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1 .1 INTRODUCCION 

1.2 OBJETIVO 

1 , 3 HIPOTESIS 



El desarrollo ordenado de la Tecnología en 

cualquier País se parece al crecimiento natural, -

la simple transferencia de las formas modernas al

tamente perfeccionadas de Tecnología no es más po

sible que deseable. Cada vez más nuestra Tecnolo

gía debe apreciarse como un conjunto de sistemas -

más que de máquinas y que requiere educación más 

que simple entrenamiento con todo lo que esto im

plica. 



1 • 1 • I N T R o D u e e I o N . 

Esta investigación está enfocada a la aplic~ 

ción de la Auditoría Administrativa, en el área -

de Capacitación. 

El contenido de la misma se presenta a tra--

vés de seis capítulos. En los primeros cuatro 

capítulos se dan conceptos, aspectos generales de 

capacitación, su marco legal y un enfoaue de cap~ 

citación como un sistema; así mismo se dan aspe~ 

tos generales de Auditoría Administrativa, defini 

ciones, y se analizan los principales métodos de 

aplicación. En esta parte, además de presentar -

los métodos tradicionales, se determina un proce

so general de aplicación, con el objeto de gue 

el lector vea claramente el proceso aue tienen 

en común todos los métodos para el desarrollo de 

una Auditoría. En la segunda parte de la inves--

tigación, capítulos quinto y sexto, se determina 

un proceso general del sistema de capacitación 

consistente en cuatro subsistemas, que son la ba

se, para lograr el objetivo principal de esta in

vestigación; 
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Proponer un método específico de Auditoría -

para la evaluación de los sistemas de capacita- -

ción. 

Ahora bien, todo trabajo de investigación 

como lo mencioné al inicio, debe tener un marco -

teórico, y una validación práctica. En este tra

bajo, se aplicará el método, en el Instituto Na-

cional de Cancerología con el objeto de comprobar 

la hipótesis. 
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El desarrollo de esta investigación ha sido_ 

motivada por dos factores principales. El prime

ro se refiere a la gran cantidad de experiencias_ 

y opiniones recopiladas en el salón de clases y -

en la enseñanza obtenida de varios maestros y - -

amigos. 

El segundo se refiere a la inquietud de todo 

estudiante Universitario de poder aplicar nues- -

tros conocimientos y aptitudes en algo que resul

' tara especialmente inquietante durante toda la 

carrera. 

Considerando que México es un País en vías -

de desarrollo, requiere de mayor productividad en 

sus organizaciones. Es pues indiscutible la im--

portancia que tiene la capacitación en nuestro 

país estimulando su desarrollo y elevando las 

condiciones y nivel de vida de los mexicanos. 
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1.2. OBJETIVO. 

Diseñar un programa integral de Auditoría 

Administrativa que permita evaluar el grado de 

efectividad en el diseño, ejecución y seguimiento 

de los programas de capacitación. 

1. 3. H I P O T E S I S. 

Una metodología de Auditoría Administrativa_ 

creada específicamente para la evaluación del - -

desempeño en el sistema de capacitación permitirá 

a los auditores la evaluación objetiva de cual- -

quier sistema de capacitación. 
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2.1. INTRODUCCION~ ASPECTOS GENERALES DE 

CAPACITACION Y ADIES

TRAMIENTO. 
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La capacitación y el adiestramiento se ins-

tauraron como parte de los derechos sociales que_ 

garantiza la Constitución General de la Repúbli-

ca, como son el derecho al trabajo y la estabili

dad en el empleo y que como tal, complementan in~ 

tituciones básicas consagradas y desarrolladas a 

partir del Congreso de Querétaro de 1917. 

La capacitación y el adiestramiento se con-

templan de esta forma en el mundo del trabajo, 

constituyendo un elemento básico del sistema de -

normas de protección del trabajo y del trabaja- -

dor. 

El derecho a la capacitación en el texto - -

Constitucional y en la Ley Federal del Trabajo, -

tiende a concretarse dentro de las relaciones la

borales en función de la dinámica de éstas y de -

la necesidad de asegurar oportunidades de promo-

ción individual, prevenir los siniestros labora-

les, facilitar el progreso Tecnológico, incremen

tar los niveles de productividad, etc. De ello se 

desprende la responsabilidad de la Secretaría del 

Trabajo y Previsión Social en el contenido del 



texto del Sistema Nacional de Capacitación y -

Adiestramiento. 
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Estas consideraciones no implican de modo 

alguno, negar que la capacitación y el adiestra-

miento sean partes constitutivas del esfuerzo na-

cional en materia educativa. En ese sentido la -

capacitación y el adiestramiento, al eregirse co

mo Derecho Social de los Trabajadores, también 

son considerados como componentes del proceso de 

educación permanente. La peculiaridad del proceso 

radica, entre otros aspectos, en la re9ulación e~ 

tablecida para alentar la participación del esta

do, de los empleadores y los trabajadores en las 

modalidades de acción diseñadas para la ejecución 

de los planes y programas de capacitaci6n y adies 

tramiento. 

A través de la capacitación se persigue, no 

solo desarrollar las calificaciones ocupacionales 

de los trabajadores sino también perfeccionar su 

nivel cultural y facilitar la adopción de respon

sabilidades individuales y sociales, cada vez ma

yores en la vida cotidiana y en el proceso de 

trabajo. 
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2.2. CONCEPTO DE CAPACITACION Y ADIESTRA- -

MIENTO. 

2.~.1. CAPACITAR: Implica el proporcionar -

conocimientos que permiten al trabajador desarro

llar su labor y resolver los problemas que se le_ 

presenten, durante su desempeño. Se capacita a 

alguien cuando se le proporcionan datos que le 

permiten conocer a fondo lo que hace y su interr~ 

lación con otras actividades conexas, tanto hori

zontales como verticales. 

Lic. Amado R. Díaz G. 

Capacitación y Adiestramiento. 

Fondo Editorial COPARMEX. México, D.F., 1980. 

CAPACITAR.- Es la forma de instruir a un gr~ 

po de personas para gue realicen mejor su trabajo 

de acuerdo a los objetivos deseados por la insti

tución. 

Curso Formación de Instructores. 

Subdirección de Capacitación del 

I.s.s.s.T.E. 



2.2.2 C O M E N T h R I 0. 

ChPACI'.l'AR: 

Considero importante menc1onar que es ~n pr6ceso cognocitivo, 

por medio del cual el individuo afirmará. l<\S aptitud.es para desemp~ 

ñar cierta actividad que ya conc;ia. 
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2.2.3. ADIESTRAR: Implica el desarrollo de -

habilidades de tipo motriz, de facilidades manua

les que permiten llevar a cabo operaciones mecáni 

cas. Se adiestra a alquien gue ya tiene conocimien 

tos de su trabaJo, pero carece de habilidades in

corporadas que le permitan hacerlo bien. 

Lic. Amado R. Diaz G. 

Capacitación y Adiestramiento. 

Fondo Editorial COPARMEX. México, D.F. 
1980. 

ADIESTRAR: Es un desarrollo de especializa-

ción con respecto a habilidades de tipo motriz, 

modificando aguella conducta que tendrá que real! 

zarse con la manipulación de movimientos corpord-

les. 

Curso Formación de Instructores 

Subdirección de Capacitación del 

I.S.S.S.T.E. 
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2.2.4. C O M E N T A R I O. 

ADIESTRAR: 

Yo considere ~ue el adiestrar es un proceso por medi~ 

del cual el individuo va a desarrollar sus habilidades de tipo-

motriz que tendra como resultado una ma j'Or calidad y eficiencia 

en su trabajo. 
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2.3, DEFINICION DE SISTEMA DE CAPACITACION. 

Un sistema es un conjunto ordenado de eleme~ 

tos, que interrelacionados al lo~ro de un mismo -

objetivo. 

2.3.1. SISTEMAS DE CAPACITACION: Es el sistema me 

diante el cual se coadyuva a elevar la product1vl 

dad de un organismo proporcionado a los empleados 

conocimientos técnicos y prácticos que mejornn 

sus conocimientos habilidades, aptitudes y actit~ 

des requeridas para el eficiente y eficaz desemp~ 

ño de sus funciones. 

