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INTRODUCCION 

Investigar en psicología no es algo fácil, la manera de abordar los fenómenos y/u objetos 

depende de divesos factores, entre los cuales, se encuentra la postura teórica desde la cual se 

aborda el fenómeno; de esta manera se deriva la metodología y/o instrumenios que viran utilizados. 

Además de las ventajas y desventajas implicitas por la elección de una postura. 

La psicología del trabajo ha tenido serios problemas, que van desde su objeto de estudio 

hasta su origen histórico. Sin embargo, continua desarrollandose y tratando de resolver su 

problemática. 

Las funciones del psicólogo del trabajo estan centradas en selección y capacitación. Siendo 

éste último, el marco de referencia del presente trabajo. 

Esta obra (tesis) se ha diseñado conjugando características de libros de texto o autores 

conocedores de la capacitación (lo acádemico), y de dos empresas que aportaron procesos de 

capacitación inherentes a su organización (lo laboral). 

Este estudio de métodos de evaluación para retroalimentar el proceso de capacitación, 

pretende analizar los métodos de evaluación propuestos en lo académico y lo laboral y destacar la 

relevancia de vincular lo académico a la práctica laboral, señalando una propuesta de evaluación 

para retroalimentar el proceso de capacitación. 



Para ello se establecen los conceptos: método, evaluación, retroalimentación y capacitación, 

que una vez comprendidos serán reafirmados o recursables. 

El concepto método no pretende analizar, ni describir u aquellos utilizados como guías en el 

estudio. Debido a que los objetivos propuestos para este trabajo no indica nada al respecto. 

Ejemplo de esto son los propuestos por Grawitz (1975), que son métodos comparativos, históricos, 

sociológicos, genéticos, funcionales y dialécticos. 

La importancia de un estudio de esta naturaleza se encuentra en las aportaciones que 

puedan obtenerse, En este caso, se deriva una propuesta de método de evaluación para 

refroalimentar el proceso de capacitación. 

Para su realización, se partió de la psicología del trabajo, en su desarrollo a nivel mundial y 

nacional. Diferenciando entre psicología industrial y del trabajo; obteniéndose de ésta última su 

concepto y el campo de acción del psicólogo laboral. 

El segundo capítulo inicia con la historia de la capacitación en México, después aborda la 

conceptualización de la capacitación y del proceso de capacitación; éste último señala las fases de 

que está integrado, y de los cuales diversos autores mencionan como primordiales, éstas son: 

detección de necesidades de capacitación, diseño de programas de capacitación; ejecución de 

programas de capacitación; y evaluación de la capacitación. Haciendo énfasis en la evaluación 

como medio de retroalimentación para todo el proceso, aquí se proponen las etapas administrativas 

que facilitan y hacen más objetiva la obtención de información, para evaluar el proceso de la 

capacitación y cada una de sus fases. 
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Por último, el capitulo tres incluye el concepto de la evaluación, los métodos de evaluación 

para Seguros la Comercial-America y del Instituto Federal Electoral en su tercera fase de 

capacitación; después están la evaluación para retroalimetuar el proceso de capacitación. Cabo 

destacar que la evaluación tiene funciones que cumplir, y una de ellas es el de una herramienta: 

controla y dirige el curso de la capacitación Importante resulta observar, por un lado, la labor 

académica de los distinta autores, en su esfuerzo por teorizar a la psicología del traba»; y por el 

otro, el valor quo tiene el personal que dísela y se enfrenta ala operatividad de la capacitación. 

Es importas* mida, que proceso y estrategia serian sinonimos, debido a que el IMMO» 

Federal Electoral menciona Estrategia do capacitación y la Aseguradora, tul como otros autores, 

hacen remaa e un proceso de capaciracida. lambido, se entiende por eventos los cursos, 

toleres, diplomado, coVerencim - modalidades educativas•; poro, se separan los cursos de los 

demás por la razón de que a veces se cae en el emir de que capacitación es solo cursos; de esta 

muera se mencianord curso o motos. 
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CAPITULO 

PSICOLOOIA DEL TRAPAJO 

EL NACIMIENTO DE LA P$ICOLOOIA INDUSTRIAL 

El capitalismo de libre competencia o premonopolista fue protagonizado principalmente por 

Inglaterra, Francia y Estados Unidos, durante el período comprendido desde el siglo XVIII hasta la 

década de los setentas del siglo XLV, cuando se consolida el modo de producción capitalista como 

sistema dominante a escala mundial. Las características que definen a este sistema son varias, entre 

las que destacan: uno, el uso y explotación predominante de la fierza de trabajo asalariada, y dos, 

esencialmente el carácter industrial de la economía, derivado del enorme impulso sin precedentes 

de la fabricación y empleo de máquinas. 

La Revolución Inglesa de mediados del siglo XVII y la independencia de las trece colonias 

inglesas en América, junto a la Revolución Francesa, son los procesos sociales que provocaron el 

advenimiento de la Primera Revolución Industrial que transformó, y lo sigue haciendo, al mundo 

entero con sus cambios tecnológicos y económicos, desarrollados primero en Inglaterra y luego en 

varios países europeos y. por último, en Estados Unidos entre los años 1750 y 1850. La Primera 

Revolución industrial consistió en la introducción de las máquinas en la producción fabril y en la 

utilización de vapor como Mente de energía, lo que revolucionó los talleres, la división del trabajo, 

la concentración de obreros en un local, el trabajo asalariado, etc. Así, la fábrica y la máquina en 
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su inicio y evolución, concentran a los obreros en el lugar de traba/o, es decir, forman la fuerza 

colectiva especial de asalariados que conduce a la producción en masa de mercancías 

Este es el periodo que marca el nacimiento y desarrollo de la psicología incluirla 

Haciendo un análisis escueto de esta etapa, resalta la infinidad de cambios que surgen: desde la 

conceptualización y el papel que desempeña el sujeto al engrandecimiento de la producción en 

masa, hasta la influencia de la industria como factor que repercute en la economía de un país. La 

psicología industrial surge como resultado de estas condiciones. 

Ubicar históricamente alguna disciplina tiene riesgos que en ocasiones resultan 

innecesarios y, precisamente, la psicología del trabajo no es la excepción. Por situaciones 

históricas, la psicología del trabajo se debe principalmente a dos factores; el primero, a los sucesos 

bélicos: la Primera y Segunda Guerra Mundial; y el segundo, a la alta maquinización y los medios 

de producción de la época. Con la entrada de la era industrial las artesanos ya no trabajan en su 

taller, entonces era necesario organizarlos y especializar la fuerza de trabajo. Sin embargo, la 

psicología del trabajo lleva a cabo investigaciones y experimentos realizados en la industria. 

Castaño y Sánchez (1983), mencionan va asta rama de la psicología se viene aplicando 

desde hace siglos. Sin embargo, y hablando en sentido estricto, la psicología industrial surge en 

Estados Unidos aunque todavía no se sabe acertadamente quien fue el iniciador, pues existen dos 

sucesos que señalar: el primero, el 20 de diciembre de 1901 (Blue y Naylor, 1977), cuando Walter 

Diii Scon pronunció un discurso sobre la aplicación de la psicología a la publicidad, 

posteriormente, en 1903 Scott escribió su libro titulado The Theory of Adverstising (Ditane,1985); 

el segundo, es el ocurrido en 1913 cuando Hugo Münsterberg publicó el libro Psychology and 

Industrial Efficiency (traducido al español en 1914 como Psicología de la Actividad Industrial). El 
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libro contenía temas como el aprendizaje, el ajuste a las condiciones físicas, la economía de los 

movimientos, la monotonía, la fatiga, la compra y la venta (Blum y Naylon 1977). 

De igual manera, otros autores atribuyen el inicio o "primer impulso" a los esfuerzos hechos 

durante la Primera Guerra Mundial (1914-1918). En 1917 en la Universidad de Harvard, el 

consejo directivo de la Asociación Psicológica Americana, se reúne con el objeto de determinar de 

qué manera se podía participar en el movimiento bélica considerando así seleccionar personal que 

quería ingresar al Ejército de los Estados Unidos, detectar a los de baja inteligencia y excluirlos de 

los programas de adiestramiento. Los psicólogos de entonces (entre ellos ?Weber) dieron una 

solución positiva (pese a que no tenía antecedentes) creando los primeros instrumentos de selección 

de personal: Test Armv Beta y Test Army Alfa, para personas que sabían leer y para analfabetos, 

respectivamente. 

Un aspecto que permitió el continuo y rápido desarrollo de la psicologia industrial fueron 

los valiosos estudios realizados en Chicago Illinois, entre el periodo de 1927 y 1931 ( Bryans y 

Cronin, 1990) en la Western Electric Company situada en Hawihorne, (de donde proviene el título: 

Experimentos Hawthorne). Estos estudios realizados por los sociólogos Mayo y Roethlisberger son 

considerados también como de la Escuela de las Relaciones Humanas (Ríos y Paniagua, 1986). En 

dichos estudios se examinaron los diferentes aspectos del ambiente de trabajo para determinar su 

repercusión sobre la productividad En primera instancia se evaluó el efecto de diferentes grados de 

iluminación sobre el rendimiento de los trabajadores. Los resultados fueron sorprendentes ya que 

cuando se esperaba que la producción disminuyera debido a la baja iluminación, ésta aumentó. 

Como consecuencia, Mayo y colaboradores de la Universidad de Harvard decidieron perfeccionar 

los métodos experimentales, además introdujeron nuevas variaciones que pudieron influir sobre el 
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rendimiento. De aquí se deriva la crítica a Mayo: debido al uso erróneo de su metodología para el 

experimento se tomó a un grupo de operarias ensambladoras de relata telefónicos, quienes 

estuvieron en observación durante largos períodos de tiempo. Los investigadores evaluaron el 

experimento bajo distintas condiciones de trabajo, tomando variables tales como: duración de la 

jornada, frecuencia y duración de los perlados de descanso y calidad de la iluminación. Y una vez 

más se repetían resultados inesperados ya que independientemente de las variables introducidas la 

producción habla vuelto a aumentar, incluso estableciendo las condiciones anteriores al 

experimento. Los niveles de producción permanecieron elevados, y con otra sorpresa: las faltas por 

enfitrmedad y el ausentismo se hablan reducido. Otro experimento con varones que trabajaban en 

una sala de conexión de borneras, demuestra la importancia de las relaciones de grupo al influir 

sobre los esquemas de remuneración, y también que los grupos establecen sus propias normas 

acerca del nivel de producción. Estos experimentos demostraron que el rendimiento de los 

trabajadores no está en función sólo de los niveles estrictos de supervisión, ni de los esquemas de 

incentivo, ni tampoco de las condiciones picas de trabajo, sino que era necesario considerar 

también aspectos del Sistema Social. 

Por tanto, de estos experimentos se desprende que no fueron las modificaciones en el 

ambiente físico las que provocaron el cambio en la producción, sino el interés mostrado por los 

investigadores en los empleados sometidos a estudios. Para el segundo grupo de trabajadores en 

estudio, se ilustra la importancia de las relaciones de grupo y de las actitudes del mismo. Estos 

efectos sociales en ocasiones son llamados efectos Hawthorne. 
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Por último, es importante ~lar que: a) Estos experimentos fueron realizados en respuesta 

del movimiento creado por Taylor en 1910, y b) llamaron la atención por investigar la motivación, 

el estado de ánimo de los empleados, los estilos democráticos, los de dirección, las relaciones 

interpersonales, la comunicación y la dinámica de grupos. Esto último continuado por Kurt Lewin 

en 1945, en Estados Unidos. 

Otro factor que permitió el desarrollo de la recién formada rama de aplicación de la 

psicología, fue la Segunda Guerra Monda! (1939.1945). Para entonces se contrataron u mas de 

200U psicólogos, cuya principal contribución, al igual que en la Primera Guerra Mundial, consistía 

en aplicar tests, seleccionar y clasificar a millones de reclutas, de esta manera se lograron 

adelantos metodológicos, incluso refinamientos de los procedimientos para el logro de los objetivos. 

El desarrollo tecnológico surgido durante esta guerra y después de 1945, fue un elemento vital para 

que la psicología industrial continuara desarrollándose. Esto se debió al tamaño y complejidad de 

las modernas empresas y organismos oficiales que crecieron demandando la habilidad de los 

psicólogos, los cuales fueron obligados a mantener y me/orar la eficiencia industrial. 

Al inventarse métodos y técnicas de fabricación, surge la necesidad de capacitar al obrero y, 

como consecuencia, surgen también nuevas ocupaciones. Por tanto, la psicología industrial se 

origina en la Primera Revolución Industrial y se desarrolla paralelamente al progreso bélico y 

tecnológico, es decir, obedece a un movimiento militar y desde ese momento se obtienen los 

primeros instrumentos psicológicos para seleccionar al personal; posteriormente la industria 

comienza a obtener mayor productividad con la inclusión de los psicólogos y sus Instrumentos 

surgidos durante la guerra, al estudio del trabalador en su campo laboral. Sin embargo, esta 

psicología que surge en Estados Unidos es la misma que se propaga hacia el extranjero. Algunos de 
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los países que adoptaron esta postura fueron Francia, con Binen y Simon, los iniciadores de las 

pruebas de inteligencia; Inglaterra y, por supuesto, México. Los primeros países con un gran 

desarrollo industrial y, el tercero, un país en vías de desarrollo. 

Esta psicología importada por México es una de las tantas disciplinas y prácticas de tipo 

técnico que se han adquirido del extranjero. Es necesario resaltar las causas de esta transferencia. 

El primer tipo de transferencia tiene sus inicios en la práctica profesional llevada a cabo en 1942 

en el Banco de México (Banco Central), en donde se aplicaron pruebas psicológicas para 

seleccionar a sus candidatos; y en 1952 Ferrocarriles Nacionales se anexa a estas empresas en la 

misma manera de proceder en la selección de sus procedimientos (Castaño y Sánchez, 1983). 

Así como en Estados Unidos se dan las condiciones necesarias para el surgimiento de esta 

disciplina, en México también existen hechos que se deben considerar, Posterior a la expropiación 

petrolera y con la llamada "política del desarrollismo económico" (Castaño y Sánchez 1983), la 

planta productiva se encuentra invadida de corporaciones transnacionales acelerándose los 

procesos de industrialización y expansión del sistema económico, La participación por parte del 

gobierno mexicano se muestra por un lado con el crecimiento de la burocracia y, por otro, con la 

creación de diversas y distintas instituciones descentralizadas. Todo esto hizo necesario una 

adecuada utilización de los recursos humanos y mayor especialización de la selección de los 

trabajadores, surgiendo las primeras baterías de evaluación psicológica. Es importante señalar 

que, con la entrada de empresas extranjeras, no sólo se adquirió tecnología sino que además se 

importaron procedimientos y sistemas administrativos que permitieron la creación de nuevos 

puestos. Por tanto, hubo la necesidad de incluir en los equipos de trabajo a psicólogos para 

seleccionar y capacitar o adiestrar a los trabajadores. Debido a esto, surgen despachos dedicados 
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al servicio de las empresas con el carácter de especialistas en psicología del trabajo (el primero fue 

en 1950), lo que parece una contrariedad es que hasta 1953 en la facultad de Filosofía y Letras se 

incorpora la carrera de psicología con la aprobación de la asignatura:• Psicología Industrial, y 

para 1960 se incluye un doctorado y, sin embargo, también hasta 1971 aparece como una de las 

alternativas del estudiante para ingresar a licenciatura. Esto significa que el profesionalismo de 

esta psicología empieza a dar frutos aproximadamente 30 años después de estar en prácticas en el 

campo de trabajo (Castaño y Sáncez, 1983). 

LA ~COLMA DEL TRANAJO 

Uno de los aspectos interesantes y que se deben tener en cuenta es que la psicología del 

trabajo es una especialización de la Psicología General. Algunos autores toman una definición que 

resulte sencilla, y de ésta parten para conceptualizar a la psicología del trabajo. Siegel (1976) al 

respecto menciona que la psicología del trabajo se especializa en el estudio del comportamiento 

humano dentro de los negocios y de la industria. Siegel antes de emitir su definición, señala que el 

objetivo del psicólogo del trabajo es fomentar la iniciativa individual y reforzar la dignidad 

personal, aunque la esencia consiste en explotar al máximo el potencial de realización y 

satisfacción personal. Para Duane 09851 la psicología es la ciencia de la conducta humana y 

animal, su especialización en el campo de trabajo consiste en la aplicación de los métodos. 

acontecimientos y principios de la ciencia de la conducta humana a las personas en el trabajo. En 

la primera cita se describe lo ya comentado, pero además resulta interesante analizar ciertos 

términos. Siegel (1976) al mencionar que la psicología es el estudio del comportamiento humano 
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dentro del ámbito de los negocios y de la industria, expresa que es una simple y sencilla extensión 

de la psicología a la industria o al campo laboral. En cuanto al olyetivo que presenta este autor en 

la actualidad no es totalmente aceptado ya que no es posible mencionar que al empleado se le debe 

explotar al máximo, por tanto, es necesario dejar de ser explotadores en el ámbito laboral. Al 

momento de la utilización de los recursos humanos, se deben considerar como personas que 

contribuyen al crecimiento de la empresa y, por tanto, se deben aportar prioridades que permitan 

crecer al trabajador tanto en el trabajo, como fuera de él. El compromiso que menciona Siegel 

sobre la imparcialidad de los empleados y los directivos, resulta de vital importancia para el 

desempeño y eficacia para un departamento de mil; es decir, el apoyo debe de incidir en toda la 

empresa. Por otro lado, la definición propuesta por Duane (1985) reafirma lo ya mencionado de la 

clara extensión de los conocimientos de la ciencia psicológica aplicada al ámbito laboral. Blum y 

Naylor (1985) resumen y reiteran esto cuando indican que esta especialidad se basa en los datos, 

las generalizaciones y los principios de la psicología, además de sus métodos y técnicas. De esta 

manera, formula y modifica procedimientos para la satisfacción de una empresa, más que en el 

laboratorio, Por tarjo, es simplemente la aplicación o extensión de los principios y datos 

psicológicos a los problemas relativos a los seres humanos que operan en el contexto de los 

negocios y la industria. 

