprar
los mismos, y
% Las evaluaciones diagndsticas, formativas y sumativas de los
participantes.
g) Correccién del material del curgo
Tomando como base los resultades de la evaluacién del curso
piloto, se procede a llevar a cabo las correcciongs necesarias
tanto en el material impreso como en el audiovisual, a fin de
mejorar su contenido y estar en condiciones de impartirlo en

forma generalizada. (4)
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1.3 EVALUACION

La capacitacién es un proceso importante para toda
organizdcién laboral, pues permite mejorar los recursos humanos
que la empresa ya tiene y de esta manera adaptarse a los cambios
tecnoldégicos vy sociales; dentro de este proceso la evaluacién es
un paso de suma importancia ya gue con &1 detectamos no sslo el
grado en que las objetivaos se cumplen, sino también si  las
necesidades que dieron arigen al adiestramiento fueron
satisfechas o no.

"En el contexto de 1la capacitacion sistematica, ia
evaluacidén tiene ¢omo papel primordial ser un elemento de
retroalimentacion para el mismo subsistema de evaluacidén, para
el sistema integral de adiestramiento y para el macrosistema
empresa". (1)

AdemAs con la evaluacién "Se reconocen los esfuerzos, se
aprecian los logros y se refuerza el interés por aprender". (22

Permitiendo caonstatar tanto al instructor, a los
participantes, como a la arganizacién hasta que grado y de qué
sanera estin alcanzado sus metas.

€= decir los elementos recopilados nos permiten verificar
51 los programas de capacitacién son los adecuados, &1 grado de
progrese en la enseffanza aprendizaje, si  las condiciones
ambientales son Sptimas, meiorar la eficiencia de los
instructores permitiendo observar si las acciones son las

adetcuadas para facilitar el cambio de conducta de la persona que
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aprende, y servir como indicadores del desempefo en la empresa.

Y es este ultimo punto el que cabe resaltar, pués si bhien
en muchas organizaciones existe evaluacién de la capacitacién,
ésta sdlo se da en: aprendizaje, condiciones ambientales y
desempefio del instructor no haciendo un sequimiento ena la
aplicacison al trabajo, y éste es gquiza el punto mas importante,
pués nos permite :ealmente estimar el valor de la capacitacién,

Ahora definiremos que es evaluacidén, ya que a menudo es
tomado como sinénimo de medicién.

"La medicid4n se Iimita a la descripcién cuantitativa de una
caracteristica determinada. El resultadns de una madicién es
simplemente un ndmero que expresa el grado en que es1 alumno
posee dichas caracter{sticas, la medicidn no constituye un fin en
si misma; es deseable que forme parte del proceso de evaluacidn.
Esto significa que las descripciones cuantitativas,
caracteristicas medidas deben someterse a interpretqcibn Y
resunirse en juicios que refleien su valor desde el punto de
vista educative®.(3)

Por otro lado la evaluacién ha gido definida como:

Kirkpatrick, D."La evaluacidn es aquello que determima la
efectividad de un programa de adiestramiento®. ()

Ahmann & Glock: “La evaluacidén es el procedimiento sistematico
para determinar la efectividad de los efectos de la instruccion
ante la luz de las evidencias". (&)

A.R.M.0.2"Es reunir sistemiticamente avidencias a fin de

determinar si en realidad se producen ciertos cambios en los
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particigantes y también establecer el grade de cambio en cada
uno de ellos". (&)

Tetlacuila, J. M.: "Es la accién tendiendn a obtener infarmacidén
precisa y confiable acerca de los efectos que el  adiestramiento
tuvn sobre la conducta de los participantes, el desempefio del
trabajo y el funcionamiento de la empresa .

Mediante la evaluacidn se determina el grado en que se han
alecanzado los obijetivas de un prograna e implica una valoracién
cuantitativa y cualitativa de las resultados, no sélo se
verifica el grado en que los abjetivos se cumplen sino también,
si las necesidades que dieron origen al adiestramiento fueren
satisfechas". (7)

Son muchos los autores que han definido 1lo que es
evaluacidén, pero se han retomadp aquellas definiciones que se
consideran maAs completas vy afines a este trabajo de
investigacison.

Y es asi como podemos distinguir que la medicidn farma
parte de la evaluacidn, pero es esta gltima la que peraite
constatar contra los obietivos, si estos se cumplen o no.

1.3.1 PROPOSITO E IMPORTANCIA DE LA EVALUACION

“La evaluacion tiene como papel primordial ser un elemento
da retroalimentacién para el mismo sistema de capacitacién y
para el macrosistema empresa", (8)

Es decir, es la accidén que nos permite obtener informacién
precisa y confiable acerca de los efectos que 1a capacitacién

tuvo sobre los participantes, el trabajo y 21 funcionamiento de
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la empresa.

Tambi¢n es importante resaltar gque la evaluacisén de la
capacitacion esta encaminada a definir cuatro aspectos basicaos y
estos son =

Reaccidn del grupo: Cuanto gustd el curso a los participantes.
Gué se hace al terminmar el curso para canocer el efecto
inmediato que ha causado el programa.

Aprendizaje: Bué principios, hechos y técricas aprendieron las
participantes.

Gué mwe hace al terminar el curso para conocer el grado en Qque
han sido asimilados los conceptos.

Aptitudes: Bué cambios ert la conducta de trabajo han resultado
del programa.

ué se bace a los tres o cuarto meses de terminado el curso para
saber si estidn aplicados los conocimientos adquiridos.

Resultadps: Cufiles fueron:los resultados tandibles del programa.

Que se hace a los seis meses de terminado €1 programa para
evaluar los efectos en la productividad. (9)

Asi mismo nos permitira @

1) Peterminar cuantitativa y cualitativamente los cambios que se
producen en los participantes.

2) Detectar oportunamente las posibles causas de errar en la
tarea de instruir, asi camo en la aplicacidn de téecnicas ,el uso
inadecuado de los materiales didacticos, o en 1la planeacidn vy

programacién de cursos y eventos.
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3) Definir la relacion entre las habilidades adquiridas y la
aplicacién a su puesto de trabajo.
1.3.2 PLANIFICACION DE LA EVALUACION EN LA CAPACITACION
Al planificar la evaluacién =e pretende organizar:

Que? N

Cuinda?

De qué tipo?

En qué momento?

Bajo qué circupnstancias? 5 Se realizara la evaluacién
Porgqué?

Cémo?

A quién?

Quien?

Para que? /)

Para poder implantar un programa de capacitacidon es
necesario evaluar 1la planificacién del programa, con el
proposito de controlar los errores. Esta evaluacién debe
eFectuarse‘ también, antes, durante, y después ya que la
evaluacién en cualquier término es un proceso continuog.

Una wver que wm=e han especificado, en lo posible la
planificacién del programa, es pertinente la implantacién del
mismo ¥ con esto la implantacién del programa de evaluacion de
la zapacitacion.