Lic. Norma Uribe Saldaña. 

Jefe del Departamento de 

Capacitación y Adiestramiento del 

Instituto Nacional de Cancerología. 

SISTEMA DE CAPACITACION.- Conjunto de activi 

dades de enseñanza y aprendiza)e planeadas y sis

tematizadas dirigidas al mejoramiento de la cali

dad del trabajo a satisfacer los objetivos perso

nales e institucionales mediante la adgu1s1c1ón -

de conocimientos y habilidades. 

Curso Formación de Instructores. 

Subdirección de Capacitación del 

I.S.S.S.T.E. 
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2. 3. 2. C O M E N T A R I O. 

Un sistema sería un universo y este mismo 

universo tiene elementos que podrían ser subsiste 

mas o sistemas del mismo sistema. 

El objeto de este comentario es ver la capa

citación como un sistema y el adiestramiento como 

otro sistema. 

Cada uno de ellos tendrá elementos, que es-

tán dirigidos a la satisfacción de un objetivo 

común. 

Para objeto de esta explicación pondré como 

ejemplo: 

A Capacitación como un sistema a continua- -

ción. 
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En realidad el objeto de este ejemplo es de

terminar porque estoy enfocando la capacitación_ 

como sistema y a sus elementos como subsistemas. 

Un subsistema es un sistema en sí, sólo que 

el concepto sistema lo referimos al sistema to- -

tal, y los sistemas que lo componen los llamamos 

subsistemas. Esta denominación no es nueva ni 

contradictoria, es una forma de definir. Recuer-

do lo que significa en matemáticas los conceptos 

elementales de conjunto y subconjunto. En canse-

cuencia, lo dicho para sistema es válido para los 

subsistemas. 
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~.J. 3 PROCEDIMIE~TO DEL SIST~Hh DE CAPACITACICN. 

;,1umc:ro80S son los ,-roblemas 
qua enfrentan las empresas, 
t.~ Instituciones, debido a -
la falta de conocimientos -
del FE:l'sonal. 

Hay necesidad de establecer 
una estrategia completa de
capacitaci6n,un sistema in
tegral que garantice 5olu-
ciones. 

La caFacitacidn requ1~r~ 
d.;. una serie :le rect.:r.~jos 

por lo cual- es im¡Jres~i~ 
ditle aser,;urarse de ':¡'J€·

se ~tiliccn bien. 

-
El sistema de capacita- -
ción debe responder a las 
necesidades de cada ernFre 
s a. 
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I~ r 

t 

CfJ 
í ~· \ 

~ ~ 

Un sistema esta integrado 
por varios subsistemas. 

En el primer subsistema debe 
intervenir personal conoce-
dar de las políticas de la -
empresa o Instituci5n pero -
es necesario que cualquier -
decisión sobre capacitación
esté integrada a las Políti-
cas y objetivoi generales. 

16 
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El primer subsistema de capacita 
ción se localiza con la direc- ~ 
ción de todo sistema. 

8 

El segundo subsistema está dirigi 
do a analizar el problema y deci~ 
dir si este es de capacitación. 
La solución a los problemas de la 
empresa no siempre son de capaci
tación puede haber una alternati
va mas eficiez1te. 



Si una empresa tiene problemas 
de calidad, rechazo o queJas -
el problema podría deberse a -
falta de adiestramiento ptro -
también podría cleb<H"Se a. falt.:i 
de equipo o conocimiento de -
las carac ter ísti.cas del procl•J!:_ 
to, y esto hay que saberlo an
tes. 

~ ---
La detección de neco:sidades -
orienta la forma y el canten~ 
do de la capacitación previe
ne contra el uso de cursos -
que aceptan las empresas sin
saber si lo necesitan. 

17 
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Una vec def nido el ~roble
ma y determ nado que este -
puede soluc onarse mediante 
capacitaci6n, ser5 r\ec~sa-
rio hacer un an~lisis ninu
cioso para identificar las
deficiencias y jerarquizar
las, esto lo prevé el ter-
cer subsistema referido a -
la detección de necesidades. 

I?:. 

El cuarto subsistema obliga 
a pensar en los mejores mé
todos y recursos pedagógi-
cos para el diseño de los -
programas de capacitación. 
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El uso de cualquier material 
o recurso deberáestar plena
mente justificado mediante -
un análisis costo-efectivi-
dad. 

El sexto subsistema prevé el
control de los recursos como: 
Instructores materiales, di-
dácticos,equipos e instalacio 
nes. 

Fin proceso. 
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El quinto subsistema se pre 
vén análisis del costo bene 
ficio para asegurar que se~ 
están usando los métodos me 
nos costos y más eficientes. 

El séptimo subsistema, una
vez realizada la capacita-
ción deberá ser cuidadosa-
mente evaluada para determi 
nar en que medida ha alean~ 
zado los objetivos y las me 
tas que se propuso lograr ~ 
para cumplir con estas con
diciones se dispone de téc
nicas especiales de evalua
ción. 
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2.4. MARCO LEGAL. 

2.4.1. INTRODUCCION 

En México estamos acostumbrados a ser cons-

tantemente fustigados por un cúmulo de leyes que_ 

a veces parecen producirse por generación espont! 

nea. Por ejemplo, la Cámara de Comercio de la Ciu 

dad de México, tuvo que producir un volumen de no 

menos que 300 páginas para poder contar con un ín 

dice de las obligaciones a cargo de sus agremia-

dos. 

No es extraño, entonces, que con frecuencia_ 

al surgir una ley más, los afectados se desentie~ 

dan de ella con una sutil indiferencia que indud~ 

blemente provocaría la envidia de otros países. 

Este es a grandes rasgos, el trato que ha r~ 

cibido la creación de la obligación, patronal de_ 

proporcionar capacitación y entrenamiento a sus -

trabajadores. Esta obligación data de 1970 cuando 

fue incluida en la fracción XV del Artículo 132 -

de las Reformas a la Ley Federal del Trabajo, - -

aunque en esa fecha y durante los siguientes 8 

años no se promovió su cumplimiento. 

Con el cambio de Gobierno de 1976 se inicia 

un movimiento para formalizar e implementar esta 



20 

letra muerta de la ley. Es así que la obligación 

patronal de capacitar y adiestrar se eleva a ran

go Constitucional con la publicación en el Diario 

Oficial del 9 de Enero de 1978 de una adición al 

Artículo 123 Constitucional, en su fracción XII. 

A partir de esa fecha las autoridades de la_ 

Secretaría del Trabajo y Previsión Social se dedi 

caron a formular las leyes secundarias que regla

mentan el cumplimiento del Decreto, culminando la 

trayectoria en Noviembre de 1978 la Secretaría 

del Trabajo gira un memorándum a 318,400 patrones 

para recordarles y enfatizar, la obligación que -

tiene con sus trabajadores en materia de capacit~ 

ción y adiestramiento. 

Al presente, todo parece indicar que la es-

tructura orgánica descentralizada que se ha crea

do para supervisar el cumplimiento de las reglas_ 

no será un simple adorno, ni tan sólo un pretexto 

para ~ngordar la nómina burocrática, por el con-

trario, se adquiere un interés oficial por promo

ver los niveles de capacitación, y adiestramiento 

de la Fuerza de Trabajo y por encargarse de que -

esta vez la Ley no pase Desapercibida. 
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2.4.2. LA OBLIGACION PATRONAL DE CAPACITAR Y SUS 

CONSECUENCIAS PARA LA EMPRESA. 

El punto de partida de este movimiento prom~ 

tor de la capacitación de la fuerza de trabajo 

con cargo al patrón lo ubicamos en el decreto ap~ 

recido en el Diario Oficial del 9 de enero de 

1978, que modifica la fracci6n XIII, del Articulo 

123 Constitucional como sigue: 

"Las empresas cualquiera que sea su activi-

dad estarán obligadas a proporcionar a sus traba

jadores, capacitación o adiestramiento para el 

trabajo. 

La ley reglamentaria determinará los siste-

mas, métodos y procedimientos conforme a los cua

les los patrones deberán cumplir con dicha obli--

gaci6n". 

La ley reglamentaria a la que el párrafo se_ 

refiere es la Ley Federal al Trabajo, la que en -

adelante será mencionada como la Ley. 

