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INTRODUCCION 

D1a con d1a las organizaciones se ven en la necesidad de 

capacitar al per5onal con que cuentan, para que éste responda a 

sua necesidades espec1~icas y asi contar con trabajadores 

e~icientes y cali~icados, que permitan aprovechar plenamente los 

recursos de la institución, buscando el bene~icio de ambas 

partes. 

Tanto la capacitación como el adiestramiento son un proceso 

de enseftanza-aprendizaje, ya que se espera provocar un cambio en 

la conducta d~ las persona9 b~jo ciertas circunst•ncias. 

De esta manera ha sido posible plantea~ objetivos de 

aprendizaje, métodos de engeNanza e instrumentos de avaluaci6n 

que nos p&rmitan detectar ~alias por las cuales el aprendizaje 

nasa dió <Alarcón y Morga, 1989>. 

Para poder elaborar un programa o curso de capacitación se 

requiere de una serle de pa9o& ~undamentales, que consisten en 

un modela conductual y que generalmente es utilizado con algunas 

variaciones1 

t. Detección de necesidades de capacitación. 

2. Especi~icación de los objetivos. 

3. Determinación de los tópicos. 

4. Ordenación de loa elementos. 

5. Determinación de la presentación. 

6. Determinación de la duración y tiempo. 

7. Realización de la evaluación del curso. 



Dentro de este proceso el aspecto más descuidado es el de 

la evaluación. Siendo ésta una parte muy importante 7 que nos 

permite conocer la efectividad, eficiencias y aprovechamiento de 

los recursag económicos, humanos y materiales; asi como in~erir 

si las técnicas de enseftanza son las apropiadas y, lo mAs 

importante mi el participante presentó un cambio eri su conducta 

laboral .. 

Con base en lo expuesto cabe cuestionarse lo siguiente: 

Oué tan e~ectiva es la capacitación en una institución educativa 

cerno la U.N.A.M.?. 

Tenemos pués que en la U .. N.A .. rl •. la capic:itación se imparte 

al personal administrativo como parte del programa educativo. 

A continuación se enuncian los lineamientos seguir para la 

elaboración y desarrollo de un programa de capacitación. 

a> De~~cción de necesidades de capacitacón .. 

bl Desarrollo del contenido del curso. 

e> Planeaci6n y producción del material didictico de apoyo. 

d) Formación de instructores internos habilit•dos. 

e) Cureo piloto. 

T> Evaluación del curgo piloto .. 

g) Corrección del material del curso. 

h) Impartici6n general del curso. 

Estas lineamientos norman por la Comisión Hixta 

Permanente de Capacitación y Adiestramiento, a través de la 

concertación, di•logo y acuerdo que tanto la U.N.A.M. como 

S.T.U.N.A.H .. establecen en el seno de dicha comiaión, y que 
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la instancia bilateral contractual que norma este procesa. 

La evaluacion se puede aplic~r tres Areas que son; 

1> El aprendizaje o aprovechamiento del participante. 

2> En el campo de 109 recursos materiales e instrumentDfi. 

3> En el campo del desampeNo en el trabajo. 

Cabe mencionar Que la U.N.A.M. Ei se lleva a cabo una 

evaluación aue como rende el aprendizaje. instructor y 

materiales. no existlendo un sequimiento de las conductas 

laborales. 

Este punto muy impor·tante porque -finalmente nos dA la 

pauta para ver los e~ectos de la capacitación y si ésta cumple o 

no con los objetivos planteados. 

Por lo anterior esta tésis !le aboco a identificar la 

e.fectividad del curse "Auxiliar de Intendencia". impartido 

trabajadores administrativas de bawe de la U.N.A.H. en la 

aplicación al trabajo. 

El primer capitulo de la tésis contiene lo re.ferente a 

conceptos bá.sicos. los que engloban las diferentes de~iniciones. 

tipos, propósitos. asi como el procesa de capacitación; 

aplicación de la capacitación en la U.N.A.H •• aspectos legales. 

antecedentes de la capacitación actualmente y las etapas que 

intervienen en la elabo1·aci6n de un curso; evaluación, propósito 

importancia de la evaluación de seguimiento. método de 

seguimiento, t~cnicos de medición en la evaluación, sugerencias 

para hacer evaluaciones 

seguimiento. 

de seguimiP.nto y 
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El segunda capitulo contiene~ metodologia, obJeti vo, 

sujetos, escena.ria, ins.trumentos, disl?i"l:o, variables y 

procedimiento. 

El tercer capitulo contiene: Resultados, anAlisis de 

resultados y conclusiones, los resultados son representados con 

gr~Ticas de barras donde aparecen los porcentajes y en las 

conclusiones se discuten los resultados encontrados en función 

de lo que se marcó en el objetivo de investigación. 
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1.1 CONCEPTOS BASICOS 

Toda persona que entra a laborar en cualquier ·organización 

queda expuesta, en uno u otro momento, a alguna forma de 

capacitación la cu"l puede consistir en una orientación de 

politicas de la organización y naturaleza del trabajo o un 

programa completo de capacitación que cubra tanta las 

necesidades del trabajador como las de la organización. (1) 

La mayoria de los autores que han de~inido los términos de 

"Capacitación" y "Adie&tramiento" coinciden en la importancia de 

proporcionar al trabajador habilidades, destrezas y 

conocimientos para su puaste da trabajo e incluso para uno 

di~erente al suyo, con lo que indudablemente ~e beneficia al 

trabajador para qua desarrolle su trabajo en forma eficiente y 

brindarle la oportunidad de superación dentro de la empresa, en 

la madida en que sea capacitado o adiestrado; asimi~mo la 

organización se beneficia al contar con trabajadores 

epecializados que puedan derivar en una mayor productividad. (2) 

Por lo tanto, el Adiestramiento y la Capacitación del 

personal lo constiuyen todos los procedimientos mediante los 

cuales una organización intenta cambiar las actitudes, 

habilidades, conocimientos o relacione& interp~rsonales de los 

individuos , dentro da la ~uerza laboral y que por rnás casual o 

~ormal, sencillo o complejo que sea este adiestramiento y esta 

capacitación estar~n siempre orientados a cambiar a las personas 

con la finalidad de mejorarlas en vista dQ las metas u objetivos 

organizacionales.(3) 
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Existen di-ferencias entre los términos .. Capacitación" y 

"Adiestramiento" algunos autores son muy ••cuidadosos" en la 

utilización de estos términos, por lo que es importante y 

necesario describir algunas de las da~íniciones para una mejor 

comprensión y conocimiento de los mismos. 

1.1.1 DEFINICIONES DE CAPACITACION. 

<Adiestramiento, Capacitación y Entrenamiento> 

CAPA~: "Acción destinada a desarrollar las aptitudes del 

trabajador, con el propósito de prepararlo para desempe~ar 

e~icientemente una unidad de trabajo especifico e impersonal" .. 

ADIESTROMIENTO: "Acción destinada a desarrollar las habi 1 idadas 

y destrezas del trabajador, con el propósito de incrementar la 

e~i~iencia &n su puesto de trabaJo ... (ALVARO JIHENEZ O.>~ 

CAPACITACION'" Es; la adquisición de conocimientos, principalmente 

de carácter técnica. cient1 ~ice y administrativo". 

ENTRENAMIENT01 "Signii=ica prepararse para un es-Fuerzo i!isico o 

mental para poder de<aempef'lar una labor. el cual ~orma parte de 

la educación ... <DR. ARIAS 6ALICIA F.>. 

Este autor menciona que el concepto de entrenamiento 

engloba los términos de adiestramiento y capacitación. 

CAPACITACIONi "Proceso da ensenanza-aprendizaje orientado a 

dotar a una persona de conocimientos, desarrollarla habilidades 

y adecuarle actitudes indispensables para realizar 

e-Ficientemente las actividades de un A.rea de trabajo 11
• 

AQIE9TRAM1ENTOI "Proceso de ensef'íanza-aprendiz aje orientado a. 

dotar a una persona de conocimientoG, desarrollarle habilidades 



y adecuarle actitudes indispensables para l'"ealizar 

eTicientemante la9 responsabilidades de su trebajo" (GAMBOA v.>. 

CAPACITACIONt ºEs el proceso orientado a dotar a una pcroona de 

conocimientos, desarrollarle habilidades y adecuarle actitudes 

para que alcance loa objetivos da un puesto diferente al suyo••. 

ADIESTRAMIENTOl "Es el proceso orientado a dotar a una persona 

de ~stos ~actores para qua alcance los objetivos de su puesto de 

trabajo". CPATIRO P. H.> 

CAPACITACION: 11Es la acción destinada a desarrollar las 

aptitudes del trabajador, con el propóGito de prepararlo para 

desempeffar e~icientemente una unidad da trabajo especifica e 

impersonal". 

ADIESTRAMIEN!Ot "Es la acción destinada desarrollar las 

habilidades y destrezas del trabajador con el propósito de 

incrementar la ei=iciencia en su puesto de trabajo". UHRECCION 

GENERAL DE PRODUCTIVIDAD,CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO DE LA 

SECRETARIA DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL CANTES UCECAJl. 

AGUSTIN REYES PONCE (1986), distingue tres clases de 

actividades de entrenamiento, entendiéndose éste como toda clase 

de ensef'ianza que se dá. con ~ínes de preparar trabajadores y 

empleados, ccnvirtinndo sus aptitudes innatas en capacidades 

para un puesto y oficio. D~scribiendo al respecto lo siguiente: 

Hay ante todo, un entrenamiento de carácter más bien teórico 

mientras que existe otro eminentemente práctico. 

a) El primero suele darse para todas las capacidades que 

requieran en un o~icio o pro~esión, siendo por lo mismo má.s 
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general, en t~nto que el segundo se dA para un puesto concreto y 

determinado. 

b> El primera exige que adem~5 de él, se adquiera una destraza 

espec!Tica al irse a ocupar el puesta de que se trata, el 

segundo consiste precisatnente en la adquisición du esa destreza 

y por la mismo tiene que darse, aun suponiendo que ya existe una 

capacitñción teórica previa. 

e) El primero solamente necesita trat•ndase de puestoñ 

caliTicados, técnicos y ejecutivos, mientras que el aegundo se 

requiera aOn para los no cali~icados o aemicaliTicados. 

Esta distinción hace pensar que dentro del entrenamiento, 

se comprenden tres aspectos distintos y complementarios. 

1. La capacitación da carécter más bien teórico, de amplitud 

mayor y para trabajos caliTicados. 

2. El adinstramiento de carácter nms prActtca y para un puesto 

concreto; es necesario en toda clase de trabajos e 

indispenllable, aún suponiendo, una capacitación previa. 

La palabra Adiestramiento es muy exacta, pues, signirica 

"adquirir destreza" ... Indica que asi como la mano derecha puede 

realizar cosas que no hace la izquierda, debido a la rormación 

de hAbitos por el ejercicio sistemAticamente realizado, de 

manara semejante se adquiere .facilida.d, precisión y rapidez en 

el desarrollo de un trabajo, por medio de una ensettanza práctica 

de carácter sistemá.tica. 

3. A.demás de la ''Capacitación teórica" y del "Adiestramiento 

prActica 11
, que proporcionan, respectivamente "ideas" y "hAbitos" 
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V. gv. manuale5, eG necesaria la ".formaci6n 11
, que requi~re 

para crear o desarrollar en el obrero o empleado, pero sobre 

todo en el je.fe, "hAbitos 1norales, sociales, de trabajo", etc., 

que no pueden darse en la mera Capacitación o Adiestramiento y 

que, sin embargo, Gen indispensables para qu~ el trabajador sea 

leal, sereno, oredenado y decidido. 

Asi las funciones que comprende al "Entrenamiento se 

requieren para todos los puestos; pero es evidente que, si bien 

en los niveles in~erioras no caliTicados, predomina el mwro, 

11Adiastramiento"' conTorme se asciende en log niveles 

jerárquicos, tiene mayor importancia la "Capacitación" y "La 

.formación". 

Par ~ltima, se tiene la descripción qua hace MILTON L. BLUM 

con respecto a: 

ENTRENAMIENTO: "Es un procefi.CJ que tiene por objeto el desarrollo 

y mejoramiento de l~s habilidades relacionadas con el 

desempen'o". 

ADIESTRAMIENTO: "Es la creación o el incremento de habilidades o 

destrezas para la ejecución de tareas especl~icas». 

CAPACITACION: "Es el crear dü;posiciones potencialidades y 

aptitudes que dan -la cualidad de su~iciencia a un individuo en 

un campo de actividades y/o conocimientos. 

DESARROLLO: QEa una acción de crecimiento que lleve al 

incremento, mejoria y per~eccionamienta de aptitudes y actitudes 

del sujeto visto éste como un ser integral y ónice • 

.. ,1 Ilustrando estos conceptos para una mejor comprensión de cada 



uno, de l.a siguiente manera: 

AREA DE 

APRENDXZA.JE 

PSICONOTlllZ 

COONITIVA 

" CONTENDlOS 

RA81LIOADES . 
CONOCIMIENTOS' 

" ACTITUDES 

. 
CONCEPTO a CUALIDAD . 

" " ADU:STRANIENTO PODEll: . . 
"cAPA~ACION 
" 
" DESARROLLO 

SAQJLa 

" QU~ER 

!. PSICOMOTRIZ: Referido al desempeno y adiquisición 

" 
" 
" 

de 

habilidades especi.Ticas que emplean en general, el uso de las 

Tacultades motoras del individuo. 

2. COGNITIVA: Se re~iere a aquellos aprendizajes que in-Fluyen en 

los procesos de] pensamiento, tales como atención, aná.lisis, 

comprensión, reTle~ión y retención. 

3. AFECTIVA: Es el campo relacionado con los valores, actitudes 

y opiniones que Junto con la carga a~ectiva que los acompatta, 

produce una conducta determinada, susceptible también 

modii=icada. 

Por todo lo expuesto anteriot·mente se detecta lo siguiente: 

La di-fet"enc.ia qua se mencionó en los términos 11Capacitaci6n11 y 

"Adiestramiento" estriba en lo siguiente: 

En la "Capacitación" se desarrollan aptitudes, se adquieren 

conocimientos ~ carácter técnico, cienti~ico y administrativo 

con el propósito de prepararse para dasempeNar e~icientemente un 

Area o unidad de trabajo especiFica e impersonal impartiéndo&e 

ésta a niveles intermedios y altas. 

En cambio el "Adiestramiento", más bien estA destinada a 

proporcionar destrezas, habilidades en trabajos de carácter 
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muscular o motriz can al propósito de incrementar la eFiciencia 

en su puesto de trabajo y es impartido éste a nivel operativo. 

Se deduc~ que tanta la Capacitación como el Adiestramiento 

son un proceso de ese!'lanza-aprendizaje, ya que se espera 

provocar un cambio en la respuesta a un modio 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 aprendizaje signi~ica la adquisición de 

conocimientos que capacitan aJ individuo para resolver más 

sat.is-factoria y eFicientemente una situación compleja a variable 

y el cual se dar~ siempre que eHistan las condiciones adecuadas 

para llevarlo a cabo; tanto en el individuo como en el medio que 

lo rodea. (4) 

Se h4 tomado a la Capacitación y al Adiestramiento como una 

parte integral de las teorias de Organización, asi se tiene que, 

los autores clásicos del burocratismo hacen hihcapie sobre el 

adiestrmmiento en el contenido del emplea; al que se re~ieren 

como aquel en el cu~l se debe educar a los trabajadores en los 

procedi~ientos estandarizados y e~icientes que resultan de 

estudios sobra tiempos y movimivntos. <3> 

Los que se preocupan por laG rotaciones humanas, a~irman 

que directoras deben ser Capacitados en el arte y apreciación de 

las relacione& interpersonales; Jo cual en la actualidad 

signi~ica cierta forma de adiestramiento de s&nsibilizacióh. <6> 

Las autores d& estila, resaltan el adiestramiento en los 

elementos correlacionadas de comportamiento de la adimistración 
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orientada hacia la persona, y la administración orientada hacia 

la tarea.C7> 

Las t&orias de valencias y expectancias plantean que las 

personas deben ser capacitadas para reconoc~r laa contingencias 

de resultado-premio.<B> 

Por lo tanto el tipo do adiestramiento que se da, a quién 

se debe dar y con que Tinalidad se dü, son circunstancias que 

dependerán en cierto grado del concepto que se tenga de la 

organi2:aci6n. 