As! la planificacion del programa de evaluacidn de la
capacitacién debe estar directamente relacionado can la funcidén

de la capacitacion.
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En términos generales, la capacitacién es impartida a
traves de cursos yasadns en el proceso de enseffanza-aprendizaje,
por o que el programa de eaevaluacién debe cantemplar dos
niveles, y estos son;

Evaluacién pedagégica y evaluacidn de :seguimiento. (10)

fLa primera se refiere a 1la valoracidén del proceso de
ensefanza—aprendizaie, es decir, a la eficiencia y la evaluacién
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

evaluacién inmediata y evaluacidn mediata:
Para Neri, Carlpos la evaluacidn inmediata es:"algo gue tiende a
medir fundamentalmente los objetivos del aprendizaje y la
efectividad de los CUrsas, asi como proporcionar
retroalimeantacidn a los participantes. Se utiliza durante y al
final de la acci#n de la capacitacisn, aplicahdose diferentes
técnicas o instrumentos para concentrar e interpretar los datos
resultantes, tales como purebas escritas, listas de verificacidn
y escalas eatimativas®. (11)

A.R.M.0. Este tipo de evaluacidén por su aplicacidén puede
ser dividida ens
DIAGNOSTICA:

La evaluacién se debe aplicar al comianzo de la experiencia
de aprendizaje, ya gue dificilmente se pueden determinar los
efectos de la instruccién, en tante no se sepa algo acerca de

“antes del adiestramiento”.
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La evaluacién diagnéstica incluye la identificacién de
caracteristicas generales de ios participantes comor
Preparacisn
Expariencia Laboral
Trabajo actual
Necesidades gue satisfara con la ingstruccisn, etc.

Asi mismo es necesario establecer cuantitativamente los
conacimiantoa y habilidadas rcon que llegan los sujetos al
adiestramiento, para campararlos posteriormente con los
resultados y definir en forma objetiva el efecto de la
instruccidn, esto es, hasta qué grade y en que farma se llevéd a
cabn el cambio de conducta.

Esta evaluacidn se realiza mediante la aplicaciéon de una
pre—prusba.

EVALUACION FORMATIVA

Durante las experiencias de aprendizaje se debe poner
especial interés en corraborar continuamente si los objetivos de
aprendizaje se estan logrando y en gque grado., Esto es una
evaluacion continua y su propdsito fundamental es proporcionar
infarmacién permanente para adecuar el contenido y los
procedimientos que se estan desarrcllando, a las caracteristicas
y espectativas del grupo e indicar el grado en que se van
logrando los ohjetivos establecidos.

Esta evaluacion es importante porgue wmuestra indicadores
sobre la efectividad de cada una de las acciones y permite el

reajuste de los elementos del programa en el momento en que se
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considere necesario.
EVALUACIDON PRODUCTO

Se refiere a la evaluacidon de 1bs logros finales y su
funcisn es determinar la efectividad del programa, al constatar
los efectos de la instruceién.

E£sta evaluacidén requiere de la aplicacion de una
post~prueba, para determinar con precisién los cambios debidos
al adiestramiento.

Con ello la evaluacién final proporciona indicadores acerca
del desempefio individual, que facilitan la toma de desiciones
sobre las posibilidades de promocién del participante.

Finalmente, es importante caonsiderar que de toda evaluacidn
s@ adquieren criterios para desarrollar futuras actividades de
aprendizaje.

Cabe mencionar que existen varios instrumentos para 1llevar
a cabo estos tipos de evaluacién, a continuacién se describiran
algunos de ellos:

Prucbas abjetivas: Son instrumentos de evaluacidén que se
presentan en forma escrita, evaldan aspectos relacionados can el
area cognitiva, ademis peramiten un mayor control de la respuesta
del participante débida a que los reactivos son de opcién
atltiple, de correspondencia, de relacion, de complementacion vy
de respuesta btrevae; por lo que su calificacidn es fAcil, rapida
y objetiva.

Listas de verificacién: Este tipo de instrumentos se wutiliza

para guiar y sistematizar la observacién de procedimientos de
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trabajo, reacciones o comportamientos de los participantes, 1o
que permlte el registro de los participantes, asf como el regis
tro.de gran cantidad de datos y evalvar 1os aspectos relaciona-
dos con el 4rea psicomotriz.

Escala estimativa: Evalua los aspectos practicos referentes
a las hahilidades, destrezas, actividades y/o comportamientos, y
el grado de ejecucién hasta el cual se da cada atributo. Ademas
cm utiliza para evaluar los aspectos del Area psicomotriz vy
afectiva.

Los isntrumentos de evaluacidn varfan de acuerdoc al curso
aspeci fico de que se trata.

T1PDS DE REACTIVOS.

Existen diferantes tipos de reactivos utilizados en las
evaluaciones de los cursos. Para clasificar se emplea una tabla
de respuestas donde se observa que algunas reactivos tienen mayar
puntaje que otros. Estas valores no gse asignan arbitrariamente,
sino que estan en funcidén del grado de dificultad de cada
reactivo.

tos reactiyus gue se utilizan en las evaluaciones sony en
su mayoria, respuestas estructuradas en sus diversas
modal idades. .
4) Respussta alternativa (falso, verdadero)

b} Opcisn midltiple

c) Igualamiento o apareamienta

) Jerarquizacion
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Algunas veces pueden encontrarse reactivos de respuesta
abierta o de complementar alguna Ffrase, y su valor depende
tambi¢n del grado de dificultad. (13)

EVALUACION MEDIATA

Es la que se lleva a cabo al volver el participante a su
trabajo, es decir, se observa, la aplicacidén de los
cenacinientos, habilidades y actitudes adquiridas en el curso,
en la situacién real de trabajo. E1 propsaito es obtener
retroalimentaciéon que permita medir el grado en que s€ cumplen
los objetivos y mantienen los lagros. El seguimiento del
programa facilita saber, a través del desempefo de los
trbajadores que tomaron el curso, los beneficios que obtuvieron
los trabajadares y la empraéa. (14)

1.3.3 EVALUACION DE SEGUIMIENTO

A continuacién mencianaremos algunas de las definiciones
que se dan a Io que es evaluacidon de sequimiento, por diferentes
autores:

"Consiste en apreciar la apligacién de los conoccimientos o
destrezas en la situacién real de trabajo”". (1%

Warter, 1983: El programa habra tenido éxito si el mejoramiento
satisface los criterios de evaluacion y se transfiere al
trabajo. La transferencia se mide mediante el mejoramiento del
rendimiento en el empleo. Se pueden realizar estudiaos de

comprabacién meses o incluso alfos después para ver hasta qué

punto se retuvo el aprendizaje. (14)
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Arriola Islas, menciona que las actividades de sequimiento
sirven para realimentar los eventos de capacitacidn y su impacta
en al desarrpllo de la actividad cotidiana del trabajador, vy
seguir el procedimiento que incluye el anilisis de laos informes
presentados por los instructores, la realizacidn de actividades
de seguimiento de los egrosados y la modificacién del sistema y
los eventods, si es necesario, para responder a las necesidades
que se planteen. (17)

Neri Carlos: "Es la que se lleva a gabo al wvolver el
participante a su trabajo, es decir, se ohserva la aplicacién de
los conocimientos, hahilidades y actitudes adquiridas en el
curso, en la situacidn real de trabajo".(18)

Tadas estas definiciores concuerdan an resaltar la
importancia de hacer una evaluacién de las habilidades,
aptitudes y destrezas adquiridas durante un curso de
capacitacién, cuando se regresa al ambiente de trabajo
cotidiano.

1.3.4 PROPOSITO E TMPORTANCIA DE LA EVALUACION DE SEGUIMIENTO

Una de las fuentes de credibilidad mas grande para la
capacitacién, es el demogtrar que sus resultados tienen impacto
en el desarrecllo de la organizacién y esto sélo se puede lograr
a través de evaluar si lo que se aprendié en las cursos esta
siendo aplicado en el trabajo y si esta aplicacién trasciende en
beneficio de la organizacion.

Es decir, el proposito es abtener elementos de

retroaligentacidén que permitan medir el grado en que se cumplen
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log gbjetivos y se mantienen los logros.