Por otro lado, tanto Castaño y Sánchez (1983) como Pichardo y Guerrero (1992), no hacen 

alusión a una definición propiamente clara y específica, sin embargo, se han tratado de obtener 

algunas de las ideas que permitan representar a cada uno de estos autores. Ellos dejan rastros 

sigilosos en la extracción de una psicología originaria de las condiciones del país, y resaltan la 

importancia tecnológica y cultural que afecta a esta disciplina. Castaño y Sánchez (1983) 
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mencionan que es una disciplina aplicada a los escenarios laborales y es imposible desprender la 

psicología del trabajo de la psicología general desde su perspectiva académica y como ejercicio 

profesional. Las prácticas y técnicas gerenciales o de administración han sido los impulsos 

recibidos para la aplicación de la psicología a los escenarios laborales. Por tanto, señalan que la 

psicología del trabajo es la aplicación de técnicas y métodos de la psicología al estudio y solución 

de problemas en el trabajo Pichardo y Guerrero (1992) indican que la psicología del trabajo es un 

campo de aplicación técnica más que un campo de investigación teórica y empírica. Esto es debido 

a que se basa principalmente en la psicometría, la psicología educativa y clínica y sus 

conocimientos teóricos en el momento de enfrentar el ambiente de la industria, provoca la 

modificación y ajuste de métodos, técnicas y procedimientos, pero no reflexiona sobre la naturaleza 

social de estas. Consideran al conjunto de fenómenos psicológicos que se manifiestan en la 

actividad laboral. 

Pero, para definir a la psicología del trabajo es necesario establecer la diferencia entre ésta 

y la psicología industrial. Con ese fin Sandoval (1993), menciona tres aspectos: I) que la noción 

"industrial" resulta muy limitada pues la intervención del psicólogo en esta rama no sólo se realiza 

en el sector servicios, sino que también en el agrícola. 2) el término psicología industrial tiene una 

clara identificación ideológica con los intereses empresariales. El concepto psicología del trabajo 

abre las posibilidades de ademas de entenderlo en la acepción anterior, también concebirlo en una 

visión donde el psicólogo se identifica ideológicamente con otros grupos sociales e incluso se 

encuentra en franca oposición con los intereses gerenciales y gobiernistas. 3) porque en México los 

psicólogos interesados en crear una psicología del trabajo crítica pretenden apoyarlo en un marea 

teórico metodológico sólido y explícito y en hallazgos empíricos que permitan reflejar con la mayor 
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fidelidad posible la realidad laboral del país y su vinculación con todo lo "psicológico" que existe 

en este espacio de la vida social. Aunado a esto, es posible que a partir de la visión que se tenga de 

la psicología, principalmente de su objeto de estudio, se pueda establecer una diferencia más. Por 

lo pronto, en este estudio se referirá únicamente a la psicología del trabajo. 

Anteriormente se mencionó ala psicología por su objeto de estudio, y es precisamente lo que 

a continuación se describe con apoyo de los conceptos: Hombre, Trabajo, Psicología y Psicología 

del Trabajo. 

Para establecer el concepto de Hombre, es imprescindible considerar al hombre biológica, 

psicológica y socialmente. Sin embargo, referiremos únicamente al hombre como el conjunto de sus 

relaciones sociales; es decir, simultáneamente como criatura natural y como ente creador de sí 

mismo y transformador de lo natural, cuyo rasgo distintivo, la praxis, le ha posibilitado instaurar y 

superar formas determinadas de existencia social a través de la historia (Gómez, 1982). En esta 

concepción predominan las ideas marxistas. Sin embargo, conviene precisar que este concepto 

permite establecer al hombre como un ente capaz y pensante, no es un ser al que con el paso del 

tiempo se ha utilizado y visto como una extensión de la máquina, un ente que padece las 

consecuencias del desarrollo capitalista y que lo ha llevado a silenciar algunos trastornos (esto no 

se detalla aquí, debido a los objetivos del estudio) adquiridos en el ámbito laboral. 

De la misma manera, el concepto de trabajo es entendido en tres vertientes: filosófico, 

económico y psicológico; sin embargo, sólo se toma la definición de Marx (1987) y Rüssell (1963). 

El primer autor, dice en primer término: es un proceso entre la naturaleza y el hombre, proceso en 

que éste realiza, regula y controla mediante su propia acción su intercambio de materias con la 

naturaleza. En este proceso, el hombre se enfrenta como un poder natural con la materia de la 
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naturaleza, Pone en acciónelas fuerzas naturales que firman su corporeidad, los brazos y hm 

piernas, la cabeza y la mano, para de ese modo asimilarse, bajo ~forma útil para su propia vida, 

las materias que la naturaleza le brindan. Y a la par que de ese modo actúa sobre la naturaleza 

exterior a él y la transforma, transforma su propia naturaleza, desarrollando las potencias que 

dormitan en él y sometiendo el Juego de sus fuerzas a su propia disciplina. Para el segundo, la 

palabra "trabajo", limitándose al humano, ha de referirse siempre u éste como actividad, el 

significado varia según las relaciones temporales del trabajo y, como un proceso, porque se unen 

diversos rasgos: el esfuerzo presente, los productos y situaciones obtenidas mediante este esfuerzo. 

El trabajo como actividad viene determinado por el tiempo, tiene principio y término. Un objeto es 

un instrumento de trabajo si sirve al intento de trabajar, muchas veces una tarea intelectual se 

considera como trabajo, sobre todo en la ciencia y en la técnica; ya que se incorpora 

inmediatamente al trabajo, exige para su solución la aplicación de los métodos considerados como 

"instrumentos" (RUsell, 1963). 

Para Marx (1983), el trabajo es la relación que establece el hombre al transformar la 

naturaleza y para Rüsell (1963) además de ser una actividad, ésta varía según las relaciones 

temporales del trabajo y como un proceso de trabajo. 

Para este estudio, la psicología del trabajo se concibe como el estudio de la subjetividad y la 

conducta del ser humano en el trabajo. Por subjetividad se entiende lo cognilivo y las emociones; 

por trabajo, la relación temporal que establece el ser humano, en el proceso de trabajo. Por esto, 

todo el esfuerzo del psicólogo estará dirigido a establecer melares condiciones de trabajo y atender 

la integridad psíquica y de conducta. 
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CAMPO DE ACCION DEL P$ICOL000 DEL TRAMAJO 

Como ya se ha mencionado, la Primera Guerra Mundial (1914-1918) marcó el inicio de la 

aplicación de la psicología, primeramente en el movimiento bélico, y posteriormente en la industria. 

Debido principalmente a los buenos resultados que arrojó la reducción del tiempo de selección, 

además de hacerlo de una manera convincente. 

De tal manera, el desarrollo de la psicología del trabajo favoreció la ampliación del campo 

de aplicación de esta disciplina. Aunque algunos autores consideran que el nacimiento de la 

psicología del traba» se dió con la introducción de los conocimientos psicológicos al campo de la 

publicidad, se puede afirmar que aquí ya se tenla el primer campo de acción del psicólogo. Pero la 

psicología obtiene su reconocimiento en el campo del trabajo desde el momento en que los primeros 

tests dieron resultado (durante la Primera Guerra Mundial). Siendo ésta la primer vacante a 

ocupar por un psicólogo en la industria, empresa o negocio. Sus servicios durante años fueron 

requeridos para el departamento de selección, aunque se exigía la perfección y adaptación de los 

primeros instrumentos, a la población civil. 

Para el año de 1924, con los famosos experimentos Hawthorne, en la aplicación de la 

psicología al campo laboral se incluyeron problemas complejos; relaciones humanas, desempeño 

de actividades, motivación, etc. De esta manera, no sólo se contrataban psicólogos para seleccionar 

al mejor candidato, sino que ahora se procuraba mantener la eficiencia del trabajador. Para Duane 

(1983) implica también la Introducción de la llamada Psicología de la Ingeniería, que tiene su auge 

en la Segunda Guerra Mundial, ya que ingenieros en colaboración con los psicólogos, 

determinaban tanto el diseño y capacidad, como limitaciones humanas, con el objetivo de operar 
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adecuadamente equipo complejo o nuevo, tales como aviones, submarinos y tanques, que en un 

principio resultaban sofisticados en su firma de operar. 1» igual manera, se puede hablar de la 

introducción de máquinas a la industria, en donde los psicólogos tenían la Multad de enseñar y 

aumentar la eficiencia industrial. Num y Naylor (1977) describen seis diferentes actividades 

realizadas por psicólogos, entre las que se encuentran: a) selección de personal, h) desarrollo de 

personal, c) Ingeniería humana, d) estudio de la productividad, e) administración, y J) accidentes, 

seguridad y relaciones laborales. El rápido desarrollo de la psicología del trabajo se basa 

principalmente en el éxito obtenido en las pruebas psicomótricas y en los estudios Na►vdtorne. 

El psicólogo dedicado al campo laboral suele trabajar a tiempo completo, ya sea en los 

negocios, organismos oficiales o en empresas; aunque también lo hace ofreciendo servicios de 

asesoría en las universidades como consultor para las industrias. En el área industrial son 

contratados por empresas de todo tipo: seguros, fábricas, en la publicidad, etc. Sin embargo, 

orgánicamente, el departamento de recursos humanos en algunas empresas es considerado como 

Star, es decir, estructura compuesta por funciones ejecutivas de línea y asesoría (Bryans y 

Cronin, 1985). Aunque no resulta novedoso que la realización del objetivo general en toda empresa 

o institución, depende del interés, gusto y trabajo del ser humano; esto es debido a que él determina 

resultados de los demás recursos con que se cuenta, ya sean económicos, técnicos o físicos. 

La importancia de la Psicología del Trabajo ha sido ampliamente reconocida tanto que 

resulta dificil numerar algunos ambientes en los que el psicólogo aplica conocimientos en la 

reciprocidad hombre-trabajo. Y ha sido tanta la demanda del psicólogo de trabajo que para el año 

de 1977 en E.U. ocupaba el cuarto lugar, sólo superado por la psicología experimental, psicología 

educativa y la que mayor demanda tiene es la psicologia clínica. En ese mismo año los colegios y 

16 



las universidades son las instituciones que más solicitaban psicólogos, los negocios e industrias 

ocupan el segundo lugar en requerir los servicios de psicólogos, 

En México la disciplina psicológica hace su aparición en la década da los cincuentas y 

antes de convertirse en asignatura autónoma, se impartió dentro de la senda de lógica y moral, por 

tanto, se le considera una disciplina filosófica Recordemos que en 1916 E. Aragón con el apoyo 

de E. Chavez, fundaron el primer gabinete de psicología experimental, éste contaba con aparatos 

traídos de Alemania y fue Mellado a semejanza del elaborado por Wilhem Wundt en Leipzing, Así 

fue como empezó el desarrollo de la psicología en México (Vázquez y Ascencio, 1989). 

Sin embargo, la labor del psicóloga antes de la década de las cuarentas fue nula, las 

empresas no mostraban interés en sus recursos humanos. En 1945 Fernando Ocaranza 

reestructuró el programa que prevaleció en la UNAM desde 1937 y creó el departamento de 

psicología, posteriormente, y en vista del aumento de asignaturas y alumnos, en 1956, se transforma 

en Colegio de Psicología (Vázquez y Ascencio, 1989). Es indudable que el desarrollo de la sociedad 

industrial ha llevado aparejado un tratamiento científico y técnico de la fuerza de trabajo. Así que 

no es casual que surgiera en la sociedad industrial una psicología vigorosa, interesada en explicar 

las causas y la funcionalidad del comportamiento para su manejo y control (Peniche, 1989). 

La psicología del trabajo se Inicia en nuestro país alrededor de 1942, en actividades 

relacionadas con la selección de personal, tales como: aplicación de tests, estudios de adaptación, 

elaboración y dial", de pruebas psicológicas; aunque durante los a►los cuarentas proliferaron 

problemas de tipo administrativo como: rotación de personal, ausentismo y aquellos relacionados 

con los salarios. Como consecuencia, ésta psicología amplió el campo de acción, relacionando 

actividades de evaluación, capacitación, análisis de puestos y otras Investigaciones. Para entonces, 
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en 1950, German Herrera funda el primer despacho de consultoría externa denominado Instituto de 

Personal, Sil., realizando principalmente asesoría en: reclutamiento, selección y administración de 

personal, análisis y evaluación de puestos, capacitación, calificación de méritos y estudios de 

motivación, En ese mismo año, en la Universidad Iberoamericana, German Herrera otorga la 

primera catedra de psicología industrial; para 1956 Carlos Gómez Robledo lo hacía en la UNAM 

(Pérez G, 1989). 

Es importante señalar las funciones realizadas por las instituciones de Educación Superior. 

Estas proponen firmar recursos humanos para realizar el trabajo profesional, estando dispuestas 

al cambio y a los requerimientos sociales y avances teóricas; metodológico.v y tecnológicos, con el 

fin de beneficiar a la población atendida, ya que éste es su fin último. Sin embargo, los psicólogos 

egresados se dedican a realizar funciones y actividades que no son propias de las que llevó a cabo 

en la licenciatura; los empleadores de psicólogos muestran poco interés en proporcionar 

desarrollo, debido principalmente al desconocimiento del potencial profesional, otorgándoles 

funciones ortodoxas (diagnóstico y evaluación) en campos tradicionales (selección y capacitación); 

además, la gran mayoría de psicólogos que laboran no se han titulado. En orden decreciente, las 

semiespecializaciones son: clínica, educativa, del trabajo, social y experimental. (Martínez y 

Urbina, 1989), 

Lo anterior muestra una parte de las circunstancias que por un lado oscurecen y limitan el 

desarrollo de los psicólogos y, por otro, el mito: es la experiencia ocupacional la que marca en 

forma definitiva el crecimiento de los psicólogos en el campo de trabajo. Estas es una creencia que 

favorece lo no obtención del título. Almeida y C'ols (1989), coinciden y señalan que el problema del 

empleo del psicólogo ha estado condicionado por elementos del auge de la profesión (en el periodo 
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de 1978-1980, se aumentó el número de egresados en la UNAM), tales como un Incremento súbito 

del interés por el estudio universitario de la psicología. La imposibilidad de las universidades para 

acoger osa demanda y para ofrecer una capacitación y formación de calidad reconocidas, por un 

lado, y por otro una sociedad que se reconoce y valora las funciones del psicólogo 

Siendo éste uno de los objetivos a contemplar para este trabajo. Analizar por medio de las 

actividades laborales, si el trabajo del psicólogo laboral, en materia de capacitación, posee 

conocimientos vinculados ala labor académica. 

Se han hecho jornadas cuyo objetivo es rescatar y definir la situación del psicólogo en el 

trabajo. Durante 1984, en San Luis Potosí se realizaron las jornadas 1 y 11 con el propósito de 

definir el quehacer profesional del psicólogo en términos del mercado laboral existente. 

Determinándose las siguientes funciones profesionales: detección, evaluación, planeación, 

Intervención, rehabilitación, estudio y prevención. La ocupación proftsional del psicólogo se 

caracterizó por áreas de intervención: psicología clínica, del trabajo, educativa, social, jurídica, 

experimental y psicafisiología (Acle, 1989). Lo anterior es obtenido en una investigación de 

psicología, que participó en dichas jornadas, la cual muestra un claro esfuerzo  por vincular el 

perfil profesional del psicólogo y la ense8anza de la psicología, con la satisfacción de necesidades 

sociales. Algunos datos relevantes mostrados por Acle (1989), son: la formación recibida se 

enriquece mas por la experiencia que se adquiere en el ejercicio de la proftsión y por supuesto de 

cursos cortos de capacitación; los psicólogos orientan su trabajo hacia áreas de las que no fueron 

parte durante su licenciatura; también, laboran en campos de salud educación producción y 

consumo, además dirigen sus servicios a zonas urbanas altamente desarrolladas. 
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La psicología no es considerada libre en el sentido en que los sectores público y privado son 

quienes absorben a los psicólogos y por tanto, no permiten que laboren de manera Independiente. 

Ante lodo esto, el CNEIP concluye que el psicólogo es prolisionista universitario cuyo objeto de 

estudio es el comportamiento humano, individual y social; que a partir de los procesos 

cognoscitivos.afectivos y de su interacción con el entorno es un promotor del desarrollo humano, 

consciente de sus responsabilidades éticas para consigo mismo y la sociedad siendo su .función 

genérica la de intervenir como experimentador del comportamiento en la promoción del cambio 

individual y social desde una perspectiva interdisciplinaria. 