Asi tenemos que, el 6nTasis sobre la eTiciencia, estructura 

y la producción implica un adiestramiento aptitudes; el 

énTasis sobro la sattsTacción y preocupaciones humanas implica 

una capacitacién en relaciones humanau; y el énFasi$ equilibrado 

sabre producción y humanismo supone de igual ~arma, una 

equilibrada doctrina de adiestra~iento.<9> 

El adilil5tramiento y la capacitación deberán estar a cardes con 

la estructura de la organización; ya que éstos benerician no 

sóla a la empresa u organización, sino también al empleado y a 

la saciedad en general; por lo que es importante que la 

aplicación de la capacitación y/o adiestramiento se considere 

coma una solución a sus problemas presentes y futuros y no como 

un requisito legal el cual deberan cubrir o una imposición mas o 

un apéndice moderado para cubrd.r1·1as necesidades del momento y 

nada m:..s. 

To~ando en cuenta lo anterior, existen diferentes tipos de 

capacitación segOn su propósito, sujetos, compromiso y 
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procedimiento los cuales se mencionaran a continuación. 

1.1.a TIPOS DE CAPACITACION 

SegOn su propósito, compromiso y procedimiento, hay seis 

tipos de capacitación. <GRADOS ESPINOZA JAIME, 1985) 

1. Caoacitación Prelaboral: Es aquella que se proporciona a los 

aspirantes a trabajar en la organización. 

2. Capacitación Inductiva: Es aquella que se proporciona los 

trabajadores de nuevo ingreso, para ambientarlos en su medio 

laboral. 

3. Capacitación en el Puesto: Esa quella que como su nombre lo 

indica, se proporciona a los trabajadores estando ya laborando 

en un puesto especi~ico y 5irve para ~ejorar el desempeno de 

puesto, pudiendo as! representar la posibilidad de recibir una 

promoct6n. 

4. Capacitación oara cambio de Pu@stg~ Es aquella que imparte 

nue,•os conocimientos, al trabajador qua ocupa un puesto 

diTerente dentro la organización. 

3. C.oacttación para el Oesarrollg: Es aquella que satisTaco la 

demanda de superación personal del trab•Jadar. 

6. Capacitación cgmg canal de comunicación: Es aquella que sirve 

pQra e~tablecer un canal de comunicación entre todos los niveles 

de la organización, para adecuarse a las exigencias tanto 

interna~ como eKternaa. (10) 

Otra manera de clasi~icar a la Capacitación o de ubicarla 

dentro de este apartada; segón su propósito y los sujetos que la 

componen descrita par <CASTAFIEDA SANTIBAREZ~ 1979), es la 
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siguiente: 

1. La Capacitación destinada a la supe~ación de las cualidades 

de las personas empleadas, a Tin de: 

a> Procurar la optimización de su e~iciencia en el puesto que 

estAn desempeftandc. 

b) Habilitarlas para ocupar posiciónes de nivel superior, en 

relación con su ocupación. 

e> Abrirl&s nuevas oportunidades de ocupación, según los 

requerimientos cambiantes del me~cado de trabaja, y 

d) Reorientar sus actitudes, conocimientos y destrezas para su 

adaptación ~ nuevas 

produce i6n. 

~arma~ tecnológicas en los procesos de 

dirigida Ñ personas subocupadas a II. La capacitación 

desempleadas que poseen las aptitudes necesarias para 

ocuparse plenamente en los procesou productivos, con~orme a los 

requerimientos de cali~icación ocupacional en el mercado de 

trabajo. 

III. La capacitación readaptativa que puede derivarse del cambio 

en las estructuras y generar otras necesidades de caliTicación 

en el eleaiento humano. 

IV. La Capacitación orientada a proporcioar 

desarrollar destrezas. formar hAbitas y procurar 

actitudes propicias para el trabajo en quienes 

parte de la población activa. 

ccncc.imientos, 

cualidades y 

aOri no .forman 

V. La Capacitación integral que involucra dom o mt..s de las 

puntos anteriores. 
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Estas dos Ultimas categorlas de capacitación de recursos 

hU•anos se refieren y engloban a las nuevas generaciones, aqul 

es i111Portante tener en cuenta las expectativas da ocupación, por 

cuanto se re~iar& a sus formas y cualidades, a51 como los 

intereses y vocación de los sujetos de ella, des~nvolviéndose en 

doa diTerantes Tormast 

a) De pre-ingreso al trabajo, destinadas a quienes habiendo 

salido del sistema escolar, sin caliTicaci6n espec1Tica y aOn 

sin una ~or~aci6n ~sica, han de incorporarGe breve plazo a 

la actividad económica, para la cual requieren los elementos 

~undamentales d~ preparación que les permitan su mAs ad~cuado 

ingreso a ella dentro de cierta ~rea ocupacional. 

b> De carácter escolarizadoJ cuya fUnción s~r~ desarrollar las 

aptitudes de los estudiantes para su trabajo en un futuro mAs o 

menos próximo, como parte del proceno de su formación. 

La claaiTicación que 6e da de la Capacitación en razón de 

su ~in y método es la siguiente: 

En razón de su fin: La Capacitación normalmente se divide en 

tres tipos1 la capacitación al obrero o empleada, a lo6 

supervisores y a los ejecutivos. 

1. Capacitación §...! ~ g Al empleado: Esta puede re~erirse a 

lo que se lla111a "inducción al trabajoª, en la que se le eKplica 

al trabajador todo le reTerente a la empresa u organización, 

prestaciones. regla.mentas, seguridad industrial. relaciones 

humanas, etc. 

2. Capacitación a superviepres: Esta se refiere a dos aspee.tos, 
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el adiministrativo y técnico. 

a)Administratiyo; Se reFiere a la planeación y distribución del 

trabajo; saber ordenar, mantener la disciplina, estimular el 

entusiasmo del trabajador, resolver los problemas que se 

presentan, etcª 

b). Ié~ Se re~iere a saber la manera concreta 

como debe hacerse el trabajo que está bajo su vigilancia. 

3. Caoacitación ~ ~ eiecutivoss Esta se re~iere 

conocer 

preparar a estas personas para ocupar pu~stos 

responsabilidades de una categoria mayor, clAndoles conocimientos 

en planeación, organización, control, Tinanza~, mercada, 

relaciones humanas, relaciones pOblicas, etc. 

En razón de su método, la capacitación se divide en dir~cta 

e indirecta~ la primera s& dA expresa y ~ormalmente con métodos 

de anaeftanza y en la segunda se emplean ademAs otros métodos que 

de suyo tienen otros ~ines. 

Algunas métodos empleados en la capacitación directa son: 

•Canf=wrencias 

$Hétodo de casos 

•Inetruccion programada 

Algunos m6todos empleados en la capacitación indirecta son: 

•Hesas redondas 

tPublicaciones 

•Medios audiovisuales 

Otros tipos de capacitación pueden ser los descritos por Pérez 
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A. y Pérez H. 1978. 

*La Capacitación en aulas 

Es la que se imparte en un centro establecido a propósito, 

y con un cuerpo de instructores especializados, conocida también 

como capacitación residencial o colectiva. 

$La capacitación en el trabajo 

Entendida como aquellas actividades que directamente 

relacionadas con el trabajo cotidiano, pueden ser concebidas en 

~arma sisteiná.tica y tran&~ormack~~ 

permanente. 

•capacitación individual 

en un entrenamiento 

Esta capacitación intenta proporcionar a una sola persona, 

los conocimientos, experiencias y habilidades que son necesarios 

para que desempeNe mejor su puesto. Lecturas, entrevistas, 

visitas, viajes, son entre otros los medios o utétodos má.s 

recomendables para este tipo de formación. 

'Capacitación externa 

Debido a las limitaciones que una e~presa pueda tener, y no 

ser autosu~iciente, requerir~ la ayuda de otras instituciones 

educativas para responder a sua necesidades. Algunas empresas 

por tanto, envian a sus empleada& a tomar curaos al eMtranjeraª 

En México estAn teniendo un interesante desarrollo este tipo de 

instituciones, pues exiten muchas empresas que na pueden costear 

sus propio& centros de capacitación. 

* Capacitación inicial. 

Necesaria para el personal de primer ingreso, a partir de 
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que el empleada recibe su nombramiento. 

* Capacitación en el servicio. 

Este tipo de capacitación .forma parte de un plan general 

que tiende a desar1-ollar en el personal el interés necesario 

para sus actividades. 

Este tipa de capacitación puede ser: 

a) Correctiva, la cual se re~iere a la posibilidad de mantener 

un adecuado nivel de eficiencia en las labores que 

desarrollan, debiendo proporcionarla sólo donde se sienta una 

necesidad de la misma. 

b) Preventiva, es la que interpreta la preocupación constante 

que debe existir por lograr la superación de los conocimientos, 

habilidades y actitudes de los empleados y el ~cjoramiento de 

sus actividades para lograr el desarrollo del personal. 

* Capacitación Previa 

En la actualidad muchas escuelas particulares y o~iciales, 

coma universidades, han considerado dentro de 5US programas de 

estudio, materias o cursos completos que están orientados hacia 

un d&terminado trabaja. Son las programas especialmente para la 

preparación del pRrfional potencial. 

* Capacitación promocional 

La cual se refiere al ascenso del emplaado por medio de 

nuevas habilidades. 

De las -Forma9 de capacitación se~aladas, la capacitación en 

aulas, ha cobrado hasta el momento mA.B renombre y práctica; 

aunque, cualquier tipo de capacitación, es de igual importancia. 
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Por Oltimo se tiene un an4t.lisis profundo hecho de la gran 

diversidad de los tipo& de capacitación, llegando éste ~ la 

conclusión de englobar todos ellos en cuatro tipos: 

l. rNDUCCION 

2. TWI <Training, Hithin industry> o 

ADE (Adiestramiento dentro de la empresa) 

3. ESCUELA VESTIBULAR 

4. ESCUELA GENERAL DE LA ORGANIZACION 

INDUCCION 

El objetivo de este tipo de adiestramiento es acelerar la 

educación del individuo al puesto, al JeTe, al grupo y a la 

organización en general, mediante información ~obre la propia 

organización. sus politicas, reglamentos, y beneficios que 

adquiere coma trabajador. Consta de tres partes principales: 

a). Información introductoria porporcionada en reuniones 

individuale5 o de grupo, a trüvés de una per9ona de la gerencia 

de personal o de relaciones industriales o del encargado del 

entrenamiento. 

b). Proporciona al supervisor in-formación. 

e). Entrevista de ajuste, varias aemanas después 

trabajador haya estado en el puesto. 

I!i! º-mm 
<Traing withn industry o adiestramiento de la empresa> 

Su objetivo principal es el mejorar la producción. 

Sus pasos son1 

a> Determinar un progra~a de producción 
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bl Elaborar un plan especifico 

e) desarrollar dicho programa basAndose en tres lineamientoss 

Uso del principio multiplicador, consiste en adiestrar a las 

personas que han de ensenar a otros los que a su vez irAn 

enset-iando a repetidos grupos. 

Uso del principio de proyectar labores, consi~te en desglosar 

la labor de tal manera que las operaciones menos especializadas 

puedan ser llevadas cabo por técnicos prActicos en una 

operación, en lugar de utilizar la versatilidad de un maestro. 

*** Unií-ormar la instrucción. 

™ba VESTIBULAR. 

Su objetivo es ensef'lar rApidamente los rudimentos de la 

labor egpeciTica a la que va a dedicarse el nuevo trabajador, 

generalmente, a•ta escuela se sitóa en un lugar aparte, ya sea 

dentro a fuera de la organización (edificios contiguos>. Este 

tipo de entrenamiento conviene a organizaciones que tienen 

necesidad de grandes cantidades de personal nuevo para la 

ejecución de un nO:mero reducido de clases o especies diferentes 

de trabaja. Una ventaja es que las actividades de producción na 

9e ver•n obstaculizadas debido a errares, una desventaja, que el 

ambiente de tr~bajo es totalmente diferente al real y que e5to 

di~iculta la adaptación. Dentro de e5ta escuela se realiza 

también la iducción. 

ESCUELA GENERAL DE LA OR6ANIZAClON. 

Es un tipo mA.s amplie que la escuela vestibu1ar, se 

preocupa de dar adiestra•iento técnico, aunque también brinda 
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cursos d~stinados a proporcionar al personal la información 

necesaria para asumir mayores responsabilidades. En otras 

palabras se ocupa de entrenamiento y desarrollo. No sólo se 

programan cursos vestibulares sino también de recordatorio y 

mAs avanzados. (14) 

Dentro del campo laboral, siempre ha existido algún tipo de 

adiestramiento por informal o simple que este parezca na deja de 

ser importante, documentos históricos testimonian la existencia 

de programas destinados a aprendices, donde el joven o nuevo 

aprendiz era sometido a la tu~ela de un maestro durante cierto 

lapso en el cual aprendería el negocia u o~icio. (15) 

En la actualidad, existen programas diseNados de capacitación y 

adiestramiento que a diTerencia de épocas pasadas, éstos son 

estrictamente Termales, en donde los empleados de reciente 

ingreso asisten a conTerencias~ ven peliculas y se ejercitan en 

el puesto bajo la atenta vigilancia de instructores, 

profesionales; es decir, personas expertas que han recibido una 

preparación especial en la ensenanza. (16) 

Es importante senalar que gracias al adiustramieto y a la 

capacitación loa empleadas sa dan cuenta de que a través de 

éstos, obtienen mayores oportunidi\d&s de ascenso, intensirica 

au sentido de seguridad laboral y se elevan su estatus, 

autaegtima y prestigia personal. (17> 

Por su parte, las empresas empiezan admitir hoy la 

importancia del desarrollo de c~rreras y oTrecen variedades cada 

vez ~s ricas de adiestramiento, a ~in de cubrir las necesidades 
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del trabajadar a lo largo de su carrera. (18) 

As! 111 la capacitación ha ido tomando cada vez mayor 

importancia en la industria; y esto se debe a que se ha 

concebido mayor atención en estas actividades los seres 

humanos y a la ampliación de la capacitación a una variedad 

Mayor de proble~as humanos en el ambiente industrial y social. 

Por lo que cada vez son fttá.s las empresas que consideran a los 

programas de capacitación el medio eficaz para lograr la 

superación personal y social de sus enipleados y de la 

organización y son también 11'..As las que t·ealizan o elaboran los 

programas de capacitación conscientes de su importancia, 

siguiendo los objetivos y lineamientos de ésta; logrando as! una 

solución a los problemas presentes y ~uturo$ en cualquier tipo 

da organización. 

Al establecer la capacitación y el adiestramiento al 

interior da las empresas se tienen como objetivos o prop65itos 

los que se describen a continuación; 

1.1. 3 PROPOs:ITO DE LA CAPACITACION 

En primer lugar se tienen las propósitos seNaladas· en la 

ley Tederal del trabajo, en su aticulo 153-F. 

a) "Actualizar los conocimientos y habilidades del trabajador en 

su actividad, a.si coma proporcionarle información sobre la 

aplicación de nueva tecnalog1a en ella. 

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

nueva creación .. 

cJ Prevenir riesgos de trabajo .. 
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dl Incrementar la productividad, y 

e) En general, mejorar las aptitudes del trabajador" 

A continuación se describen los propósitos 

A.R.M.O.: 

que menciona 

a) Facilitar el desarrollo integral de la persona como individuo 

y como entidad social. 

b) Integrar en mayor mmdida, al trabajador con la función social 

que realiza. 

c)Aprovechar plenamente los recurGo!E con que 

institución. 

cuenta la 

d) Preparar al trabajador que ingresa, para el desempet'io de su 

trabajo .. 

R) Pro1nover que todo trabajador alcance un nivel m1 nimo de 

conocimientos y habilidades, comprendiendo lo que es la 

ectucación primaria y secundaria. 

f) Promover el autodidactismo como Terma de obtener 

conocimientos y habilidades para realizarse plenamente .. 