El siguiente paso después del lanzamiento 

del Decreto fue el de emitir las reglamentaciones 
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al mismo, las cuales fueron publicadas el 28 de -

Abril de 1978 en el Diario Oficial, destacan que 

se considera como. "De inter¡s Social promover y 

vigilar la capacitación y el adiestramiento de 

los trabajadores", evidentemente con la intenci6n 

de enfatizar la importancia que esto reviste para 

las autoridades en la materia. 

Las obligaciones que la Ley impone a los pa

trones en este renglón son las siguientes: 

1) Proporcionar capacitaci6n y adiestramien

to a sus trabajadores, fracción XV del artículo -

132 de la Ley Federal del Trabajo. 

2) Participar en la integración y funciona-

miento de las comisiones que deben formarse en 

cada centro de trabajo de acuerdo con lo estable

cido por esta Ley". Artículo 132 fracción XXVIII. 

3) Informar a la Secretaría del Trabajo y 

Previsión Social respecto a la constitución y ba

ses generales a que se sujetará el funcionamiento 

de las comisiones mixtas de capacitación y adies

tramiento, artículo 153 9. 
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4) Atender la convocatoria lanzada por la 

Secretaría del Trabajo y Previsión Social para 

constituir Comités Nacionales de Capacitación - -

Adiestramiento de las mismas ramas industriales,

actividades de que forman parte", artículo 153 K. 

5) Incluir en el contrato individual de tra

bajo" la indicación de que el trabajador ser& ca

pacitado o adiestrado en los términos de los pla

nes y programas establecidos o que se establezcan 

en la empresa o establecimiento que comprenda", -

artículo, 391 fracción VII, conforme a lo dispue~ 

to en esta Ley artículo, 25 fracción VIII. 

6) Incluir en el contrato colectivo de traba 

jo en su caso "Las cl&usulas relativas a la capa

citación de los trabajadores en la empresa o est~ 

blecimiento que comprenda" artículo, 391, frac- -

ción VII. 

7) Incluir en el contrato colectivo de traba 

jo en su caso las disposiciones sobre la capacit~ 

ción o adiestramiento inicial que se deba impar-

tir a quienes vayan a ingresar a laborar a la em

pres a o establecimiento, artículo 391, fracción -

VII. 
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8) Consignará en los propios contratos el 

procedimiento conforme al cual capacitará y adies 

trará a quienes pretendan ingresar a laborar en -

la empresa. Artículo 153 M. 

9) Presentar ante la Secretaría del Trabajo_ 

y Previsión Social, para su aprobación, los pla-

nes y programas de capacitación y adiestramiento 

que se hayan aprobado establecer, artículo 153 N. 

"Dichos planes y programas deberán ser aplicados_ 

de inmediato por las empresas", art. 153 9. 

10) "Mantener un contrato permanente con la_ 

STYPS, informándole de los avances y/o modifica-

ciones a los planes y programas autorizados. art. 

1 53 N. 

De manera implícita, queda entendido que to

dos los costos que este programa signifique son -

cargos única y exclusivamente de la empresa, sin_ 

que ello implique el derecho de impartir libreme~ 

te la clase de capacitación que ella desee. 

Al mismo tiempo, se entiende que en la empr~ 

sa recae, la responsabilidad de hacer funcionar -

la comisión mixta que elabora los planes de capa

citación y supervisar su cumplimiento, esto se 
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desprende de un razonamiento deductivo, ya que la 

empresa está obligada a llevar a cabo satisfacto

rios programas de capacitación que no son diseña

dos por ella misma si no por la comisión. 

En consecuencia, si la comisión no hace un -

buen trabajo, la empresa no puede cumplir con - -

responsabiljdades legales. 

Aunque el proceso es ciertamente simbiótico, 

se adquiere que el peso de la responsabilidad re

cae sobre los patrones, quienes no solamente ha-

blan de integrar la comisión, si no que también -

tendrán que promover el cumplimiento de sus fun-

ciones. 
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2.4.3. OBLIGACIONES DEL TRABAJADOR. 

Entre los deberes que corresponden a los tra 

bajadores se puede mencionar los siguientes: 

1) "Asistir puntualmente a los cursos, sesio 

nes de grupo y demás actividades que formen parte 

del proceso de capacitación o adiestra~iento. 

2) Atender las indicaciones de las personas 

que imparten la capacitación o adiestramiento y -

cumplir con los programas respectivos. 

3) Presentar los exámenes de evaluación de -

conocimientos y de aptitudes que sean requeridos, 

artículo 153 M. 

A pesar de que este artículo contiene el re

quisito de participar en programas de capacita- -

ción, se considera necesario que el artículo 134 

de la Ley Federal del Trabajo, que trata de las -

"Obligaciones de los trabajadores". Incluya en 

forma explícita alguna referencia a este mismo te 

ma, en su ausencia es posible suponer que el tra

bajador no tiene la obligación de tomar el curso 

de capacitación o adiestramiento que se imparta -

ni tampoco de presentar examen alguno para obte-

ner su constancia de habilidades laborales, aun-

que de hecho extremo, estg punto de vista puede -
ser sostenido sin mayor dificultad para evadir la 
responsabilidad de capacitarse. 
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El artículo 153 F., señala que la capacita-

ción y el adiestramiento deberán tener por obje-

to: 

1) Actualizar y perfeccionar los conocimien

tos y habilidades del trabajador en su actividad: 

así como proporcionarle información sobre la apl~ 

cación de nueva Tecnología en ella. 

2) Preparar al trabajador para ocupar una va 

cante o puesto de nueva creación. 

3) Prevenir riesgos de trabajo. 

4) Incrementar la productividad. 

5) En general, mejorar las aptitudes del tra 

bajador, además recordemos que el artículo 153 A, 

señala que la capacitación y el adiestramiento de 

ben permitirle al trabajador "Elevar su nivel de 

vida y su productividad", esta es, en esencia la 

finalidad que se persigue, beneficiando al capac~ 

tado y a quien sufragó su costo. 
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lDENTRO DE QUE HORARIO? 

El artículo 153 F, prescribe que "Debe impa~ 

tirse al trabajador durante las horas de su jorn~ 

da de trabajo, salvo que, atendiendo a la natura

leza de sus servicios, patrón y trabajadores con

vengan que podrán impartirse de otra manera; así 

como en el caso en que el trabajador desee capaci 

tarse en una actividad distinta a la de la ocupa

ción que desempeña, en cuyo supuesto, la capacit~ 

ción se realizará fuera de la jornada de trabajo". 

lEN QUE LUGAR? 

El artículo 153 B, indica, explícitamente 

que "Para dar cumplimiento a la obligaci6n ... Los 

patrones podrán convenir con los trabajadores en 

que la capacitación o adiestramiento se proporci~ 

ne a éstos dentro de la misma empresa o fuera de 

ella". 
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lQUE PLAZOS TIENE LA EMPRESA PARA· CUMPLIR? 

Se prevén dos posibilidades: 

1) En los casos donde las relaciones de tra

bajo están regidas por un contrato colectivo se -

cuenta con un plazo de quince días posteriores a 
~.-

la celebración, revisión o prórroga del mismo, 

artículo 153 N. 

2) En los casos donde las relaciones de tra

bajo están regidas por contratos individuales y -

no exista sindicato que ostente titularidad algu

na "Las empresas deberán someter a la aprobación_ 

de la S.T.Y.P.s., dentro de los primeros sesenta 

días de los años impares, los planes y programas, 

de capacitación o adiestramiento que de común - -

acuerdo con los trabajadores hayan decidido im- -

plantar" artículo 153 o. 

lA QUIENES DEBERA CAPACITARSE? 

La constitución señala que "Las empresas - -

cualquiera que sea su actividad, estarán obliga-

das a proporcionar a sus trabajadores, capacita-

ción o adiestramiento para el trabajo" al mismo -

tiempo, el artículo 1S3 A. 
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Contiene un enunciado todavía más general 

"Todo trabajador tiene el derecho a que su patr6n 

le proporcione capacitación o adiestramiento en -

su trabajo". 

De aquí se deduce que la Ley no hace distin

gos de clase social, puesto, nivel jerárquico o -

actividad económica sino que el derecho a la cap~ 

citación se aplica a todos. 