La demanda de profesionistas en los ambientes de trabajo, generalmente está acampanada 

de la exigencia que no sólo incluye una sólida formación escolar, sino del conocimiento práctico 

que demanda el campo laboral. Limón y Cols. (/989) argumentan que las primeras generaciones de 

psicólogos lograron una formación general, en donde predominaba el área clínica. Los primeros 

egresados lograron extender sus áreas de trabajo a tal grado que posteriormente en las 

instituciones o empresas existía un departamento a ocupar por un psicólogo. La responsabilidad y 

exigencia ante los retos del psicólogo es prepararse: didácticamente, cursando programas de 

formación extracurricular, participando en cursos de capacitación institucional, instrucción en el 

puesto a desempdar, con estudios de posgrado, etc. Por tanto, se puede afirmar que la psicología 

del trabajo, requiere de una absorción constante de todas aquellas innovaciones y cambios 

tecnológicos, políticos, económicos y sociales, considerando que los estudios universitarios son 

diftrentes a /as experiencias y exigencias del campo laboral. 
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El psicólogo como profeslonista evalúa, planea, interviene para modificar un problema, 

previene e investiga, y los problemas que atiende están en áreas de educación, salud pública, 

producción y consumo, organización social y ecología. Sin embargo, los servicios requeridos son 

principalmente en el sector urbano, otorgando menor importancia al sector rural marginal. Por 

tanto, el campo de trabajo se encuentra definido bajo las anteriores anotaciones, y queda 

entendido que el psicólogo no es algo que se forme con base exclusiva en los requisitos puros de la 

disciplina. Así se convierte en un lujo que por lo mismo tiende a ser efímero. 

Analizando el contexto donde se aplican los principios, técnicas y métodos, la psicología 

tiene como característica una intensa y estereotipada prescripción de roles, bajo una fuerte división 

técnica del trabajo y una división entre trabajo de conceptualización, planeación y trabajo 

operativo de ejecución. Esto provoca la asignación de técnico profesional al psicólogo y sus 

funciones son de colaboradores directos del administrador de empresas o del ingeniero industrial,. 

cuando lo importante de la psicología del trabajo es, entre otras cuestiones, desarrollar e 

incrementar habilidades, intensificar la frecuencia de aparición de repertorios específicos, además 

de motivar a los trabajadores y asesorar a los administradores. 

También se puede analizar que el papel del psicólogo está limitado a abordar sólo 

problemas tradicionales como los ya expuestos con anterioridad, quedando suspendido en el aire lo 

escrito por Carlos Peniche Lara (1989): el papel del psicólogo del trabajo como un planeador y 

optimizados de la fuerza de trabajo, en la que su principal actividad se centra en animar al grupo a 

organizarse y desarrollarse bajo su propia perspectiva; es la de un proftslonal experto en el factor 

humano de las empresas. Su campo de trabajo de acción se amplía considerablemente a terrenos 

como la organización, la producción y comercialización de productos, entre otros. Por otro lado, la 
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introducción de la nueva tecnología permite un mayor desarrollo de la población de una empresa, 

aunque lo ideal seria que esta tecnología fuera hecha para satisfacer necesidades nacionales. 

Frente a este panorama se pueden vislumbrar el rol y las funciones del psicólogo, como el de un 

especialista en recursos humanos y promotor del cambio que permite a las empresas realizar los 

ajustes que el mercado y la organización social demandan. Lográndose una de las funciones del 

psicólogo del trabajo, desarrolladas en los empleados, laflexibilidad y la capacidad de reordenarse 

rápidamente. 

De tal manera, la psicología del trabajo proporciona una labor de capacitación y al igual 

que las disciplinas económicas ha tenido que evolucionar y estructurar métodos y técnicas que 

permitan la enseñanza a la fuerza laboral, tanto de la que se encuentra trabajando como de la que 

se incorpora a sus funciones. Aunque entre los profesionistas dedicados al entrenamiento se 

encuentran 43% de administradores, 21% de psicólogos, 13% de relaciones industriales, 9% de 

ingenieros, y 14 % de sociólogos y economistas (Vázquez y Ascencio, 1989). Las causas por las que 

dominan los administradores son muchas. entre las que resaltan: poco conocimiento de la curricula 

que posee el psicólogo y por tanto la funcionalidad que pueda tener en las actividades de 

entrenamiento; otro es el plan de estudios de psicología, que a pesar de los esfuerzos en la 

reestructuración curricular no está acorde en su totalidad a las realidades y necesidades del país. 

Así mismo, se han hecho investigaciones en donde resalta el cumplimiento de la capacitación, 

debido a las disposiciones legales, y también, con objeto de incrementar la productividad y 

favorecer la superación del personal (Vázquez y Ascencio, 1989). Un aspecto importante. son los 

cursos que se imparten de tipo administrativo hacia niveles medios, en su mayoría cubren objetivos 
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de entrenamiento para un puesto determinado; por lo cual, el psicólogo del trabajo crea cursos 

encaminados a cubrir ciertos mercados de trabajo. 

Se puede afirmar que el psicólogo es diferente del que conocimos hace veinte años. La 

disciplina ha tenido importantes cambios y avances en su desarrollo científico y, consecuentemente, 

en su ejercicio profesional. Hoy la psicología se encuentra involucrada en el estudio y solución de 

problemas del comportamiento humano, complejos y Melles, en una sociedad que enfrenta severas 

crisis en todos los ordenes: económico, social, político, histórico y cultural. La finalidad, en lo que 

a la psicología corresponde, es mejorar las condiciones de vida, transformación y desarrollo 

humano y social. El psicólogo del trabajo no ayudará a una empresa a la explotación científica del 

trabajador, buscará su mutuo beneficio.• lograr que el trabajador tenga un entendimiento del papel 

que mantiene dentro del proceso productivo y un mejor desarrollo económico, social y humano; 

siendo nieta alcanzable por el psicólogo del trabajo, dedicado a la capacitación. 

Finalmente se coincide con Pérez G. (1989) en que es necesaria la superación del psicólogo 

del trabajo en aspectos tales como: la investigación, el descuido de la teorización sobre su campo 

de acción que es de capacitar. 
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CAPITULO 

EL PROCESO DE LA CAPACITACIÓN 

HISTORIA DE LA CAPACITACION EN MEXICO 

Las primeras en utilizar la capacitación ji4eron empresas privadas, logrando el incremento 

de su productividad. Los trabajadores al tener un nivel de preparación, además de contribuir 

directamente con el incremento de la productividad, desarrollaban habilidades, destrezas, 

conocimientos y capacidades aún más refinadas, lo que permitía llevar al cabo programas, a nivel 

nacional, tendione.s a incrementar la productividad, la calidad y la compentividad de las empresas. 

Además, la capacitación se consolida como un derecho para el trabajador. Lo que contribuye al 

crecimiento de las empresas y, al mismo tiempo, al desarrollo especializado de su personal. 

Las medidas de eslablecierón durante 1870, ~ose en el Código Civil el contrato de 

aprendizaje, el cual es retomado por La Ley Federal del Trabajo (LFT) de 1931 obligando al 

patrón a la 010"11Za de un qficio; lo cual fue refutable en 1970 debido a su mala aplicación. En 

1935 el gobierno y el sector empresarial establecen el Centro Nacional de Productividad 

(CENAPRO), cuya función era el estudio y la promoción de la productividad, capacitación y 

adiestramiento a nivel nacional. Para 1968, debido a los cambios sociales del pais, Díaz Ordaz 

manifestó: resulta vital la educación orientada al trabajo productivo, necesitamos formar 
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rápidamente todo el personal desde el científico de alto grado hasta el obrero semicalificado que 

México exige (en Gonzalez y Torres, 1993). Esta declaratoria permite observar la necesidad ya 

imperante de elevar la calidad de la mano de obra, Ya que toda empresa o institución, no lograrla 

funcionar si no cuenta con operarios hábiles, capaces de realizar las nuevas tareas de producción, 

debidas a la alta importación de maquinaria y también, a las innovaciones de la actual Revolución 

Industrial 

Pero no es sino hasta 1976 cuando se reestructura lo referente a la capacitación, siendo el 

objetivo central crear iniciativas de ley que permitan solucionar problemas laborales, 

principalmente los de escasez de mano de obra calificada y de desempleo, iniciándose todo un 

proceso innovador de capacitación y adiestramiento, Es importante señalar que es sólo a nivel 

jurídico, ya que las empresas llegadas a México traían sus sistemas de recursos humanos. 

El Articulo 113 de la Constitución, en el apartado A, fracción XIII, establece: "las empresas, 

cualquiera que sea su actividad estarán obligadas a proporcionar a sus trabajadores capacitación 

o adiestramiento para el trabajo". La Ley reglamentaria determinará los sistemas, métodos y 

procedimientos conforme a los cuales los patrones deberán cumplir con dicha obligación. La 

Fracción XXXI dice que es de competencia exclusiva de las autoridades federales: "la aplicación de 

las disposiciones del trabajo, la obligación de los patrones a impartir capacitación y adiestramiento 

y, las empresas o instituciones contarán con el auxilio de las secretarías estatales cuando se trate 

de ramas o actividades de Jurisdicción local" (Rodríguez y Ramírez, 1991) 

Asimismo, el trabajador tiene el derecho a recibir capacitación o adiestramiento en su 

trabajo, alio de que esté en posibilidades de elevar su nivel de vida y productividad, conforme a los 
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planes y programas que, elaborados en común acuerdo entre el patrón y sindicato o sus 

trabajadores, sean aprobados por la Secretaría del Trabajo y Previsión Social (Articulo 153-A). El 

objeto de la capacitación es actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del 

trabajador en su actividad y proporcionarle información sobre la nueva tecnología que se requiera 

Asimismo prepararlo para una vacante o puesto de nueva creación, prevenir accidentes de trabajo, 

incrementar su productividad y, en general, mejorar sus aptitudes para el trabajo (Artículo 153-F). 

Entonces, después de elevarse a rango constitucional, las normas de capacitación y 

adiestramiento, se federalizaron, creándose el Servicio Nacional del Empleo Capacitación y 

Adiestramiento; y por último, se reglamenta en la Ley Federal del Trabajo, siendo supervisada por 

la Secretaria del Trabajo y Previsión Social (STPS). 

Sin embargo, no fide por decreto el que la capacitación se empleara en las empresas, ya que 

como antes se señaló (capítulo 1), en 1950 se fundó el primer despacho de consultoría y 

capacitación y, con la entrada de empresas Transnacionales, éstas utilizaban sus propios procesos 

de selección y capacitación de recursos humanos, previo a la entrada en vigor de los artículos 

contenidos en la Ley Federal del Trabajo, 

Por otro lado, es importante mencionar que aún así en términos constitucionales o jurídico 

no está claro el concepto de capacitación, y menos, la diferencia entre éste y adiestramiento. 
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LA CAPACITACION 

Antes de revisar minuciosamente el concepto de capacitación, es preciso diferenciarlo del de 

adiestramiento. La Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitación y Adiestramiento (UCEC'A) 

hace este discernimiento, y comienza por definir a la capacitación como la acción destinada a 

desarrollar las aptitudes del trabajador, con el propósito de prepararlo para desempeñar 

eficientemente una unidad de trabajo espec(flca e impersonal. Y por adiestramiento, es la acción 

destinada a desarrollar las habilidades y destrezas del trabajador, con el propósito de incrementar 

la eficiencia en su puesto de trabajo, La diferencia está en los términos de aptitudes y habilidades y 

destrezas, correspondientes a capacitación y adiestramiento, respectivamente. 

Para Mendoza (1986), el adiestramiento es el proceso de enseñanza-aprendizaje orientado a 

dotar a una persona de conocimientos, desarrollarle habilidades y adecuarle actitudes para que 

alcance los objetivos de su puesto de trabajo. Y capacitación es el proceso de ensollanza-

aprendizaje orientado a dotar a una persona de conocimientos, desarrollarle habilidades y 

adecuarle actitudes para que pueda alcanzar los objetivos de un puesto dikente al suyo. Este autor 

señala prioritarios los objetivos de su puesto y los objetivos de un puesto diferente al suyo, de 

adiestramiento y capacitación respectivamente. 

Arias (1976) aborda la educación como concepto genérico, derivándose el desarrollo y el 

entrenamiento; y de éste último surgen el adiestramiento y la capacitación. Por educación se 

entiende la adquisición de bienes culturales, aspectos técnicos, científicos, artísticos y humanísticos, 

así como los utensilios, las herramientas y las técnicas para usarlos. Entrenamiento es la 
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preparación para un esfuerzo físico o mental para poder desempeñar una labor; este concepto 

incluye: 1) adiestramiento y, 2) capacitación. El primero es la adquisición de habilidades y 

destrezas mediante una práctica más o menos prolongada de trabajos de carácter muscular o 

motriz. El segundo es la adquisición de conocimientos de carácter técnico, científico y 

administrativo. Por último, está el desarrollo, que es la formación de la personalidad (carácter, 

hábitos, educación de la voluntad, culto de la inteligencia, sensibilidad), es decir, la maduración 

integral del ser humano. Para él adiestramiento es habilidad y destreza para desempeñar trabajos 

de caracter nu►scular o motriz. En cuanto a capacitación refiere los conocimientos de carácter 

técnico, científico y administrativo. 

Por su parte, Siliceo (1982) define al adiestramiento como la habilidad o destreza adquirida 

por regla general en el trabajo preponderantemente fisico. Desde este punto de vista el 

adiestramiento se imparte a los empleados de menor categoría y a los obreros en la utilización y 

manejo de máquinas y equipos. La capacitación incluye el adiestramiento, pero su objetivo 

principal es proporcionar conocimientos sobre todo en los aspectos técnicos del trabajo. En esta 

virtud y a diferencia del adiestramiento, la capacitación se imparte a emplead« ejecutivos y 

funcionarios en general, cuyo trabajo llene un aspecto intelectual bastante importante, 

A! respecto, Mendoza (1986) señala que: a) se carece de una definición legal, b) en la 

práctica se hace innecesaria una distinción entre ambos conceptos (capacitación y adiestramiento) 

y c) la diferencia general está dada por el puesto que ocupa el trabajador. La capacitación se 

impartirá a quien desempeñará un puesto diferente, en tanto que adiestramiento, a la persona que 
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continuará en el mismo puesto. Además, como consecuencia del primer punto, cada empresa puede 

hacer uso del concepto, a partir de sus objetivos. 

En resumen la diferencia entre adiestramiento y capacitación, estriba, por un lado, en: 1) el 

puesto de trabajo que ocupa o que desempeñará el trabajador, 2) la unidad de trabajo (máquinas o 

trabajo de escritorio), 3) el puesto a ocupar por primera vez (inducción al trabajo), 4) el esfuerzo, si 

es _lisie° o mental y, 5) la adquisición de destrezas, conocimientos, habilidades y/o actitudes. Y por 

el otro, en cuestiones académicas o laborales. Por académicas, se entienden las propuestas que 

hacen algunos autores como Mendoza (1986), Arias (1976) y, Sil/ceo (1982). Y por laborales, los 

diferentes proyectos que emanan de las instituciones asignadas a promover la capacitación, tanto a 

nivel internacional, como a nivel nacional. 

La capacitación tiene su lugar en empresa o instituciones, y se puede ubicar en un 

organigrama Las funciones de la capacitación son realizadas por el Departamento de 

Capacitación y Desarrollo o por el departamento o área de Recursos Humanos. Esta capacitación 

esta siendo continuamente supervisada por la Comisión Mixta de Capacitación Pero definir las 

funciones de la Comisión Mixta de Capacitación, es fijar las políticas y normas para la elaboración 

de capacitación, adiestramiento y desarrollo para todos los trabajadores. Considerando: 1) a la 

capacitación como el objeto de actualizar y perfeccionar aptitudes, conocimientos y habilidades del 

trabajador en »actividad 2) prevenir riesgos de trabajo, prepararlo para el ascenso e incrementar 

la productividad, la cual deberá tener, como propósito, la obtención de los mejores resultados con 

el menor esfuerzo (Diario Oficial, octubre de 1992). Es decir la comisión establece los lineamientos 

para elaborar los planes de capacitación, ya que al estar representados patrones y trabajadores en 
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esta comisión, queda reconocido todo el personal de la empresa. Pero la comisión es la encargada 

de operativizar a la capacitación que en la mayoría de casos está determinada por ordenes 

superiores, etalendase que la comisión es un espacio para la capacitación. 

A nivel internacional y nacional existen organismos encargados de difundir medidas para el 

debido funcionamiento de las comisiones. Internacionahnente, se encuentra la Organización 

Internacional del Trabajo (01T), que define u la capacitación como todo tipo de formación a 

preparar o readaptar a una persona para que desempeñe un empleo, sea o no por primera vez, o 

para que sea promovido en cualquier ramo de actividad económica, incluida la enseñanza general, 

profesional o técnica necesaria para ese fin (en Gonzalez y Torres, 1993). Y nacionalmente, se 

encuentra la Secretaria del Trabajo y Previsión Social (S7'PS), que establece su concepto de 

capacitación, incluido en el Programa Nacional de Capacitación y Productividad, en el periodo 

1989-1994, que dice capacitación es un proceso mediante el cual el hombre desarrolla y 

perfecciona sus habilidades, destrezas, actitudes y aptitudes a través de un conjunto de contenidos y 

procedimientos teórico-prácticos relativos al conocimiento de un determinado campo técnico para 

lograr una firmación integral que responda a las exigencias de un determinado puesto de trabajo 

En la tesis Formación de Coordinadores de Capacitación los autores Casuas y Casiano 

(1993), refieren a la capacitación como la acción o conjunto de acciones, tendientes a proporcionar 

y desarrollar las aptitudes y/o conocimientos de una persona, con el afán de prepararlo para que 

desempeñe adecuadamente su puesto de trabajo y los inmediatos superiores. Su cobertura es en los 

aspectos de atención, memoria, análisis, síntesis y evaluación de los individuos y, principalmente, 

en el área del aprendizaje cognoscitivo. 