Algunos de les propósitca de la capacitación en el Ambito social 

son: 

1. Detar~inar las ml:ltiples factores do comportamiento en al 

trabaJo; de las cuales se pueden mencionar los siguientes: 

Di~erencias individuales (edad, sexo, escolaridad> 

Antecedentes laborales 

Pergonalidad del individuo 

* Factores familiares 

tTipa de tr~bajo qua desempefta 
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* Fuerza del grupa de trabajo 

* Pol1ticas de la empresa 

* Condiciones fi Gicas deL lugar de trabajo 

Para hacer más comprensible el comportamiento hwaano en el 

trabajo se puede establecer lo que se llama un modelo "bá.stco de 

conducta", el cual explica que toda conducta humana se efectúa 

en función de necesidades y de satisf-actores y que por tanto, el 

t.ro.bajador o individua ti-atará de satisfacer ciertas necesidades 

en su vida dentro de la institución y en la medida en que logre 

sus metas estará satisfecho, dependiendo en gran p~rte de esto 

su integración a la institución, su eficiencia, su colocación, 

participación y en general su desarrollo personal. 

2. Identi~icar las necesidades que busca satisfacer el hombre en 

su trabajo .. 

Se ha llegado a la conclusión sobre este punto, que el 

hombre en el trabajo o a través de éste, busca móltiples y 

variadas necesidades. 

De acuerda con Haslow estas nmcesidades pueden agruparse de 

la siguiente manera: 
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El individuo que trabaja en una empresa busca satisTacer 

estas necesidades a través da diTerentes medios, tales como 

salario y las prestaciones para cubrir las necesidades 

~isiológicas y de seguridad <comer, dormir, vestir, y sentir 

cierta seguridad de supervivencia); asi coma también buscará 

satis~acer (prestigio y el ser miembro de los grupos de 

trabajo>; una cuarta necesidad que cubrirá será la de estima 

(aprecio, reconocimiento que recibra de sus superiores y sus 

compaf'leros de trabajo); por óltimo, también puede satisFacer las 

necesidades de autorrealización al desempeMar su trabajo, 

siempre y cuando el individuo este bien ubicado en su puesto, de 

acuerdo con su personalidad, intereses, conocimientos, y 

habilidades. 

Si el personal de la organización satis~ace sus necesidades 

se adaptarA positiva~ente a su medio social, produciendo y 

colaborando con mayor entusiasmo, participación e interés; 

logrando un constante desarrollo individual y pro~esional. 

3. Analizar lO$ principios generales de la relaciones humanas. 

La vida se realiza en continuos contactos y relaciones 

interpersonales, esto es, entre dos o mi.s sujetos; as! la vidQ 

en sociedad ea dependencia reciproca entre las per$onas; ubicada 

esta dependehcia en las organizaciones sociales principalmente 

en las empresas, se aprecia con claridad e~ta continua relación, 

de aqui que surja la importancia de los programas de 

capacitación sobre relaciones humanas en el trabajo¡ existiendo 

gran preocupación por encontrar formas adecuadas de relacionarae 
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y lograr cumplir con los propósitos fundamentales que son: 

* El eficiente logro de los objetivos 

La integración y desarrollo de los individuos 

Siendo indudable que las buenas relaciones humanas son un 

~in en si mismas, no obstante producen a su vez ciertos erectos 

y resultados proporcionando el logro de los objetivos; lo cual 

nos explica porque las empresas con 

caracterizan, entre otras cosas, porque su 

adaptado y es eT-iciente y productivow <19) 

mayor exitD, se 

personal estA bien 

El propósito u objetivo que englobarla a todos los 

anteriores es el siguiente <CastaNeda Gantiba~ez, 1979); 

•La capacitación tiene como objetivo la reali~ación plena 

de la persona en al ámbito de trabajo, desenvolviendo en ellas, 

sus capacidades de comunicación~ toma de decisión~ de 

organización y de adaptación ~lexible 

otras". C20> 

1.1.4 PROCESO DE CAPACITACION 

al cambio, entre 

Considerando que la capacitación y adiestra1niento deben ser 

actividades planeadaR, organizadas y periódicas, que respondan 

tanto a las necesidades de los trabajadore9 co1no a las de la 

empresa, es conveniente que para realizarlas se adopte un 

adecuado •provechamiento de los recursos 

consecuencia, de los de la propia 

del personal 

empresa. El 

y corno 

en-Foque 

sistematice para realizar la c:apacitacion y el adiestramiento 

permite identiTicar las necesidades y aplicar métodos y 

procedimientos convenientes para sati~~acerlas, evaluando los 
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resultados y efectuando las revisiones que requiera todo o parte 

del sistema. A continuación se presenta un modelo de sistema de 

capacitación que marca los lineamientos ~undamentales a seguir 

para desarrollar esta función. (21> 

MODELO ARMO DE SISTEMA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIETO 

t. Planificar la ~unción capacitación y adiestramiento 

2. Oeterminat· necesidades de capacitación y adiestramiento 

3. Elaborar programas de capacitaci6n y adiestramiento 

4. Habilitar el programa de capacitación y adiestramiento 

S. Ejecutar capacitación y adiestramiento 

6. Evaluar la función de capacitación y adiestramiento 

lo. PLANIFICAR LA FUNCION DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO 

•Identificar e interpretar el marco de referencia 

-LQy Tederal del trabajo en materia de capacitación y 

adiestramiento 

-Acuerdos internos sobre capacitación 

.Políticas de la empresa 

.Contrato de trabajo 

.Reglamento interno 

.Reglamento de higiene y seguridad 

.Manual de procedimientos 

-Organigramas 

-Relación puesto-persona 

-Sistema e6cala~onario 

* Analizar organización 

-Diagnóstico 
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.Logros de los objetivas institucionales 

-Pronóstico 

.Planes futuros, cambios, 

procedimientos, producción 

maquinaria, equipo, 

* Definir objetivas, metas, pollticas y procedimientos de 

capacitación 

* Conocer los recursos con que cuenta la empresa para la 

capacitación y el adiestramiento 

* DiseNar o adecuar instrumentos d~ control para la capacitación 

2o. DETERMINAR NECESIDADES DE CAPACITACION 

* Elaborar o actualizar descripción de puestos 

· * Evaluar el desempetlo de los trabajadoras 

* Procesar la información 

.Identificar necesidades de capacitación 

•• Quienes tienen nece5idades de capacitación 

•• En qué actividades 

•• CuAndo se requiere 

•• Dónde 

.Jerarquizar necesidades 

.Identificar al personal que puede ser recurso para capacitación 

3o. ELABORAR PROGRAMAS DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO 

* Establecer metas del programa 

* Definir objetivos de aprendizaje 

* Or9anizar grupos afines 

a Definir acciones de Capacitación 

* Seleccionar estrategia de capacitación 
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* Determinar actividades y recursos de capacitación 

* Programar actividades 

* Definir -fechas, horarios, duración y lugar de realizar 

• Estimar costo del programa 

* Estimar costo-beneficio 

4o. HABILITAR EL PROGRAMA DE CAPACITACIDN 

• Identificar las acciones de capacitación y adiestramiento 

Obtener los recursos 

.Personal 

Instructores 

Elaboradores de cursos 

Auxiliares 

.Materit?\les 

Instalaciones 

Documentos didá.cticos 

Manuales 

Provectos 

Acetatos 

RataTolio5 

Audiovisuales 

• Ecanomicos 

* ConTirmar participación 

* Supervisar la realización de las anteriores actividades 

5o. EJECUTAR LA CAPACITACION 

Llevar a la prActica las acciones de capacitación 

previstas 
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.Supervisar la realización y la correcta utilización 

de matieriales y recursos de apoyos 

.Evaluar 

•• Aprendizaje 

•• Niveles de e~iciencia 

•• Reacción de los participantes 

60. EVALUAR LA FUNCIDN CAPACITACIDN 

• Evaluar 

.Cada uno de los anteriores subsistemas 

.La aplicación de lo aprendido en el puesto de 

trabajo 

•• Evaluacion del desempe~o laboral 

.Co&to beneficio de la capacitación 

•• Costos or~anizacionales 

Otro tipo de procedimiento o proceso para llevar a cabo los 

programas de c~pacitaci6n es el de~crito por Rosas Olvera (1990) 

a) Investigación para determinar las necesidades reales de 

capacitación 

b)Planeación 

e> Programación 

d)EJecución 

e> Evaluación 

al INVESTI6ACION PARA DETERHINAR LAS NECESIDADES REALES DE 

CAPACITACION. 

Se re~iere a determinar las necesidades reales de 
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capacitación, mediante una investigación que proporcione la 

descripción detallada y precisa de las actividades en las que se 

debe capacitar a los trab~jadores, el nómero de posibles 

participantes y sus caracteristicas. 

11 Una necesidad implica la carencia de algo; si nos 

referimos a una necesidad de capacitación, estamos hablando de 

una carencia o deFiciencia que puede satisfacerse o cubrirse 

mediante la capacitación, la cual úebe estar relacionada con las 

necesidades de los trabajadores". (22) 

Este tipo de investigación trata de establecer qué 

conocimientos, t$cnicas y habilidades hacen falta al trabajador 

para ejecutar más eficientemente su trabajo. 

Las necesidades de trabajo varian no sólo para puestos an 

dtrerentes niveles de la Jerarquia de la 

también para 

capacitación 

personas especi~icas; 

deberán ser diseffadas 

necesidades individuales y espec1Ticas. 

bl PLANEACION 

as! 

para 

La planeaci6n de la detección 

organizaci6n, sino 

las actividades de 

ajustarse a estas 

de necesidades de 

capacitación; ya que con ésta se logra la descripción completa y 

precisa de las actividades en que se va a capacitar a 105 

trabajadores, la& caracterlsticas y antecedentes de los 

trabajadores que van a ser capacitadas, y el nOmero de posibles 

participantes al curso. "Es muy importante conocer lan 

caracter~sticas y antecedentes de los trabajadores a quienes se 

destina el programa de capacitación, ~obre todo en cuanto a 
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nivel escolar experiencias en el trabajo, para que el programa 

resulte adecuado". C23) 

La planeación constituye una guia para el desarrollo de las 

~unciones del proceso de capacitación, permitiendo tener control 

de las actividades que se realicen y una base para evaluar sus 

resultados .. 

Cuando se han descubierto las necesidaes de capacitación de 

la organización, se discuten y se~alan los objetivas que se 

deben lograr; éstos determinarán qué se debe hacer y cómo sa 

debe hacer, cosntituyendo las metas a alcanzar. Da tal modo, que 

deben determinarse los objetivos y tenerlos presentes siempre, 

durante toda la programación y ejecución del programa de 

capacitación. 

Los objetivos se exponen por escrito en tbrminos de 

desarrollo de habilidades, conocimientos, comprensión, 

apreciación y actitudes. 

La redacción y an41isis de objetivos debe ser muy precisa, 

ya que de esa precisión dependerá el contenido del programa, los 

procesos de ense~anza, los materiales didActicos, y por 

consecuencia, el nivel de e'ficiencia qua se espera lograr". <24) 

Una vez elaborados los objetivos se procede ar 

.Definir temas y materiales de capacitación 

.Construcción de unidades de estudio 

.AsignaciOn de jerarquias y secuencia de los temas 

.Asignación de recursos <presupuesto, locales, materiales de 

estudio, apoyos didácticos, técnicas educativas, etc.) 
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.Selección de métodos y técnicas de capacitación 

las habilidades que se van a desarrollar 

.función de 

.Establecimiento de los requerimientos del personal técnico 

(instructores internos o eMternos) 

.Di~usi6n de los objetivos y programas a toda~ las personas 

involucradas en los planes de comisiones mixtas de 

capacltrJci6n. 

el PROGRAl1At: ION 

De acuerdo con los elementos adoptadc5 por 

el programa de capacitación debe contemplar 

la planeación, 

la descripción, 

jerarquización, agrupamiento y secuencias de la~ siguientes 

actividades, que tienen como Tin lograr cambios de conducta en 

los trabajadores .. 

• La relación de cursos que lo constituyen 

.El objetivo o .finalidad de cada uno de ellos 

.Los puestos o categorias a las cuales se dirigen 

.La duración en horas, de cada curso 

.El nómero de personas a las que se impartirá 

.. Los materiales que lo con.forman 

.El instructor que impartirA el 

.Las fechas en que se llevará a cabo 

.La mención de si la instrucción serA dentro o Tuera del horario 

de trabajo o en ~orma mixta. <2b) 

El programa de capacitación es una guia, para la acción de 

todas las personas que participan P.n su d~sarrollo. Algunas de 

las caract~r!sitcas que debe cubrir este programa son: 
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* Ser lo suficientemente elAstico y fle~ible para adaptarse en 

facilidad a cambios futuros impuestos por modificaciones de 

organización o de métodos de trabajo en la empresa. 

* Seguir la misma secuencia de la actividad programada y de la 

descripción del puesto de trabajo~ 

* Organi~ar unidades de trabajo por tareas~ operaciones o por 

adquisiciones, y en orden ascendente de dificultad. 

* P1~ocurar que el material de inTorma.ción, hojas de trabajo, 

etc. destinados al participante, sean lo suricientemente claros, 

precisos y apegados a los conocimientos teóricos, tecnológicos y 

a las destrezas que deben incrementarse. 

Contener ~uficientes problemas y ejercicios de aplicación 

* Contar con recursos audiovi~uales suficientes y eTectivos 

* Estar de acuerdo con el nivel y personalidad de los 

participantes 

* Contar con guias didácticas lo suTicientemente detalladas para 

que el instructor pueda administrar el programa en la forma en 

que ha sido planeado 

•contar con lou elementos de evaluación indispensables para 

precisar los cambios 

participantes. (27) 

di EJECUCION 

de conducta y destreza de los 

Una vez preparado el programa, técnica y pe<;lag6gicam:mtc , 

con todos sus materiales de apoya, gulas del instructor, 

manuales para el participante, recursos audiovisuales, etc., el 

programa de capacitación, pasa ahora a su Tase dinAmica de la 
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puesta en práctica o realización del o los eventos que 

configurarán el programa. 

La ejecución tiane como 'función principal la aplicación de 

los programas de capacitación. Se encarga en gran parte de los 

aspectos administrativo$ de la capacitación. 

Gue van desde la promoci6n de los programas, el manejo 

directo de participantes e instr·uctores, el acondicionamiento de 

locales, instalaciones y el control de materiales y ayuda 

audiovisual, el registro y control de toda la in.formación, 

referente a la apl icaci6n de los programas, hasta la obtención 

de opiniones de loa participantes respecto a los programas y las 

apreciaciones de los observadores. <2B> 

eJEVALUACION 

1'La evaluación en el ámbito de la capacitación es un 

proceso sistemAtico que consiste en la descripción, obtención y 

suministro de inYormación útil para analizar los cambios de 

conducta de los capacitadou, juzgar alternativas y tomar 

decisiones acerca de los di~erentes elementos que intervienen en 

la capacitación. <29) 

El proceso de capacitación tiene validez cuando se ponen en 

marcha la~ acciones que determinan si los objetivos previstos 

Tueron alcanzados, y en que proporción. Esto implica un 

minucioso anAlisis de las resultados. Con esta etapa no se 

concluye el ciclo, sino que se determinaron las acciones que 

deben mejorar el proceso, para fortalecerlo donde se necesite 

adecuarlo a la realidad. Incluyendo esta ~ase una evaluación 
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completa de todos lo9 elementos del proceso de capacitación, no 

sólo considera la apreciación de los cambias de conducta de los 

participantes; sino también compara "Cualitativamente" los 

objetivos prepuestos contra los resultados obtenidos y 

cuantitativa1Dente las metas preestablecidas en dichos objetivos 

contra su grado de cuplimiento. (30) 

Uno de los lineamientos generales para la programación de 

un evento de instrucción es el descrito en el Tolleto de 

Desarrolla de Recursos Humanos l, Fac. de Psicolagia UNAH, y es 

el siguiente: 

SISTEMA PARA LA INTEGRACION DE LA INSTRUCCION 

Este sistema estA compuesto por dos tipos de matrices: 

MATRIZ GENERAL 

NOMBRE DEL EVENTO• 

DIRIGIDO A: 

Objeliw Objetivos 
Temas Elementos Método Duracidn Lugar Evaluación generloo tennlnae 

OBJETIVO GENERIC01 Aqu1 se descrtbirA la conducta Tinal que se 

espera que el capacitada realice al finalizar la instrucción, 

esta conducta deberá describirse en términos observables y 

~actibles de madición y evaluación. 

OBJETIVOS TERMINALES1 La elaboración de estos objetivos deberán 

describir conductas observables y factibles de medición, ya que 

éstos se requieren para lograr o alcanzar la conducta ~inal 
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descrita en el objetivo genéricoi elaborandose tantos objetivas 

terminales como temas contemplados en el contenido de 

instrucción. 