El seguimiento del programa facilita saber, a través del
desempelfo de los trabajadores que tomaran el curso, los
beneficios que obtuvieron 1los trabajadores y la empresa, por
ejemplo, elevacion del nivel profesional, eliminacison o
decremento del {dice de accidentes de trabajo previa al curso,
tratamiento del equipo y disminucidén de las acciones de
mantenimiento correctivo. (19)

Cabe mencionar que el éxitn del sequimients depende del
jefes ¢l ws quien sentard las bases para la motivacién del
recién egresado de un curso.

Existe en muchos casos, desintegracidn entre la funcidén de
entrenamiento y el resto de la empresa, pues ésta no apoya ni
complementa 1o que en &l curso se dice.

En la realidad se ha visto que el aegresado de algan curso
al poco tiempo se frustra y decrece su animo porgue no encuentra
apoyo en su jefe, o en su grupn de trabajo.(20)

Por otro lado, es poco frecuante que en las aorganizaciones
se lleve a cabo la evaluacidn de seguimiento, Bunker (1978) nos
menciona algunas posibles explicaciones del porqué no existe
mucha actividad en el area de la evaluacidn, ¢stas son:

a) bLas aorganizaciones o los responsables de la capacitacién
tienen seguridad en cuanto a la funcionalidad de sus acciones de
entrenasienta.

b) El costa elevado de la evaluacion

c) La creencia de que os imposible hacer mejores esvaluaciones.
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d) Los resultados de la evaluacidén pueden ser perijudiciales para
algunas personas involucradas en la capacitacion.

@) La visién del elemento humano come un elemento de elevada
costo.

£} La actitud de no desear conocer si el programa funciona o no.
{21)

1.3.5 METODOS DE SEGULMIENTO

ANALISIS DE €OSTO-BENEFIL10

Es el procedimiento que permite determinar, por un lado,
los castos en que se incurre al realizar determinada accién vy,
por &l otroy, conocer los beneficios que se derivan de ella, para
Ffinalmente establecer una comparacién sistemitica entre ambos,
la cual permite tomar decisiones y/o realizar una evaluacién en
terminos econdmicos.

El anilisis costo-beneficio del adiestramiento puede
entenderse como la actividad que consiste ean estimar los costos
de la planeacién , ejecucidén y evaluacién, como rubros genéricos
del sistema integral de capacitacién; y compararlos contra a1
valor de los beneficios gue la misma capacitacién aporta a 1la
empresa.

Este tipo de analisis se desarralla en dos formas
diferentes:

1) Costituye una herramienta auxiliar en la toma de decisiones,

Esto se refiere a que el encargado de tomar las decisiones

de inversién, estudia las diferentes alterpativas que pueden
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solucionar un determinado problema que se presenta en la
empresa., Y al ser e1 adiestramiento una solucidn, se
reconendari a conocer su rentabilidad, calculada con base a sus
costos y beneficios.

2. El1 andlisis de costo-beneficio constituye wun factor de
evaluacidn, es decir, una vez efectuada la inversién o gaste, si
el empresarioc desea concer la rentabilidad de &sta, es posible
calcular con hase a los datos ya obtenidos.

Esta segunda forma plantea el desarrollo meramente tedérico
de una metodologla para el cilculo del costo-beneficio en el
adiestramiento. (22)

ESTUDRIO LONGITUDINAL

Se efectua un estudio longitudinal cuande se realiza una
serie de ohservaciones del mismo fendmeno y sujetas a lo  larao
del tiempo, es decir, después de un affo, seis meses o el tiempo
que se determine como observacidén.

La printipal dificultad al hacer estudios longitudinales eos
la de obtener accesao a los participantes.

El segundo factor es valorar el conocimiento en que fue
entrenado, sin gque esta valoracidén ejerza ninguna influencia
importante en el participante.

Otra variable que debe tomarse en cuenta para llevar a
cabo estudios lomgitudinales, es que el tiemapo y experiencias
posteriores influyen en cambios de conduecta y actitudes :653

que no es posible controlary asi como la pérdida de sujetos.
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ESTUDIO TRANSVERSAL

Consiste an la observacién de un eventpn, fendmeno, suceso o
conducta que pudo acontecer en diferentes momentas y  con
diferentes sujetos: la observacién se realiza con determinadaos
intervalos de tiempo.

La diferencia entre el estudio transversal Y el
langitudinal radica en que éste altimo las observaciones durante
el continuo de tiempo siguen a los mismos sujetos y en el
estudio transversal se realiza e] seguimiento de un evento en
diferentes momentos y con diferentes sujetos. (23)

1.3.6 TECNICAS DE MEDICION EN LA EVALUACION

Dantro de las técnicas de medician se encuentran los test
estandarizados, los test construidos exprofeso, los registros
observacionales y 1los registros de productas permanentes. Estas
técnicas pueden ser divididas en dos grandes grupos.

a) Técnicas de mensuracién sohre aprovechamiento en el
entrenamiento:

Guedan camprendidas todas aquellas tecnicas destinadas a una
evaluacién formativa, que permitan infarmacién scbre el avance
del entrenado durante el procteso de aprendizaje y detecten
defectos en los materiales y/o secuencias de entrenamiento.

b) Técnicas de mensuracién on el ambiente natural: Guedan
comprendidas dentro de esta clasificacién los registros
observacionales y los registros de productos permanentes.

Dadas las caracteristicas de estep estudio, nos abocaremos a
describir algunas de las técnicas de mensuracion en el ambiente

laboral.
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Toda observacidn del comportamiento del trabajador en el
ambiente natural se caracteriza porque el investigador no
controla las variables que pueden afectar sus datos, se ve
obligado a estudiarlas cuando estan ocurriendo. A pesar de esta
falta de control, en tanto las observaciones sSean realizadas
sistemdtica y objetivamente, l1o0s resultados de la investigacidn
naturalista pueden ser tan significativos camo Gtiles, vya que
hay situaciones en que el método naturalista es el mejor de que
dispune el psicoldgo industrial.

Campell (1973) presenta tres instancias de medicidn en el
ambiente natural:

a) Instancia conductual: Se refiere a la medicién de todas
aguellas cosas que el sujeto debe hacer en el desempefic de su
trabajo.

b) Instancia de productos: Comprende todo aquello que gquede como
producto permanente de la accidn del sujeto y que sea
susceptihle de medicién.

c) Instancia de consecuencias organizacionales: Es todo indice
de aumento o disminucion de la productividad en la organizacidn
que puede ser relacionada con la actividad del suieto.

Se recomienda para la apreciacidén correcta aen  estas
circunstancias se realice una medicidn antes del curso (linea
base) para poder contrastar contra ella los cambios en los pasos
posteriores de intervencidn y seguimiento.

Jimenez, A y M.A. Laffitte, hacen una propuesta de

clasificacion en cuanto a registro de precision, y es el
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siguientes

1) Registros automsticos: Son aguellos en los que no  participa
arganismo alguno en la estimulaciédn y determinacién de la
respuesta.

2) Registros observacionales: Se realizan por dos @ mAs sujetos
quienes en forma sistemitica especifican y determinan la emisién
de la respuesta. Los registros observacionales :1=14 H De
intervalo, de frecuencia y de actividades planeadas.

3) Registros de productos permanentes: Son aquellos en los que
se toman logs productos dque resultan camo indicadores de un
canjunte de acciones emprendidas por el sujeto.

1.3.7 SUGERENCIAS PARA HAGER EVALUACIONES DE SEGUIMLENTO

Nos parece muy importante retomar 1o que algunos autores
han propuesto en cuanto a metodologia para 1levar a cabo
evaluaciones de seguimienta.