30 



En otra tests, la de Gonzalez y Torres (1993), se adopta la definición de la STPS, y una más, 

en donde agregan; la capacitación es un proceso a través del cual se provee al trabajador de los 

conocimientos, actitudes y habilidades necesarias para realizar eficientemente su trabajo, lo que 

permite a las organizaciones vivir en continuo cambio y producir con calidad para poder ser 

competitivos. 

Alvizar (1992) dice que entenderemos por capacitación al proceso que permite desarrollar 

habilidades y actitudes para desempeñar un nuevo puesto de trabajo. 

Referente a lo académico, ésta es una muestra que representa el concepto de la 

capacitación; pero ahora se abordará el uso que se da a la capacitación en el ámbito laboral. Con 

el fin de señalar la operatividad del proceso de capacitación. Se retomó a una aseguradora 

(Comercial América) por pertenecer al sector privado. Además por el hecho de haber participado 

en actividades laborales, realizando prácticas profesionales. 

En Comercial America la capacitación se desprende de un objetivo general: el promotor al 

finalizar el curso logrará mejorar el desempeño de sus habilidades como capacitar a sus agentes. 

La compañía define a la capacitación como la actividad planeada y fundamentada en necesidades 

reales de la empresa, que busca un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes de los 

integrantes de dicha organización a fin de mejorar la calidad del servicio. Además, separa 

atinadamente, sus dos campos a trabajar: uno, el área de los conocimientos y la mejora de 

habilidades: el saber y el saber hacer. Y dos, las actitudes que modifican su querer, su querer hacer, 

es decir, su voluntad Esta empresa señala que el proceso de capacitación es un proceso de 
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enseitanza-aprendizaje en el que la comunicación es un elemento indispensable para que se logre 

(Manual curso-taller do formaci‘n de instructores, 1993). 

Con lo anterior, se deriva un aspecto que implica la definición de capacitación para cada 

empresa o Institución; y ésta es, según la estructura y la Constitución de la institución, será la 

conceptualización de capacitación; par tanto, se establece una clara dependencia de la 

capacitación con la identidad de la empresa. Es decir, no están separadas las actividades por 

departamentos (pensando en la organización gráfica de una empresa), sino al contrario, guardan 

estrecha vinculación los departamentos de capacitación con los demás niveles departamentales. 

Entonces, la misma linea Staff (en donde se ubica la capacitación) es un laboratorio, ya que se 

establece la teoría y allí mismo se práctica con el apoyo de los demás jefes de área. 

La definición para este estudio de capacitación es: proporcionar los medios (habilidades, 

actitudes y conocimientos), necesarios para que el trabajador mejore en su condición de trabajo, 

tanto en el proceso, como en la actividad laboral, además de considerar los aspectos legales y 

empresariales. Es decir los medios son los que el trabajador necesite, para mejorar su actividad; el 

desarrollo de sus labores. Siendo para este fin, la realización de una sistematización del proceso de 

capacitación. 

Un proceso de capacitación se origina del conocimiento de 4 factores: 

HUMANOS 

ORGANIZACIONALES 

FINANCIEROS 
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MATERIALES 

Es decir el psicólogo laboral está comprometido a conocer plenamente estos factores, para 

lograr la mejor realización de un proceso de capacitación (ver esquema 1). 

EL PROCESO DE CAPACITACIÓN 

En 1987, se crea el Sistema de Capacitación y Desarrollo (SICADE), con el objetivo de 

poseer un marco de referencia que norme las acciones de capacitación para el desarrollo de los 

trabajadores, de manera que se garantice la uniformidad de criterios de aplicación en el ámbito 

nacional (Gonzalez y Torres, 1993). Dentro de las funciones o características del SICADE, se 

encuentran, a) Planificación, resultado de una investigación que permite la orientación de los 

esfuerzos a los planes para lograr los objetivos específicos, b) Integración, pretende armonizar las 

potencialidades humanas, con el desarrollo de la institución tanto tecnológica como estructural y 

administrativamente. c) Sistemdlización, secuencia de etapas o pasos debidamente ordenados que 

proporcionan los conocimientos que se requieren de acuerdo a las necesidades actuales y futuras, 

permitiendo una evolución de lo simple a lo complejo. Y Por ultimo, d) Formativo, disposición de 

los recursos humanos y, los elementos técnicos-administrativos para foinsniar la autocapacitación. 

El SICADE define el proceso de capacitación como una actividad planeada y sistematizada, busca 

resolver problemas específicos y contribuye al logro de los objetivos de las instituciones, sin olvidar 

el desarrollo integral del propio trabajador 
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Algunos autores, como Pinto Matar° (1990) agregan otros factores, lo cual es justificado 

por el hecho de que cada institución o empresa tiene un modelo de proceso de capacitación. Este 

autor entiende por proceso de capacitación las acciones que hacen posible que los capacitadores 

contribuyan al logro de los objetivos de una empresa. Las cuatro funciones, citadas por Pinto 

Villatoro (1990) son: planeación, organización, ejecución y evaluación. 

Planeación: en esta etapa los capacitadores planean con anticipación qué se va hacer, 

cuándo hacerlo, y quién debe hacerlo, y, todo lo concerniente a las actividades involucradas en un 

evento. Esto implica prever y seleccionar los eventos que se seguirán a futuro. Para esto el 

coordinador tendrá presente la determinación de necesidades de capacitación, definición de 

objetivos, elaboración de planes, programas y presupuestos. 

Organización, el coordinador junto con el equipo interdisciplinario, determinan las 

funciones, delimitando las responsabilidades, definiendo lineas de comunicación y estableciendo 

procedimientos a seguir para el desarrollo del evento. La organización abarca la integración de los 

recursos materiales, financieros y humanos. Tiene como .subfases: estructura, procedimiento, 

integración de personas, integración de recursos materiales. 

Ejecución es la puesta en marcha del plan; en esta fase cobra vida lo establecido durante la 

planeación, Se integra por cuatro puntos: contratación de servicios, desarrollo del programa, 

coordinación de eventos y control administrativo y presupuestal. 

Por evaluación, consiste en conocer objetivamente los resultados de un evento. Su finalidad 

radica en la localización de deficiencias y valoración de resultados para asegurar que los hechos se 

ajusten a los planes; implica la comparación de lo alcanzado con lo planeado. 
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Así, el proceso de la capacitación implica una serie de etapas que requieren ser cubiertas 

sistemáticamente para lograr el fin s'iltimo de la capacitación: proporcionar al trabajador los 

conocimientos, actitudes y habilidades necesarios, para que el trabajador mejore en su condición de 

trabajo, tanto en el proceso, como en la actividad laboral, esto mediante las siguientes fases: 

DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION (DNC) 

DISEÑO DE PROGRAMAS DE CAPACITACION (DPC) 

EJECUCION DE PROGiUMAS CAPACITACION (EPC) 

EVALUACION DE LA CAPACITACION (EC). 

Todas y cada una de estas fases cumplen una función, y no se puede omitir ninguna por que 

no sería objetiva la siguiente,y tampoco el proceso de la capacitación (Gonzalez y Torres, 1993) 

DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION (DNC) 

De acuerdo a la estructura presentada para esta estudio, ésta será la primera en cuanto a 

funciones operativas, propias de un departamento de capacitación; y es la primera fase funcional 

del proceso. 

En el trabajo realizado por Mendoza (1986), titulado Manual para Determinar Necesidades 

de Capacitación, se explica mediante una tabla lo que son y lo que no son las necesidades de 

capacitación. Describe por detección de necesidades de capacitación a la diferencia entre los 

35 



deberla ser de un puesto y el desempeño que realiza el trabajador, esta discrepancia se debe a la 

falta de conocimientos, habilidades y actitudes. Resaltando tal diferencia, en términos de puestos 

específicos, vinculación en los objetivos de la empresa y en los propios del puesto, esto se traduce 

en conocimientos, habilidades y actitudes, que proporcionan una vio de capacitación. siempre y 

cuando, ésta sea lo más económico. Además, agrega infinidad de problemas en el desempeño, 

siendo ajenos a la capacitación. No se consideran sinónimos necesidad de capacitación y 

desempeño eficiente, y sólo unos cuantos problemas de desempeño se deben a la falta de 

conocimientos, habilidades manuales y actitudes. Reconoce dos tipos de necesidades: manifiestas y 

encubiertas. Las primeras, hacen referencia u algún cambio en la estructura organizacional, el 

movimiento o rotación del personal o, en respuesta al avance tecnológico de la empresa. Ejemplos: 

el personal de nuevo ingreso, el que será ascendido o transferido, el que ocupará un puesto de 

nueva creación, los cambios de maquinaria o herramienta, métodos de trabajo y procedimientos; 

así como el establecimiento de nuevos estándares de actuación. Por necesidades encubiertas la 

presencia de problemas en el desempeño del trabajador, y/o la Jaita de conocimientos, habilidades 

y/o actitudes. 

Para detectar necesidades de capacitación Tom H. Boydell (1971), clasifica las necesidades 

en organizacionales, ocupacionales, individuales, y departamentales y personales (en Mendoza, 

1986). Las primeras (organizacionales, ocupacionales e individuales), son debilidades generales, 

implican una gran parte de la empresa y/o la introducción de nuevos procedimientos. Por 

departamentales, se refieren a los que afectan una sección, división o departamento. Las 

ocupacionales se refieren a un solo puesto en particular. • Sin embargo, el autor otorga poca 
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importancia a las de tipo personal, ya que solo menciona que son las que pertenecen o ubican a 

cada trabajador. 

Para Rodríguez y Ramírez (1991), la detección de necesidades de capacitación es cualquier 

diferencia entre un "ser" y un "deber ser"; entre el rendimiento exigido por un puesto y el de las 

personas que lo ocupan; o bien, entre el rendimiento debido y el previsible de las personas que van 

e ocupar el puesto. 

Referente a la clasificación de las necesidades, Ramírez y Torres (1993) describen que la 

importancia radica en que los datos obtenidos a través del estudioy el diagnóstico de necesidades, 

son esenciales para fundamentar, justificar y estructurar el programa de capacitación, dando 

respuesta a las necesidades reales tanto del trabajador como de la institución. Definiendo por DNC 

a la parte del proceso de capacitación, que a través del análisis comparativo entre los 

conocimientos, habilidades y/o destrezas y actitudes inherentes a cada puesto, permite la obtención 

de las características particulares que sobre éstos poseen los trabajadores. 

Para la DNC las técnicas son muy variadas e incluyen diversas posibilidades, de acuerdo a 

los recursos u objetivos con que se cuenta. Algunas de éstas pueden ser: entrevista, observación, 

cuestionario, encuesia, lista de verificación, técnica de las tarjetas, periodo de actuación, inventario 

de habilidades, prueba de desempeño, reuniones de grupo tipo corrillo, comités, tormenta de ideas, 

simulación y planeación de carrera (Mendoza, 1986). Estos pueden ser un instrumento en la 

adquisición de información veraz y eficaz; o también, ser un requisito o tramite sin validez o 

repercusión en el establecimiento del diseño del programa de capacitación. 
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Es cierto, la capacitación se basa en la investigación y el diagnóstico, con el fin de justificar, 

fu damentar y estructurar su existencia. Pero la detección de necesidades de capacitación obedece, 

por un lado, a los objetivos empresariales, referentes a la eficientización y optimización de los 

recursos humanos, tanto en el proceso de trabajo, como en la actividad del trabajador. Por otro 

lado, las necesidades son, en esencia, la comparación entre un trabajador y el trabajador "ideal" 

(ver Mendoza, 1986; Rodríguez y Ramírez, 1991; y, Ramírez y Torres, 1993), encontrándose 

necesidades de rendimiento (ver Rodríguez y Ramírez, 1993), manifiestas, organizacionales y 

departamentales (ver Boydell, en Mendoza, 1986) 

Así el concepto de detección de necesidades de capacitación, consiste en obtener la 

información necesaria para proporcionar los medios (conocimientos, habilidades y actitudes), para 

que el trabajador mejore en su condición de trabajo, tanto en el proceso, como en la actividad. La 

DNC puede ser individual, departamental o, por niveles y hasta organizacional. Rejlretne a las 

técnicas, éstas serán las que se apeguen a los requerimientos y necesidades de que se trate; es 

importante señalar la debida utilización del tipo de detección (Individual, por nivel, departamental, 

institucional, etc.), porque esta determina la técnica a utilizar. Esto, con el fin de lograr establecer 

una base de datos confiable, para la etapa siguiente. 

DISEÑO DE PROGRAMAS DE CAPACITACION (DPC) 

En esta etapa, que se diseña punto por punto, con previa revisión de la obtención de datos 

de la DNC, se crean programas lo suficientemente amplios, cuya característica será la integración 
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de toda la Información obtenida en la detección de necesidades. Rodríguez y Ramírez (199/) 

mencionan 5 pasos a realizar: redacción de objetivos; estructuración de contenidos; diseño de 

actividades didácticas, técnicas de enseñanza•aprendizaje; determinación de los materiales de 

apoyo; y elaboración y/o determinación de instrumentos de evaluación. Aunque señalan que cada 

empresa tiene su manera de planear y ejecutar las acciones. 

Gonzalez y Torres (1993) mencionan que un programa es la exposición sistemática de un 

conjunto de actividades que tienen un orden y un objetivo determinado, que establece las 

condiciones a las que deben sujetarse las actividades, así como su descripción, recursos asignados 

y señalamiento de responsables. Además, los programas satisfacen las necesidades 

organizacionales e individuales, ya que si los objetivos de la institución no se contemplan, el 

programa no redundará en beneficio de las unidades administrativas y de los servicios; por el 

contrario, si los participantes no perciben el programa como una actividad de interés y relevancia 

para ellos, su nivel de aprendizaje distará mucho del nivel óptimo. Para la elaboración de 

programas de capacitación se contempla: elaboración de objetivos, estructuración de contenidos, 

modalidad educativa a utilizar, número de trabajadores a atender por puesto, capacitadores, sede y 

duración en días y horas. 

Para Pinto Villatoro (1990), la elaboración de planes y programas es la integración de los 

objetivos previamente diseñados, el ordenamiento de contenidos en solidados temáticas, la selección 

y el diseño de los medios adecuados para la conducción y evaluación del proceso instructivo. 

Lo que indica que la programación requiere de objetivos, por un lado, empresariales y, por 

el otro individuales. Por empresariales, los "deberla ser" de un puesto. Por individual, los 

39 



pertenecientes al desarrollo del trabajador, pero no sólo para el puesto (conocimientos, habilidades 

y actitudes), sino además los inherentes a su vida extralahoral tsu tiempo libre). Estos dos tipos de 

objetivos (empresariales e individuales), son los pilares en el diseño del programa de capacitación,. 

además esto permite la selección de los recursos asignados para las actividades previamente 

señaladas. 

Cada programa de capacitación es especifico de cada empresa o institución, está formado 

por un conjunto de cursos, seminarios, talleres, sesiones, etc. (también llamados ►modalidades 

educativas, Gonzalez y Torres, 1993). Seleccionados y dispuestos de tal manera que dan respuesta a 

una o varias problemáticas que van desde el nivel individual, hasta el organizacional. 

Por tanto, se conceptualiza al diseño de programas como las acciones basadas en la DNC, y 

cuya jiincián es establecer la debida modalidad educativa, en un método gula que, atendiendo las 

necesidades señaladas (conocimientos, habilidades y actitudes) y las que se manifiestan en 

momentos imprevisibles, establece un esquema a realizar. Los elementos u considerar son 

trabajadores, organización (las actividades de cada puesto) o niveles departamentales e 

instituciones; además, horarios y fechas, sedes, instructores, cursos, costos y las posibles 

instituciones que apoyan en la capacitación y desarrollo de personal. 

EJECUCION DE PROGRAMAS DE CAPAC1TACION (EPC) 

Teóricamente esta etapa consiste en la operación de las actividades dentro de los tiempos y 

lugares previstos, es decir, cómo lo planeado en el diseño de la programación, aqui será realizado. 
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La programación se ubica dentro de la planeacón. Sin embargo, en lo realizable, no es común que 

los programas se lleven a cabo tal y como fueron planeados, ya que resulta dificil prever totalmente 

las actitudes y comportamientos de un grupo que participa en el proceso de aprendizaje. De ahí la 

importancia de que la operación de los cursos o eventos, se lleve a cabo bajo una adecuada 

coordinación de las actividades programadas. 

La coordinación en las actividades programadas, no es más que la integración de las 

diversas acciones de una o varias personas encaminadas al cumplimiento de los objetivos; así 

mismo, armoniza la actuación de las partes en tiempo, espacio y utilización de los recursos 

seleccionados (Ramírez y Torres, 1993). 