Ahora bien no necesariamente han de ser cap~ 

citados todos a la vez ya que esto sería inconce

bible, el proceso de elaboración de planes y pro

gramas deberá incluir el método utilizado para e~ 

tablecer el orden de prioridades en que habrá de_ 

capacitarse tanto por niveles como por puestos 

específicos, teniendo en mente que resulta conve

niente dar prioridad a los trabajadores más anti

guos. 

El artículo 153 Q, señala explícitamente los 

planes y programas, deberán cumplir los siguientes 

requisitos: 

1) Comfrender todos los puestos y niveles 

existentes en la empresa. 

2) Señalar el procedimiento de selección a -
través del cual se establecerá el orden en que s~ 

rán capacitados los trabajadores de un mismo pue~ 

to y categoría". 
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2~ 4. 5. lQUE ES ARMO? 

ADIESTRAMIENTO RAPIDO DE LA MANO DE OBRA. 

El servicio Nacional Armo es una Institución 

Pública creada, el 21 de Junio de 1965, por el Go 

bierno de México, su propósito es contribuir a 

crear una conciencia Nacional sobre la necesidad 

del Adiestramiento Sistemático y su labor más si~ 

nificativa es la Capacitación del Personal que 

dentro de empresas o instituciones atiende progr~ 

mas de Adiestramiento, Desarrollo de Recursos Hu-

manos. 

El punto de partida en la creación de Armo,_ 

fur el reconocimiento de los hechos que en segui

da menciono: 

1) La rapidez del crecimiento Industrial y -

del cambio Tecnológico que afecta a los -

sistemas productivos. 

2) La naturaleza de la población incorporada 

a las actividades industriales y las con

diciones previsibles de los grupos que h~ 

brán de sumarse al sector industrial en -

los próximos años, partiendo del princi-

pio de que esta población representa un -

grupo de incipiente nivel educativo. 
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3) Los requerimientos de formación técnica -

para los grupos obreros, más allá de las 

soluciones empíricas que tradicionalmente 

ha ofrecido el trabajo mismo en la indus

tria, así como el reconocimiento de que -

las formas tradicionales de adiestramien

to técnico en el nivel obrero, no consti

tuyen una alternativa de soluciones para_ 

el perfeccionamiento de la Mano de Obra -

Ocupada. 

Sobre la base de estos tres supuestos se co~ 

cluyó que era indispensable adoptar soluciones 

operantes capaces de extender las posibilidades -

de la capacitación de la mano de obra, en debida 

concordancia con los Indices de Crecimiento de la 

Industria Nacional y los problemas del cambio Tec 

nológico propios de este mismo crecimiento. 

Las soluciones que se consideraron más vía-

bles fueron las siguientes: 

A) Procurar por todos los medios la supera-

ción de los métodos para el Adiestramien

to de Trabajadores en Servicio. 

B) Utilización plena de los medios modernos 

de transmisión del conocimiento. 
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e) Elaboración de materiales Pedagógicos p~o 

totipo susceptibles de ser aplicados pri~ 

cipalmente, en programas que puedan desa

rrollarse en la propia planta industrial. 

Este esquema tan general constituyó desde el 

principio un reto para los especialistas en la 

planificación de los Recursos Humanos. 
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ASPECTOS GENERALES DE LA AUDITORIA ADMINISTRATIVA 

3.1. ANTECEDENTES DE LA AUDITORIA ADMINISTRATIVA. 

En el ocaso de su vida, el padre de la admi

nistración Ing. Henry Fayol. La mencion6 en una -

entrevista que se la hizo en el año de 1925, al -

decir que el mejor método para examinar una orga

nizaci6n y determinar las mejoras necesarias era_ 

est~diando el mecanismo administrativo para dete~ 

minar si la planeación la organizaci6n, el mando, 

la coordinación y el control están adecuadamente 

atendidos, esto es si la empresa está bien admi-

nistrada. 

El Dr. James NC. Kincy en los años de 1935 a 

1940 llegó a la conclusi6n de que la empresa debe 

periódicamente hacer una "Auto-Auditoría una eva

luación de la empresa en todos sus aspectos a la 

visita de un medio ambiente empresarial. 

Desde el año de 1970 en el medio empresarial 

se menciona a la auditoría administrativa con mu

cha insistencia, casi como una práctica vjr:uosa 

abusando frecuentemente de las ventas de esta dis 

ciplina, lo interesante es el conocimiento de la 

misma y su aplicación inmediata. 
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3.2. DEFINICION DE LA AUDITORIA ADMINISTRATIVA, 

Los diferentes autores sobre el tema han - -

aportado distintos conceptos que se plantean a 

continuación. 

3.2.1. INSTITUTO AMERICANO DE ADMINISTRACION. 

"Cualquier empresa de cualquier 1ndole tie 

ne áreas generales sujetas a investigación 

y que permiten obtener una evaluación de -

la administración". 

3.2.2, ANALISIS FACTORIAL DEL BANCO DE MEXICO. 

"Una definición consiste de investigación_ 

industrial la enunciaria como análisis de 

potencialidad de la productividad", en la 

práctica se trata de incrementar la efi- -

ciencia de la operación ya sea en una em-

presa o en una rama industrial. 

3.2.3. ALFONSO MEJIA FERNANDEZ 

"La medición de la actuación de la geren-

cia está en la justificación de sus opera

ciones y esto no quiere decir simplemente_ 

que todas las operaciones están respalda-

das completamente por documentos, sino que 

la operación en su origen haya obedecido a 

una finalidad específica para solucionar -

un problema de la administración con rela

ción a los objetivos. 
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3.2.4. MANUEL D' AZAOLA 

Determinar si la gerencia se apega a cum-

plir los objetivos señalados es una labor 

que puede hacerse. 

El interés de la colectividad por todo lo 

que signifique bienes de producci6n econó

mica del esfuerzo humano y aprovechamiento 

de recursos exigirá con mayor fuerza en el 

futuro, que la actuación de los administra 

dores sea respaldado por un programa con-

fiable de revisión administrativa que re-

dusca las eventualidades, por otra parte -

el sistema económico de libre ernfresa debe 

demostrar su capacidad como sistema, para 

continuar con las esperanzas del desarro-

llo económico. 

3.2.5, ROBERTO MACIAS PINEDA 

Es necesario una continua verificación y -

un control cuidadoso para asegurarle de 

que las prácticas y programas de la nego-

ciación alcanzan los resultados para los -

que se crearon y siguen manteniendo. Las -

políticas deben considerarse cuidadosamen

te deben ser consistentes con los objeti-

vos básicos de la empresa y deben ser apr~ 

piados en términos de pol!tica pública co

rriente. 



38 

La auditoría administrativa constituye una 

oportunidad para mostrar que es lo que un 

negocio está logrando es una audiencia en 

la cual los asistentes pueden enterarse de 

lo que se ha logrado con respecto a las 

políticas y programas sobre los que se ha

ce la auditoría. 

La auditoría administrativa suministra una 

operación específica para el examen de to

das las partes, o de determinadas partes de 

las actividades de las relaciones de empl~a 

dos en el negocio. 

3.2.6. JOSE ANTONIO FERNANDEZ ARENA. 

La auditoría administrativa es la revisión 

objetiva, metódica y completa de la satis

facción de los objetivos institucionales,

con base a los niveles jerárquicos de la -

empresa en cuanto a su estructura y la pa~ 

ticipación individual de los integrantes -

de la institución. 

3.2.7. WILLIAN P. LEONARD 

La auditoría administrativa puede definir

se como un examen completo y constructivo 

de la estructura organizativa de una empr~ 

sa institución o departamento general; de 

cualquier otra entidad y de sus métodos de 

control, medios de operación y empleo que 
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se de a sus recursos humanos y materiales. 

3.2.8, VICTOR MANUEL RUBIO RAGAZZONI 

La auditoría administrativd consiste en 

realizar el análisis y dictamen de las ac

tividades que lleva a cabo una unidad admi 

nistrativa para verificar que se ajusten a 

los objetivos y políticas establecidas así 

como para comprobar la utilización racio-

nal de los recursos técnicos materiales y 

financieros y el aprovechamiento del pers~ 

nal en el desarrollo operacional y evaluar 

las medias bibliográficas. 
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3. 3. PROPOSITOS Y FINES. 