Jimenez, Alvaro; LaffFitte, proponen una secuencia para
«tablecer contacto con la conducta de 1los entrenados en el
ambieate natural:

1) Jdentificacidn de la conducta. Estable¢ca can precisién las
conductas sobre las cuales se puede apreciar la accidén del
entrenamiento.

2) Determinacién de registros. E1 programader debe seleccionar
en funcisn de conducta, aquellos registros que Ror su
canfiabilidad y economia mejor pueden ser realizados en el
escenario natural.

3} Jdontificacidn do variables, El  pregramador debe tener un
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particular cuidado en registrar, eliminar, y evaluar los efectos
de los cambios en la organizacién que puedan perturbar la
nitidez de los cambios conductuales abservados.

4) Analisis de resultados. Al concluir las observacianes y/o
mediciones, test, deben presentarse en Ffarma grafica y/a
numérica de los datos obtenidos, de tal manera que se facilite
su manejn estadistico y la comprensidn de los mismos. (23)

Munguia Torres; Valdez S&nchez, hacen también una propuesta
metodoldgica.

a) Definicién clara del propésito y/o determinacion de
objetivos. Se refiere a la deterainacian de la razén por la cual
se va a evaluar, en términos obietivos, evitando ambigledades.

Esto orientarid a seguir en el procesn evaluatorio para
avitar los errores acumulativos.

Por otra parte cuestiona la utilidad de la informacién en
cuanto a la forma en que contribuirid en la accidn capacitadora,
en la toma de decisiones y tambien ®mi  los alcances son
justificabies para efectuar el proceso evaluatorio.

b) Es atil el propdsito para alguien?

La evaluacidn para gque sea valiosa debe ser atil, por 1o
tanto debera teper utilidad para alguien, generalmente los
involucrados en la toma de decisiones, es decir, que esta
infarmacién contribuird a aejorar 1a estructura’ de la
capacitacisén en la empresa.

c) Considerar los recursos y nornas.

te deben considerar los recursos humanos,  técnicos vy

73



materiales con los que se puede contar; asi como las normas,
politicas y procedimientos de la organizacidn, antes de diseWNar
un pragrama evaluatorio y evitar de esta forma el invertir
esfuerzo y tiempao en un programa que no podria ser viable en la
organizacién.

d) Se cuenta con los elementos y/o es Justificable una
evaluacion sofisticada?

Debe cuestionarse si el curso y ohjeto a evaluar justifica
el uso de una matnd:alngl.a sofisticada y si se carece de los
elementos, entonces debe buscarse implementarse una metodologta
mAs sencilla, pero no por eso menos valiosa, que responda a las
necesidades para las que fue creada.

e) Definir lo que wva a ser valorado (obtencidn de la
informacisn)

Una vez que se ha definido cual va a ser el propésita de 1la
evaluacién, ha llegado =21 momento de decidir qué es lo que se va
a evaluar: conducta, aprendizaje, resultados o reaccién y cuiles
seran las fuentes para obtener dicha informaciéon (participantes,
supervisores, etc.). Gi la medicion sera directa o indirecta,
cusntas veces, si va a ser longitudinal, transversal o
costo-benaficio.

) Instrumentos de medicidn.

Aqul es necesario preguntarse si  los instrumentos de
medicién para colectar la i{nformacién, existen ya o es preciso
elaborarios; son éutos vilidos, confiables o se reguiere

efectuar el procedimiento para darles validez y confiabilidad.
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g) Tratamiento estadistico.

Simultaneamente al disefio de los instramentos se tiene que
elegir el tratamiento estadistico (pruebas, escalas, diselo,
etc.), de tal manera que se pueda aprovechar al maximo la
informacién obtenida a partir de los instrumentos y que ésta sea
valida.

h) Asignacidn de sujetos.

Una wvez que se han determinado los instrumentos Y
tratamientn estadistico, se asignaran tos sujetos a las muestras
con 21 fin de tener un control (asignacidn azarosa, delimitacion
de grupos, etc.), que asto permitira contar con la
representatividad para poder gensralizar los datos encotrados a
nuestra poblacidén especifica.
iYRequisitos administrativos.

Be refiere a si se ba informado de 1los propésites al
personal gque estara involucrado en el proceso evaluative, para
contar con su  cooperacién y los materiales necesarios para
realizarlo.

J) Entrenamiento de aplicadores.

Dete cuestionarse si las personas que aplicaran las
intrumentas cuentan con la informacién suficiente para que é¢sta
no se dist:;r:iune, se omita o sea tendenciosa. Es decir, si a
los aplicadores se les ha proporcionado un curso para unificar
los criterios y efectuar las observaciornes pertinentes.

k) Aplicacidn de los instrumentos.

En esta Tase de la evaluacidn, se racolecta la informacidn
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por medio de los instrumentos elabarados y previamente validados
en las candiciones establecidas.

También se reportan las observaciones de otros aspectos o
variables que hayan surgido durante la aplicacién de 1los
instrumentos y que no se habfan previsto.

1) Tratamiento de los datos y conclusiones.

Al concluir la recoleccidn de la informacién, =& delimita
gue se hara con los datos obtenidos a travég de los instrumentas
y el evaluador. Esto puede llevarnos a las siguientes accianes:
-Procesar los datos de acuerda a las especificaciones de 1la
prueba estadistica elegida para la obtencién de los resultados.
«Analizar estadisticamente los datos o informacion de dichos
datos sobre nuestra realidad concreta.

.Analizar las observaciones de los aplicadores.

«Canciuir que decisiones gson apoyadas por los datos y que otra
informacién pertinente puede ser derivada .

m) Elabgracién del reporte final.

€Cuando se concluye con las tareas evaluativas se elabora el
reporte final cuyo objetivo es el de concentrar los resultados
ebtenidos del proceso evaluative en tarminos accesibles para 1la
persona que solicité la avaluacién y de esta forma facilitar la
toma d= decisiones.

n) Saesidén (Toma de desiciones)

Posteriaormente a la entrega del reporte, se sugiere

programar una sesién can los  involucrados en el praceso

evaluativo a fin de que se efectGe la retroalimentacicon tanto
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para los solicitantes como para los evaluadares.
a) Seguimiento

Después de que se han tomado las desiciones derivadas de la
infarmacidén, es deseable teper un seguimiento de si  esas
desiciones bhan contribuido a optimizar los programas de
capacitacién, si las ‘han mejorado o empearada, Yy también
examinar las errores cometidos durante la evaluacisn para evitar
que se presenten en futuras evaluaciones.

Toda esta informacidén servira para determinar si  debe
procederse a evaluar otros cursos usando el mismo sistema o dar
por terminada la evaluacidén o bien, buscar otras alternativas
mas adaptables a la organizacion. (25)

1.3.8 ESTUDIOS DE SEGUIMIENTO

Aqut sencionaremos algunas de las investigaciones que se
han realizados con respecto a 1lo que es evaluacidn de
seguimiento.

Jimenez Bravo; Cabrera Mercadillo (1986). Hacen la evaluacidn de
un programa de entrenamiento a ingenieros inspectores de una
compafiia de seguros.

Este estudio se aboc¢ basicamente a 1la evaluacién del
campartamiento resultante del curso "Actualizacion de los
seguros de dafos“, impartido en 1983, a una poblacién de 13
ingenieros inspectores en una compaffa de seguros.