Para Casuas y Casiano (1993), la ejecución es la puesta en marcha del plan, en esta frase 

cobra vida lo establecido durante la planeación (en donde resalta el diseno de programas). Se 

integra por cuatro puntos: contratación de servicios, desarrollo del programa, coordinación de 

eventos y control administrativo y presupuestal. 

Por tanto, la ejecución consta de una serle de operaciones prácticas (desarrollo del 

programa, coordinación de cursos o eventos), en situaciones reales, que permiten llevar al cabo 

acciones apegadas al diseno de programas, y de donde se obtendrá información a revisar 

posteriormente, ya que es parte (pero no el todo) de una posible integración de elementos para una 

evaluación. Es importante destacar que la EPC na son sólo cursos, sino también, otros eventos 

como conferencias. 
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EVALUACION DE LA CAPACITACION (EC) 

Por último, la evaluación de la capacitación está reservada para el siguiente capítulo, sin 

emgargo, es preciso definirla como parte del proceso de capacitación, porque después se integrará 

al concepto que es fin último de este estudio, es decir, como retroalimentación para el proceso de 

capacitación. 

La evaluación permite medir el grado de cumplimiento de los objetivos y otorga información 

de la calidad del diseno de la organización y del desarrollo de los cursos; además del cumplimiento 

de expectativas de los participantes y su opinión acerca de los eventos y el grado de conocimientos 

adquiridos (Rodríguez y Ramírez, 1991). 

Para Gonzalez y Torres (1993) esta etapa tiene la finalidad de conocer la efectividad de los 

programas, analizar las deficiencias detectadas para reiroali►nentar la programación y planear los 

cunas o eventos futuros a través de las medidas correctivas correspondientes. Es importante que el 

evaluador conozca las características del programa, sus objetivos, complejidad, duración, 

dimensiones y alcances. La evaluación permite determinar la eficacia y eficiencia del programa. 

Por eficacia, se entiende la utilidad que da al personal, obtenida de la aplicación del programa 

espectfico de capacitación; y por eficiencia, los efectos o resultados finales alcanzados por el 

programa específico de capacitación en relación al esfuerza invertido en términos de recursos y 

tiempo. 

También la evaluación, como parte del proceso, consiste en conocer objetivamente los 

resultados de un evento. Su finalidad radica en la localización de deficiencias y valoración de 
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resultados para asegurar que los hechos se ajusten a los planes; implica la comparación de lo 

alcanzado con lo planeado (11111atoro, 1990). 

De alguna manera, los autores antes mencionados consideran que la evaluación es el ►nedio 

de comparación de los objetivos iniciales con los resultados alcanzados. Lo que permite observar 

que el diseño y fin último de la evaluación es demostrar hasta dónde se llegó en la Información 

recabada en la detección de necesidades. Además, cuando la aplicación es al final del evento, 

evalúa únicamente el curso de capacitación. En esta fase, la evaluación es parte del proceso de 

capacitación, es la comparación de lo alcanzado con lo planeado. 

ETAPAS DE LA ADMINSTRACION 

Para que la evaluación no sólo signifique una etapa más del proceso de capacitación, y con 

el fin de nutrir a los demás componentes del proceso, en lo especifico y lo integral, es necesario el 

apoyo de la Administración de Personal o de Recursos Humanos (ésta disciplina permite la 

obtención de información para ser tratada en el departamento de capacitación), pero 

principalmente, el sao en las etapas que forman el proceso administrativo. En lo específico, es a 

cada una de las/ases del proceso (DNC, DPC, EPC y EC). En lo integral, se refiere al proceso da 

capacitación es decir,a la consideración de las etapas de la administración como medios 

anticipadores a la elaboración del proceso, destacando principalmente como material de apoyo. De 
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acuerdo a Reyes Ponce (1973), la estructura es la siguiente: PREVISION, PLANEACION, 

ORGANIZACION, INTEGRACION, DIRECCION y CONTROL. 

La Previsión, implica la anticipación en cuanto a los acontecimientos y situaciones es decir, 

consiste en fijar los objetivos, investigar los factores y coordinar los distintos medios en diversos 

cursos alternativos de acción. Es entonces el elemento de la administración que, con base en las 

condiciones futuras de una organización, habrá de encontrar revelaciones por medio de una 

investigación determinando los principales cursos de acción que permitan realizar los objetivos. 

Reyes (1973) señala tres principios básicos pura demostrar la certeza y la adecuada utilización de 

esta etapa. La previsibilidad, que permite actuar en situaciones de certeza o incertidumbre. De la 

objetividad, las previsiones deben descansar en hechos ►más que en opiniones suhjetivistas. Y el de 

la medición, en donde las previsiones serán tanto más seguras cuánto más puedan ser apreciadas, 

no sólo cualitativamente sino en firma cuantitativa o susceptible de ser medible. Como subetapas 

Mala tres: fijación de objetivos, estudio y la fijación de cursos alternativos de acción. Estas son 

estrategias de apoyo 

La planeación, fija el curso concreto de acción derivado de la etapa de previsión, 

estableciendo principios que orientan la secuencia de operaciones para realizar la determinación 

de tiempos y números. Esta etapa tiene varios principios: el de la precisión, que consiste 

principalmente en que los planes no se hacen con afirmaciones vagas y genéricas, sino con la 

mayor precisión posible, debido a que regirán acciones concretas. El de la flexibilidad, dentro de la 

precisión establecida en el principio anterior, todo plan considera un margen para los cambios 

inesperados en éste y en razón de la parte imprevisible, debido a la variabilidad de las 
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circunstancias futuras. El de la unidad los planes son de tal naturaleza que existe uno sólo para 

cada función, y todos los que se aplican dentro de la empresa estarán coordinados e integrados, de 

tal manera que sólo hay un plan general. Como fases importantes, dentro del procedimiento de 

planeación, se encuentran el establecimiento de presupuestos, de políticas, de programas y de 

procedimientos, mediante manuales, diagramas, programas y técnicas de control presupuestal. 

La organiwción, se refiere a la estructura técnica de las relaciones entre las funciones, 

niveles y actividades de los elementos materiales y humanos de una empresa o institución, con el fin 

de lograr su máxima eficiencia dentro de los planes y objetivos señalados. Los principios que 

sustentan ésta son; especialización (se divide el trabajo, dedicando a cada empleado a una 

actividad mas limitada y concreta; se obtiene mayor eficiencia, precisión y destreza); unidad de 

mando (para cada función un sólo jefe); equilibrio: autoridad-responsabilidad (precisando el grado 

de responsabilidad correspondiente al jefe de cada nivel jerárquico, estableciendo al mismo tiempo 

la autoridad), equilibrio: dirección-control (a cada grado de delegación corresponde el 

establecimiento de los controles adecuados para asegurar la unidad de mando). 

La integración, consiste en obtener y articular elementos materiales y humanos que la 

organización y la planeación señalan como necesarias para el adecuado funcionamiento de una 

institución. En cuanto a la integración de personas, se consideran los siguientes principios: los 

hombres desempeñan cualquier función dentro de una empresa, bajo el criterio de que reúnan los 

requisitos mínimos para desempeñarlo adecuadamente, es decir, se debe procurar adaptar a los 

hombres a las Melones y no las funciones a los hombres. Otro es el de la previsión de elementos 

administrativos, cada miembro de un organización debe proveerse con los elementos 
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administrativos necesarios para hacer frente en forma eficiente a las obligaciones de su puesto. El 

principio de la importancia de la introducción adecuada consiste en que los elementos humanos se 

integran a una empresa en un momento adecuado y óptimo. 

La dirección es el elemento de la administración que logra la realización efectiva de todo lo 

planeado y se ejerce en base a decisiones tomadas directamente o, con mas frecuencia, delegando 

dicha autoridad; vigilando el cumplimiento adecuado de las órdenes emitidas. Se señalan las 

subetapas siguientes: a) delegación de autoridad; b) que se ejerza la autoridad, para lo cual se 

precisan sus tipos, elementos y clases; c) fijar canales de comunicación a través de los cuales se 

ejerza y se rolen sus resultados; d) supervisar el ejercicio de la autoridad en forma simultánea u la 

ejecución de las órdenes. Los principios que rigen esta etapa son: el principio de la coordinación de 

intereses, el bien común será determinado cuando se logren coordinar los interése.s del grupo y por 

supuesto los individuales, siendo estos últimos los que buscan el bien común; el principio de la 

impersonalidad de mando, la autoridad de una empresa es producto de la necesidad del organismo; 

el principio de la vía jerárquica, al transmitirse una orden se siguen los conductos previamente 

establecidos y jamás sin razón; y el principio de la resolución de conflictos y principio del 

aprovechamiento del conflicto 

El control, es la medición de los resultados actuales y pasados en relación con los 

esperados, ya sea total o parcialmente con el fin de corregir, formular y mejorar nuevos planes. Las 

subetapas son: a) establecimiento de medios de control; b) recolección y concentración de datos; c) 

interpretación y valoración de resultados; d) utilización de resultados, para efectuar correcciones 

necesarias. Los principios son: el control que tiene un carácter administrativo y las operaciones de 

46 



control de la Melón de control, Lao funciones son de carácter administrativo y son la respuesta al 

principio do la delegación; en cambio, las operaciones de control son de carácter técnico. El 

principio de excepción: el control administrativo es más eficaz y rápido, cuando se concentran los 

casos en que no se logró lo previsto, más que en los resultados a obtener, como se había planeado, 

Estas etapas (previsión, plantación, organización, integración, dirección y control), 

pretenden contribuir en la conducción del proceso de capacitación, y en cada una de sus etapas, a 

la elaboración y al diseho del sistema de la capacitación propio y específico de una empresa, 

considerando, principalmente, el tipo de trabajador con sus requerimientos. 

Pues bien, las etapas de la administración cumplen con la función de regular, tanto en el 

proceso, como con cada una de sus fases. Así. la previsión cumple con el papel de anticipar 

acontecimientos y/o situaciones posibles, que puedan alterar el proceso (en su totalidad), 

permitiendo la Melón de los objetivos, tanto individuales o personales, como los institucionales. 

Contempla la investigación de los factores a incluir en el proceso, que van desde la disponibilidad 

del trabajador (horario, traslado, etc) hasta la resolución de las modalidades educativas 

(seminarios, cursos, conferencias, etc) 

La planeación procura situaciones de certeza o de incertidumbre y la objetividad de los 

hechos, más que de opiniones satketivistas; ésta fija el curso concreto de acción, estableciendo 

principios de orientación do cado una de las fases del proceso. Apoya principalmente al dudo y a 

la ejecución de programas en el establecimiento de tiempos (como horarios) y números (como 

trabajadores y costos), Pero, además de las otras, éstas mismas fases proporcionan la dirección de 

acciones concretas, y a la ves las hace flexibles, dentro de la precisión establecida; esto es, debido a 

47 



que todo se considera un margen para los cambios inesperados, y a la variabilidad de las 

circunstancias Mural. Así, cada fase tendrá o solo plan y también formarán el plan general 

La organización es la estructura técnica de todas las fases del proceso, pero de igual 

manera, cada fase tendrá un diseño específico derivado de la estructura general. Logrando, tanto 

en el proceso como en cada fase, la Especialización; es decir, será una actividad limitada y concreta 

que va de lo general a lo particular, desde los objetivos de la empresa por capacitar, hasta las 

necesidades de los trabajadores. Estos formarán el proceso en general y lo hará específico dando 

una mayor coherencia entre lo académico y la práctica laboral. 

En la integración se obtienen y articulan las fines de la capacitación junto con su estructura 

particular; que la planeación y la organización señalan como Indispensables para el adecuado 

funcionamiento de la capacitación. Es decir, cada etapa persigue la unificación de recursos, tanto 

humanos como materiales, con el fin de articularlos de manera coherente en el alcance de los 

objetivos de la capacitación. Pero también, estas etapas estarán acordes, para su reunificación en 

el proceso de la capacitación, para esto la integración se basa en la planeación y la organización. 

Para la dirección es importante destacar la participación de los diseñadores del proceso. Es 

decir, los participantes en la realización del plan general de capacitación, serán los responsables 

de que lo previsto, planeado y organizado, se lleve a cabo lo más apegado a estos elementos. Así, 

para cada fase del proceso, se determina si lo que se estipuló es lo que se está ejecutando. Por 

ejemplo, si las acciones determinadas siguieran en la fase de evaluación serián las mismas a las 

que se llevarían a cabo en el momento de su aplicación; esto permite analizar y reportar en Mitras 

sesiones, lo que se modificará en la capacitación. Por otro lado, si alguien determina que otros 
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empleados van a llevar a cubo la operatividad del proceso o de cada fase, se arriesga al 

inadecuado funcionamiento. Lo que es posible evitar con la debida coordinación. 

En el control, la medición de lo planeado con lo ejecutado permitirá observar los resultados 

obtenidos y saber con precisión hasta dónde se llegó en el logro de los objetivos de la capacitación, 

esto con el fin de corregir, formular y mejorar las fases y el proceso de capacitación. Es necesario 

destacar el establecimiento de medios de control, la recolección y concentración de datos, la 

valoración de los resultados y la utilización de éstos, para las correcciones pertinentes; para así 

tener información objetiva y veraz de lo realizado. 

Después de estas etapas, continua la operatividad de los componentes del proceso de 

capacitación y el primero es la Detección de Necesidades de Capacitación, después el Diseno de 

Programas de Capacitación, continua la Ejecución de Programas de Capacitación y, por último, la 

Evaluación de la Capacitación. La cual cubrirá los objetivos de la organización, investigando qué 

capacitación se efectuará fijando métodos alternativos de acción; y especificando un método 

concreto de acceso a la detección de necesidades. 
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CAPITULO : 

«TODOS DE EVALUACION 

LA EVALUACION 

Después de haber revisado las etapas de la administración (previsión, planeación, 

organización, integración, dirección y control), como apoyo a la mejor utilización y desarrollo del 

proceso de capacitación; principalmente en la fase de la evaluación descansa la corrección del 

filiara de la capacitación. 

Así, Alvizar Sandoval (1992) señala a la evaluación como la forma de medir la eficiencia y 

resultados de un programa educativo y la labor del instructor, para obtener la información que 

permita mejorar habilidades y corregir evenlitahneme errores, adenuls, permite obtener 

información precisa y confiable acerca de los efectos que la capacitación tuvo sobre los 

participantes, el trabajo y el funcionamiento de la empresa. Es decir, la evaluación consiste en 

verificar si los medios y técnicas, fueron las adecuadas para que el capacitando alcance los 

objetivos propuestos. 

Sin embargo, para Rodríguez y Ramírez (1991), la evaluación permite medir el grado de 

cumplimiento de los objetivos y proporciona inkmación acerca de la calidad del diseño de la 

organización y del desarrollo de los cursos, el cumplimiento de expectativas de los participantes y 
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su opinión de los eventos, el grado de conocimientos adquiridos y el incremento en el nivel de 

haMidades y/o la generación de cambios de conducta y de actitudes, y los resultados tangibles del 

programa en cuanto a la relación costo/beneficio. Estos datos se retoman para realizar los ajustes 

necesarios en próximos eventos. Además, señalan atinadamente que cualquier decisión que se base 

en 141110 sola Mote de información es poco confiable y dificilmente ofrece la respuesta adecuada 

para el mejoramiento de la capacitación. No es conveniente decidir cambios basados en meras 

opiniones, aun cuando éstas sean las de los participantes o de algún experto. Por esto, ellos 

proponen que se valore el diseño y evaluación del evento, la reacción de los participantes, el grado 

de aprendizaje y los resultados en el desempeño laboral. Sin embargo, para este estudio éste 

concepto sólo será parte de las etapas del proceso capacitador. 

Para González y Torres (1993), la evaluación tiene como finalidad conocer la efectividad de 

los programas, analizar las deficiencias detectadas para retroalimentar la programación y planear 

los cursos o eventos f►turas a través de las medidas correctivas correspondientes. Para llevar a 

cabo esta evaluación es indispensable el conocimiento de las características del programa, sus 

objetivos, compkjidad, duración, dimensiones y alcances. La evaluación de los programas permite 

determinar la eficacia y eficiencia del programa, localizar los aspectos positivos y negativos para 

que se perfeccione el programa, identificar la congruencia del programa con las necesidades de los 

trabajadores de la institución y de la comunidad, conocer la coherencia del proceso de planeación, 

determinar el grado de adecuación del programa con la estructura y organización de la institución, 

precisar la operatividad del proceso de capacitación, destacar el grado de cumplimiento y su 

impacto en los prestadores de servicios y usuarios. 
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Para Meco (1982) la evaluación consiste en obtener la información que permita mejorar 

habilidades y corregir eventualmente errores, además es la obtención precisa y confiable de los 

efectos de la capacitación en los participantes, el trabajo y la organización de la empresa. 