El objetivo primordial de la auditoría ad

ministrativa consiste en descubrir deficiencias e 

irregularidades en algunas de las partes de la 

empresa examinada y apuntar los probables reme- -

dios. La finalidad es ayudar a la dirección a lo 

grar una administración más eficaz. Su intención 

es examinar y valorar los métodos y desempeño en 

todas las áreas, los factores de la evaluación 

abarcan el panorama económico. Lo apropiado de la 

estructura organizativa, la observancia de polít~ 

cas y procedimientos, la exactitud y confiabili-

dad de los controles, los métodos protectores ad~ 

cuados, las causas de variación la adecuada util1 

zación de personal y equipo, los sistemas de fun

cionamiento satisfactorios. 

La auditoría administrat1~a realiza estu-

dios para determinar las diferencias, embotella-

mientos, descuidos, fallos, errores, desfalcos, 

desperdicios, pérdidas innecesarias, actuacione~ 

equivocadas, deficiente colaboración, friccione~_ 

entre ejecutivos y una falta general de conoci- -

mientas o desdén de lo que es una buena organiza-

c ión. 



42 

suele ocurrir a menudo que se produzcan -

pérdidas por prolongados espacios de tiempo lo 

cual a semejanza de las enfermedades cr6nicas, 

hacen que vaya empeorando la situación debido a -

falta de vigilancia. 

Desperd.!_ Mejores 
cios y - Métodos 
Deficien 
cias. 

REVISION Y EVALUACION 

DE UNA 

EMPRESA PARA 

DETERMINAR 

Mejores Operaciones 
formas más 

ele Eficaces 
Control 

Mejor uso 
de los recur ..... ~ sos FJ.Sl.COS 

y Humanos. 
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3.4. CAMPO DE APLICACION. 

La administración se presenta en cualquier -

tiempo y lugar donde existe un organismo social -

esto es: La administración es por naturaleza uni

versal y obedece a principios generales acepta- -

dos. La administración es aplicable al sector pri 

vado como al sector público. 

La función de la auditoría administrativa 

consiste en realizar el estudio y análisis de la_ 

estructura y funciones de las diversas áreas de -

una empresa. 

Las áreas que comúnmente se revisan en una -

auditoría administrativa son: Finanzas, Produc- -

ción, Ventas, Personal, Administrativa, Procesa-

miento de Datos, Dirección, debido a que constit~ 

yen las áreas más importantes de la empresa ya 

que a través de la coordinación de éstas se lo- -

gran los objetivos de la misma. 

El éxito de un organismo social depende di-

rectamente o indirectamente de su buena adminis-

tración y solo a través de ésta, de los elementos 

humanos, materiales, etc., con los que cuenta. 
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Por lo anterior e~puesto se deduce que un 

organismo, para lograr una buena administración,

necesita de uno o varios controles que informen -

sobre la eficacia de ésta, dado que la administra 

ción es universal ya que se da en cualquier orga

nismo. 

La auditoría administrativa también es pues_ 

universal porque puede estudiar y evaluar la efi

ciencia de la administración en cualquier lugar y 

en cualquier tiempo. 
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3.5. PROCESO GENERAL DE APLICACION. 

Durante el transcurso de la Investigación 

tuve que analizar cada uno de los Métodos de Audi 

toría, concluyendo que la Auditoría Administrativa 

comprende cinco etapas para su desarrollo. 

3.5. 1. PLANEACION 

3.5.2. EXAMEN Y ANALISIS 

3.5.3. EVALUACION 

3.5.4. PRESENTACION 

3.5.5. PERSECUCION 

3.5.1. PLANEACION 

La planeación consiste en fijar el curso co~ 

creto de acción que ha de seguirse, estableciendo 

los principios que habrán de orientarlo, la se- -

cuencia de operaciones para realizarlo y las de-

terminaciones de tiempo y de número, necesarios -

para su realización. 

La planeación de la Auditoría Administrativa 

es una de las funciones más importantes, ya que -

sin una adecuada planeación, difícilmente se pue

de lograr los objetivos y fines deseados. 

El proceso de planeación de la Auditoría Ad

ministrativa consiste en determinar: 
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- EL OBJETIVO DE ESTUDIO 

- EL ALCANCE DE LA AUDITORIA 

- LOS RECURSOS HUMANOS NECESARIOS 

- EL TIEMPO ESTIMADO PARA SU REALIZAClON 

- LOS DOCUMENTOS A SOLICITAR O FORMULAR 

Una vez determinados los aspectos antes men

cionados, se deberá elaborar un proqrama de trab~ 

jo para llevar a cabo la Auditoría, dicho progra

ma será presentado para su aprobación, en cuyo c~ 

so se procederá a la Realización de la Auditoría. 

Para estar en condiciones de definir los pu~ 

tos anteriormente expuestos, es conveniente reali 

zar una investigación preliminar, por medio de en 

trevistas y observación directa de las activida-

des que desarrolla la empresa, así como de los 

sistemas y procedimientos, estructura orgánica, -

funciones, etc., incluyendo un recorrido en sus -

instalaciones, con objeto de percibir las estruc

turas y problemas funcionales prevalecientes. 

3.5.2. EXAMEN Y ANALISIS. 

La etapa de examen dentro de la Auditoría Ad 

ministrativa consiste en obtener la información -

necesaria para determinar en que forma están desa 

rrollándose las actividades en las diferentes - -

áreas de la empresa. 
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Así como en la investigación preliminar se -

llevan a cabo. Entrevistas, observación directa -

de las actividades que desarrolla la empresa, pa

ra obtener la información en esta etapa en parti

cular, se tiene acceso a documentos específicos -

de las áreas de estudio, con el objeto de anali-

zar con más detalle dichas actividades, detectan

do deficiencias. 

El método de entrevistas, es aquel que sirve 

al auditor para obtener la opinión, corroboración 

y sucesión de hechos de una persona o un g~upo, -

por medio de la comunicación cara a cara; ésta es 

guiada por el entrevistador. 

La observación directa debe llevarse a cabo 

en cada lugar en que se efectúe el auditor, lo 

cual le permitirá detectar las condiciones de la 

organización. 

Es conveniente observar y evaluar las condi

ciones físicas y ambientales donde se encuentra -

laborando el personal ya que de esto dependerá la 

eficiencia o deficiencia de la Administración de 

la Organización. 

Una vez integrada toda la información sobre 

las diferentes áreas examinadas, se procede a re~ 

lizar el análisis e interpretación de la misma. 
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William P, Leonard, en su libro de Auditoría 

Administrativa, menciona los elementos en los mé

todos de Administración y Operación que exigen 

una constante vigilancia, Análisis y Evaluación a 

saber: 

- PLANES Y OBJETIVOS 

- ESTRUCTURA ORGANICA 

- POLITICAS Y PRACTICAS 

- SISTEMAS Y PROCEDIMIENTOS 

- METODOS DE CONTROL 

- MEDIOS DE OPERACION 

- RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES 

Durante el análisis de la información se de

terminan las deficiencias y los problerras de las 

áreas estudiadas, así mismo, se deben buscar y e~ 

centrar soluciones a éstos. Para ello, el audi-

tor debe aplicar todos los conocimientos y expe-

riencias que tenga en la materia estudiada, ya 

que, el éxito de la Auditoría dependerá de la bu~ 

na aplicación de éstos y las normas de análisis -

aceptadas. 
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3.5.3. EVALUACION. 

La evaluación del grado de eficiencia con 

que funciona la empresa es una de las etapas prá~ 

ticas mas difíciles de realizar la auditoría admi 

nistrativa. Es difícil dado que la auditoría tra

baja a base de elementos cualitativos e intenta -

dar un informe de tipo cuantitativo. 

José Antonio Fernández Arena, considera que_ 

el enfoque que se ha dado de la auditoría adminis 

trativa es del todo atinado, pues se busca dar 

una serie de opiniones que se integren en una ca

lificación final de tipo numérico y no hay que o~ 

vidar que el establecimiento de escalas numéricas 

es la única manera de dar un carácter unificado y 

universal a cualquier tipo de evaluación. 