TEMAS; Se re~iere a las unidades generales que se abordarán en 

el curso, las cuales deberAn ordenarse en la ~arma en la que se 

van a presentar~ 

ELEMENTOS: s~ describen como la minima clasificación de un 

conocimiento, siendo estos un análisis de las partes de que se 

componen los temas; los cuales deberán estructurarse en orden 

para su presentación~ 

HETOD01 Aqui se especi~icarán las técnicas y materiales que se 

utilizarán para la impartición del curso, esta seleccJ.ón estará 

determinada por factores como; caracteristicas de las alumnos~ 

objetivos inutruccionales, y la naturaleza de la asignatura, 

debiéndose as1 especiTicar el método e1APleado para cada 

elemento. 

DURACION; Se re~iere al intervalo de tiempo requerida para 

exponer cada uno de los ele61entos. 

LUGARr Será el local o escenario en donde se llevar~n a cabo las 

sesiones de instrucción para cada uno de los elementos. 

EVALUACION: se reTiere a la Terma en que se van a medir y a 

conocer loa resultados del entrenamiento y capacitación, para 

tal ~in, es necesario plan~&r como se va a llevar a cabo esta 

evaluación y elaborar lou instrumentos necesarios y 

correspondientes para efectuarla, seleccionando aquellas 
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técnicas que permitan evaluar las conductas descritas en las 

objetivos. 

MATRIZ CONDUCTUAL 

Nl<VEL 1 " ... " .. EN T O S 

CONDUCTUAL 1 . 2 . . 5 d 7 • .. N 

" DISICRININACION 
" 

CADS:NA. i 
CONSEPTO íl 

" OENEltALIZA.CION 

" 
Este formato estA constituido por columnas y renglones; en 

el eje de las columnas se enumeran los elementos que constituyen 

el tema y en el eje de los renglones se escriben las categorias 

conductualesg permitiendo ir marcando la categor1a conductual 

requerida en cada uno de los elementos; elaborándosa asi una 

matriz conductual por cada uno de los temas que contenga la 

matriz general. 

Esta ~atriz se utiliza para identiTicar las conductas 

requeridas en los objetivos terminales, que ~en aquellos que el 

aprendiz deberA cumplir para lograr la conducta terminal o 

-Final. 

A continuación se describirán cada una de las categorías o 

niveles conductuales de una matriz canductual. 

DISCRIMINACION: Se re~iere a que un aprendiz darA la respuesta 

apropiada en presencia de un estimulo apropiada• la cual no serA 
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emitida ante la presencia de otros estimulas, 

reconocer dos o más e~timulos distintos. 

CADENA: Aqu.1 el aprendiz puede seguir 

decir, es 

una secuencia 

relativamente ~ija de pasos 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 ciertas propiedades, las 

cuales por de~inición, las hacen ser miembros de esa clase. 

GENERALIZACION: En una situación que difiere algo de las qua el 

aprendiz ha a~rontado anteriormente, éste da una respuesta 

aprendida en situaciones anteriores similares. 

Por lo general este último tipo de matriz no se utiliza o 

no se llega a utilizar, ya que la primera nos lleva la 

planeaci6n y realización adecuada para llevar a cabo la 

progra.raaci6n de una instrucción.(31> 
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1.2.CAPACITACION EN LA UNAH 

ASPECTOS LEGALES 

El primer marco de referencia en el proceso de capacitación 

y adiestramiento y el lllá.s importante en nuestro pata, es la 

constitución politica de los Estados Unidos Mexicanos, que a 

pat·ttr de 1978 fue modificada en su articulo 123 apartado "A", 

fracciones XIII y XXXI, elevando a categor1a de garantía 

constitucional la capacitación y el adiüstrainiento, cabe seNalar, 

que da hecho, esta obligación ya estaba contenida en la ley 

federal del trabajo de 1970, pero es a partir de 1978 que ne han 

dado modificaciones en algunos de los articules, asi como la 

inclusión de algunos más. 

Por otro lado en lo que se re~icre al aspecto JurLdico 

laboral en las instituciones de educación superior~ fuó hasta 

octubre de 1980 cuando se adicionó el titulo sexto 11 Trabajos 

Especiales .. , al capitulo XVII "Trabajo en 

instituciones de educación superior 

las universidades e 

autónomas por ley", 

agregando al articulo 353' los incisos j) al u>, haciendo 

compatibles los principios de autonotR.1.a y los Fines de las 

instituciones de educación superior con los derechos laborales 

de los trabajadores tanto académicas como administrativom. 

Siendo anterior a esto~ la publicación en el diario oricial 

da la ~ederación con ~echa del 10 de junio de 1980, elevando la 

autonom1a universitaria con carActer de garantla constitucional. 

Be hace importante resaltar 1~ concepción de que la autonomia V 

los derechoe laborales deben ser aspectos complementarios. 
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En el articulo 386 de la ley Tederal del trabajo, se 

establece que el contrato colectivo de trabajo, es el convenio 

celebrado entre uno o varios sindicatos de trabajadores y uno o 

varios patrones con el objeto de establecer condiciones segOn 

las cuales debe presentarse el trabajo en una o mAs empresas o 

establ.acimientos. 

De esta forma, dentro de los requisitos que establece el 

articula 391 en cuanto al contenido de los contratos colectivos, 

destaca para nuestro caso, los incisos VII, VIII y IX. El 

primero de ellos obliga a que el contrato contenga las cláusulas 

relativas a la capacitación o adiestramiento en 

establecimiento que comprenda; la segunda 

obligatoriedad de incluir en los contratos 

la empresa o 

contempla la 

colectivos, 

disposiciones sobre la capacitación o adiestramiento inicial que 

se debe impartir a quienes vayan a ingresar a laborar en una 

empresa. Y por óltimo, la Tracción IX menciona que se deben 

establecer las bases Bobre la integración y funcionamiento de 

las comisiones mixtas. 

Como producto de estas obligaciones laborales, que en 

materia de capacitación establece la ley Tederal del trabajo, 

deberAn precisarse en los contratos colectivos disposiciones 

tendientes a complementar estas obligaciones. 

En el caso de la UNAM estas diBposicionos se encuentran en 

las clAusulas 46 y 47 titulo tercero, capitulo VI del c.c.T. 

1990-1992. 

Es importante mencionar que la obligación de proporcionar 
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capacitación es del patrón y que para garantizar esta situación 

se tiene que establecer una comisión mixta de capacitación que 

serA la instancia bilateral que vigile que cumpla con este 

copromtso articulo 153 I. 

A Mayor abundamiento del articulo 153 dice que '"Las 

autoridades laborales cuidarán que las comisiones mixtas de 

capacitación y adiestramiento se integren y funcionen oportuna y 

normalmente, vigilando el cumplimiento de la obligación patronal 

de capacitar y adiestrar a los trabajadores". 

Lo anterior d~ la pauta para asegurar que la obligación 

corresponde al patrónJ de no hacerlo, el articulo 153 S prevea 

el establecimiento de sanciones económicas para el caso de 

incumplimiento. O bien el 153 H e~tablece que en los contratos 

colectivos deberAn incluirse cl~usulas relativas a la obligación 

patronal de proporcionar capacitación y adiestramiento.(1) 

1.a.a AHTECEHDENTES DE LA CAPACITACION 

El 31 de julio de 1981, la universidad y el sindicato 

suscribieron acuerdo& en materia de capacitación, 

~undamentaron lag proyectos de los primeros 

los que se 

cursos de 

capacitación para los trabajadores administrativos de base de la 

UNAM. 

Esos primeros cursos fueron para los siguientes puestos: 

Secretario, Oficial Administrativo, Electricista, Plomara, 

Herrero, Carpintaro , Laboratorista y Bibliotecario. 

Paralelamente se constituyo la actual Comisión MiKta Permanente 

de Capacitación y Adiestramiento <CHPCA). 
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En septiembre de 1983, el rector de la UNAM, Dr. Octavio 

Rivera Serrano y el secretario general del STUNAM, Sr. Evaristo 

Pérez Arreola, ratificaron con gu firma el "Plan General de 

Capacitación y Desarrolloº, denominado en formit abreviada "Pla.n 

Cade", el cual permitió la instrumentación del curso ºFormación 

de instructores• y el inicio del entonces denominado "curf'o de 

inducción a la Universidad", mediante los cuales se dió inicio, 

propiamente, al proceso de capacitación de la UNAM. A partir de 

entonces surge la necesidad de adecuar con mayor precisión la 

legislación universitaria en materia de capacitación. 

Posteriormente en junio de 1984, mediante un convenio 

especifico, inició su vigencia el catálogo de puestos 

administrativos de base y una vez mas se hizo evidente la 

conveniencia de organizar la reglamentación de la capacitación y 

el adiestramiento en la institución. 

Fué asi que en marzo de 1985, se suscribió en la Comisión 

Mixta la 11estrategia General da Capacitación y Adiestramiento" y 

&e reformó el reglamento de la comisión mixta permanente de 

capacitación y adiestramiento <CHPCA>, dando coherencia a los 

acuerdas con la realidad. En esa misma fecha, -firmó el 

"Regla.ente de Funcionamiento de los Circulas de Estudio del 

Programa de Enseftanza Básica para adultos•, •ediante el cual sa 

dio operación a la clá.usula 87 del Contrato Colectivo de 

Trabajo, la cual se ref!iere al establecimiento de un programa de 

ensenanza abierta para la~ trabajadores. 
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Por Oltimo el 9 de diciembre de 1985 se suncriben una serie 

de acuerdos para posibilitar el mejor funcionamiento del proceso 

de capacitación 

1.2.3 LA CAPACITACION ACTUALMENTE EN LA UNAM 

Como resultado mAs inmediato de las acuerdas anteriormente 

seNalados se han podido t·eal izar la~ siguientes acciones 1 

Se encuentran funcionando circulas de estudio dentro del 

programa de ensef'íanza bAsica para adultos en la UNAM, para 

niveles de alfabetización, primaria y secundaria en distintas 

dependencias. 

Se han implantado cursos de ''Formación de Instructores••,. a 

fin de habilitarlon para la impartici6n de lag cursos en su 

respectiva especialidad. Se han elaborado e impartido cursos de 

"aJ:Jlicación tecnológica" para diversas categorias. 

Se han sentado las bases para el aprovechamiento racional y 

ordenado de las posibilidades y potencialidades de que la 

Universidad di5pone, en especial de los recursos T!sicos v 

económicos y de cuadros técnicog con exporiencia asimilable al 

proceso de capacitación, a través de la instauración de un 

consejo asesor par representantes de divarsa& dependencias. 

Actualmente se tienen elaborados y en operación 

cursos1 OTicial Administrativa, Secretario, 

Intendencia, Vigilante, Enfermera área 

Bibliotecario I, II, y III, Labaratorista C.C.H. 

Au>eilias.(2J 
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DESCRIPCION DE LA ESTRATEGIA GENERAL DE CAPACITACION Y 

ADIESTRAHIENTO 

Como ya se mecion6 anteriormente, esta estrategia surgió en 

1985, a raiz de la gran preocupación que existe por parte de la 

UNAM y STUNAM de que todos los trabajadores universitarios 

adquieran los conocimientos,habilidades y actitudes necesarios 

con la finalidad de incorporarlos efica~mente a sus actividades 

correspondientes dentro de la institución. 

La estrategia General de Capacitación y Adiestramiento 

<EGCA>, se ha diseffado como una alternativa donde cada uno de 

los trabajadores de la UNAN, puedan participar activa y 

constantemente en su propio desarrollo tanto individual como 

social, de la siguiente manera: 

Expresando tanto las necesidades de capacitación como las 

axpectativAs de crecimiento en los ~mbitos laboral, familiar y 

social. 

Asistiendo a los diTerentes cursos 

iinpartir en la institución, compartiendo 

que se 

en 

! leguen 

ellos 

experiencias personales y laborales con los compaftaros. 

a 

las 

IntegrandosQ a circulas de estudio para incrementar la 

formación académica. 

Participando como instructores internos habilitados de los 

cursos a fin de intercambiar y compartir con los demAs 

compaf'íeros en forma desinteresada, las experiencias y 

conocimientos que se adquieren,. ya sea por ant;.gUedad en el 

puesto,. o por estudios realizados. 
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OBJETIVOS DE LA 

ADIESTRAMIENTO 

ESTRATEGIA GENERAL DE CAPACITACION y 

I. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del 

trabajador en su actividad, as1 como proporcionarle inTormación 

sobre la nueva aplicación de la tecnologia en ella; 

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

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

la institución conTorme 

colectivo de trabajo; 

lo que establesca el contrato 

III. Coadyuvar a la prevención de riesgos y accidentes de 

trabajo y de enfermedades profesionales. 

IV. Mejorar el funcionamiento y servicios institucionales; 

V. Mejorar la calidad y productividad del trabajo; 

VI. Incrementar la preparación laboral y la -Formación 

profesional de los trabajadores; 

VII. Alentar el es-klerzo, el sentido de la responsabilidad y la 

dedicación de los trabajadores en el cumplimiento de 

sus 1aboree: y 

VIII. Elevar el nivel general de los trabajadores. 

La E.G.C .. A. establece, que todo proceso de capacitación 

(inclu!da la educacion bAsical, se refiere a la i=ormación 

intregral de les trabajadores mediante un conjunto de 

acciones, planes y programag. 

Por lo anterior se han establecido seis programas 

especificas da capacitación. Estos programas son: 

1.La UNAM V SUS TR~BAJADORES. Es un programa de inducción~ que 
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permite que los trabajadores conozcan la importancia y las ~ines 

sustantivos de la UNAM, as1 como poder analizar lo destacado de 

su participación para poder cumplir con dichos Tines. 

2. APLICACION TECNOLOGICA. Este programa se basa en el anAlisis 

de cada puesto, con el Tin de que 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 

desempef'l:an en la UNAH. En la actualidad este programa cuenta con 

los siguientes cursos: auxiliar de intendencia, a-ficial 

administrativo, secretaria, vigilante 1, Au~iliar de enfermera 

(odontológica y médica>, biblialtecario I y II y laboratorista 

CCH 1. 

3. HIGIENE V SEGURIDAD. 

Tiene como objetivo proporcionar los principios de higiene 

y seguridad para que se apliquen en el medio ambiente laboral con 

el propósito de prevenir accidentes de trabajo~ 

4. PROCESO DE SISTEllATIZACION DEL TRABJlJO. 

AyudarA a los trabajadores a organizar su trabajo. Este programa 

va dirigido a aquellos puestos cuyas Tunciones lo requieren. 

5. ORGANIZACION V SUPERVI6ION. 

Orientará. la!I funciones que estAn encaminadas a los 

conocimientos de la estructura organizacional y de cierto 

control y supervisión del trabajo administrativo en la lft'\UU1. 

6. DESARROLLO GENERAL. 

Busca el desarrollo personal en el ambiente laboral, social y 

Tamiliar. 
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Aunque no ~orma parte de la E.G.C.A., por disposición 

legal, el programa de educación abierta <basica>, se encuentra 

inscrito en el Area de capacitación. 

Dicho programa comprende la alFabetización, primaria y 

secundaria; siendo extensivo para los cónyuges, hijos de los 

trabajadores administrativas de la UNAM. (3) 

1.2.4. ETAPAS OUE INTERVIENEN EN LA ELABORACION DE UN CURSO 

Para hacer un curso de capacitación para el personal 

administrativo de base, se tienen identi1-icadas siete etapas 

bá.sicas, especi~icadas en la E.6.C.A. de la UNAM, cada una de 

las cuales se subdividen en otras. A continuación se describirAn 

cada una de ellas brevemente: 

a> Detección de necesidades de capacitación <DNC) 

Se basa en primer lugar, en el catá.logo de puestos 

Administrativos de base pactado en 1984, y los perfiles de 

puestos que atú desglosan.. Por otro lado, t·omando esto en 

cuenta se recaba in-formación tanto de los trabajadores como de 

9us jefes, sobre las necesidades de capacitación a través de 

instrumentos aprobados por la Comi&ión Mixta Permanente de 

Capacitación y Adiestramiento (Ct1PCA>. 