Aunque esto ya había sido mencionado, es necesario precisar algunos elementos para su 

análisis. Por eso, se revisaron cada una de estas definiciones, con el fin último de obtener el 

concepto propio para este trabajo. La mayoría de los autores (Alvizar Sandoval, 1992; Rodríguez y 

Ramírez, 1991; González y Torres, 1993; y Silíceo, 1982), destacan a ld, evaluación como la 

medición de la eficiencia y el logro de los resultados de un programa y del instructor; además, la 

obtención de esta información permitirá mejorar y/o corregir fallas, para eventos futuros. Sin 

embargo, cada uno otorga prioridades a ciertos elementos de la capacitación, de manera 

definitoria. Como Rodríguez y Ramírez (1991), en el diseño de los cursos, reacción de los 

participantes, el grado de aprendizaje y los resultados en el desempeño laboral; para ellos, estos 

cuatro puntos permiten una mejor evaluación. Por su parte González y Torres (1993), lo hacen en el 

programa, ellos proponen conocer las características del programa y saber su efectividad. Con 

ellos se está de acuerdo, porque señalan la vinculación entre el diseño y la operatividad en el 

proceso de capacitación. En Silíceo (1982), que es más complementario, su demarcación estriba en 

la mención de los participantes, del trabajo y de la organización 

Por tanto, en la evaluación se contempla la utilización de todos los elementos, que van desde 

los trabajadores (con 311S objetivos personales) hasta la organización (con sus metas 

organizacionales). De tal manera, la evaluación consiste en valorar si los instrumentos utilizados 

en la capacitación fueron lo suficientemente aptos para el mejoramiento del trabajador, tanto en el 

52 



proceso, como en su actividad. Por eso, valorar los instrumentos es determinar la utilidad de las 

modalidades educativas en el diseño del programa de la capacitación. Además, es la comparación 

de lo alcanzado con lo planeado (Pinto, 1990). 

LOS AIETODOS DE EVALUACION 

Antes de iniciar con la descripción de los métodos de evaluación, resulta conveniente 

precisar los siguientes términos: ciencia, teoría, método y técnica. Aunque estos conceptos son 

motivos de estudio y discusiones, que comprenden la utilización de espacios considerables, aquí 

sólo serán mencionados brevemente los objetivos de este estudio. Sin embargo, estos términos 

permitirán ubicar, primero el concepto de método para la evaluación, y dos, conocer la ubicación 

de los Instrumentos utilizados por las diferentes instituciones. 

Tecla (1985) define como ciencia al con funto de conocimientos sistemáticos, y dice que es un 

mjtodo de acercamiento, un camino para llegar a la esencia de los fenómenos. Y también, a la 

estructura de teorías, principios, leyes y categorías que observa tres niveles: el teórico, el 

metodológico y el técnico. 

Por teoría, Tecla refiere al sistema de un saber generalizado, explicación sistemática de 

determinados aspectos de la realidad La teoría surge como generalización de la actividad 

Log,noscitiva y de los resultados del hacer práctico, contribuye a transformar la naturaleza y la vida 

social. 
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El método se define como la manera de alcanzar un objetivo o determinado procedimiento 

para ordenar la actividad. Además, es objetivo y apropiado si corresponde al objeto que se estudia 

(Tecla, 1985). 

Por último, la técnica se define como la estructura del proceso del estudiocientifica. Algunos 

de sus rasgos son la proposición de normas para ordenar las etapas de la investigación científica; 

aporta instrumentos y medios para la recolección, concentración y conservación de datos; elabora 

sistemas de clasificación; se encarga de medir y correlacionar los duros, aplicando los métodos y 

sistemas de las técnicas; guarda estrecha relación con el método y la teoría (Tecla, 1985) 

Es importante destacar la estrecha relación que mantienen ciencia, teoría, método, y 

técnica; ya que mantienen entre sí una vinculación, si reflejan o estudian el objeto de estudio. Así, el 

método obedece a una teoría y a una ciencia; pero también, se apoya en técnicas. El método es un 

procedimiento que persigue el logro de un objetivo, y actúa como ordenador de una actividad; de 

esta manera si un método es un procedimiento que persigue el logro de evaluar el proceso de la 

capacitación, entonces para conseguir ese objetivo tiene que cumplir con ordenar la etapa de la 

evaluación. Por tanto, un método de evaluación es el procedimiento que ordena a la evaluación 

(como etapa del proceso de capacitación), para cumplir con el objetivo de retroalimentar el proceso 

de capacitación. 

Después de haber seltalado el concepto de evaluación para este estudio, es importante 

destacar las acciones que dos organizaciones, Seguros Comercial-America e Instituto Federal 

Electoral (pertenecientes al sector privado y al público, respectivamente; además, como ya se 

mencionó anteriormente, en estas se realizarán prácticas profesionales), realizan en la capacitación 
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de sus trabajadores, así como los métodos para la evaluación de la capacitación, resaltando el 

desprendimiento de la evaluación, desde sus objetivos generales, hasta los instrumentos a utilizar, 

como pueden ser lo cuestionarios. Con el fin de ubicar la utilización de sus ►nétodos o técnicas de 

evaluación. 

En Seguros Comercial-America, donde se capacita al agente de ventas, se obtiene 

información del Impacto que causa el curso en los participantes (ver Anexo A). Las instrucciones 

son: "esta es una evaluación sobre distintos aspectos del curso en el que acabas de participar. Tu 

opinión nos servirá para superarnos y corregir aquello que sea necesario". Las cuestiones son: 

planteamiento de los objetivos del curso, el dominio del instructor con respecto a cada tema, 

utilización del material de apoyo didáctico, manejo del tiempo en cada tema por parte del 

instructor, claridad en la exposición del tema, puntualidad del instructor, el aprendizaje logrado 

durante el curso, organización del curso, y la aclaración de dudas por parte del instructor; en estas 

preguntas se califica muy bien, bien y regular. Cabe mencionar que éstas no proporcionan 

información del supuesto impacto a evaluar; si acaso la única cuestión es; ¿consideras que el curso 

será útil para la optimización de tus funciones? 

Otro ejemplo, es el Anexo B. Propiamente hace la valoración acerca de la planeación y 

organización del evento, orientación práctica, calidad de los materiales, manejo del grupo, 

facilidad de expresión, disposición para enseñar, objetivos y expectativas. 

La de mayor peso es la del Anexo C, que está dividida en 4 partes. I) técnicas didácticás y 

motivacionales; 2) contenido y objetivos del curso; 3) calidad del material didáctico, y 4) la 
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evaluación del instructor. Cada una de estas panes es calificada desde un 10 (excelente), hasta un .5 

(pésimo). Aunque esta evaluación sólo permite valorar el curso. 

Para esta aseguradora, la evaluación permite diagnosticar, revisar y apreciar los resultados 

alcanzados, además, permite conocer el grado de acierto del instructor en su desempeño. 

conducción y dominio del tema, en el manejo del grupo, de la distribución y uso del tiempo, de la 

distribución de programas y las actividades realizadas, en el uso de las técnicas y recursos 

didácticos, en el logro de las expectativas de los participantes y su relación con la satisfacción de 

cada lino de los participantes. 

En cada una de estas evaluaciones se califica: 1) los conocimientos y 2) las actitudes, 

opiniones y percepciones del participante acerca de la calidad del curso y lodos los . factores que lo 

constituyeron. En una y otra se evalúa el logro de los objetivos previamente programados, el uso 

correcto o incorrecto de las técnicas y recursos didácticos; al instructor esto le puntúe revisar sus 

actividades y desarrollo en los eventos. Sin embargo, resalta el énfasis que le proporcionan a los 

elementos del curso; es decir, estas evaluaciones que se aplican al finalizar el curso intentan 

rescatar las apreciaciones de los participantes para modificar algunas partes del curso, y 

principalmente la retroalimentación es para el instructor. 

Además, las funciones realizadas por la evaluación, son observar y analizar los resultados 

del curso, y en su caso, hacer las correcciones necesarias; retroalimentar el mecanismo de 

aprendizaje, ofreciendo al participante una frente extra de infamación que reafirme los aciertos y 

permita corregir los errores; dirigir la atención del participante a los aspectos de mayor 

importancia del material de estudio; orientar al participante en cuanto al tipo de respuestas o 
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formas de reacción que de all se espera; mantener al participante en grado de avance o logro en el 

aprendizaje; reforzar oportunamente las áreas de estudio en que el aprendizaje haya sido 

insuficiente; Juzgar la viabilidad de los programas ante las circunstancias y condiciones reales de 

operación. Estos tipos de evaluación aparecen en los Anexos A, B y C, pero cada curso tiene o 

genera su propia evaluación; es decir, no es la misma evaluación, en un curso de Formación de 

Instructores (Anexos A, B y C), a la utilizada por ejemplo en el Plan Maestro de Capacitación a la 

Fuerza de Ventas (ver Anexo D). 

En esta aseguradora es importante determinar el impacto de los cursos, que Mfluye en el 

incremento de las ventas. Entonces la evaluación dirige los cuestionamientos a la revisión del 

instructor (planeación y organización del evento, manejo del grupo, facilidad de expresión, 

disposición para enseñar, etc.), permitiendo diagnosticar y apreciar los resultados alcanzados. Es 

demasiado similar a lo expuesto por los autores anteriores (Alvizar Sandoval, 1992; Rodríguez y 

Ramírez, 1991; González y Torres, 1993; y Mico, 1982), cuando, en resumen, señalan que la 

evaluación es medir la eficiencia de un programa y al instructor para mejorar y corregir las fallas 

para eventos futuros. 

Por otro lado, en el Registro Federal de Electores, perteneciente al Instituto Federal 

Electoral ( en donde se realizarán prácticas prafesionales), en su Programa Integral del Padrón y 

Credencial para Votar con Fotografia (en su tercera fase: marzo, 1993), se aclara que en el 

proceso de enseñanza-aprendizaje intervienen varios factores: las características de los 

capacitandos, desempeño del instructor, las condiciones del aula, la dinámica generada al interior 

del grupo, la complejidad de los procedimientos, el grado de dificultad para la operación del 
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equipo ,fotográfico, la utilidad de los recursos didácticos; que influyen de manera diferente en los 

resultados del proceso, derivando la necesidad de reiroalimonar permanentemente las acciones 

con el fin de corregir posibles desviaciones y enriquecer la metodología, los contenidos y las formas 

de trabajar. 

Así, la evaluación del proceso de capacitación en el programa tiene esencialmente la 

intención de retroalimentar, esto implica que la información y su análisis tiene el propósito 

específico de ésta seguido por acciones. Así, el objetivo general de la evaluación es recabar 

ir fOrmación cualitativa y cuantitativa para determinar el avance y el logro de los objetivos y 

controlar el proceso de capacitación, detectando y corrigiendo las fallas u omisiones que puedan 

presentarse. 

Es importante selfalar que la estrategia de capacitación, se ha estructurado en etapas o 

fases en correspondencia con el desarrollo operativo, la aplicación es de manera continua, 

contribuyendo a mejorar progresivamente la acción capacitadora; es decir, los resultados de la 

evaluación en la primera fase, son la información para perfeccionar el proceso de capacitación en 

lo sucesivo. 

La evaluación se aplica en dos periodos: en los cursos de capacitación y en la estrategia de 

capacitación. El primero tiene como objetivo: verificar el logro del aprendizaje, detectando fallas 

en la interpretación de los lineamientos y procedimientos del programa establecido (Programa 

Credencial para Votar con Fotograjla tercera fase), para localizar inconsistencias y omisiones en el 

contenido de los manuales operativos y técnicos, identificar la utilidad de los recursos didácticos, y 

verificar el desarrollo de habilidades para el uso de equipo finográlico. El segundo persigue 
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alcanzar la idenlVkación del logro és los objetivos y metas y organizar y presentar los resultados 

finales de la eslrategia de ~visad& 

Para la evaluación árenlo los cursos de capacifación, se crean los asedios cuya aplicación 

y procesamiento sea fácil y "¡pido, t'alisando buiriammios individuales, así como concentrados de 

la información domada El primero es una Ficho de Datos Generales, que cuenta con un 

Cancelara& és Daos Gellegrakt Sre Anexo E). 

El mudo es la Lisia de Verglcación del Adaraja é Equipo Fotográfico (ver Anexo 19. a 

am proceso de información que dilecta «O qué parto del proceso hay errares, para que el instructor 

brinde a todas aquellas pongan el apoyo que necesiten en los aspectos que lo requieran. El 

momento de aplicación será al *mino de la explkación teórica y dr los ejercicios prácticos 

referentes a la Verlfteadóa registrada por el iluirecior, pero mime& consta de acciones que 

determinan el inicio yfinal de un evento. 

El ~Me Final a la tercera evaluación (Isla evaluación no se logró obtener), y se aplica 

después de la 'tetada de cada manual, con el fin de conocer el qtrowchamiento general de los 

particOmms y milita los resaileembe como referencia para Mermén a qué personas se supervisa y 

@popa Arome la primera soasase él operativa Esta evaluación se resuelve en 20 min. También, la 

información recabado se transcribe eta el Conminado de Ewhenciones por Grupo (ver Anexo (1). 

La Calarla legla correspondo a la Evaluación bl CIIISO. Se aplka al término del evento para 

verificar los objetivas del aprendizaje, detectar fallas en la iransalisión de contenidos y poder 

corregirlos en los siguientes cursos dr capaciiacidi El olimpo ds aplicación es de 15 min. y es 
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anónima. Posteriormente el instructor reúne los datos en el Concentrado de Evaluación del Curso 

por Grupo (ver Anexo II), 

La penúltima se refiere al Cuestionamiento de Retroalimentación al Instructor, y se aplica al 

final del curso, intenta jinnentar la labor del instructor (ver Anexo 1). Aquí se evalúa las acciones 

del instructor. 

Por último, el Reporte de Evaluación del Curso, se aplica al finalizar cada uno de los cursos 

de capacitación. Su finalidad es elaborar un reporte que presente un análisis de las diferentes 

partes que integran el proceso de capacitación, y evalúa el proceso general de capacitación (ver 

Anexo J). 

Para finalizar, es destacable la Evaluación de la Estrategia de Capacitación que esta a 

cargo de la Dirección de Capacitación, debido a la codificación y análisis de toda la información 

de procedencia estatal, para confrontar lo planeado con lo realizado. 

En el IFE, en el programa citado, se destaca la importancia de todos los elementos que 

influyen en los resultados del Proceso de Capacitación. Además, la información y el análisis tienen 

el propósito específico de estar seguido por acciones, es decir retroalimnentar a los cursos y a la 

estrategia de capacitación. Por lo anterior, resta mencionar los elementos a destacar, teniendo en 

cuenta a la evaluación como medio de retroalimentar en los procesos de capacitación y la 

funcionalidad de la evaluación en la administración de recursos humanos. 

Un caso Ilustrativo de adaptación de la capacitación a los requerimientos de una institución 

del sector público es el Instituto Federal Electoral. Y es que en este la capacitación es continua, 

debido a la retroalimentación, lo que implica que la intimación se analiza, para dar paso a las 
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acciones. Por eso la información presentada aquí es la de la tercer etapa, lo que supone la mejoría 

de las dos etapas anteriores. 

Acerca de la información, ésta debe ser cualitativa y cuantitativa. Ambas permiten 

determinar el avance en el logro de los objetivos. La recolección cualitativa de la información es 

individual, para posteriormente fusionada en un concentrado de datos; lo que posibilita la no 

dispersión. Es específica tanto en los cursos (evalúa el aprendizaje) como en la estrategia de 

capacitación (evalúa lo referente al avance o logro de los objetivos). Y es cuantitativa, a cada 

evaluación se le asigna una calificación. En estas dos evaluaciones intervienen cinco elementos 

trascendentales: uno, el manejo del equipo; dos, el aprovechamiento del curso; tres, el logro en los 

olyeavos del aprendizaje; cuatro, la labor del instructor; y cinco, la evaluación del proceso. Es 

importante resaltar éstos porque son las Jimciones de la evaluación, las cuales se mencionan al 

final de este capítulo, 

SISTEMA DE CAPACITACIOIV. 

El siguiente sistema de capacitación es una aportación del autor de esta tesis, resultado de 

la revisión y análisis de varios autores (lo académico) y, de la experiencia laboral y estudio de las 

dos instituciones ya mencionadas (lo laboral) . (ver cuadro 1). 
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Cuadro No. 1 DeNno cede Nepe del *Intimo de un 
proceso de capocIfoción, median.* *u 

~Ovo y acción y/o ~o 
llapa N'Oro Acción o Tarea 

Provisión Predecir &Rotaciones Conocer los recursos humanos, 
organizacionals, financieros 
y materialas 

Planeación Espiacificar la orientación 
del ~oso 

Determinar la operatividad del 
proceso 

Organización Coordinar los recursos 
humanos, organizacionales, 
financieros y material, 

Relacionar, ordenar y utilizar los 
recursos pare su máxima eficiencia 

Integración Obtener, articular y conjuntar 
loa recursos humanos, para 
su disposición 

Conjuntar la planeación y la oiga- 
niz ación como un todo 

Dirección Vigilar el cumplimiento de 
cada etapa 

La realización efectiva de cada 
una de las etapas 

Control 

1 

Comparación de lo real con 
lo propuesto 

Establecer un instrumento de 
comparación de fe real con lo 
propuesto 

. 
AMI Ordellvo Acedar e Tarea 

Detracción de 
Necesidades Mi 
Capacitación 

Utilizar los Inshomentos ne• 
casarlos pera dieendsticar 
las necea/dales del personal 
e ceparAir 

Recolección de una base de datos 

Diseño de pro• 
gramas do 
Capacitación 

Planeación de medios gula- 
dares para cumplir con la 
capacitación 

Organizar los datos obtenidos para 
definir la modalidad educativa 

Locución de 
Programas de 
Capacitación 

Narro* de I programa• 
alón do capacitación 

Estar pendiente del cumplimlnto 
del desarrollo de lo plomado 

Evaluación de 
la Capacitación 

Valorar cualitativa y cuanh• 
talivamento mediante un mi• 
todo, un evento (modalitud 
educativa) da capacitación, y 
temblón, determinar si lo roa• 
liado fue lo planeado en a• 
peciación. 