Se evalud la aplicacién de los conocimientos y habiltidades

adquiridas durante el cursa al puesto de tratajo, tomando como
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indicadores las opiniones de los capacitados, de sus jefas, de
sus subalternos, ademis de los registros observacionales, de
frecuencia y de productos permanentes, asi comg listas de
verificacién. La informacién obtenida se conjuntéd con una
evaluacidon de opinidn y de aprendizaje, hechas al terminar el
curso.
PROCEDIMIENTD

Se aplicaron diferentes cuestionarios:
A)De opinidén acerca de la utilidad del curso
BiPara indagar acerca de 1la calidad del trabajo de las
dibujantes, como consecuencia de las indicaciones dadas por los
ingnieras inspectores.
C)Para identificar a través de 1la labor Qque realizan las
secretarias, la eficiencia del trabajo de los inspectores.
D)Para pbtener una opinién por parte de los instructores gue
impartieraon el curso, de las caracteristicas y compartamieto del
grupo de ingenieros inspectores.

También se aplicas

Listas de vaerificacién para detectar la frecuencia con 1la
que realizan los inspectores las obsevacines enunciadas durante
una inspeccidén.

Registros de productos permanentes (borradores de reportes
de inspeccién antes-depués del curso) a fin de tener indicadores
del desempefio de los ingenieros inspectores antes y después del
curso.

Registro observacional de frecuencia de la conducta de los
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inspectores de consultar al coordinador para la elaboracisdn de
su reporte de inspeccion.
CONCLUSIONES:

Se encuentran cambins significativos en la conducta de las
personas que tomaron el curso de capacitacién y después dee un
afio se ve su aplicaci¢n al trabajo.

Alarcén Morales; Marga Cruz {1989, realizaron la
"Evaluacién de un curso de relaciones humanas”", al mismo  tieapo
evaldan instructores y materjales en relacion con la efectividad
del aprendizaeje de los capacitados.

Se cantd con una muestra probabillstica de 70 ss. Todos con

el puesto de policia auxiliar.

Se llevd a cabo la investigacién en el ambiente laboral de
las persanas {(una tienda de autoservicio).

PROCEDIMIENTO

Para la evaluacién de cambhio conductual se utilizé un
diseflo de, post—test. Aqut se elabord el instrumento
para medir aprendizaje en las personas gue participarfan en el
curso de relaciones humanas, esto después de haber asistido a
dicho curso.

Para la evaluacién del material del curso se utulizéd un
diseffo de grupo experimental y grupo control, al primero de
ellos se le proporciond el manual del curso de relaciones
humanas y al grupo control no, sélo se imparti¢ el curso por
medio de conferencias.

Esta fase concluyoe con la aplicaciédn de una prueba de
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canocimientos, siendo la misma prueba para ambos grupos.

Para la evaluacién del instructor se apliced el disefio de
grupos de aparejamiento.

Consistid en la imparticién del cursa de relaciones humanas
en dos grupos, con diferente instructor, impartiendo el cursa en
situaciones similares, utilizando el método de econferencia y
como apoyo el pizarrén.

Esta fase concluyd con la aplicacién de una prueba de
vonocimientos, siendo la misma prueba para ambos grupos.

Evaluacidn de ejecucidn en el trabajo, se wuwntilizé un
disefio A-B-C (A, corresponde a una ll.nr_;a base; B, es la variable
de intervencién-e]l curso de relaciones humanas—~ y G, correspaonde
a una evaluacién de seguimienta.).

CONCLUSIONES

En cuantpal aprovechamiento del curso, 1los participantes no
cumplieron can el objetivo, pués no adquirieron conocimiento
alguno del missmo, asi mismo al desempefiar sus labores en el
ambiente de trabajo no se registraron cambios conductuales.

Existe también una falta de formacién de instructores, gque
no peraite que estos impartan los curses con  todos los
requisitos que éstos debieran de cubrir.

Por otra parte los contenidos temiticos no se apegan a lo
q-ue los capacitadas necesitan, siendo esto de vital importancia,
puda de ahl surgen los cambios de conducta que se esperan.

Baez Bejero Pedro (1981), realiza una investigacidn llamada

“La evaluacidn de la capacitacién.
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En la metodologia se utilizd un disefio A-B-Seguimientao,
donde A representd la evaluacién de la linea base, B la
aejecucidn del curso, y finalmente se realizd un seguimiento.

Los instrumentos para evaluar al capatitando en cuanta al
grado de aprendizaje que lagrd, al instructor en cuanto  al
desempefio eficaz de sus funciones y la organizacion del curso en
todas sus implicaciones fueron:
a)Hojas de evaluacién.
b)Apéndice sobre analisis de técnicas y materiales didacticos.
c)Pruebas escritas.
dilListas checables para registrar la ejecucién de cadenas
conductuales.

Se realizé la evaluacion de la transferencia del
aprendizaje dos meses depués.

En esta fase fue necesario establecer un patrén que
permitiera establecer una comparacién ohietiva, en este caso con
los resultados de la linea base.

Por lo tanto se aplicaron las mismas técnicas antes vy
después del curso confrontando los resultados de ambag
evaluaciones.

CONCLUSIONES

Es de suma importancia redactar objetivos bien elaborados,
para facilitar en gran medida la evaluacién de los resultados de
los cursos y eventos complemantando la evaluacidn del
aprendizaje con la aplicacidén de técnicas de mensuracién en el

ambiente natural.
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El métado A-B-~Sequimiento bien aplicado proporciona
informacién confiable y wvAlida sobre generalizacién en el

aprendizaje.
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2.1 METODOLOGLA
2.1.1 OBJETIVO

Identificar los efectos del curso *Auxiliar de intendencia®
impartido a un grupo de trabajadores de base de la UNAM, sobre

sus conductas de trabajo.

2.1.2 SUJETOS
& perspnas que ocupan el puesto de “"Auxiliar de intendencia"“, vy

que tomaron el curso de capacitacién de su categoria.

2:1.3 ESCENARIO
Las personas fueron evaluadas en el Instituto de Investigacieones
Juridicas de la Universidad Nacional, éste es su centro de

trabajo.

2.1.4 INSTRUMENTOS
Registros de precisién

Hojas de datos generales

2.1.8 DISERO
Experimental Funcional A-B~-C

Es experimental porque se introduce una variable que se
espaera modificari la conducta de los participantes.

La fase A corresponde al registro de los participantes en
su conducta laboral antes del curso de *Auxiliar de

intendencia".
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lLa fase B carrespende a la imparticién del curso “"Auxiliar
de Intendecia“.

La fase € corresponde al registro de las conductas
laborales de los participantes después de haber asistido al

curso de "Auxiliar de Intendencia”.

2.1.6 VARIABLES

CURSO "AUXJILIAR DE INTENDENCIA": Programa de capacitacidn
que tiene como finalidad la ensefianza de habilidades en las
tareas de mantenimiento, conservaciéon y limpieza de las
instalaciones del Area de trabajo asignada, la distribucién de
documentos y correspondencia; asi comn efectuar compras menores.

A continuacion se menticnaran las conductas de trabajo que
debidé presentar cada sujeto, asi como los criterios de
excelencia que debieron cumplir:
SACUDIR: Consiste en guitar todas las particulas de polvo que se
acumulan en muehbles, paredes techos y ventanas; de tal manera
que al pasar la mano sobre estas areas no exista polve alguno.
LAVAR: lLa operacién de lavar consiste en qguitar la mugre da

) muebles, enseres, objetos, equipos y paredes que no son  de

madera, mediante el lavado, enjuagado y secado. De tal manera que
al atocar estas superficies no tengan ninguan mancha que sea
removible en 2l proceso de lavado.
BARRER: Que al revisar los pisos y escaleras estén libres de
papeles,; polvo y cualguier objeto que no deba estar sabre el

pisa.
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JRAPEAR: Quitar mugre y manchas del piso y que éste quede completamente se=-
co y libre de manchas que puedan ser removibles en el. oroceso de trapeado.
ENCERADGQ ¥ PULIDO: Es aplicar cera a la superficiea (muebles,
pisos y paredes) revestidas de madera y pulirlas (con maguina

pulidora) mediante friccioén, hasta quedar limpias can brillo.