La información recabada sirve da base para elaborar una 

matriz ocupacional de capacitación, misma que acompal'S:ada de las 

caracter1sticas Qenarales de los trabajadores que ocupan ese 

puesto, servira de base para desarrollar las contenidos del 

cursa. 

b) Desarrolle del contenido del curso. 
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En eata etapa, adeiná.s de considerar los re~ultados arrojados por 

la DNC, se trabaja conjuntamente con un asesor <trabajador y/o 

supervisor del puesto>, es decir, un especialista en lil materia 

quien dará la pauta sabre el contenido 

desarrollar. 

que se deberá 

Posteriormente al desarrollo del contenido que conformará 

el "Manual del participante" se elaboran las evaluaciones 

diagnóstica, sumativa y el "cuaderna da evaluación" que 

contienen evalua;~¿nes .formativas. Por otro lado, se elabora el 

11Hanual del Instructor", que será una gula para el instructor y 

en donde se le proporciona la metodologla a seguir en la 

impartición del curso. 

Finalmente cuando el curso lo requiere, se desarrolla 

11cuaderno de prActicas 11 para las participantes .. 

e) Pl•neaci6n y producción del material didA~tico de apoyo 

Una vez concluido el desarrollo del contenido, y en base a 

éste, se procede a determinar y producir el material que apoyará 

al instructor en la impartición del cursa, y al participante en 

su aprendizaje .. 

Para ello se lleva a cabo un anAlisis de contenido a ~in de 

detectar que temas del curso requieren algún apoya audiovisual .. 

De acuerdo la complejidad del contenido y las 

~r.acter!.stic:as da cada medio, se el iga el apoyo mAs adecuado. 

Los materiales mlnimos de ~poyo utilizados en cada curso 

gon; 

Un audiadiaporama, un paquete de acetatos, un carrusel de 
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diapositivas de apoyo y, en al9unos casos, una grabación en 

videocassette. Además se sugieren hojas de rotafolio que deberA 

elaborar el propio instructor. 

d) Formación de instructores internos habilitados. <IIH> 

Los instructores internos habilitados son trabajadores 

universitarios que ocupan u ocuparon la catagoria para la cual 

se tiene el curso a impartir. Los trabajadores que desean fungir 

como IIH deben apegarse a un per~il preestablecido, que les 

permita acceder al curso de formación de instructores internos y 

as1 los habilite en el uso y aplicación de técnicas y materiales 

didácticos. 

Este curso tiene una duración de traa semanas; la primera 

es teórica y las do& restantes son teorico-prActicas. Otro de 

los objetivos es darle a conocer al instructor el contenido del 

curso que impartirA y que practique los conocimientos que va 

adquiriendo y las dinAmicas de grupo, utilizando el material 

impreso y audiovisual que después impartirA a sus compafteros. 

Una vez concluido, los participantes son evaluados en forma 

pr~ctica, a fin de que se acrediten como Instructores Internos 

Habi 1 i tados. 

En este apartado es conveniente se~alar el entusiasmo y 

compromiso institucional de los IIH con que hasta el momento se 

cuenta ya que ellos han hecho pasible las acciones de 

capacitación para los trabajadores administrativos de base. 

e> Curso piloto 

El objetivo del curso pilota es probar la e~icacia y 
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eficiencia del contenido del curso i~preso y 

desarrollado. 

audiovisual 

Para cumplir con este propósito, se imparte el curso a una 

mue5tra de los trabajadores de la categor~a en cuestión, 

pidiéndoles su colaboración y comentarios sobre el material. 

T> Evaluación del curso. 

Una vsz concluido el curso piloto, se recaba inTor~aci6n 

sobre su efectividad y e~iciencia a travós dei 

* El punto de vista de los participantes por medio de 

cuestionarios de opinión sobre el curso, aula y materiales 

audiovisuales en distintos momentos del desarrollo del curso; 

* El punto de vista del ingtructor, que presentarA un reporte a 

travé5 de un formato elaborado para el curso que contendrá sus 

opiniones sobre 109 participantes, el curso y los materiales 

audiovisuales, asi como comentarios y sugerencias para mejorar 

los mismos, y 

* Las evaluaciones diagnósticas, fi>rmativas y sumativas de los 

p~rticipantes. 

g) Corrección del material del curso 

Tomando como base los resultados de la evaluación del curso 

piloto, se procede a llevar a cabo las correcciones necesarias 

tanto en el material impreso como en el audiovisunl, a fin de 

mejorar su contenido y estar en condiciones de impartirlo en 

forma generalizada. <4> 
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E Y A L U A C I O N 



1. 3 EVALUACION 

La capacitación es un proceso importante para toda 

organización laboral, pues permite mejorar los recursos humanos 

que la empresa ya tiene y de esta manera adaptarse a los cambios 

tecnol6gicos y sociales; dentro de este proceso la evaluación es 

un paso de suma importancia ya que con él detectamos no sólo el 

grado en que los objetivos se cumplen, sino también si las 

necesidades que dieron origen 

satisfechas o no. 

al adiestramiento fueron 

11En el contexto deo la capacitación sistemAtica, la 

evaluación tiene como papel primordial ser un elemento de 

retroaliment~ción para el mismo subsistema de evaluación, para 

el sistema integral de adiestramiento y para el macrosistema 

empresa". (1) 

Ademas con la evaluación "Se reconocen los esfuerzo!:5, se 

aprecian los lógroG y se re.fuerza el interés por aprender" .. (2) 

Permitiendo constatar tanto al instructor, los 

participantes, como a la organización hasta que grado y de qué 

manera est•n alcanzado sus metas. 

Es decir los elementos recopilados nos permiten verificar 

si los programas de capacitación son los adecuados, el grado de 

progreso en la ens~anza aprendizaje, si las condiciones 

ambientales son óptimas, mejorar la e.f iciencia de lD!5 

instructores permitiendo observar si las acciones son las 

adecuadas para facilitar el cambio de conducta de la persona que 
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aprende, y servir como indicadores del desempe~o en la empresa. 

V es este Oltimo punto el que cabe resaltar, pués si bien 

en muchas organizaciones existe evaluación de la capacitación, 

ésta sólo se da en: aprendizaje, condiciones ambientales y 

desempeno del instructor no haciendo un seguimiento en la 

aplicación al trabajo, y éste es quiza el punto mAs importante, 

' pués nos permite realmente estimar el valor de la capacitación. 

Ahora definiremos que es evaluación, ya que a menudo es 

tomado como sinónimo de medición. 

"La medición se limi\:a a la descripción cuantitativa de una 

caracteristica determinada. El resultada de una medición es 

simplemente un número que expresa el grado en que el alumno 

posee dichas caracter!sticas, la medición no constituye un fin en 

si misma; es deseable que Torme parte del proceso de evaluación. 

Esto significa que las descripciones cuantitativag, 

caracteristicas medidas deben someterse a interpret~ción y 

resumirse en juicios que reflejen su valor desde el punto de 

vista educativo". <3> 

Por otro lado la evaluación ha 9ido definida como: 

Kirkpatrick, D. "La evaluación e:s aquello que determima la 

afectividad de un programa de adiestramiento". <4> 

Ahmann L Glack: ªLa evaluación es el procedimiento sistemt\tica 

para determinar la efectividad d• los e-fectos de la instrucción 

ante la luz de las evidencias".<5> 

A.R.M~O.i"Es reunir sistemáticamente evidencias .fin de 

determinar si en realidad se producen ciertos cambios en los 
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participantes y también establecer el grado de cambio en cada 

uno de ellcs" .. (6) 

Tetlacuilo, J. M.: "Es la acción tendiendo a obtener in-formación 

precisa y con-Fiable acerca de los efectos que el adiestramiento 

tuvo sobre la conducta de los participantes, el desempe~o del 

trabajo y el ~uncionamiento de la empresa • 

Mediante la evaluación se determina el grado en que se han 

alcanzado los objetivos de un progra.t1a e iniplica una valoración 

cuantitativa y cualitativa de los resultados, no sólo .se 

veri~ica el grado en que los objetivos se cumplen sino también, 

si las necesidades que dieron origen al adiestramiento -fueron 

satis-fechas". (7) 

Son muchos los autores que han definido lo que 

evaluación, pero se han retomado aquellas de~iniciones que se 

consideran má.s completas y 

investigación. 

a-fines a este trabajo de 

Y es as1 como podemos distinguir que la medición forma 

parte de la evaluación, pera es esta última la que permite 

constatar contra los objetivos, si estas se cumplen o no. 

1.3.1 PROPOSITO E IMPORTANCIA DE LA EVALUACION 

uLa evaluación tiene como papel primordial ser un elemento 

de retroalimentación para el mismo sistema de capacitación y 

para el macrosistema empresa". (8) 

Es decir, es la acción que nos permite obtener información 

precisa y confiable acerca de los efectos que la capacitación 

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

También importante resaltar que la evaluación de la 

capacitación está encaminada a de~inir cuatro aspectos bAsicos y 

estos son : 

Reacción del grupo: Cuanto gustó el curso a los participantes. 

Qué se hace al terminar el curso para conocer el efecto 

inmediato que ha causado el programa. 

Aprendizaje: Oué principios .• hechos y tiécnicas aprendieron los 

participantes. 

Gué se hace al terminar el curso para conocer el grado en que 

hiln sido asimilados los conceptos. 

Aptitudes: Dué cambios en la conducta de trabajo han resultado 

del programa. 

Qué se hace a los tres o cuarto meses de terminado el curso para 

saber si astan aplicados los conocimientos adquiridos. 

Resultados: Cuá1es fueron:loA resultadoR tan~ibles del programa. 

Due se hace a los seis meses de terminado el programa para 

evaluar los eTectos en la productividad.<9> 

As.1 mismo nos permitirA ~ 

1) Determinar cuantitativa y cualitativaMente los cambios que se 

producen en los participantes. 

2) Detectar oportunamente las posibles causas de errar en la 

tarea de instruir, asl como en la aplicación de técnicas ,el uso 

inadecuado de los materiales didActicos, o en la planeación y 

programación de e u esos v eventos. 
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3) DeTinir la relación entre las habilidades adquiridas y la 

aplicación a su puesto de trabajo. 

1.3.a Pl.AMIF:tCACION DE LA EVALllAOON EN LA CAPACITACION 

Al plani~icar la evaluación se pretende organizar: 

Oué? 

Cu4ndo? 

De qué tipo? 

En qué momento? 

Bajo qué circunstancias? Se realizará la evaluación 

Porqué? 

Cómo? 

A quién? 

Quién? 

Para qué? 

Para 

necesario 

poder implantar un programa 

evaluar la planiTicación del 

de capacitación 

programa, con 

es 

el 

propósito de controlar los errores. Esta evaluación debe 

e~ect~arse tambián• antu9, dUrante, y deBpués ya que la 

evaluación en cualquier término es un proceso continuo. 

Una vez que se han espec1~icado, en lo pasible la 

plantTicación del programa, es pertinente la implantación del 

misma y con esto la iraplantación del praorama de evaluación de 

la capacitación. 

Asl la plani~icación del programa de evaluación de la 

capacitación debe estar directa1Rente relacionado can la función 

de la capacitación. 
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En términos generales, la capacitación es impartida a 

través de cursos basados en el proceso de ense~anza-aprendizaje, 

par lo que el programa de evaluación debe contemplar dos 

nivelas, y estos son; 

Evaluación peda.g6gica y evaluación de -seguimiento. <10> 

La primera se refiere a la valoración del proceso de 

enseftanza-aprendizaJe, es decir, a la eTiciencia y la evaluación 

de seguimiento se aboca al impacto de la capacitación, o sea a 

la efectivida.d. 

A estos dos tipos de evaluación se le conoce también come 

evaluación inmediata y evaluación mediata: 

Para Neri, Carlos la evaluación inmediata es:"algo que tiende a 

medir ~undamentalmente los objetivos del aprendizaje y la 

e-fectividad de los cursos, as1 como proporcionar 

retroalimentación a los participantes. Se utiliza durante y al 

~inal de la acción de la capacitación, aplicañdose diferentes 

t•cnicas o instrumentos para concentrar e interpretar los datos 

resultantes, tales como purebas escritas, listas de veri~icación 

y ~calas estimativa&u. (11) 

A.R.H.O. Este tipo de evaluación por au aplicación puede 

&er dividida en: 

DIAGNOSTICA; 

L• evaluación se dRbe aplicar al caNienzo de la experiencia 

de aprendizaje, ya que di~lcilm!!nte se pueden deter~inar los 

efectos de la instrucción, en tanto no se sepa algo acerca de 

uantes del adiestramiento". 
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La evaluación dia~nóstica incluye la identi~icación de 

caracter1&ticas generales de lo5 participantes comos 

Preparación 

Experiencia Laboral 

Trabajo actual 

Necesidades que satis~arA con la instrucción, etc. 

As! mismo es necesario establecer cuantitativamente los 

conocimientos y habilidades con que llegan los sujetos al 

adiestramiento, para compararlos posteriormente con los 

resultados y de~inir an Terma objetiva el afecto de la 

instrucción, esto es, hasta qué grado y en que Terma se llevó a 

cabo el cambio de conducta. 

Esta evaluación se realiza mediante la aplicación de una 

pre-prueba. 

EVALUACION FORl'IATIVA 

Durante las experiencias de aprendizaje se debe poner 

especial interés en corroborar continuamente si los objetivos de 

aprendizaje se estan logrando y en que grado. Esto as una 

evaluación continua y su propósito -Fundamental es proporcionar 

información permanente para adecuar el contenida y los 

procedimientos que se estan desarrollando, a las características 

y espectativas del grupo e indicar el grado en que se van 

logrando los objetivos establecidos. 

Esta evaluación es importante porque muestra indicarlores 

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. 

EVALUACION PRODUCTO 

Se re~tere a la evaluación de los logros ~inales y su 

~unción es determinar la efectividad del prcgrama, al constatar 

los e-Fectos de la instrucción. 

Esta evaluación requiere de la aplicación de una 

post-prueba, para determinar con precisión 105 cambios debidos 

al adiestra~iento. 

Con ello la evaluación final proporciona indicadores acerca 

del desempen'.o individual, que facilitan la toma de desiciones 

sobre las pogibilidades de promoción del participante. 

Finalmente, es importante considerar que de toda evaluación 

se adquieren criterios para desarrollar ~uturas actividades de 

aprendizaje. 

Cabe mencionar que existen varios instrumentos para llevar 

a cabo estos tipos de evaluación, a continuación se describirán 

alQunos de ellosz 

Pruebas abjetivasz Son instrumentos de evaluación que se 

presentan en forma escrita, eval~an aspectos relacionados con el 

Area cognitiva, ademAs permiten un mayor control de la respuesta 

del participante debido a que los reactivos son de opción 

mOltiple, de correspondencia, de relación, de complementación y 

de respuesta brav•J por la que su cali~icación es ~Acil, rápida 

y objetiva. 

Listas de veri~icación: Este tipo de instrumentos se utiliza 

para guiar y sistematizar la observación de procedimientos de 



trabajo, reacciones o comportamiento~ de los participantes, lo 

que permite el registro de los participantes, así como·e1 regi~ 

tro.de gran cantidad de datos y evaluar ios aspectos Ifllaciona

dos con el.área psicomotriz. 

Escala estimativa1 Evalüa los aspectos prActicos re~erentes 

a las habilidades, destrezas. actividades y/o comportamientos, y 

el grado de ejecución hasta el cual se da cada atributo. Ademá.s 

se utiliza para evaluar los aspectos del área psicomotriz y 

a-Fectiva. 

Los isntrumentos de evaluación var!nn de acuerdo al curso 

especi~ico de que se trata. 

TIPOS DE REACTIVOS. 

Existen di~erantes tipos de reactivos utilizados en las 

evaluaciones da los cursos. Para clasiTicar se emplen una tabla 

de respuestaB donde se observa que algunos reactivo$ tienen mayor 

puntaja que otros. Estaa v~lores no se asignan arbitrariamente, 

sina que estan en Tunción del grado de diricultad de cada 

reactiva. 