Recoger información por medio de 
técnicas y hacer la comparación 
entre lo alcanzado con lo planeado 
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En esta sistematización se conjugan lodos los elementos importantes para selialar a la 

evalbación como un integrante funcional y determinante del proceso de capacitación (ver esquema 

lb Sin embargo, el principio, en este caso las etapas administrativas de recursos humanos, son con 

el fin de apoyar y sustentar el proceso de capacitación, es decir, busca resultados de mayor calidad 

en la coordinación de recursos materiales y humanos. Por tanto, el proceso de capacitación 

(detección de necesidades, diseño de programas, ejecución de programas y evaluación como medio 

reiroalimentador) se administrará persiguiendo los objetivos en la organización y para su 

obtención se requieren una serie de etapas anticipadoras: previsión, planeación, organización, 

integración, dirección y control (ver esquema 4; como firma de apoyo en la realización y 

elaboración del proceso de capacitación. 

La previsión para un proceso de capacitación, es predecir situaciones que alteren los 

objetivos propuestos en materia de capacitación, Es decir, el psicólogo esta obligado a conocer la 

estructura de la empresa, para tener un control del personal a capacitar; también, es necesario 

contemplar los recursos financieros y materiales. Estos tres elementos permiten anticipar riesgos en 

el desarrollo del proceso de capacitación. 

La planeación como antecedente a un proceso de capacitación, es la indicada para 

especificar los principios que orientan el desarrollo del proceso. El psicólogo laboral tiene la tarea 

de determinar la operatividad del proceso, sin olvidar la seguridad del cumplimiento de los 

objetivos de la capacitación. Así mismo, toma en cuenta los riegos citados en la etapa anterior. 

La organización significa la consideración de los recursos humanos, de la estructura 

empresarial, de los recursos financieros y materiales. Sin olvidar las metas propuestas en la 
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planeación. De esta manera, el psicólogo relaciona todos estos elementos con el fin de ordenarlos y 

utilizarlos para su máxima eficiencia en el proceso de capacitación. 

La integración es la obtención, articulación y conjunción de los recursos humanos, de la 

aructura empresarial, de los recursos financieros y materiales; para la disposición en los 

momentos adecuados Pero también el psicólogo conjunta los resultados de la planeación y la 

organización, y considera al proceso como un todo. 

La dirección, vigila el cumplimiento de lo planeado en el desarrollo de cada etapa del 

proceso. El psicólogo, logra la realización efectiva de cada una de las etapas del proceso 

capacitad«. 

Como etapa anticipatoria al proceso de la capacitación, el control es el establecimiento de 

instrumentos que permiten comparar lo planeado con lo esperado. 

Es importante senalar que en estas etapas anticipatorias al proceso de la capacitación, son 

importantes cuatro elementos: 1) los recursos humanos, 2) los recursos organizacionales, 3) los 

recursos financieros, y 4) los recursos materiales (ver esquema 1). Debido a que estos están en 

juego durante todo el proceso de la capacitación, Utilizando estas etapas (previsión, planeación, 

organización, integración, dirección y control), se obtiene información que permite desarrollar los 

eventos posteriores, y también al proceso de la capacitación. Sus fases son detección de 

necesidades, diseno de programas, ejecución de programas y evaluación. 

Antes de definir operativamente cada una de las fases del proceso de capacitación, es 

importante contemplar los objetivos de la organización, estudio del tipo de capacitación, fijación de 

métodos alternativos de acción y precisan• un método concreto de abordaje, Es decir, no se 
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perderán estas características en el momento de diseñar el proceso de capacitación, así como con 

cada una de sus partes. Además las fases del proceso nu se deben considerar como fases aisladas, 

sino como fases que forman un proceso de capacitación (ver esquema IV). 

Se mencionó que la detección de necesidades de capacitación es la primera fase en cuanto a 

funciones operativas del departamento de capacitación. Esta detección es definida por los objetivos 

de la capacitación, también, obedece a la estructura administrativa y principalmente a los recursos 

humanos. Los objetivos permiten que el psicólogo actúe de manera conjunta con las políticas de la 

empresa; la estructura administrativa ayuda a definir el tipo de detección, pudiendo ser desde 

individual, hasta organizacional; y los recursos humanos contribuyen a precisar la población a 

atender. Esta etapa es importante debido a que es la base de la capacitación, por tal motivo, los 

instrumentos a utilizar son un medio para diagnósticas las necesidades del personal. 

El diseño de programas está basado en la detección de necesidades, y su papel principal es 

la planeación de medios guiadores para cumplir con la capacitación. En esta etapa se atiende las 

necesidades anteriormente, y éstas son organizadas para fijar la modalidad educativa. Es 

imprescindible, mencionar que el diseño de programas, es la planeación de los eventos Muros de la 

capacitación, que no sólo son cursos, sino también talleres, diplomados y educación abierta. 

La ejecución de programas es una etapa basada en el diseño de programas, y sus acciones 

determinan la forma de proceder tanto operativa como planeadamente. El psicólogo está pendiente 

del cumplimiento de estas acciones que estén apegadas a planes; pero también, la considera como 

una etapa flexible, ya que ésta se trata de manera directa la utilización de los recursos humanos, de 

la estructura administrativa, de los recursos financieros, y de los recursos materiales; que 
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previamente son asignados a un evento e integrados para la realización y logro de los objetivos de 

la capacitación. 

La evaluación es una etapa que además de valorar mediante una técnica o instrumento un 

curso de capacitación, también es considerada como aquella que determina si lo realizado por el 

proceso de capacitación fue lo planeado; es decir, la evaluación recoge información por medio de 

instrumentas (cuestionarios, encuestas,ete), y hace la comparación entre lo planeado y lo 

alcanzado. Es importante mencionar que la evaluación no sólo es un cuestionario que evalúa el 

contenido del curso o el aprendizaje del participante o el desempeito del instructor; la evaluación es 

más que esto, porque permite obtener información que repercute directamente, primeramente en las 

etapas administrativas, y luego en el proceso de capacitación, obteniéndose la evaluación para 

reiroalimentar el proceso de capacitación. También, no se debe considerar como la última etapa, 

por ocupar este lugar, sino que se debe considerar un proceso continuo. 

Así, la evaluación de la capacitación es la etapa encargada de dotar de información a la 

detección de necesidades de capacitación, diseno de programas de capacitación, ejecución de 

programas de capacitación y evaluación de la capacitación; ya que será el vínculo para lograr el 

control, por un lado del proceso, y por el otro de otorgar datos concernientes al mejoramiento y 

eficacia del proceso. Esta etapa cumple dos Melones: una es alimentar al proceso de capacitación; 

y dos, las inherentes a los cursos o eventos. Proporciona la información relevante para controlar, 

dirigir, integrar, organizar, planear y prevenir el diseno de un proceso de capacitación futuro. 

Lo que se requiere en un futuro es una mayor capacitación para que la tecnología, en caso 

de importarla, sea competitiva; al igual los trabajadores necesitan desarrollarse la gran industria, 
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con procesos de trabajo altamente mecanizados, con organización y administración de recursos 

generalmente centralizados y computarizados, con altas posibilidades de innovaciones 

tecnológicas, también necesitan crear una capacitación altamente calificada. Pero sólo se logra 

mediante el análisis y el perfeccionamiento cotidiano del proceso de capacitación en donde uno de 

los principales actores ser: la evaluación. 

Una nota de vital importancia y, que consolida lo anterior es la reconversión de 1a 

capacitación (Pichardo, 1992). Las novedades tecnológicas es el punto de partida en el procesó de 

reconversión del aparato productivo mexicano, los trabajadores de las empresas reconvertida 

enfrentan situaciones de Intensificación de las tareas, de descalificación profesional en algunos 

casos y una remuneración que no va de acuerdo a los logros de productividad obtenidos. Por 

consiguiente, los planes y programas de capacitación requieren de una reconversión y 

flexibillzación. 

Una parte importante de la evaluación para retróalimentar a la capacitación, es el desglose 

exhaustivo, que en ocasiones es necesario, para exponer el significado de flexible e Integro, capaz 

de alcanzar al proceso. Esto se retoma de Pichardo (1992), que dice que con la aplicación de la 

microelectrónica en la empresa su administración y básicamente la maquinaria y herramientas, es 

posible el Incremento de la producción, activándose los cambios en el mercado bajo dos lineas: la 

flexibilidad y la integración, trandbrotando la organización del trabajo. El trabajador con estas 

características (flexible e integro), contribuye y participa en la descentralización de las operaciones 

y al mismo tiempo las controla. Lo que permite alcanzar, desde el momento mismo, la integridad y 

flexibilidad del proceso, permitiendo la entrada de tecnologia de último minuto, como puede ser la 
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microelectrónica Lográndose una empresa y un trabajador flexible e integro; que con el paso del 

tiempo estos términos serán medios para lograr la mávima eficiencia y como consecuencia un alto 

rendimiento y productividad. Todos los cambios acarrean una transformación y como consecuencia 

una redefinición, 

Es cierto que el psicólogo del trabajo está comprometido con la organización empresarial, 

pero también y con mayor grado, con el trabajador. con esta reconversión, se logra una cultura y 

atmósfera de trabajo, más apegada a las condiciones reales de la empresa o institución, 

FUNCIONES DE UN METODO DE LA EVALUACION PARA 
RETROALIMENTAR EL PROCESO DE CAPACITACION 

Antes de enunciar las Melones que la evaluación tendrá, es necesario recordar algunos 

conceptos. La capacitación es proporcionar los medios necesarios para que el trabajador mejore en 

su condición de trabajo tanto en el proceso, como en la actividad. El proceso de capacitación es la 

serie de fases que requieren ser cubiertas sistenuiticamente para lograr su Jin áliimo, destacando la 

detección de necesidades, el diseño de programas, la ejecución de programas y la evaluación. Estas 

fases se pueden sustentar mediante las etapas de la previsión, planeación, organización, 

integración, dirección y control; con lo cual el proceso se hace más sólido en el sentido de apoyarse 

de información veraz y eficaz; y al mismo tiempo más jlextbk. porque al permitir la entrada de 

infamación, puede haber una corrección oportuna, en eventos futuros. Asi, la evaluación recibe y 
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proporciona información para dar la dirección pertinente en las distintas modalidades educativas 

(instrumentos que proporciona la capacitación: conferencias, cursos, talleres, etc). Por último, la 

evaluación es valorar si los instrumentos (modalidades educativas), fueron lo suficientemente 

efectivos para el mejoramiento del trabajador, tanto en el proceso, como en su actividad. Por eso, 

es treesario resaltar las funciones que tiene que cumplir la evaluación. 

Funciones: 

I.- Medir el grado de cumplimiento de los objetivos y la información relevante de los cursos 

programados. Esto es, evaluar hasta dónde se logró el cumplimiento de los objetivos mencionados 

en la planeación, y los e.specificos que surgen de la detección de necesidades. Y medir cualitativa y 

cuantitativamente. 

2.- Analizar las deficiencias, para retroalimentar la programación y planeación de los 

cursos o eventos futuros a través de medidas correctivas. Esta se refiere principalmente a tomar 

experiencias anteriores que resultaron erróneas, y así evitarlas en la medida que sea posible. 

3.- La aplicación de una evaluación en los cursos o eventos y en una estrategia o proceso 

de capacitación. Aquí se encuentran dos aspectos a evaluar: a) el evento o curso y b) la estrategia 

o proceso de capacitación. Ahora se refiere principalmente a la segunda, aplicar o diseñar la 

manera de que las etapas que componen este proceso sean evaluadas y permitan la corrección. 

4.- Enfatizar los diferentes modelos de evaluación a aplicar en caso de ser necesario, como 

pueden ser evaluación del participante, evaluación del instructor, etc., es decir, determinar el 

objetivo a evaluar, 
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5.- Cada curso llene su propia evaluación. Se diseña una técnica para evaluar cada curso, 

debido a que cada Cill'SO persigue un objetivo u objetivos. Por ejemplo, no es lo mismo un evento de 

manejo de conflictos a uno de organización en el trabajo, aunque sea para el mismo personal. 

6.- Destacar la importancia de los elementos que afectan directamente los resultados. Es 

imprescindible, someter a juicio los factores sobre los que se actúa en la etapa de operación. 

7.- Mejorar habilidades y corregir eventualmente errores. Esto es la detección detallas en la 

operación de la estrategia; además, mejorar habilidades es crear la excelencia en la evaluación, 

evidentemente consultando especialistas en la materia. 

8.- La evaluación es continua, porque es una constante detección de fallas que lleva a la 

obtención del mejoramiento del sistema de capacitación. 

Por último, la nueve, la información de un análisis es para tomar las medidas necesarias y 

así retroalimentar el proceso de capacitación. Esto pretende alcanzar el objetivo de señalar si en 

una etapa del proceso se actúa de manera equívoca, o de informar de otras posibles alteraciones a 

considerar; con el fin de restablecer el proceso de capacitación. 

Asi, la evaluación tiene diversas funciones (como las ya mencionadas), pero también resalta 

como un medio de reunión de datos cualitativos y cuantitativos que determinan el progreso en la 

obtención de los objetivos y permiten controlar el proceso de capacitación en cada una de sus 

fases, detectando y corrigiendo las fallas u omisiones que por descuidos en la planeación tu) faeno, 

señaladas (Manual de Capacitación en su Tercera Fase, Instituto Federal Electoral, 1993). 
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CONCLUSIONES 

Entre los años cuarentas y sesentas la psicología de los E. U. fue importada por México; se 

establecieron métodos de selección de personal en el entonces Banco de México (Banco Central), se 

aplicaron pruebas psicométricas (después estas pruebas se estandarizarán), actualmente en algunos 

lugares, como la Secretaría de Gobernación, se siguen aplicando. Recuérdese, en ese entonces 

hacen su aparición las empresas transnacionales, y se provocó la aceleración de los procesos 

industriales. Esta aceleración es consecuencia de la Primera Revolución Industrial, llamada así por 

la introducción de máquinas; también, de la Segunda Revolución Industrial, que fue impulsada por 

la organización laboral (Taylor y Fayol). Después de esto surge la Tercera Revolución Industrial, 

nombrada así por la introducción de máquinas, ahora máquinas (robots) que sustituyen al hombre 

(Dabas, 1993). Es importante mencionar estos acontecimientos, porque cada Revolución tuvo los 

recursos administrativos propios de su época, lo que conlleva a considerar el avance de los 

procesos de capacitación. 

Esto no ha sido posible en México, gracias a la importación de métodos obsoletos de 

selección y Capacitación. Cabe resaltar que estos métodos son obsoletos, principalmente porque 

carecen de una fundamentación originándose la estructuración convencional de la operatividad de 

la selección y Capacitación. Para ejemplificar esto, una muestra de ello la representa quien 

manifestó que para el México contemporáneo resultaba vital la educación orientada al trabajo 

productivo, necesitamos formar rápidamente todo el personal desde el científico de alto grado hasta 

el obrero semicalificado que México exige (en González y Torres, 1993). Algo similar ocurrió con 
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Salinas de Gortari con su Plan Nacional de Desarrollo 1989-1994, que a la letra dice: mejorar y 

ampliar la educación y fortalecer la capacitación y la productividad Aunque cualquier similitud, 

pareciera coincidencia, es cierto que el gobierno no puede decir lo que en la productividad hace 

falta. Además, no es por decreto que la capacitación se halla establecido, al contrario eran 

acciones urgentes de ser ordenadas. También es necesario establecer las "modas" que en los 

planes de desarrollo educativos han dejado los diferentes gobiernos anteriores (desde Profirió 

Díaz, hasta Salinas de Gortari) y saber cuáles son las políticas del actual régimen, investigando si 

estos planes mantienen continuidad o son simplemente programas sexenales ("modas") que no 

tienen un antecedente histórico, ni son programas a seguir. 

Comparando sí en los años careros la psicología importada de los E, U. dejó secuelas en 

México, actualmente seguirá sucediendo, sino se logra establecer una teoría psicológica de y para 

mexicanos, pero que, sobre todo se lleve a la práctica. Para así tener una conceptualización de la 

psicología y bases solidas, no importadas. 

Porque no sólo la globalización se esta haciendo en las economías, sino que también en 

todas las ciencias. Porque la transición mundial con la recomposición del modo capitalista de 

producción y acumulación, el proceso de globalización (o mundialización), la transformación de las 
A 

relaciones sociales, los cambios en los modos de vida y, las modificaciones en las funciones del 

estado (Dabas, 1993), son "sueños" latinoamericanos que pretenden ser alcanzados algún "día", y 

como lo señala Daban (l993), tal posibilidad se encuentra bloqueada en el plano interior por el 

arraigo de las instituciones, ideas y bloques de poder característicos de los regímenes estatístas-

corporativos y el nacionalismo populista. Por esa razón, la reestructuración del capitalismo 
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latir ,americano pasó a ser un fenómeno mucho más complejo, mediado por prolongados e intensos 

conflictos sociales y políticos y la renovación dramática de los círculos de poder. Otro rasgo, 

seña:ado por éste autor, es el inicio tardío, comparado con el de los países primer mut:distas y 

asiáticos, también la causa se remonta al origen de las deudas y a los avances de la 

reestructuración mundial del capital. Aunado a esto,e1 profesionalismo de la Psicología Laboral 

empieza a dar frutos aproximadamente 30 años después de estar en práctica en el campo laboral. 