La evaluación en la auditoría administrativa 

generalmente se realiza en cuatro etapas en las -

cuales se valorizan los datos obtenidos en el 

transcurso de la auditoría. 

Las cuatro etapas generalmente de la evalua-

ción son: 

1) Ponderación de funciones. 

2) Determinación de factores a evaluar. 

3) Asignación de puntos a los factores a eva 
luar. 

4) Determinación de s~ados, 
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La clasificaci6n que se de a los factores y 

funciones que se evalúan dependerá siempre de las 

circunstancias y de las características de orga-

nización o área estudiada. 
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3,5,4. PRESENTACION. 

La presentación es la etapa que comprende el 

informe final de la auditoría administrativa. El 

informe final de auditoría es el documento por m~ 

dio del cual se presentan todas las deficiencias_ 

o irregularidades administrativas detectadas en -

el desarrollo de la auditoría así como las reco-

mendaciones y sugerencias de solución a los pro-

blemas estudiados, 

Para la elaboración del informe el auditor -

debe tener presente a quien se le enviará; ya que 

quien lo reciba va a juzgar de su calidad, deter

minar si es bueno, adecuado, interesante, útil y 

así decidir aceptarlo o rechazarlo. A pesar de 

que parte del informe de la auditoría se present~ 

en forma oral, la mayor parte del mismo es por es 

crito; por lo que es importante que el auditor de 

termine la forma en que ha de rendir el informe -

son claros y breves, y no hay ejecutivo que le 

guste leer informes largos y confusos. 

En gran parte dependerá la aceptación del 

trabajo realizado de la forma en que se presente; 

pero cualquiera que sea, lo más importante, debe 

contener los principales aspectos a considerar en 

la elaboración del informe final siendo: 
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- CLARIDAD 

- CORRECCION 

- CONSICION 

- CORTESIA 
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3.5.5. PERSECUCION. 

La persecución se efectúa después de un tie~ 

po considerable de haber considerado las recomen

daciones y sugerencias en el informe final de - -

auditoría. 

El auditor debe vigilar la aplicación de las 

recomendaciones y sugerencias a fin de verificar 

si fueron útiles y completas en el caso contrario 

se procederá a investigar el porqué no ayudaron a 

la dirección para lograr una administración más -

eficaz por lo que el auditor tratará de adecuar y 

completar dichas recomendaciones y sugerencjas. 

En la medida en que se logran las metas el -

administrador de una empresa comprobará la necesi 

dad de efectuar evaluaciones periódicas que permi 

tan el mejor conocimiento de los recursos y mayor 

eficiencia en su utilización, para poder respon-

der al desarrollo del mundo empresarial. 
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3,6, SERVICIO ESPECIALIZADO DE AUDITORIA ADMINIS

TRATIVA. 

Las auditorías sirven de comprobación de la 

capacidad de la Administración a todos los nive-

les. Es un servicio proyectado para determinar 

los puntos que entrañan un peligro potencial o 

por el contrario, hacer resaltar las posibles - -

oportunidades favorables, reducir costos, elimi-

nar desperdicios y pérdidas innecesarias, obser-

var los desempeños y evaluar la eficacia de los -

controles, asegurar a la Direcci6n que las Polrt~ 

cas y procedimientos están siendo observados, - -

aportar a la gerencia mejores sistemas de regis-

tro y de rendir informes, revisar los planes gen~ 

rales y objetivos de la empresa, estudiar nuevas_ 

ideas, desarrollos y equipos, determinar si la e~ 

presa está operando con las utilidades que debe--

La naturaleza de esta labor es tal, que pro

porciona un servicio especializado a la Adminis-

tración, lo cual le hace ser distinto a cualquier 

otro tipo de servicio, En su conocimiento detalla 

do de la empresa a través de las funciones explo

radas, el auditor se convierte en uno de esos es

casos individuos en las negociaciones, que saben, 

desde un punto de vista imparcial, e independien

te, las necesidades !ntimas, capacidad y métodos 
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de una variedad de departamentos. 

Al mismo tiempo, mejoran en su actuación los 

jefes de Departamentos y supervisores mostrándose 

dispuestos a perfeccionar los sistemas y desempe

ños. 

Hay organizaciones que han implantado la fu~ 

ción de auditoría de Administración a nivel Depa~ 

tamental, corno control clave y dispositivo de ev~ 

luación, otras han asignado a personal superior,

las diversas especialidades, entre las que cuen-

tan: evaluación de la estructura organizativa po

líticas Administrativas, sistemas y procedimien-

tos, planeación, análisis de las operaciones, me

dición del trabajo, etc .•• a cada individuo se le 

adiestra para que esté versado a fondo en los as

pectos de su especialidad. En ese carácter, se 

convierte en una importante fuente de información 

y asesoramiento cuando se trata de planear o cam

biar los programas Administrativos de las áreas -

que él conoce bien, esta especialización, en el -

transcurso del tiempo, llega a ser de gran impor

tancia y beneficio para la empresa, ya que el au

ditor podrá realizar sus exámenes de la Adminis-

tración con mayor eficacia, en razón de su mayor_ 

exreriencia. 
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De particular utilidad a la dirección es el 

hecho de que la revisión y evaluación (por indivi 

duos bien capacitados para realizar el trabajo). 

Permite a los ejecutivos concentrar su atención -

en otros aspectos del negocio. 
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4 • 1 • INTRODUCCI ON. 

Dentro de cualquier investigación, se requi~ 

re de bases teóricas que permitan guiar su desa-

rrollo mediante el señalamiento de ciertas pautas 

de acción. 

En relación a la auditoría administrativa, -

esas pautas están representadas por las diversas_ 

metodologías establecidas por diferentes autores 

de la Administración, las cuales proporcionan un 

mayor conocimiento de las etapas que consta una -

investigación relativa a la aplicación de la Audi 

toría Administrativa a un caso práctico. 

Por esta razón, decidí hacer un estudio y 

presentar las metodologías elaboradas por los ~ -

autores que son considerados más sobresalientes -

en el área de Auditoría Administrativa, para que_ 

de esta manera se seleccionara lo que creo perti

nente para realizar la metodología que servirá 

para evaluar, el sistema de capacitación siendo -

éste el objeto de mi seminario. 

Como cada uno de los autores tiene una Meto

dología propia. Consideré pertinente incluir un -

comentario con el objeto de poder diferenciarlas 

mejor. 



4.2. WILIAM P. LEONARD. 

4.2.1. PROGRAMA 

EXAMEN 

EVALUACION 

PRESENTACION 

VIGILANCIA 

4.2.2. DETALLES DE ESTUDIO 

PLANES Y OBJETIVOS 

ESTRUCTURA ORGANICA 

POLITICAS Y PRACTICAS 

SISTEMAS Y PROCEDIMIENTOS 

METODOS DE CONTROL 

MEDIOS DE OPERACION 

RECURSOS HUMANOS Y MATERIALES 
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4.2.3. CRITERIO DE EVALUACION. 

CUALITATIVA: Este tipo de evaluación es 

subjetiva ya que no nos da una referencia o base 

numérica para la confrontación de los resultados, 

sino exclusivamente la apreciación del auditor. 
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4.2.4. COMEN TA R I O 

El autor nos hace mención de que la Auditoría 

Administrativa es un examen constructivo, hace no

tar que esta no solo encierra la detección de pro

blemas así como proporcionar alternativas de solu

ción, sino iambi~n el beneficio de evitar que es-

tos problemas vuelvan a suscitarse, ya que el cono 

cimiento de causas y fallas permite preveer probl~ 

mas futuros. 

Asi mismo comprende un esquema completo de 

los puntos que deben cubrirse, para llevar a cabo 

cualquier Lnvestigaci5n de Auditoría. 
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4.3. José Antonio Fernández Arena 

4.3.1. PROGRAMA 

4.3.2. 