Los reactivos que se utilizan en las evaluaciones son, en 

su mayor1a, 

tRDdalidades. 

respuestas estructuradas 

a> Respuesta alternativa (falso, verdadero> 

b) Opción mOlt1ple 

e) Igualamiento o apareamiento 

d) Jerarquizactón 
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Algunas veces pueden encontrarse reactivos de respuesta 

abierta o de complementar alguna frase, y su valor depende 

también 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 aplicación de les 

conocimi9ntos, habilidades y actitudes adquiridas en el curso, 

en la situación real de trabajo. El propósito es obtener 

retroalimentación que permita medir el grado en que se cumplen 

los objetivos y mantienen los logros. El seguimiento del 

programa facilita saber, a través del de5ompeNo de los 

trbaJadores que tomaron el curso, los beneficios que obtuvieron 

los trabajadores y la empre9a. C14) 

1.3.3 EVALUACION DE SEGUIMrENTO 

A continuación mencionaremos algunas de las definiciones 

que se dan a lo que es evaluación de seguimiento, por di~erentes 

autorest 

"Consiste en apreciar la apl icaci6n de los conocimientos o 

destrezas en la situación t'eal de trabajo". < 15) 

Werter, 1983: El programa habr4 tenido éxito si el mejoramiento 

oatis~ace los criterios de evaluacion y se trans~iere al 

trabajo. La trana~erencia se mide mediante el mejoramiento del 

rendimiento en el empleo. Se pueden realizar estudios de 

comprobación meses o incluso anos después para ver hasta qué 

punto se retuvo el aprendizaje. (16) 
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~rriola Islas, menciona que las ac:tividades de seguimiP.nto 

sirven para realimentar los eventos de capacitación y su impacto 

en al desarrollo da la actividad cotidiana del trabajador, y 

seguir el procedi~iento que incluye el anAlisis de los informes 

presentados por los instructores, la realización da actividades 

de seguimiento de los egresados y la modiTic:aci6n del sistema y 

los eventos, si es necesario, para responder a las necesidades 

que se planteen. <17) 

Neri Carlos1 "Es la que se lleva cabo al volver el 

participante a su trabajo, es decir~ se observa la aplicación de 

los conocimientos, habilidades y actitudes adquiridas en el 

curso, en la situación real de trabajo". ClB> 

Todas estas definiciones concuerdan 

importancia da hacer una evaluación de 

en 

las 

aptitudes y destrezas adquiridas 

capacitación, cuando ae regresa al 

cotidiana. 

durante 

ambiente 

un 

resaltar la 

habilidades, 

curso de 

de trabajo 

1.3.4 PROPOSITO E XMPORTAllCIA DE LA EVALUACXON DE SEGUIMIENTO 

Una de las Tuentes de credibilidad má.s grande para la 

capacitación, es el demostrar que aus resultadas tienen impacta 

en el desarrollo de la organización y esto sólo se puede lograr 

a través de evaluar si lo que se aprendió en los cursos está 

siendo aplicada en el trabajo y si esta aplicación trasciende en 

bena~icio de la organización. 

Es decir, el prepósito e"' obtener elementos de 

retroalimentación qua permitan medir el grado en que se cumplen 
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los objetivas y se mantienen los logros. 

El seguimiento del programa facilita saber, a través del 

desempeno de los trabajadores que tomaron el curso, los 

beneficios que obtuvieron los trabajadores y la empresa, por 

ejemplo, elevación del nivel profesional~ eliminación 

decrealanto del 1dice de accidentes de trabajo previo al curso, 

tratamiento del equipo y disminución de las acciones de 

mantenimiento correctivo.C19) 

Cabe mencionar que el éxito del seguimiento depende del 

JeTes él es quien sentará las bases para la motivación del 

recién egresado de un curso. 

Existe en muchos casos, desintegración entre la función do 

entrenamiento y el resto de la empresa, pues ésta no apoya ni 

complementa la que en el curso se dice. 

En la realidad se ha visto que el egresado de alg6n curso 

al poco tiempo se frustra y decrece su á.nimo porque no encuentra 

apoyo en su je~e, o en su grupo de trabajo. (20> 

Por otro lado, ~s poco frecuente que en las organizaciones 

se llev& a cabo la evaluación de seguimiento, Bunker (1978) nos 

menciona algunas posibl~s explicaciones del porqué no existe 

mucha actividad en el área de la evaluación, éstas son: 

a> Las organizaciones o los responsables de la capacitación 

tienen seguridad en cuanto a la -Funcionalidad de sus acciones de 

entrenamiento. 

b> El casto elevado de la evaluación 

e> La creencia de que es imposible hAcer mejores evaluaciones. 
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d> Los resultados de la evaluación pueden ser perjudiciales para 

algunas personas involucradas en la capacitación. 

e> La visión del ele~ento humano come un elemento de elevada 

costo. 

~> La actitud de no desear conocer si el programa ~unciona o no. 

(211 

1.3.5 METODOS DE SEGUZMIENTO 

ANALISIS DE COSTO-BENEFICIO 

Es el procedimiento que permit~ determinar, por un lado, 

les costos en que se incurre al realizar determinada acción y

por E:!l otro, conocer los bene-ficios que se derivan de ella, para 

Tinalmente establecer una comparación sistemá.tica entre ambos, 

la cual permite tomar decisiones y/o realizar una evaluación en 

términos económicos. 

El análisis costo-bene-ficio del adiestramiento puede 

entenderse como la actividad que consiste en estimar los costos 

de la planeación , ejecución y evaluación, como rubros genéricos 

del sistema integral de capacitación; y compararlo5 contra el 

valor de los beneficios que la misma capacitación aporta a la 

empresa. 

Este tipo de análisis se desarr·nlla en dos -formas 

diferentes: 

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

Esto se refiere a que el encargado de tomar las decisiones 

de inversión, estudia las di-ferentes alternativas que pueden 
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solucionar un deter~inado problema que se presenta en la 

empresa. V al ser el adiestramiento una solución, se 

recolM!ndar!a conocer su rentabilidad, calculada con base sus 

costos y beneficios. 

2. El aná.lisis de costo-beneficio constituye un factor de 

evaluación, es decir, una vez efectuada la inversión o gasto, si 

el empresario desea concer la rentabilidad de ésta, es posible 

calcular con base a los datos ya obtenidos. 

Esta segunda forma plantea el desarrollo meramente teórico 

de una metodologla para el cálculo del cesto-beneficio en el 

adiestramiento. (22) 

ESTUDIO LONGlTUDlNAL 

Se efectua un estudio longitudinal cuando se realiza una 

serie de observaciones del mismo Ten6meno y sujetos a lo largo 

del tie1tpo, es decir, después de un al"l:o, seis meses o el tiempo 

que se determine como observación. 

La principal di~icultad al hacer estudios longitudinales es 

la de obtener acceso a los participantes. 

El ~egundo factor es valorar el conocimiento que Tue 

entrenado, sin que esta valoración ejerza ninguna inrluencia 

importante en el participante. 

Otra variable que debe tomarse en cuenta para llevar a 

cabo estudios longitudinales, as qua el tie~po y experiencias 

posteriores influyen en cambios de conducta y actitudes cosa 

que no es posible controlar; as! como la pérdida de sujetos. 



ESTUDIO TRANSVERSAL 

Consiste en la observación de un evento, ren6meno, suceso o 

conducta que pudo acontecer en di i=erentes momentos y con 

diTerent~s sujetos: la observación se realiza con determinados 

intervalos de tiempo. 

La diferencia entre el estudio transversal y el 

longitudinal radica en que éste último las observaciones durante 

el continuo de tiempo siguen a los mismos sujetos y en el 

estudio transversal se realiza el seguimiento de un evento en 

di~erentes momentos y con diTerentes sujetos.(23> 

1.3.6 TECNICAS DE MEDICION EN LA EVALUACION 

Dentro de las técnicas de medición se encuentran los test 

estandarizados, los test construidos expro~esa, los registros 

observacionales y los reQistros de productos permanentes. Estas 

técnicas pueden ser divididos en dos grandes grupos. 

a> Técnicas de mensuraci6n sobre aprovechamiento en el 

entrenamiento: 

Quedan comprendidas todas aquellas técnicas destinadas a una 

evaluación .f!ormativa, que permitan in~ormaci6n sobre el avance 

del entrenado durante el proceso de aprendizaje y detecten 

de-fectos en los materiales y/o secuencias de entrenamiento. 

b> Técnicas de mensuración en el ambiente natural: Duedan 

comprendidas dentro de esta clasificación los registros 

observacionales y los registros de productos permanentes. 

Dadas las caracter1sticas de este estudio, nos abocaremos a 

describir algunas de las técnicas de mensuración en el ambiente 

laboral. 
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Teda observación del comportamiento del trabajador en el 

ambiente natural se caracteriza porque el investigador no 

controla las variables que pueden a~ectar sus datas, se ve 

obligado a estudiarlas cuando estAn ocurriendo. A pesar de esta 

falta de control, en tanto las observaciones sean realizadas 

sistemática y objetivamente, los resultados de la investigación 

naturalista pueden ser tan significativos como útiles, ya que 

hay situaciones en que el méotodo naturalista es el mejor de que 

dispune el psicológo industrial. 

Campell (1973) presenta tres instancias de medición en el 

ambiente natural1 

a) Instancia conductual: Se refiere la medición de todas 

aquellas cosas que el sujeto debe hacer en el desempe~o de su 

trabajo. 

b) Instancia de productos: Comprende todo aquello que quede como 

producto permanente de la acción del sujeto y que sea 

susceptible de medición. 

e> Instancia de consecuencias organizacionales: Es todo ~ndice 

de aumento o disminución de la productividad en la organi2aci6n 

que puede ser relacionada con la actividad del gujeto. 

Se recomienda para la apreciación correcta en estas 

circunstancias se realice una medición antes del curso <linea 

base> para poder contrastar contra ella los cambias en los pasos 

posteriores de intervención y seguimiento. 

Jimenez, A y H.A. LaTTitte, hacen una propuesta de 

clasiTicación en ~uanto a registro de precisión, y es el 
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siguiente: 

1) Registros autom.Aticos: Son aquellos en los que no participa 

or9anismo alguno en la estimulación y determinación de la 

respuesta. 

2) Registros observacionales: Se realizan por dos a más sujetos 

quienes en forma sistem.\tica especifican y determinan la emisión 

de la respuesta. Los registros observacionales son: De 

intervalo, de frecuencia y de actividadss planeadas. 

3) Registros de productos permanentes: Son aquellos en 105 que 

se toman los productos que resultan como indicadores de un 

conjunto de acciones emprendidas por el sujeto. 

1.3.7 SUGERENCIAS PARA HACER EVALUACIONES DE SEGUIKIEIITO 

Nas parece muy importante retomar lo que algunas autores 

han propuesto en cuanto 

evaluaciones de seguimiento. 

metodolog1a para llevar a cabo 

Jimenez, Alvaro; Laf~itte, proponen una secuencia para 

etablecer contacto can la conducta de los entrenados en el 

acbientC natural: 

1> Identi-ficación de la conducta. Estable CA con precisión las 

conductas sobre las cuales se puede apreciar la acción del 

entrenamiento. 

21 Determinación de registras. El programador debe seleccionar 

función de conducta, aquellos registros que por su 

con-fiabilidad y economi~ mejor pueden 9er realizados en el 

escenario natural. 

3) Idontificnción do v~ri~b1c~, El prcgr.'.lrn~dcr debe tener un 
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particular cuidado en registrar, eliminar, y evaluar los efectos 

de los cambios en la organización que puedan perturbar la 

nitidez de los cambios conductuales observados. 

4) AnAlisis de resultados. Al concluir las observaciones y/o 

mediciones, test, deben presentarse en Terma gr~fica y/o 

numérica de las datas obtenidos, de tal manera que se Tacilite 

su manejo estad.lstico y la comprensión de los mismos. (24) 

Munguia Torres¡ Valdez ~nchez, hacen también una propuesta 

metodológica. 

a> Definición clara del propósito y/o determinación de 

objetivos. Se re~iere a la determinación de la razón por la cual 

De va a evaluar, en términos objetivosp evitando ambigüedades. 

Esto orientar~ a seguir en el proceso evaluatorio para 

evitar los errores acumulativos. 

Por otra parte cuestiona la utilidad de la información en 

cuanto a la forma en que contribuirA en la acción capacitadora, 

en la toma de decisiones y también ei los alcances son 

justificables para e-fectuar el proceso evaluatorio. 

b) Es Otil el propósito para alguien? 

La evaluación para que sea valio9a debe ser ótil, por lo 

tanto deber~ tener utilidad para alguien, generalmente los 

involucradas en la toma de decisiones, ea decir, que esta 

in~ormación contribUirA a mejorar 

capacitación en la empresa. 

c) Considerar los recursos y normas. 

la estructura· de la 

Se deben considerar los recursos humanos, .técnicos y 
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materiales con los que se puede contar; as1 como las normas, 

politicas y procedimientos da la organización~ antes de diseftar 

un programa evaluatorio y evitar de esta forma el invertir 

esfuerza y tiempo en un programa que no podrA ser viable en la 

organización. 

d) Se cuenta con los elemento» y/o es justi~icable una 

evaluación sofisticada? 

Debe cuestionarse si el curso y objeto a evaluar justiTica 

el uso de una metodologla so~isticada y si se carece de los 

elementos, entonces debe buscarse implementarse una metodologia 

má.s sencilla, pero no por eso menos valiosa, que responda a las 

necesidades para las qua ~ue creada. 

e) Definir lo que 

información> 

a ser valorado <obtención de la 

Una vez que se ha de-finido cual va a ser el propósito de la 

evaluación, ha llegado el momento de decidir qué es la que se va 

a evaluar1 conducta, aprendizaje, resultados o reacción y cuAles 

serAn las fuentes para obtener dicha in.formación (participantes, 

supervisores, etc.). Si la medición ser~ directa o indirecta, 

cuAntas veces, si va a ser longitudinal, transversal o 

costo-beneTicio. 

~> Instrumentos de medición. 

Aqu1 es necesario preguntar5e si los instrumentos de 

medición para colectar la inFormación, existen ya a es preciso 

elaborarlos; son éstas válidos, con~iables o so requiere 

efectuar el procedimiento para darles validez y conFiabilidad. 
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g> Tratamiento estad.lstica-

Simultaneamente al dise~o de los instrumentos se tiene que 

elegir el tratamiento estadístico <pruebas, escalas, diseno, 

etc.>, de tal manera que se pueda aprovechar al má.ximo la 

información obtenida a partir de los instrumentos y que ésta sea 

vAlida. 

h) Asignación de sujetos. 

Una vez que se han determinado los instrumP.ntos y 

tratamiento estadístico, se asignarán los sujetos a las muestras 

con el +in de tener un control <asignación azarosa, delimitación 

de grupos, etc.>, que esto permitirá contar con la 

representatividad para poder generalizar los datos encotradas 

nuestra población espec1+ica. 

i)Requisitos admin-lstrativos. 

Se reTiere m si se ha informado de los propósitos al 

personal que estarA involucrado en el procesa evaluativo, para 

contar con su cooperación y los materiales necesarios para 

realizarlo. 

j) Entrenamiento de aplicadores. 

Debe cuestionarse si las personas que aplicarán los 

intrWl\entos cuentan con la in~ormaci6n su~iciente para que ésta 

no se distorcione, se omita o sea tendenciosa. Es decir, ~i a 

los aplicadores se les ha proporcionado un curso para uni~icor 

los criterios y e~ectuar las observaciones pertinentes. 

k> Aplicación de los instrumentos. 

En esta Tase de la evaluación,. 5e recolecta la información 
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por n1edio de los instrumentos elaborados y previamente validados 

en las condiciones establecidas. 

También se reportan las observaciones de otros aspectos o 

variables que hayan surgido durante la aplicación de los 

instrumentos y que no se habian previsto. 

l>Tratamiento de los datos y conclusiones. 

Al concluir la recolección de la información, se delimita 

que se harA con los datos obtenidos a través de los instrumentos 

y el evaluador. Esto puede llevarnos a las siguientes acciones: 

.Procesar los datos de acuerdo a las e6pecificaciones de la 

prueba estadistica elegida para la obtención de los resultados • 

• Analizar estadisticamente los datos o información de dichos 

datos sobre nuestra realidad concreta • 

• Analizar las observaciones de los aplicadores • 

• Concluir qua decisiones gon apoyadas por los datos y que otra 

inf'ormación pertinente puede ser derivada 

m> Elaboración del reporte Tinal. 

Cuando se concluye con las tareas evaluativas se elabora el 

reporte Tinal cuyo objetivo es el de concentrar las resultados 

obtenidos del proce5o evaluativo en términos accesibles para la 

persona que solicitó la evaluación y de asta forma facilitar la 

toma ds decisiones. 

n>Sasión <Toma de desiciones> 

Posteriormente la entrega del reporte, se sugiere 

programar una sesión con los 

evaluativo a rin de que se eTectOe 
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para los solicitantes como para los evaluadores. 

a> Seguimiento 

Después de que se han tomado las desiciones derivadas de la 

inTormación, es deseable tener un segui~iento de si 

desiciones han contribuido a optimizar los programas de 

capacitación, si los han mejorado o empeorado, y también 

examinar los errores cometidos durante la evaluación para evitar 

que sa presenten en ~uturas evaluaciones. 