ASPIRAR: Quitar el polvo, basura y mugre en tapetes, alfombras,
paredas y techos, éstps Ultimos en caso de que se encuentren
forrados de tela o de algdn tapiz. De tal manera que al dar unos

golpes sobre estas superficies no salga polvo.

LIMPIEZA DE DAROS: Gue todos los amuebles de bafio (sanitarios,
mingitorios, 1lavahosg, Jaboneras, 1llaves, vaAlvulas, cadenas,
tapones, regaderas) asl como también los pisos, paredes,
ventanas y espejos estén libres de manchas de sarrc y mugre vy
que los cestos no estén repletos de basura.

ENTREGA Y RECEPCION DE DOCUMENTOS Y PAGUETES: 6Gue para e€ada
solicitud de entrega o recepcidon de documentos o paquetes, la
persona presente la gopia donde aparezca Firma y sello de
recibido con fecha de entrega o la copia, Ffirma, y fecha de
recibido respectivamente.

COMPRAS MENORES: Se refiere a hacer caompras que agilicen los
trabajos urgentes de la dependencia. Presentar una nota del
lugar donde se efectud la compra, gue especifique Ia cantidad

exacta gue se gastéd y el R.F.C.

RUTINA DE ENTRADA: Oue las puertas de acceso que deba abrir 1la
persona, estén abiertas antes de la haoara en que rcomience el

accesn de gente a dichas Areas y raevisar que no exista ninguna
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anomalia.

RUTINA DE SALIDA: Que antes de abandonar su Area de trabajo,
haya desconectade todos los aparatos eléctricos, que no se quede
ninguna persona ajena a la dependencia sin autorizacién de algan
funcionario, que haya apagado las luces y cerrado las puertas

con llave.

2.1.7 PROCEDIMIENTO
FASE PRE~INVESTIGACION

Se acudié al departamento de Investigacién y Evaluacion de
la Subdireccién de Capacitaciéon de la U.N.AM., con el fin de
proponer la evaluacidén de un curso de capacitacisdn, esta
propuesta fue de gran interés para la dependencias ya que aqutl
ne se realiza un seguimiento de la capacitacién en la aplicacién
al trabajo.

Despuds de aceptarse pste proyecto de investigacidn  fueron
proporcionados algunos de los manuales que son utilizados en los
cursos de capacitacién, al revisar los manuales se eligid el
curso de “"Auxiliar de Intendencia", pués éste es el que se
imparte con mayor porcentaje por trabajadores administrativos de
base. Del manual que se da a los participantes se identificaron y
definieron todas las tareas que estAn contempladas dentro del
puesto. Todas las tareas definidas se presentaron ante el
intendente general de la UNAM quien es la autoridad maxima de
tos auxiliares de intendencia y que ha desempefiado este puesto

por mAs de 20 afios, todo esto con el fin de checar con su
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experiencia los resultados que se esperan al término de cada
tarea y establecer los horarios aproximados en que deben estar
realizadas las labores, y asl poder hacer un plan de registro.

Después de especificar lo anterior se procedi® a elaborar
los registros de precisién correspondientes (anexo 1, los que
tuvieron par objetivo proporciocnar informacién sobre la
presencia, ausencia 0o frecuencia de las conductas que seg
entrenarian en el curso "Auxiliar de Intendencia"; considerando
que cada participante fuera registrado ol mismo ntmero de veces.
FASE A

Durante esta etapa de investigacién se registraron todas
las conductas definidas previamante, Este periodo comprendis dos
semanas (10 dias hibiles) continuos antes del curso.
FASE B

Esta etapa correspondi¢ a la imparticién del curso (anexo
2).
EASE €

Esta etapa se llevo a cabo dos semanas (10 dias habiles)
después de concluido el curso de capacitacidn, registrando
nuevamente a cgda uno de los participantes, el mismo nimera de
veces, en las tareas gue les correspondidé hacer en un horario
establecido.

Esto sirvid para comparar los resultados obtenidos en la
linea base (fase A) can lps obtenidas en esta fase, con el Fin
de poder determinar la efectividad del curso en la aplicacidn al

trabajo y as{ saber sl existid un cambio conductual.
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3.1 RESULTADOS

Tomandn como base los datos obtenidos a través del
seguimiento de este curso, podemos afirmar que de once tareas
que se tienen programadas, camo sons sacudir, barrer, trapear,
limpieza de baflos, lavar, encerado y pulido, aspirar, entrega vy
recepcidn de documentos y paquetes, compras menores, rutina de
entrada, rutina de salida, s6lo se 1llevan a cabo cuatro de
ellas, que eguivale a un 36.36% estas soni sacudir, barrer trapear
¥y limpieza de bafins, las cuales se realizan diariamente; el
resto de las actividades el 635.44Z gse hacen esporadicamente o no
se realizan por estas personas (Grafica 1).

Los datos que a continuacién se describen (en la parte de
anilisis de resultados), son tomando como referencia la
asistencia del personal en su centro de trabajo y su desempefio
en cada una de las tareas las cuales cumplen con los criterios
de excelentia marcados en la definicién de éstas.

Los resultados obtenidos corresponden al registro de seis
participantes.

3.1.1 ANALISIS DE RESULTADOS

En relacién con lo anterior, tenemos que de manera general
el desempefio de cada actividad fue el siguiente:

Sacudir tuvo un incremento de un 22.91% en cambioc la
actividad de barrer decrementd un 11.83%; trapear incrementd un
4.83%2 y en limpieza de bafios también incrementd un 2.43%

(grafica 2).
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En esta ultima actividad de limpieza de baffos, la persona
que se ragistré en la primera fase (Linea base) no es 1la misma
que se registré en la segunda. Esto debido a que para realizar
esta tarea, es alternada entre los trabajadores.

Tenemos que la conducta que obtuve el incremente mids alto
fue =acudir, en segundo lugar trapear y un dato signifiecativo es
que barrer decrementd {(Brafica 2).

En la comparacidon hecha por participantes con el desempefio
en cada actividad se obtuvieron los siquientes resultados.

En la tarea de sacudir el participante que obtuvo e1 mayor
incremento fue el B con 51.72%; el mias bajo fue el E con un
decremento de 32.50%.

Cabe mencionar que a pesar de gque el incramento del
participante C fue cero, &s el que obtuvo el mis alto puntaje
(100} y se mantuvo en la segunda fase (Grafica 3).

En la tarea de barrer el participante C obtuve el mayor
incremento con 2.23%3; y el participante F gue decrementd un
45.75%4. Esta conducta fue la que decrementd mis (Grafica 4).

En la conducta de trapear el participante F obtuvo el mayor
incremento, siendo este de 19.07% y el participante A decrementd
en un 17.14% (6rafica S5).

En la tarea de limpieza de balos, se tiene que el
participante D como E no pueden ser comparados ya que ambos se
registraron en una sola fase.

Analizando el desempefioc individual ga abtienen los

siguientes datas:s El participante A en la conducta de sacudir
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tuvo un incremento del 45.72%:; en cambico en la conducta de
trapear decrementd su desempefio 17.14%Z (Brafica 6).