DETERMINACION DEL PROGRAMA 

RECOLECCION DE DATOS 

ANALISIS 

EVALUACION 

PRESENTACION DEL INFORME 

DETALLES DE ESTUDIO. 
- SERVICIO 

- OBJETIVOS DE IA EMPRESA - SOCIAL 

- DIRECCION 

MATERIALES 

- RECURSOS HUMANOS 

·TECNICOS 

EN: 

- ECONC»IICO 

CONTROL DE POLITICAS 

PRODUCCION 

COMERCIALIZACION 

RELACIONES HUMANAS 

FINANZAS 

RELACIONES PUBLICAS 

CONTABILIDAD 

AUDITORIA INTERNA 

SERVICIOS GENERALES 

PROCESO ADMINISTRATIVO PLANEAR IMPLEMENTAR Y CO!:!, 

TROIAR. 
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4.3.3. CRITERIO DE EVALUACION. 

Cualitativa y cuantitativa, asignando puntua

ción a ?ada uno de los elementos estudiados, con -

su propia escala de apreciación. 

APRECIACION PUNTOS CUMPLIMIENTO 

EXCELENTE 5 90 a 100% 

MUY BIEN 4 80 a 89 

BIEN 3 60 a 79 

REGULAR 2 40 a 59 

MAL 20 a 39 

MUY MAL o o a 19 

En algunos casos será .. fácil aplicar el mas 

objetivo de apreciación en cambio, para otras cir

cunstancias será más claro medir con el porcentaje 

de cumplimiento o de intensidad en ese aspecto pa~ 

t.icular. 

Para los niveles Jerárquicos de dirección ca

da uno de los puntos se multiplicará por 10, o 

sea: O, 10, 20, 30, 40 y 50. Esto obedece al con-

vencimiento de que la dirección es factor vital de 

la empresa y que de su buen desarrollo depende en 

gran parte el éxito de la institución. 

También los cuestionarios relacionados con 

los objetivos se calificarán de O a 50 puntos. 
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4. 3. 4. C O M E N T A R I O. 

Considero que el estudio que propone este au

tor para llevar a cabo una Auditoría Administrati

va es sumamente amplio ya que emplea términos de -

la Administración que por ser desconocidos en la -

mayoría de las empresas resultan ser sofisticados 

para la realidad empresarial Mexicana. 



4.4. INSTITUTO AMERICANO DE LA ADMINISTRACION. 

4.4.1. PROGRAMA 

PLANEACION 

RECOLECCION DE DATOS 

ANALISIS E INTERPRETACION 

INFORME FINAL 
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4.4.2. DETALLES DE ESTUDIO CON BASE Y SEGUN 

EL TIPO DE EMPRESA. 

PARA UNA EMPRESA DE TIPO RELIGIOSO. 

FUNCION SOCIAL 

ESTRUCTURA FORMAL 

CRECIMIENTO DE SUS INSTALACIONES 

ANALISIS DE MEMBRECIA 

PROGRAMA DE DESARROLLO 

POLITICAS FINANCIERAS 

ANALISIS DEL CONSEJO DE DIRECTORES 

EFICIENCIA EN LA OPERACION 

EVALUACION ADMINISTRATIVA 

EFECTIVIDAD EN LA DIRECCION 



PARA UNA EMPRESA DE TIPO EDUCATIVO: 

- FUNCION ACADEMICA 

- ESTRUCTURA FORMAL 

- CRECIMIENTO 

- PROGRAMA DE DESARROLLO 

- ANALISIS DE LOS ALUMNOS EGRESADOS 

- POLITICAS FINANCIERAS 

- EFICIENCIA EN LA OPERACION 

- ANALISIS DEL CONSEJO DE DIRECTORES 

- EVALUACION ADMINISTRATIVA 

- EFECTIVIDAD EN LA ENSE9ANZA 

PARA UN HOSPITAL: 

- FUNCION SOCIAL 

- ESTRUCTURA FORMAL 

- CRECIMIENTO DE INSTALACIONES 

- PROGRAMA DE DESARROLLO 

- CUIDADO DE LOS PACIENTES 

- POLITICAS FINANCIERAS 

- EFICIENCIA EN LA OPERACION 

- EVALUACION DEL CONSEJO DE DIRECTORES 

- EVALUACION ADMINISTRATIVA 

- EFECTIVIDAD EN LA ACTIVIDAD CIENTIFICA 
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PARA UNA INSTITUCION SIN FINES DE LUCRO 

- FUNCION ECONOMICA 

- ESTRUCTURA FORMAL 

- CRECIMIENTO 

- ATENCION A LOS DONADORES 

- INVESTIGACION Y DESARROLLO 

- ANALISIS DEL CONSEJO DE DIRECTORES 

- POLITICAS FINANCIERAS 

- EFICIENCIA EN LA OPERACION 

- SERVICIO AL PUBLICO 

- EVALUACION DE LOS EJECUTIVOS 

PARA UNA INSTITUCION CON FINES DE LUCRO 

- FUNCION ECONOMICA 

- ESTRUCTURA FORMAL 

- UTILIDADES 

- ATENCION A LOS ACCIONISTAS 

- INVESTIGACION Y DESARROLLO 

- CONSEJO DE ADMINISTRACION 

- POLITICAS FISCALES 

- EFICIENCIA EN LA PRODUCCION 

- DISTRIBUCION 

- EVALUACION DE LOS EJECUTIVOS 

68 
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4.4.3. CRITERIO DE EVALUACION. 

Cualitativa y cuantitativa con base en la pr~ 

pia escala de apreciación según el tipo de empresa. 

Como ejemplo, pondré solamente la puntuación 

para una empresa con fines de lucro. Pero hay una 

puntuación específica para la clasificación que 

hace el Instituto Americano de Administración, de 

cada empresa. 

PARA UNA INSTITUCION CON FINES DE LUCRO 

PUNTUACION 

MAXIMO MINIMO 

- FUNCION ECONOMICA 400 300 

- ESTRUCTURA FORMAL 500 375 

- UTILIDADES 600 450 

- ATENCION A LOS ACCIONISTAS 700 525 

- INVESTIGACION Y DESARROLLO 700 525 

- CONSEJO DE ADMINISTRACION 900 675 

- POLITICAS FISCALES 1 ' 1 o o 825 

- EFICIENCIA EN LA PRODUCCION 1'300 975 

- DISTRIBUCION 1'400 1 '05 o 
- EVALUACION DE LOS EJECUTIV. 2,400 1,800 

10,000 7,500 
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4.4.4. COMENTAR I O. 

Primeramente diré que la evaluación utilizada 

por el Instituto Americano de la Administración es 

objetiva por lo que le suman varias consideracio-

nes, corno el haber determinado una escala de pun-

tos por cada tipo de Institución en general. Con

sidero bastante real su Metodología, para la eva-

luación de las ernpre•as. 



4.5 MANUEL D' AZAOLA 

4.5.1. PROGRAMA 

RECOLECCION DE DATOS 

INVESTIGACION 

OBSERVACION 

EXAMEN Y ANALISIS 

INFORME FINAL 

4.5.2. DETALLES DE ESTUDIO 

DIRECCION 

FINANCIAMIENTO 

CONTRATACION 

PRODUCCION 

VENTAS Y DISTRIBUCION 

REGISTRO 

4.5.3. CRITERIO DE EVALUACION CUALITATIVA. 

7 1 
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4.5.4. C O M E N T A R I O. 

La Metodología seguida por D' Azaola, ésta es 

aceptable para cualquier tipo de investigación, 

por lo tanto no presenta una característica que lo 

haga más afín y exclusiva a una Auditoría Adminis-

trativa: Como vamos a ver en el caso de la Metodo 

logía de William P. Leonard. Por consiguiente, no 

fue considerada para realizar esta investigación. 



4.6. ALFONSO MEJIA FERNANDEZ. 

4.6.1. PROGRAMA 

- EXAMEN 

- ANALISIS 

- EVALUACION 

- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

4. 6. 2. DETALLES DE ESTUDIO. 

AREA ESTRUCTURAL: 

AREA FUNCIONAL: 

OBJETIVOS 

ORGANIZACION 

PRODUCCION 

VENTAS 

FINANZAS 

MANEJO DE PERSONAL 

4. 6. 3. CRITERIOS DE EVALUACION 
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CUANTITATIVA CON BASE A LA JUSTIFICA 

CION DE LAS OPERACIONES REALIZADAS. 
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4.6.4. COMENTARIO. 

su Metodología empleada, precisamente como el 

autor le da un enfoque hacia las funciones de la -

gerencia y como el trabajo no se enfocó exclusiva

mente a un estudio de esa naturaleza, considero no 

utilizarla. 