Estas son algunas consideraciones o motivos para conocer el origen de los procesos 

administrativos (como la capacitación) importados a México. 

Por otro lado, es importante mencionar que las ~iones del psicólogo laboral esta?: 

determinadas por el campo de trabajo al cual atiende, Y SU actividad se ha incrementado desde la 

década de los cincuentas debido al gran desarrollo industrial, surgiendo la capacitación y selección 

de personal, como un medio de efectividad y competitividad entre las empresas de la época. 

Actualmente la capacitación es apoyada desde la Constitución, cuya acción primordial es 

impulsarla como un derecho de todo trabajador; sin embargo, algunas instituciones tanto públicas 

como privadas cumplen con la capacitación como un requisito, olvidando los maravillosos 

beneficios que pueden contraer si se aplica con responsabilidad y esmero. Y es que en la 

capacitación, quienes ocupan el privilegio en el diseño de los programas, son los patrones o 

directores. Los patrones o directores, porque ellos deciden o aprueban el programa de 

capacitación Los trabajadores, por su parte, en ocasiones sólo cumplen con las políticas de 

capacitación. 
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Paro los patrones sólo es importante la capacitación como un requisito a cumplir, ante las 

instituciones (Organización Internacional del Trabajo y Secretaría del Trabajo y Previsión Social), 

encargadas de "vigilar" el cumplimiento de las obligaciones, tanto patronales, como de los 

empleados en materia de capacitación, Por tanto, los directores determinan el diseño de los 

programas de capacitación, también eligen el qué, el cómo, el quién, y hacia donde capacitar. 

Buscando la adaptación de la capacitación a las necesidades de su empresa (otorgando privilegios 

al proceso de producción). 

Es por eso que en este trabajo se logró analizar la poca, o en el mejor de los casos, la 

inexistente vinculación de la teoría psicológica laboral en el campo de trabajo. De aquí, se 

desprende una investigación acerca de los nuevos parámetros de selección y capacitación (entre 

otros), en el campo laboral, explorar éstos resultaría observar si la vieja sentencia: la revolución 

cienillico-técnica que explotó al hombre (trabajador), ha quedado en el olvido o aún se sigue 

sembrando, y hasta cosechando, por los distintos profesionistas.del trabajo (ergónomos. psicólogos, 

ingenieros, administradores). 

Para este estudio, se utilizaron términos de hombre, trabajo y proceso de trabajo. Por la 

razón de encausar y rescatar la aplicación de la psicología del trabajo en la optimizadon de los 

recursos del proceso de trabajo, para el trabajador; es decir, que sus herramientas beneficien el 

desarrollo del trabajo para el trabajador. Y eviten la explotación del ser humano y que éste sea una 

extensión de la máquina. Desarrollando mejores condiciones de vida, no sólo en el trabajo, sino 

también fiera de las condiciones laborales. Mejorar la vida y desarrollo extralaboral del individuo, 

por que ames de ser trabajador se es ser humano. Es imprescindible rescatar un aspecto esencial de 
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la capacitación: la vida y desarrollo del individuo. Esto porque, no sólo es capacitación para el 

trabajo, sino también, capacitación para el desarrollo del individuo; es decir, trabajar bajo el 

paradigma: antes de ser trabajador es individuo o ser liman° pretendiente de cubrir (por medio de 

la negociación dinero-fuerza dr trabajo), sus necesidades de persona individual. Por otro lado, el 

proceso de capacitación, siendo una actividad planeada y sistematizada busca resolver problemas 

específicos y contribuyo al logro de los objetivos de las instituciones, sil, olvidar el desarrollo 

integral del propio trabajador. 

En el proceso de capacitación se destacan las etapas de Detección de Necesidades, &sao 

de Programas, Ejecución de Programas y Evaluación de la capacitación. Cada una de estas es 

primordial en observar si lo alcanzado fue lo planeado; por tanto, si omitimos una etapa, el proceso 

se altera en su continuidad, y por otro lado, en qué medida cada etapa contribuyó o alteró la 

obtención de resultados. Es por esto que la evaluación como método, no sólo recoge información de 

los cursos, sino también tiene la función de valorar a cada etapa del proceso de capacitación. 

La metodología de la evaluación es el procedimiento que ordena la evaluación (como etapa 

del proceso de capacitación), para cumplir con el objetivo de retroalintentar el proceso de 

capacitación. De esta manera la evaluación tiene dos funciones: una de actuar como valoración del 

proceso y otra, que es la tradicional, de obtener información del desarrollo de eventos. Recuérdese 

que la capacitación no es sólo cursos (ver esquema I). 

Pero el énfasis de contar con una sistematización del proceso de capacitación, permite 

obtener n►ejores resultados. 'Untas, considerar una metodología para realizar la evaluación del 
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proceso de capacitación, es vital si estos resultados alcanzados, además de ser mejores, se pueden 

superar. 

Con el fin de solidificar el proceso de capacitación se apoyó en las fases administrativas de 

previsión, planeación, organización, Integración, dirección y control. ESIa5 además de consolidar el 

proceso de capacitación, fingen como retroalimentadores de cada una de las fases (ver esquema 

up. 

Dentro de las insiliuciones revisadas resulta, y son dignos de nombrar, los tipos de 

capacitación en la aseguradora. Por un lado, la capacitación administrativa; y por el otro, la 

capacitación a agentes de ventas. La primera se encarga del personal administrativo de la empresa; 

la segunda, es la encargada de promover y difundir distintos programas de capacitación, dirigidos 

única y exclusivamente a los agentes de ventas. Sin embargo, de las organizaciones presentadas una 

de las que aplican el proceso de mejora continua, mediante la retroalimentación, es el Instituto 

Federal Electoral, el cual proporcionó tres manuales, dónde se observa paso u paso el cambio y 

evolución de los métodos de evaluación, aunque aquí sólo se mencionó la tercera fase. También, la 

otra empresa contribuyo a la conceptualización de la evaluación como medio de retroalimentación: 

reunión de datos cualitativos y cuantitativos que determinan el progreso en la obtención de los 

objetivos y permiten controlar el proceso de capacitación en cada una de sus fases, detectando y 

corrigiendo las fallas u omisiones que por descuido en la planeación no fueron señaladas. 
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ESQUEMAS 



ORIGEN DEL PROCESO DE CAPACITACION 

ESQUEMA 1 Representa los cuatro elementos o factores a considerar en el proceso de capacitación. 
El psicólogo laboral tiene que considerar estos cuatro, no pede omitir. por ningún motivo, algún elemento. 



PRIMER PROCESO 
	

SEGUNDO ~ICES() 

gjeCUMJI. Presenta la función. el apoyo y sustentación para el proceso de capacitación de las etapas 
administrattUas Tamiién ismenua la fluidez de información tanto en las etapas (primer proceso). como en las 
fries del proceso (stgersdo proceso). Insportzaste es rasaltar el método de evaluación que ralroalimmentar a todo el 
proceso ailimistratino (primer proceso), como en el proceso de capacitación (segundo proceso). 



ESMIEMAJIL Maestra la inieraccion de WOTINOCieNS en el proceso anticliatorio a la 
capacitación.Esta »tizna información será vertida en cada etqpa del proceso de 
capacitación ensacando por la DNC  



.SEGUNDI'l PROCESO 

 

    

    

Prvwfslált 	 

  

  

fjellE114 IV  Esta figura presenta a cada una de las etapas del proceso de 
capacitación. Y la vinculación con el primer proceso, a través del método de evaluación; 
cuya función es retroalimentar el sistema. 



ANEXOS 



EVALUACIÓN DEL CURSO 

NOMBRE DEL CURSO 	  FECHA 	 
NOMBRE DEL PARTICIPANTE 	  
NOMBRE DEL INSTRUCTOR 

Esta es una evaluación sobre distintos aspectos del curso en el que acabas de participar. 
Tu opinión nos servirá para superamos y corregir aquello que sea necesario. 

MUY BIEN 	BIEN 	REGULAR 

• Planeamiento de los objetivos del curso 

-El dominio del Instructor con respecto 
a cada tema. 

• Utilización del material de apoyo didáctico. 

- Manejo del tiempo en cada tema por 
parte del Instructor. 

• Claridad en la exposición del tema. 

• Puntualidad del Instructor . 

• En general, el aprendizaje que lograste 
durante el curso fuá: 

- La organización del curso fud: 

- La acivacion de dudas por parte del 
instructor fuá: 

r 	 

1 
	

1 
	

1 
• ¿Consideras que el curso será Mil para la optimización de tus funciones? 

SI 	NO 	  

-;,Por qué? 

- ¿Tienes alguna sugerencia u opinión respecto: 

- Al curso 

• Al Instructor 	 



Escala de Valores 

Parte A: Técnicas Didácticas y motivacionales. 
Parto B: Contenido y Objetivos del Curso. 
Parte C: Calidad del Material Didáctico. 
Parte I): Instructor. 

Calificaciones: 
3 Pésimo 
6 Mal 
7 Regular 
8 Bien 
9 Muy Bien 

10 Excelente 



EVALUACION DEL INSTRUCTOR 

NOMBRE DEL CURSO 
INSTRUCTOR 	 
FECHA 

ctiso 

PLANEACION YORGANIZACION DEL EVENTO 
i Contábamos con todos los ~seriales para el curso. 
: Se me not(licó de mi participación al curso con la suficiente anticipación para 

organizar mi trabajo y asistir sin problemas. 
3 Se me informó por anticipado el objetivo de tomar el curso y lo que se espera 

que yo haga después del mismo 

ORIENTACION PRACTICA 
hlás que teorías o modelas aprendí coas concretas que puedo aplicar en mi trabajo 

: Hicimos ejercicios y/o prácticas suficientes para afianzar los nuevos conocimientos 
3. Los ejercicios eran muy parecidos a las situaciones que enfrento diario en mi trabajo 

CALIDAD DE LOS MATERIALES 
1. Los materiales escritos eran: 

- Breves y conocidos 
• Legibles 
- Fáciles para consultar 
- Correctos en ortografía y mecanografía. 
Los acotaos o transparencias eran: 
• Legibles 
• Corresponden con los diálogos 
- k.stan actualizados 

INSTRUCTOR 

O.A. NCCOlia 
mejorar 

,11-1.NEJO DEL GRUPO 
. Estableció claramente los objetivos y la agenda del curso. 

:. Constantemente hacía preguntar para mantenernos atentos. 
3 En general hacia que participáramos todos y no sólo unos cuantos. 
4 Mantuvo al grupo centrado en el tema y no nos perdíamos en cosas irrelevantes. 
3. Verificaba sí hablamos entendido antes de continuar su explicación. 
6 Logró que me sintiera en un ambiente de confianza y apertura. 

Las sesiones eran interesantes y amenas. 
S Cuando hablaba o escribía procuraba mantener un constante contacto visual con todo.s. 
9 Comenzábanio s y terminábamos las sesiones dentro de lar tiempos establecidos para ello_ 

10. Constantemente hacia resúmenes de los puntos importantes. 
11 Las controversias y diferencias de opinión se manejaron sin llegara discusiones inútiles. 
1: Logró genera un ambiente de respeto para con todos, 
13 En términos generales aclaró las dudas que se presentaron. 



EVALUACION DEL CURSO E INSTRUCTOR 

INSTRUCTOR 

FACILIDAD DE EXPRESO» 
I. Sus explicaciones eran concretas y especificas; iba al grano sin dar muchas vueltas 
2. Constantemente apoyaba sus ideas en ejemplos y analogías que facilitaban su com-
prensión 
3. La presentación de sus ideas era secuenciada y ordenada, rara ve: presentaba ideas sin 
ilación 
4. El ritmo de sus explicaciones era pausado 
5. Utilizaba un lenguaje sencillo yficil de entettder por todos 
6. El volumen de su voz se escuchaba claramente desde cualquier punto del salón 
7 Sus movimientos corporales eran naturales y no hacía cosas que nos distrajeran 

DISPOSICION PARA ENSEÑAR 
1. Su actitud ante el grupo era amistosa y positiva 
2. En general era paciente para ensebamos 
3. Era entusiasta y procuraba mantenernos siempre interesados 
4 Ayudaba especialmente a los que tenían problemas y/o repetía los puntos que no 
entendíamos 
5. Siempre fue respetuoso y amable con todos 
6. Buscaba otras firmas de explicarnos los puntos que no quedaban claras 

OBJETIVOS Y EXPECTATIVAS 

I. Se alcanzó el objetivo del curso 
2. Mis expectativas fiemo satisfechas. 

¿Qué mejorarías del curso? 

Comentarios: 

11 

0,K, Necesita 
Mejorar 



Evaluad** *I butano, 

'asaba *limitad« 	  
!Votaba ski causo 	  

Consignando la escala gni anatema en la primero hoja, enckno en en cítola el magro con loe 
calffing cado moda 

4. 
1. La koala mak.* para disminuir la tensión y fomentar la 
irkgraclMdllapafrc 	 5678910 

2. Me sud can liketad para apana onk dados, preguntas y 
ophimar: 	 5478910 

3. Las explicada«, dkasslatue y cosigoelmas facultaron ml 
aprendiza/e. 	 5678910 

4. Los conocimiento:: y habilidades adquirido un el curso me 
dkron más confianza para tala a nek cWnks. 	 3678910 

3. La metodologia segada en el corso fae dinámica 	 56789k1 
SUMA 

O. 
I. Los objetivos plankados aduar* m l 11/10141Z4JA 	 5678910 
2. Lo que aro* nes hace 'nango sieklecleo. 	 5678910 
.1. El cano contribuyó a miformación prolesionaL 	 5678910 
4. El ODIO gua aplicación pacata. 	 5678910 
3. El corso reafirmó ml interés por las ventas. 	 1111110 

SUMA 
C. 
1. El Reatar& imano nes Dandi claro. 	 5670910 
2. Los Mur timen eta buena aciencia y mitin ligados 
mire« 	 5678910 

3. emano fa lo lnf.rmrcMn pro:Mido en el monmai 
serd ele agilidad en la Mago. 	 5671910 

4. Los Mucilagos técnicos no Moran ano ensellona 	 5678910 
5. El mena* 1414 trammilen los vaimessages ntothicionales 

Rés parecieron 	 5021310 
SUMA 

D. 
1. Quedé mills/mho coa talonees a s gis solesclarron los 

problemas y Midas. 	 5678910 
2. Las objetivos y remarla del curso frena presentados 

el Mick Iti Ime. 	 5678910 
3. Los tema se apesslorme en formo data y conciso 	 5678910 
4. Hubo orden y disciplina en el manejo del grupo 	 5678910 
5. Se *sok el programa del cano 	 1178910 

SUMA 

Sugerencias y Observaciones 

Gracias! 
e 



Evaluación *I lasuascs* 

Nombre del instructor 
Nombre del curso 	  

1. Mis especia:Ñas acerca de la utilidad del tema 	 40% 	_ 
fueron satisfechas en: 	 60% 	  
Porque: 	 80% 	  

90% 	  
100%  

2. El logro del objetivo propuesto del tema fue 	 40% 
a/caneado en: 	 60% 	  
Porque: 	 80% 	 

90% 	  
100% 

3. Las dudas que tuve en el transcurso de este tema 

	

	 4
6
0
0

%
9,6 - 	

_ ___ 
me fiaron aclaradas en: 
Porque: 	 80% 	  

90% 
100% 

4. La exposición del tema tratado fue clara en un: 

Porque: 	  

5. El instructor tiene conocimiento de la información 	 40%_ 
proporcionada en un: 	 60% 
Porque:  	 80% 	 

90% 	  
100% 	  

40% 
60% 
80% 	 
90% 
100% 

6. El manejo del grupo que hizo el instructor fue: 
	

AMO 	  
Porque: 

	
REGULAR_ 	  

	

BUENO 	  

	

MUY BUENO 	 

7. ¿Qué sugieres para mejorar este curso? 

Gracias por tu aportación 

e 
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EVALUACION BEL CURSO 

NOMBRE DEL CURSO 	  
NOMBRE DEL INSTRUCTOR 	  
NONBRE DEL PARTICPANTE 

Esta es una evaluación sobre distintos aspectos del curso en que acabas de participar. 
Tu opinión nos servirá para superarnos y corregir aquello que sea necesario, 

  

MUY BIEN BIEN REGULAR MAL 

 

        

Organización del curso. 

       

Puntualidad del instructor. 

       

Planeamiento de los objetivos del curso 

       

Materiales de apoyo utilizados 

       

Dominio del instructor sobre el tema. 

       

Claridad en la exposición 

       

Aclaración de dudas por parte del instructor 

       

Manejo del tiempo en cada tema, 

       

En general, el aprendizaje logrado Le 

       

Opinión en general del instructor 

       

        

        

¿Consideras que el curso será útil para optimizar tus funciones? 
¿Porqué? 	 

PILCHA 

[SI 	I NO I 

¿Tienes alguna sugerencia u opinión al respecto? 

Acerca del curso 

Acerca del instructor 	 

Comentarios generales 
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