Toda esta información servirá para determinar si debe 

procederse a evaluar otros cursos usando el mismo sistema o dar 

por ter~lnada la evaluación o bien, buscar otras alternativas 

má.s adaptables a la organización. C25) 

l. 3. 6 ESTUDIOS DE SEGUJ:MIENTO 

Aqui ~encionaremoa algunas de las investigaciones que se 

han realizado con respecto a lo que es evaluación de 

seguimiento. 

Jimenez Bravo; Cabrera Hercadillo C19B6>. Hacen la evaluación de 

un programa de entrenamiento a ingenieros inspectores d~ una 

compaft1a de seguras. 

Este estudio se abocó bAsicamente a la evaluación del 

comportamiento resultante del curso "Actualización de los 

seguros de daf'l'.os", impartido en 1983, a una población de 13 

ingenieras inspectores en una compaf'fia de segures. 

Se evaluó la aplicación de las conocimientos v habilidades 

adquiridas durante el curso al pues~o de trabajo, tomando como 
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indicadores las opiniones de los capacitados, de sus je.fes, de 

sus subalternos, ade~s de los registros observacionales, de 

frecuencia y de 

verificación. 

productos permanentes, 

La información obtenida se 

como listas 

conjuntó con 

evaluación de opinión y de aprendizaje, he~has al terminar el 

curso. 

PROCEDIHIENTO 

Se aplicaron diferentes cuestionarios~ 

A>De opinión acerca de la utilidad del curso 

B>Para indagar acerca de la calidad del trabajo de los 

dibujantes, como consecuencia de laG indicacione~ dadas por los 

ingnieros inspectores. 

C)Para identificar a trav~5 de la labor que realizan las 

secretarias, la eficiencia del trabajo de las inspectores. 

D>Para obtener una opinión por parte de los instructores que 

impartieron el curso, de las caracter!sticas y comportamieto del 

grupo de ingenieros inspectores. 

Tambián se •plic6: 

Listas de veriTicaci6n para detectar la ~recuencid con la 

que reali~an los inspectores las obsevacines enunciadas durante 

una inspección. 

Registros de productos permanentes (borradores de reportes 

de inspección antes-depués del curso) a Tin de tener indicadares 

del desempe~o de los ingenieros inspectores antes y después del 

curso. 

Registro observacional de Trecuencia de la conducta de los 
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inspectores de consultar al coordinador para la elaboración de 

su reporte de inspección. 

CONCLUSIONES: 

Se encuentran cambios significativos en la conducta de las 

persona9 que tomaron el curso de capacitación y despUés de 

af'ío se ve su aplicación al trabajo. 

Alarc6n Morales; Morga Cruz (1969)" realizaron la 

"Evaluación de un curso de relaciones humanas", al mismo tiempo 

evalúan in~tructores y materiales en relación con la e~ectividad 

del aprendizaje de los capacitados. 

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

el puesto de policia auxiliar. 

Se llevó a cabo la investigación en el ambiente laboral de 

las personas (una tienda de autoservicio>. 

PRDCEa;HIENTO 

Para la evaluación de cambia conductual se utilizó un 

diseNo de, post-test. Aqu1 se elaboró el instrumento 

para medir aprendizaje en las personas que participar1an en el 

curso de relaciones humanas, esto después de haber asistido a 

dicho curso. 

Para la evaluación del material del curso se utuliz6 un 

diseNo de grupo eKperimental y grupo control, al primero de 

ellos se le proporcionó el manual del curso de relaciones 

humanas y al grupo control no, sólo se impartió el curse por 

medio de con~erencias. 

Esta Tase concluyó con la aplicación de una prueba de 
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conocimientos, siendo la misma prueba para ambos grupas. 

Para la evaluación del instructor se aplicó el dise~a de 

grupos de aparejamiento. 

Consisti6 en la impartici6n del curso de relaciones humanas 

en das grupos, con di~erente instructor, impartiendo el curso en 

situaciones similares .• utilizando el método de con~erencia y 

como apoyo el pizarrón. 

Esta Tase concluyó la aplicación de una prueba de 

conocimientos, siendo la misma prueba para ambos grupos. 

Evaluación de ejecución en el trabajo, se untiliz6 un 

disei'ío A-B-C tA, corresponde a una linea base; B, es la variable 

de intervención-el curso de relaciones humanas- y e, corresponde 

a una evaluación de seguimiento.). 

CONCLUSIONES 

En cuantoal aprovechamiento del cursa, los participantes no 

cumplieron con el objetivo, pués no adquirieron conocimiento 

alguno del mismo. asi mismo al desempenar sus labores en el 

ambiente de trabajo no se registraran cambies conductuales. 

EMiste también una ~alta de formación de instructores, que 

no permite que estos i~partan las cursos con todos los 

requisitos que éstos debieran de cubrir. 

Por otra parte los ·.Contenidos tem.Aticas no se apegan a la 

que las capacitadas necesitan, siendo esto de vital importancia, 

pués de ah1 surgen los cambios de conducta que se esperan. 

baez Bejero Pedro <1901>, realiza una investigación llamada 

"La evaluación de la capacitaci6n11
• 
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En la metodolog1a se utilizó un diseno A-B-Seguimiento, 

donde A representó la evaluación de la linea base, B la 

ejecución del curso, y Tinalmente se realizó un seguimiento. 

Los instrumentos para evaluar al capacitando en cuanto al 

grada de aprendizaje que logró, al instructor en cuanto al 

desempe"o eficaz de sus -Funciones y la organización del curBo en 

todas sus implicaciones fueron: 

a>Hajas de evaluación. 

b)Apéndice sobre an~lists de técnicaú y materiales did~cticos. 

c>Pruebas escritas. 

d>Listas checables para registrar la ejecución de cadenas 

conductuales. 

Se realiz6 la evaluación de la trans'fenmcia del 

aprendizaje dos meses depuós. 

En esta fase Tue necesario establecer un patrón que 

permitiera establecer una comparación objetiva~ en este caso con 

los resultados de la linea base. 

Por lo tanto se aplicaron las mismas técnicas antes y 

después del curso confrontando los 

evaluaciones. 

CONCLUSIONES 

resultados de araba!> 

Es de suma importancia redactar objetivos bien elaborados, 

para. ~acilitar en gran medida la evaluación de los resultados de 

los cursos y eventos complementando la evaluación del 

aprendizaje con la aplicación de técnicas de mensuraci6n en el 

ambiente natural. 
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El método A-B-Segui~iento bien aplicado proporciona 

información conriable y vAlida sobre generalización en el 

aprendizaje. 
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CAPITULO II 



2.1 METODOLOGIA 

2. 1. 1 OBJETIVO 

Identificar los efectos del curso ~Auxiliar de intendenciaq 

impartido a un grupo de trabajadores de base de la UNAH, sobre 

sus conductas de trabajo. 

2.1.2 SUJETOS 

6 personas que ocupan el puesto de "Auxiliar de intendencia", y 

que tomaron el curso de capacitación de su categoria. 

2.1.3 ESCENARIO 

Las personas ~ueron evaluadas en el Instituto de Investigaciones 

Juridicas de la Universidad Nacional, éste es su centre de 

trabajo. 

2.1. 4 INSTRUMENTOS 

Registros de precisión 

Hojas de datos generales 

2.1. 6 DISEllO 

EKperimental Funcional A-B-C 

Es experimental porque se introduce una variable que se 

espera modificarA la conducta de los participantes. 

La fase A corresponde al registro de los participantes 

su conducta laboral antes del curso de "Auxiliar de 

intendencia." .. 
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La f'ase B corresponde a la impartictón del curso "Auxiliar 

de Intendecia 11
• 

La Tase C corresponde a1 registro de las conductas 

laborales de los participantes después de haber asistido al 

curso de 11 Auxi 1 iar de Intendencia". 

2.1.6 VARIABLES 

CURSO 11 AUXILIAR .Q5 INTENDENCIA": Programa de capacitación 

que tiene como Tinalidad la enseNanza de habilidades en las 

tareas de mantenimiento, conservación y limpieza de las 

instalaciones del Area de trabajo asignada, la distribución de 

documentos y correspondencia; asi co~o efectuar compras menores. 

A continuación se mencionarAn las conductas de trabajo que 

debió presentar cada sujeto, asi como los 

ekcelencia que debieron cumplirt 

criterios de 

SACUDlR1 Consiste en quitar todas las particulas de polvo que se 

acumulan en muebles, paredes techos y ventanas; de tal manera 

que al pasar la mano sobre estas ~reas no exista polvo alguno. 

~ La operación de lavar consiste en quitar la mugre de 

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

madera, mediante el lavado, enjuagado y secado. De tal manera qua 

al atacar estas super~icies no tengan ninguan mancha que sea 

removible en el proceso de lavado. 

BARRER: Oue al revisar los pisas y escaleras estén libres de 

papeles, polvo y cualquier objeto que no deba estar sobre el 

piso. 
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TRAPEAR: Quitar mugre y manchas del piso y que éste queda completamente si:!-

co y libre de manchas que puedan ser rf?tTIOvibles E'n el ~roceso de trapeado. 

~ Y PULIDO: Es aplicar cera a la super~icies (muebles, 

pisos y paredes) revestidas de madera y pulirlas <con máquina 

pulidora) mediante fricción, hasta quedar limpias con brillo. 

ASPIRAR: Quitar el polvo, basura y mugre tapetes, alfombras, 

paredes y techos, éstos últimos en caso de que se encuentren 

forrados de tela o de algOn tapiz. De tal manera que al dar unos 

golpes sobre estas superficies no salga polvo. 

LIMPIEZA DE JU!R.Q§.: Due todos los muebles de ba~o (sanitarios, 

mingitorios, lavabos~ jaboneras, llaves, válvulas, cadenas, 

tapones, regaderas) as1 coma también los pisos, pilredes, 

ventanas y espejos estén libres de manchas de sarro y mugre y 

que los cestos no estén repletos de basura .. 

ENTREGA y RECEPCION ru¡; DOCUMEN!OS y ~: Que para cada 

solicitud de entrega o recepción de documentos o paquetes, la 

persona presente la copia donde aparezca ~irma y sello de 

recibido con fecha de entrega a la copia, firma, y fecha de 

recibido respectivamente. 

COMPRAS MENORES: Se refiere a hacer compras que agilicen las 

trabajos urgentes de la dependencia. Presentar una nota del 

lugar donde se efectuó la compra, que especifique la cantidad 

exacta que se gastó y el R.F.C. 

B.YI!!:!e. m;. ENTRADA: Due las puertas de acceso que deba abrir la 

persona, estén abiertas antes de la hora en que comience el 

acceso de gente a dichas Areas y revisar que no exista ninguna 
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anomaU.a. 

B!!I.J.N8 J;H; SALIDA: Due antes de abandonar su Area de trabajo, 

haya desconectado todos los aparatos eléctricos, que no se quede 

ninguna persona ajena a la dependencia sin autorización de algún 

Tuncionario, que haya apagado las luces y cerrado las puertas 

con llave. 

2.1.7 PROCEDIMIENTO 

EflllS PRE-INVESTIGACION 

Se acudió al departamento de Investigación y Evaluación de 

la Subdirección de Capacitación de la U.N.A.M., con el r1n de 

proponer la evaluación de un curso de capacitación, esta 

propuesta -Fue de gran interés para la dependencia, ya que aqui 

no se realiza un ~eguimiento de la capacitación en la aplicación 

al trabajo. 

Despuós de aceptarse este proyecto de investigación Tueron 

proporcionados algunos de los manuales que son utilizados en los 

cursos de capacitación, al revisar los manuales se eligió 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 lag participantes se identiTicaron y 

de~inieron todas las tareas que están contempladas dentro del 

puesto. Todas las tareas de~inidas se presentaron ante el 

intendente general de la UNAH quien es la autoridad máxima de 

los auxiliares de intendencia y que ha desempeNado este puesto 

por lftAs de 20 af'ios, todo esto con el ~in 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 as! poder hacer un plan de registro. 

Después de especificar lo antet·ior se procedió a elaborar 

los registros de precisión correspondientes (anexo 1, los que 

tuvieron por objetiva proporcionar información sobre la 

presencia, ausencia Trecuencia de las conductas que se 

entrenarian en el curso "Auxiliar de Intendencia"; considerando 

que cada participante fuera registrado i?l mismo número de veces. 

FASE A 

Durante esta etapa de investigación se registraron todas 

las conductas deTinidas previamente. Este periodo comprendió dos 

semanas (10 dias ~biles) continuos antes del curso. 

FASE B 

Esta etapa correspondió a la impartici6n del curso <anexo 

21. 

~ 

Esta etapa se llevó a cabo dos semanas (10 dias hAbiles) 

después de concluido el curso de capacitación, registrando 

nuevamente a cada uno de los participantes, el mismo número de 

veces, en las tareas que les correspondi6 hacer en un horario 

establecida. 

Esto sirvió para comparar los resultados obtenidas en la 

linea base <Tase A) con los obtenidas en esta Tase, con el Tin 

de poder determinar la eTectividad del curso en la aplicación al 

trabajo y as1 saber si existi6 un cambio conductual. 
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3. 1 RESIJL Tl\OOS 

Tomando como base los datos obtenidos a través del 

seguimiento de este curso, podemos a~irmar que de once tareas 

que se tienen programadas, como san: sacudir, barrer, trapear, 

limpieza de baffas, lavar, encerado y pulido, aspirar, entrega y 

recepción de documentos y paquetes, compras menores, rutina de 

entrada, rutina de salida, sólo se llevan a cabo cuatro de 

ellas, que equivale a un 36.36% estas som sacudir, barrer trapear 

y limpieza de barios, las cuales se realizan diariamente; el 

resto de las actividades el 63.64% se hacen esporAdicamente o no 

se realizan por estas personas (Gra~ica 1). 

Los datos que a continuación se describen (en la parte de 

anAlisis de resultados>, son tomando como re~erencia la 

asistencia del personal en su centro de trabajo y su desempe~c 

en cada una de las tarea~ las cuales cumplen con los criterios 

de excelencia marcados en Ja definición de éstas. 

Los resultados obtenidos correspondan al registro de seis 

participantes. 

3.1.1 ANALISIS DE RESULTADOS 

En relación con lo anterior, tenemos que de manera general 

el desempefto de cada actividad fue el siguiente: 

Sacudir tuvo un incremento de un 22.91% en cambio la 

actividad de barrer decrementó un 11.83?.; trapear incrementó 

4.B3X y en limpieza de batíos también incrementó un 

<grá.fica 21. 
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En esta Oltima actividad de limpieza de ba~os, la persona 

que se registró en la pri1nera fase (Linea base) no es la misma 

que se registró en la segunda. Esto debido a que para realizar 

esta tarea, es alternada entre los trabajadores. 

Tenemos que la conducta que obtuvo el incremento más alto 

fue sacudir, en segundo lugar trapear y un dato signi~icativo es 

que barrer decrementó <Gráfica 2). 

En la comparación hecha por participantes con el desempeNo 

en cada actividad se obtuvieron los siguientes resultados. 

En la tarea de sacudir el participante que obtuvo el mayor 

incremento fue el B con 51.72Y.; el má.s bajo fue el E con un 

decremento de 32.50%. 

Cabe mencionar que a pesar de que el incremento del 

participante C fue cero, es el que obtuvo el má.s alto puntaje 

(100) y se mantuvo en la segunda fase <Grá~ica 3). 

En la tarea de barrer el participante e obtuvo el mayor 

incremento con 2.23%; y el participante F que decrementó un 

45.7SX.. Esta conducta fue la que decrementó más <GrAfica 4). 

En la conducta de trapear el participante F obtuvo el mayor 

incremento, siendo este de 19~07X y el participante A decrementó 

~n un 17.14Y. <GrAfica 5). 

En la tarea de limpieza de baríos, se tiene que el 

participante D como E no pueden ser comparados ya que ambos se 

registraron en una sola fase. 

Analizando el desempeNo individual obtienen los 

siguientes datos: El participante A en la conducta de sacudir 

92 



tuvo un incremento del 45.72X; en cambio en la conducta de 

trapear decrementó su desempe~o 17.14X <GrATica 6). 