El participante P en sacudir tuvo un incremento de 52.39% y
un decremento del 9.52% en la conducta de barrer (Grafica 7)

El participante C obtuve en la conducta de barrer un
incremento de 2.23%4; sin embargo en la tarea de trapear
decrementd un 1.11%, cabe anotar que la conducta de sacudicr no
ohtuvo ningdn cambio puesto gue desde un principio se realizoé
al 100% (Grafica B).

El participante D en la conducta de sacudir tuvo un
incremento de 37.50% y un decremento del 12.50% en barrer, en la
tarea de limpieza de bafios no hubo medida de comparacion puss no
se tomaron registros en la linea base, ya que el participante en
esta fase no debfa realizar esta actividad (Grafica 9).

El participante E en trapear obtuve un 12.5% de incremento,
en cambio en sacudir decrement®d con un 37.5% y en la conducta de
limpieza de baffos no hay medida de comparacidn pues no se
tomaren registros en la fase de seguimiento, ya que el
participante en eata fase no debla realizar esta actividad
(Grafica 10}.

Por ultimo el participante F obtuvo en la conducta de
sacudir un incremento del 23.15%, =sin embargo en barrer se

obtuvo un notable decremento del 52.71% (GrAfica 11).
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3.1.2 CORCLUSIONES
A travéd-de este trabajo de investigacién, se corroborS que la evaluacién

es una parte fundamantal del vroceso de capacitaclém, gue permite detectar la

efectividad de la mism, en tres aspectos: aprendizaje de los participantes,

recursos e instru vy d pefio en el trabajo.

Siendo este 4ltimo aspecto el objeto principal de estudio,
puds si bien en la UNAM se lleva a cabo un proceso de
evaluacién, ésta 410 se realiza durante el curso (evaluaciones
de aprendizaje tedrico-practicno; visitas de seguimiento gue hace
el departamento de evaluacién observando el desempefio del
instructor, condiciones flsicas del aula y mobiliario,
materiales y recursos didacticos; y por dltimo a través de
cuestionarios de opinidn, que evaluan estos mismos aspectaos, pero
que son cuntestados ﬁur los participantes del cursn), esto con
la finalidad de elaborar un reporte general del curso. (anexo 3)

Can base en los resultados obtenidos se demuestra que la
capacitacién impartida dentro de ia UNAM a trabajadores
administrativos de base con categortia de YAuxiliar de
Intendencia® gque tomaron el curso de aplicacidn tenolégica
“Auxiliar de Intendencia” resulta totalmente intrascendente para
Ingrar el desempefio que se esperaria de los trabajadores, en
todas las tareas del puesto.

De las 11 tareas establecidas en el manual de instruccion,
s4lo se cumple en la priactica catidiana con 4 de ellas, esto
debido a que los cursos estAn elaborados de manera global, es
decir, abarcando todas las funciones que realizan los auxiliares
de intendencia de cualquier dependencia de 1a U.N«.A.M., esto es

sin temar en cuenta que cada una de ellas tiene diferentes
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funciones y por consiguiente sus necesidades también lo son.

También es importante mencionar gue durante el desrrollo
dal curso se cuenta con tondas las condiciones ideales (en cuanto
a materiales, maguinaria, mabiliario y tiempo) es decir, tienen
tado lo que esti especificado en los manuales para realizar con
eficiencia todas las tareas, siendo las condiciones reales de
aplicacién al trabajo muy distintas, puds ningdn participante
cuenta con el material necesario para realizar las lahores que
ies corresponden.

Con esto no pretendemos justificar que no cumplan
eficientemente sus tareas, sino hacer hincapié en lo importante
que es planear los cursos de acuerdo a las necesidades de cada
dependencia y tomar en consideracidn los recursos humanos,
materiales y econdmicos con los que se cuenta.

Cabe destacar, que si bien en otras instituciones el tomar
un curso de capacitacidn sirve para una promocién inmpediata, en
este caso no funciona asi, Ya que para lograr una
reclasificacién, los trabajadores tiehen que esperar que existan
plazas, después concursar haciendo examenes tedrico-priacticos en
la Direccion General de Personal para ocupar dicha plaza,
siempre y cuando resulten aprobados en 21 curse de capacitacidn
de su categoria.

Por todo lo anterior los trabajadores han manifestado su
falta de interés hacia la capacitacién que se les ofrece, esto
tambien se demuestra a través de la apatfa bacia la realizatidén

de su trabajo, aunado a ésto se ohservéd gue no existe una
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supervision del trabajo realizado cotidiapamente, la que si se
lleva a cabo durante el curso.

Es asi como podempDs afirmar que no se cumple con todos los
propdsitos que menciona la Estrategia General de Capacitaéién Y
Adiestramiento, de la cual se hizo referencia en el capitulo 2.

Uno de los principales propdsitos que no se cumplen es
elevar la calidad y productividad en e1 trabajo; mejorar el
funcionamiento y servicios institucionales Y alentar e}
esfuerzo, el sentido de responsabilidad y la dedicacién de las
trabajadores en el cumplimiento de sus labares.

Tamando en cuenta que la U.N.A.H. es la mixima casa de
estudios del pafis, no debe quedarse atrds en aspectas de
capacitacion como ya se ha mencionado, la {funcién de los
trabajadores es indispensable para alcanzar 1os fines
sustantivaos de esta institucidn educativa.

A contimuacién se menciaonan algunas sugerencias para
mejorar el sistema de capacitacion llevado a cahos

1. Hacer una deteccién de necesidades por d denciag

2.As{ mismo realizar cursos especificoss

3.Planear cada curso tomando en cuenta los recursos materiales,
humnanos y econdmicos que sa tienen en cada dependencia.

4.1 a inplementacién de un programa de estimules inmpdiatos que
elave el interds hacia los cursos.

S.Contar con una supervision eficiente y constante de las

labores realizadas por los trabajadores.
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&.Llevar a cabo una evaluacién de cada cursc de capacitacién, en

su aplicacidn al trabajo, con la finalidad de conocer si
realmente son alcanzados los obhjetivos propuestos por la

capacitacidén.
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ANEXOD 1
REGISTRO DE MEDICION

NOMBRE DE L.A TAREA

CRITERIO DE EXCELENCIA

FECHA
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NOMBRE DFL: PARTICIPANTE LUNES MARTES MIERCOLES JUEVES VIERNES

OBSERVACIONES.

Xz NQ CUMPLE CON El. CRITERIO
ACTIVIDAD BE REALIZO RBIEN.
/2 QGQUNPLR CON EL CRIYERIO
ACTIVIDAD HBE REALIZO BIEN.
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EXCELENCIA

EXCELENCIA
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CURSO: "AUXILIAR DE INTENDENCIA®

DURACION: 18 SESIONES 4 HORAS CADA SESION

CONTENIDD

1. IDUECION AL PUESTD
¥ Ubicacién del puesto en la estructura general de la
U.N.A.H.
3 Importancia del desempefio del puesto
¥ Acpectos basicos del desempefo del puesto
II.INPLEMENTOS DE TRABAJO DEL AUXILIAR DE INTENDENCIA
% Clasificacién y definicidn de los ioplementos de trabajo
1II.CONSERVACION ¥ MANTENIMIENTO DE LOS IMPLEMENTOS DE TRABAJD
¥ Conservacidén de los implementos
% Mantenimiento de maquinaria
IV. TECNOLOGIA BASICA
¥ MecAnica carporal
Periodicidad de la limpieza
Procedimientos manuales de limpieza
Procedimientos de limpieza con maquinaria
Maneioc de basura
Limpieza y conservacion de pisos

Precedimientas de limpieza de superficies especiales

® % N % o & n

Métodos para quitar manchas
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Limpieza de lahoratorios

Limpieza de Areas de actividad educativa
timpieza de cubiculos y oficinas
Limpieza de estacipnamientos y auditorios
Mensajeria

Compras menaras

Reparte de anomalias
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REFPORTE DE EVALUACION DEL CURS0D

AUXILIAR DE INTENDENCIA

DEPENDENECIA: INSTITUTO DE INVESTIGACIONES JURIDIEAS

INSTRUCTOR: EMILIO RIVERA ROUSALES

TURNDO: MATUTING

DURACIONz 16 MAYD AL 8 DE JUNIO 1990

RESPONSABLES DINEV

SEGUIMIENTO DEL. LURSO0: EVELIA VALDOVINGS T.