El participante B en sacudir tuvo un incremento de 52.39X y 

un decremento del 9.52Y. en la conducta de barrer (GrATica 7) 

El participante e obtuvo en la conducta de barrer un 

incremento de 2.23"'~; sin embargo la tarea de trapear 

decrementó 1.11X, cabe anotar que la conducta de sacudir no 

obtuvo ningOn cambio puesto que desde un principio se realizó 

al 100X (GrAfica 8). 

El participante D en la conducta de sacudir tuvo un 

incremento de 37.50X y un decremento del 12.50X en barrer, en la 

tarea de limpieza de ba~os no hubo medida de comparación pués 

se tomaron registros en la linea base, ya que el participante en 

esta fase no debia realizar esta actividad <Gr~Tica 9). 

El participante E en trapear obtuvo un 12.5X de incremento, 

en cambio en sacudir decrementó con un 37.57. y en la conducta de 

limpieza de baftos no hay medida de cOn1:paración pues no se 

tomaron registros en la -fase de seguimiento, ya que el 

participante en esta Tase no debia realizar esta actividad 

CGrAi=ica 10). 

Por ~ltimo el participante F obtuvo en la conducta de 

sacudir un incremento del zs.15i, sin embargo en barrer se 

obtuvo un notable decremento del ~2.717. (GrA~ica 11>. 
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3.1.2 CORCLUSXORllS 

A través ··d!! este· trabajo de inveatigaci6n, se corrobor6 que la evaluaci6n 

es una partf! fundamental del nroceao d'e capacitacióri, que permite detectar la 

€!fectividad de la misma, en tres aspectos: aprendizaje de 1os participantes, 

recursos e instrumentos y desempefio en el. trabajo. 

Siendo este último aspecto el objeto principal de estudio, 

pués si bien en la UNAN se lleva a cabo un proceso de 

evaluación, ésta sólo se realiza durante el curso (evaluaciones 

de aprendizaje teórico-práctico; visitas de seguimiento que hace 

el departamento de evaluación observando el desempeno del 

instructor, condiciones f1sicas del aula y 

materiales y recursos didActicos; y por último 

mobiliario, 

través dQ 

cuestionarios de opinión, que evalúan estos mismos aspectos, pero 

que son contestados por los participantes del curso>, esto con 

la Tinalidad de elaborar un reporte general del curso. (anexo 3) 

Can b~se en los reaultados obtenidos se demuestra que la 

capacitación impartida dentro de ia UNAM a trabajadores 

administrativos de base con categoría de "Auxiliar de 

Intendencia" que tomaron el curso de aplicación tenol6gica 

"Auxiliar de Intendencia" resulta totalrwente intrascendente par&J. 

lograr el desempeNo que se esperarla de los trabajadores, 

todas las tareas del puesto. 

De las 11 tareas establecidas en el manual de instrucción, 

sólo se cumple en la prActica cotidiana con 4 de ellas, esto 

debido a que los cursos están elaborados de manera global, es 

decir, abarcando todas las Tunciones que realizan los auxiliares 

de intendencia de cualquier dependencia de la U.N.A.H., esto es 

sin tomar 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 que durante el desrrollo 

del curso se cuenta con todas las condiciones ideales (en cuanto 

a materiales, .a.quinaria, mobiliario y tiempo> e!!I decir, tienen 

todo lo que está especi~icada en los manuales para realizar con 

e-ficiencia todas las tareas, siendo las condiciones reales de 

aplicación al trabajo muy distintas, pués ningón participante 

cuenta con el material necesaria para realizar las labores que 

les corresponden. 

Con esto no pretendemos justificar que no cumplan 

eTicientemente sus tareas, sino hacer hincapié en lo importante 

que es planear los cursos de acuerda a las necesidades Oe cada 

dependencia y tomar en consideración los recursos humanos, 

•ateriales y econ6micos con los que se cuenta. 

Cabe destacar, que si bien en otras instituciones el tomar 

un curso de capacitación sirve para una promoción inmediata, en 

este caso no Tunciona as1, ya que para lograr una 

reclasiTicación, los trabajadores tien9n que esperar que e~istan 

plazas, dll$pués concursar haciendo examenes teórico-pr~cticos en 

la Dirección General de Personal para ocupar dicha plaza. 

siempre y cuando resulten aprobados en el curso de capacitación 

de su categoria. 

Por todo lo anterior los trabajadores han mani~estado su 

Talta de interés hacia la capacitación que se les o~rece. esto 

tambien se demuestra a través de la apatia hacia la realización 

de su trabajo, aunado a ésto se observó que no existe una 
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supervisión del trabajo realizado cotidianamente, la que si s~ 

lleva a cabo durante el curso. 

Es as.1 coao podemos afirmar que no se cumple con todos los 

propósitos que menciona la Estrategia General de CapacitaCión y 

Adiestramiento, de la cual se hizo referencia en el capitula 2. 

Uno de los principales propósitos que cumplen es 

elevar la calidad y productividad en el trabajo; mejorar el 

-Funciona.miento y servicios institucionales y alentar el 

es.fuerzo, el sentida de responsabilidad y la dedicación de los 

trabajadores en el cumpli•iento de sus labores. 

Tomando en cuenta que la U.N.A.H. es la máxima casa de 

estudios del pais, no debe quedarse atrás en aspectos de 

capacitación como ya se ha mencionado, la <-unción de los 

trabajadores es indispensable para alcanzar 

sustantivos de esta institución educativa. 

los ~ines 

A continuación se mencionan algunas sugerencias para 

mejorar el sistema de capacitación llevada a cabos 

l. Hacer una detección de necesidades por dependencia; 

2.Asi mismo realizar cursos especificas; 

3.Planear cada curso tomando en cuenta los recursos materiales, 

hltMtnanos y ecan6•icos que se tienen en cada dependencia. 

4.La icnplementaci6n de un programa de estimulas irvaediatos que 

eleve el interQs hacia las cursos. 

5.Contar con una supervisión e~iciente y constante de las 

labores realizadas por los trabajadores. 
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6.Llevar a cabo una evaluación de cada curso de capacitación~ 

su aplicación al trabajo~ can la rinalidad de conocer si 

realmente son alcanzados los objetivos propuestos par la 

capacitación. 
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ANEXO 1 

REGISfRO DE MEDICION 

NOMBRE DE LA TAREA CRITERIO DE EXCELENCIA FECHA 

NOMJIR!C DEL PARTICIPANTE 
11

LUNltS • .... TES ·w:n:acoLJCS .3UEVES VIERNES 
11 

X:a NO CUMPLll: CON EL CRITICR.XO OE EXCEl...ENCIA. QUE XNDJ:CA l..A 
ACTJ:VDtAD SIC IUCALJZO aIEN. 

;e. CUMPLE C:ON EL ClllTEllJ'.O EXCELENCIA QUE X>IDlCA LA 

ACTKVXDAD llillC IUCAL1ZO •UCN. 
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ANEXO 2 

CURSO: "AUXILIAR DE INTENDENCIA" 

DURACION• 18 SESIONES 4 HORAS CADA SESION 

CONTENIDO 

I.IDUCCION AL PUESTO 

t Ubicación del puesto en la estructura general de la 

U.N.A.H. 

a Importancia del desempefto del puesto 

* Aspectos b~sicos del des&mpeNo del puesto 

Il.UIPLEHENTOS DE TRABAJO DEL AUXILIAR DE INTENDENCIA 

* Clasi~icación y de~inición de los impl~mentos de trabajo 

III.CONSERVACION V HANTENIHIENTO DE LOS IHPLEHENTOS DE TRABAJO 

* Conservación de los implementos 

* Mantenimiento de maquinaria 

IV.TECNOLOGIA BASICA 

S HecAnica corporal 

t Periodicidad de la limpieza 

t Procedi•ientos manual~ de limpieza 

t Procedi•ientos de lirnpie~a con maquinaria 

S l'taneJo de ba'!lllr& 

* Li~pieza y conservación de pisos 

• Precedimientcs de limpieza de super~icies especiales 

* tiétodos para quitar manchas 
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Limpieza de laboratorios 

* Limpieza de Areas de actividad educativa 

* Limpieza de cubiculos y oficinas 

Limpieza de estacionamientos y auditorios 

* Mensajeria 

* Compras menores 

Reporte de anomalias 
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REPORTE OE EVALUACION DEL CURSO 

AUXILIAR DE INTENDENCIA 

DEPENDENCIA• INSTITUTO DE INVESTIGACIONES JURIDICAS 

INSTRUCTOR1 EHILIO RIVERA ROSALES 

TURNO: MATUTINO 

DURACIONz 16 HAYO AL 8 DE JUNIO 1990 

RESPONSABLES DINEV 

SEGUIMIENTO DEL CURSO: EVELIA VALDOVINOS T. 

DORA EHMA PARADA GOMEZ 

ELABORACION DEL REPORTE: EVELIA VALDOVINOS T. 
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ANTEc:EDENTES 

OBSERVACIONES GENERALES 

EVALUACION DE APRENDIZAJE 

INDICE 

ANALISIS DE RESULTADOS DE LOS CUESTIONARIOS DE OPINIDN ACERCA 

DE: 

CONCLUSIONES 

SUGERENCIAS 

ANEXOS 
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CONDICIONES DEL AULA 

I. CONCENTRADO DE PUNTUACIONES DE APRENDIZAJE 

II. RESULTADOS DE LOS CUESTIONARIOS DE OPINION ACERCA DEc 

DESEt1PERO DEL INSTRUCTOR 

CONDICIONES DEL AULA 

III. INFOR11E DEL INSTRUCTOR 

IV. DDCUl'IENTOS RELATIVOS AL CURSO 
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ANTECEDENTES 

En esta ocasión se impart6 el curso "Auxiliar de Intendencia" 

Aplicación tecnológica, en el Instituto de Investigaciones 

Juridicas, en 18 sesiones de 4 horas, en turno matutino, en el 

siguiente periodo 16 de mayo al 8 de junio de 1990, es 

importante se~alar que en esta dependencid nunca se hab1an 

impartido cursos de capacitación a este nivel, siendo personas 

que tienen mucho tiempo trabajando en la UNAH. 

Para este curso colaboró como instructor el Sr- Emilio Rivera 

Rosales, quien ha impartido en otras ocasiones éste. 

OBSERVACIONES GENERALES 

La edad de los participantes fluctüa entre 21 y 59, siendo 

el promedio de 37 anos; el promedio general de instrucción -fue 

de primaria, sólo una participante cuenta con preparatoria. 

En cuanto a experiencia todos desarrollan actividades del puesto 

con un minimo de 9 meses. 

Siete integrantes 

Juridicasr una de 

proceden del Instituto de 

la Coordinación General 

Investigaciones 

de Contratación 

Colectiva¡ dos de la Coordinación de Investigación Cient~fica, 

Centro de Ecologia y una del Hospital General de HéMico, 

S.6.Ensenanza (ésta información se presenta en el cuadro 1). 
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NOMBRE EDAD ANr. PUESTO ESCOLARIIWl DEPENDm:!IA 

~varado Mart!nez Agustina 43 7 años 10 meses Ninguna Inst. Inv. Jurídicas 

3etancourt canlenas Eva 37 3 años Preparatoria coord. Gral. Cent~ 

taci6n colectiva 

~igueroa Gallegos Luz Aurora 44 7 años 7 meses Ninguna Inst. Inv. Jurídicas 

olores Gonz.áles Roberto 45 4 ai!os Ninguna Inst. Inv. Jurídicas 

¡;arda Pac:heco Ismel 32 3 años 5 meses Ninguna Inst. Inv. Jurídicas 

Rernández Paredes Patricia 26 Primaria Coor. Inv. Cientifi-

cas centro de Ecolo-

g!a. 

;ierrW>.dez Yañez Ma. Eugenia 21 :Primaria " " 

"!Ucii!o Ru!z Gloria 31 4 afias 5ecundaria Im:t. Inv. Jurídicas 

ifuñoz Gonz.ález Gloria 3B 11 alias Ninguna Inst. Inv. Jurídicas 

Pineda DamUn Gloria de Jesús 26 9 meses secundaria Inst. Inv. Jurídicas 

Sánchez Rodriguez Lidia 59 19 ai!os Primaria Hosp. Gral. de Méxi-

co s.s. Enseñanza. 
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La actitud de los participantes al principio fue de poco 

interés sobre tado para la gente que procedia de esa dependencia 

<Jur1dicas> ésta pudo ser debido a que la mayor1a no estaba 

motivado a ir al curso, durante el desarrollo del mismo se 

-Fueron interesado y conociendo los beneficios personales que 

podian obtener y al final s~ logró una actitud muy positiva, de 

coorperación y compafferismo. 

En cuanto a las condiciones del aula éstas fueron 

adecuadas, pues contaba con suficiente espacio, iluminación 

mobiliario y limpieza, lo anico que estuvo regular fué la 

ventilación ya que contaba con sola ventana y algunas 

rendijas. 

Por otro lado, no se contó con el proyector de acetatos, el 

cassette del tema inducción al puesto no .fué posible escucha.ria 

porque se encuentra magnetizado. 

EVALUACION DE APRENDIZAJE 

Se aplican tres tipos de evaluaciones, estas son: 

diagn6stica, que nos da el repertorio de entrada de los 

participantes; -Formativas, son ol avance del aprendi~aje que se 

va obteniendo a través del curso; sumativas que es el 

aprendizaje gen9ral de los integrantes. 

DIAGNOSTICA 
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EVALUACIONES DE APRENDIZAJE 

F.I F.II F.111 F.IV F.V. SUMATIVA INCREMENTO 

89 84 95 98 97 93 2411: 

En las evaluaciones ~ormativas la de mejor promedio ~ué la IV y 

la más baja la II. 
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El incremento en el aprendizaje fué de un 241.. 

De manera individual las personas con má.s alta puntuación 

(96) fueron Figueroa Gallegos Luz Aurora y Muciffo Rutz Gloria 

con un incremento del aprendizaje de 161. y 30% respectivamente. 

La mAs baja fué Betancourt Cárdenes Eva con 83 puntos. 

Todos los participantes aprobaron el curso. 

ANALISIS DE RESULTADOS DE LOS CUESTIONARIOS DE OPINION ACERCA 

DE; 

DESEl'fPEf/O DEL INSTRUCTOR: 

En opinión de los participantes Bl instructor Emilio Rivera 

Rosales es excelente en un 90X. 

Los aspectos mejor evaluados .fueron ASISTENCIA y 

PUNTUALIDAD,y CLARIDAD DEL LENGUAJE. Sus puntuaciones en general 

i=ueron altas, pero de los aspectos que ha'y que cuidar en 

futura.s intervenciones son el conocimiento de las temas. 

CONDICIONES DEL AULA: 

En general las condicio~s del aula fueron BUENAS con un 

B2X. Los aspectos mejor calificados son la AMPLITUD y LAS 

CONDICIONES DEL MOBILIARIO y el más bajo, las INSTRUCCIONES PARA 

LLEGAR AL AULA. 

CONCLUSIONES 

Este curso fué satisfactoria pués es la primera vez que se 

imparte en esta dependencia y todos los participantes aprobaron 

el c:urso con un promedio de 93 puntos, aunque el incrementa en 

el aprendizaje no es mucho, esto tomando en cuenta que todos los 

participantes ya contaban con experiencia en el puesto. 

112 



La actitud que en un principio Tué de rechazo, cambio mucho 

durante el desarrollo del cut·so, obteniéndose al final una 

magni~ica integración y cooperación del grupo. 

El dese19Pef'l:o del instructor Tué calificado por los 

integrantes del grupo como excelente, siendo las mejores 

puntuaciones para la asistencia y puntualidad y la claridad del 

lenguaje. 

Las condiciones del aula en general ~ueron buenas. 

Aunque se contó con el m~terial o~ortunamente ~alt6 el 

proyector de acetatos y el cassette del tema inducción al puesto 

se encuentra magnetizado. 

SUGERENCIAS 

- Contar con todo el material de apoyo didActico y cuidar que 

éste 5e encuentre en buanas condiciones. 

- Promocionar rnASi las curGDs de capacitación para que los 

trabajadores conozcan las ventaja de la capacitación. 

- Poder tomar otra vez 5 dias después de impartir el curso para 

realizar el reporte ~inal ya que esto estimulaba a los 

instructores. 
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