DORA EMMA PARADA GOMEZ

ELABORACION DEL REPORTE: EVELIA VALDOVINOS T.
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ANTECEDENTES

En esta ocasion se impartd el curso "Auxiliar de Intendencia”
Aplicacidn tecnolégica, en el Instituto de Investigaciones
Juridicas, en 18 sesiones de 4 horas, en turno matutino, en el
siguiente perindo 146 de wmayp al 8 de Junio de 1990, es
importante seffalar que en esta dependencia nunca se  hablan
impartido cursas de capacitacién a este nivel, siendo personas
que tienen mucho tiempo trabajando en la UNANM.
Para este curso colaboré como instructor el $Sr. Emilio Rivera
Rosales, quien ha impartido en otras ocasiones éste.
OBSERVACIONES GENERALES

La edad de los participantes fluctGa entre 21 y 59, siendo
el promedio de 37 afos; el promedio general de instruccién fue
de primaria, sélo una participante cuenta con preparataria.
En cuanto a experiencia todos desarrollan actividades del puesto
con un minimo de 9@ meses.
Siete integrantes proceden del Instituto de Investigaciones
Jurfdicas; una de 1la Caoordinacién General de Contratacién
Colectiva; dos de la Coordinacién de Investigacidén CGCientifica,
Centro de Ecalogia y una del Hospital General de México,

S.8.Enseffanza (ésta informacidén se presenta en el cuadro 1),
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NOMBRE EDAD ANT. PUESTO ESCOLARIDAD DEPENDENCIA
Plvarado Martinez BAgustina 43 7 afios 10 meses Ninguna Inst. Inv. Jurfdicas
Betancourt Cardenas Eva 37 3 afios Preparatoria |Coord. Gral. Contra
taclén colectiva
Figueroa Gallegos Luz Aurora 44 7 afios 7 meses Ninguna Inst. Inv. Jurfdicas
Flores Ganzdles Roberto 45 4 aflos Minguna Inst. Inv. Jurfdicas
Farcfa Pacheco Ismael 32 3 affos 5 neses Ninguna Inst. Inv. Jurfdicas
ernfindez Paredes Patricia 26 Primaria Coor. Inv. Clentifi-
cas Centro de Ecolo-
gla.
Hernfndez Yaflez Ma. Fugenia 21 =Primaria " u
Mucifio Ruiz Gloria al 4 afios Secundaria Inct. Inv. Jurfdicas
lifioz Gonzflez Gloria 3s 11 afios Ninguna Inst. Inv. Jurfdicas
Pineda Damién Gloria de Jesfis 26 9 meses Secundaria Inst. Inv. Jurfdicas
4nchez Rodriguez Lidia 5% 19 aflos Primaria Hosp. Gral. de Méxi-

co §.S. Ensefianza.
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La actitud de los participantes al principio fue de poco
interéds sobre todo para la gente que procedia de esa dependencia
(Juridicas) ésta pudo ser debido a gque la mayaria no estaba
motivado a ir al curso, durante el desarrollo del mismo se
fueron interesado y conociendo los beneficios personales que
podi an obtener y al final se logrd una actitud muy positiva, de
toarperacién y compafierisma.

En cuanto a las condiciones del aula estas fueron
adecuadas, pues contaba con suficiente espacio, iluminacién
mobiliario y limpieza, 1o unico que estuvo regular fué la
ventilacién ya que contaba con una sola ventana y algunas
rendijas.

Par otro lado, no se conté con el proyector de acetatos, el
cassette del tema induccién al puesto no fué posible escucharlo
porgue se encuentra magnetizado.

EVALUACION DE APRENDIZAJE

Gie aplican tres tipos de evaluaciones, estas son?
diagndstica, que nos da el repertorio de entrada de las
participantes; formativas, son ol avance del aprendizaje que se
va obteniendo a través del curso; sumativas que es el
aprendizaje genesral de los integrantes.

EVALUACIONES DE APRENDIZAJE
DIAGNOSTICA FeI F.I@l F.Ill F.IV F.V. SUMATIVA INCREMENTO
&9 a9 B4 95 [:T:] 97 93 24%
En las evaluaciones formativas la de mejor promedio fué la IV vy

la mas baja la IIX.
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El incremento en el aprendizaje fud de un 24%.

De manera individual las personas con mas alta puntuacisn
{96) fueron Figueroa Gallegos Luz Aurara y Mucifo Ruiz Gloria
con un incremento del aprendizaje de 14% y 30% respectivamente.
La mis baja fué Betancourt Cardenes Eva con 83 puntos.

Todos los participantes aprobaron el curso.

ANALISIS DE RESULTADOS DE LOS CUESTIONARIOS DE OPINION ACERCA
DE:

DESEMPEND DEL INSTRUCTOR:

En opinidn de los participantes el instructor Emilico Rivera
Rosales es excelente en un 90%.

Los aspectos mejor evaluados fueron ASISTENCIA Yy
PUNTUALIDAD, y CLARIDAD DEL LENGUAJE. Sus puntuaciones en general
fueron altas, pero de los aspectos que bhay que cuidar en
futurass intervenciones son el conocimiento de los temas.
CONDICIONES DEL AULA:

£n general las condiciones del aula fueron BUENAS con un
82%. Los aspectes mejor calificados san la AMPLITUD y LAS
CONDICIONES DEL MOBILIARIO y 21 mig bajo, las INBTRUCCIONES PARA
LLEGAR AL. AULA.

CONCLUSIONES

Este curso fué satisfactorio pués es la primera vez que se
imparte en esta dependencia y todos los participantes aprobaron
el curso can un promedio de 93 puntos, aunque el incremento en
el aprendizaje no es mucho, esto tomando en cuenta que todos les

participantes ya contaban con experiencia en el puesto.
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La actitud gue en un principio fué de rechazo, cambio mucho
durante el desarrollo del ecurso, obteniéndose al Fipal wuna
magni fica integracién y cooperacidn del grupo.

El desempefio del instructor fué calificado por las
integraptes del grupo coma excelente, siendo las me jores
puntuaciones para la asistencia y puntualidad y la claridad del
lenguaje.

Las condiciones del aula en general fueraon busnas.

Aunque se contd con el material oportunamente falts el
proyector de acetatos y el cassette del tema induccién al puesto
se encuentra magnetizado.

SUGERENCIAS

= Contar con todo el material de apoyo didactico y cuidar que
éste s encuentre n buenas condiciones.

= Promocionar - mids los cursos de capacitacién para que 1los
trabajadores conozcan las ventaja de la capacltacion.

- Poder tomar otra vez S dias después de impartir el curso para
realizar el reporte €final ya que esto estimulaba a los

instructores.
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