4.7. VICTOR MANUEL RUBIO RAGAZZONI. 

4.7.1. PROGRAMA 

PLANEACION 

EXAMEN 

EVALUACION 

l?RESENTACION 

4.7.2. DETALLES DE ESTUDIO 

PLANEACION 

PLANES DE TRABAJO 

OBJETIVOS 

POLITICAS 

ORGANIZACION 
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ESTRUCTURA ORGANICA FUNCIONAL 

MANUAL DE ORGANIZACION 

APROVECHAMIENTO RECURSOS HU 

MANOS. 

DIRECCION 

CONTROL 

UTILIZACION Y RACIONALIZA-

CION 

DELEGACION 

COMUNICACION 

S UPERVI SION 

SIST. Y PROCEDIMIENTOS 



MANUALES DE OPERACION 

MEDICION DE RESULTADOS 

4.7.3, CRITERIO DE EVALUACION 
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CUALITATIVA Y CUANTITATIVA CON 

BASE EN SU PROPIA ESCALA DE APRE

CIACION. 
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V IV III II ELE.'IEN'I'O !. P!ANF.t\CION. 

20 15 , , 
•" 5 o 1.1 PLA!IES DE TRABAJO. 

20 15 10 5 o 1.2 OBJETIVOS. 

2Q. , - 2 5 o l.3 Pourrc;;.s -~ 

60 45 30 15 o TJTliL 

EU::·U:mo II. ORGANIZACION. 

20 15 10 o 2.1. ESTRUCTI:Rh ORGAN!CA FUUCIONAL 

20 15 . ' o 2. 2. }!JiN!JA!. DE ORGANIZACIO!I. •1.: 

20 15 10 5 o 2. 3. APROVEC!'A'IIEl':TO R.H. 

2Q. ..& .12. ¿ o 2 ,;¡, UT ILZZñ!.:ION Y RACIO!lhLIZACIOIJ 

80 60 20 o R.:J. .... 
TOTAL 

ELEMENTO II!. DIRECCION 

20 15 10 5 o 3.1. DELEGA:: ION. 

20 15 l:i 5 o 3.2. coom:ICACION. 

!.Q. 15 :.12 5 ..:Q 3.3. SUPERVISlCN 
60 4s" 3J IS o TOTAL 

ELEMENTO w. CONTROL 

:?O 15 10 5 o 4.1. SIST. Y PROCEDIMIENTO 

20 15 lC 5 o 4. 2. ~IANUALZ S DE OPERACIOio/. 
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4. 7. 4. C O M E N T A R I O. 

Considero que esta Metodología y en particu-

lar la evaluación me parecen ser una de las mejo-

res ya que establece una división de elementos y -

una escala sencilla de puntcjes. 
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MODELO PROPUESTO DE AUDITORIA ADMINISTRATIVA 

5 • 1 • IN T Ro D u c c I o N. 

Considero pertinente que para determinar cual 

quier tipo de modelo que evaluará una actividad e~ 

pecífica, es necesario conocer y dominar esta acti 

vidad, así como al mismo modelo, o por lo menos co 

nacer y entender éstos. 

Cualquier persona que lea este trabajo, podrá 

entender el sistema de capacitación ya que explic~ 

ré brevemente cómo está integrado y su funciona- -

miento. Asimismo podrá seguir paso por paso la 

elaboración del modelo hasta la terminación de su 

diseño. 

Para reproducir correctamente esta realidad, 

el medio de cognición debe tener como base las le

yes objetivas de la realidad. Este es el punto de 

unión entre el método y la teoría; en su sentido -

más general el método se define como la manera de 

alcanzar un objetivo. 

La investigación pues, es algo implícito a la 

ciencia: es un proceso que se compone de fases su

cesivas que se desarrollan de acuerdo con un orden 

lógico, sin embargo, la estructura del diseño po-

see cierta flexibilidad de acuerdo con los fines -
concretos que se persiguen. 
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Pero cualquiera que sea la estructura de los 

diseños de investigación puedo establecer una se-

rie de etapas necesarias comunes a todos ellos. 

Puedo señalar con seguridad cinco etapas fundamen

tales: 

- Marco Teórico: Al cual se recurre para 

fundamentar la necesidad y caracter de la 

investigación. 

2.- Planteamiento del problema: Donde se pre

cisa el objeto de estudio y se señalan 

los fines y las limitaciones. 

3.- Formulaciones de Hipótesis: Las cuales 

pretenden explicar las relaciones causa-

les entre los fenómenos o partes del obj~ 

to que se estudian y que sirven de guía -

en el proceso de investigación. 

4.- Desarrollo y Verificación de la Hipótesis: 

Esta etapa incluye los procedimientos de 

recolección de datos y las técnicas apro

piadas, así también se refiere al proced~ 

miento de datos. 

5.- Análisis y Conclusiones: en esta Última -

etapa se llevan a cabo las interpretacio

nes de los resultados se elaboran las con 

clusiones y se redacta el informe. 
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5.2. Marco Teórico. 

Un sistema es un conjunto ordenado de elemen

tos, que interrelacionados están encaminados al 

logro de un mismo objetivo. 

Así el sistema de capacitación va a estar in

tegrado por los siguientes elementos o subsiste- -

mas. 

subsistemas o Elementos: 

a) Detección de necesidades. 

b) Elaboración de programas de capacitación. 

c) Aplicación de Programas de capacitación. 

d) Evaluación de programas de capacitación. 

Por medio de estos cuatro subsistemas, el sis 

tema de capacitación logrará su objetivo general: 
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"El instruir a un grupo de personas para que 

realicen mejor su trabajo de acuerdo a los objeti

vos deseados por la instituci6n". 

Este objetivo no podrá lograrse si alguno de 

los subsistemas o elementos no logran con eficien

cia sus metas, por lo que es de gran importancia -

el establecimiento de un rn~todo de evaluaci6n para 

el sistema de capacitación. 
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5. 2 . 1 • A) SUBSISTEMA O ELEMENTO: 

DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION 

OBJETIVO: Detectar carencias y limitaciones. 

Las necesidades de capacitación son las caren 

cias de los trabajadores en conocimientos, aptitu

des, actitudes y aquellas barreras que obstaculi-

zan el desarrollo en el trabajo. 

Existen tres niveles por los cuales tenemos -

que capacitar. 

1) ORGANIZACIONAL. 

Son problemas mismos de la Institución obstácu 

los que tiene la Administración o barreras, como -

la falta de planeación, organización, etc. 

2) OCUPACIONAL. 

La falta de selección de personal, carencia -

de conocimientos y habilidades aptitudes que ocupan 

un mismo puesto. 

3) INDIVIDUAL. 

Las características propias o carencias de a~ 

titudes que presente un trabajador. 
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De estos tres niveles en los cuales nos vamos 

a basar para capacitar se derivan dos tipos de ne

cesidades de capacitación. 

A) MANIFIESTAS. 

No es necesario para investigar para detectar 

las. 

B) ENCUBIERTAS. 

Es necesario una investigación para detectar 

este tipo de necesidades dentro del trabajador. 
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METODO PARA DETECTAR LAS NECESIDADES DE CAPACITA-

CION ENCUBIERTAS. 

1) Determinar los objetivos de investigación. 

- Detectar en qué área. 

- Detectar quién presenta deficiencias. 

- Qué tipo de deficiencias. 

2) Búsqueda de evidencias. 

Causas que propician el mal desarrollo de una acti 

vidad o de la empresa. 

- Fuentes externas. 

- Fuentes internas. 

3) Localización de áreas críticas. 

Empezar a jerarquizar las áreás en donde se prese~ 

ta el mayor número de errores. 

4) Presentación de soluciones preliminares. 

- Formulación de hipótesis o posibles solucio--

nes. 

Si el problema es Administrativo nos detenemos - -

ahí, y si no seguimos adelante. 

5) Selección o diseño de técnicas e instrumenta- -

ción de investigación. 

- CatáLogo de pruebas, 
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- Cuadro de doble entrada. 

- Análisis de puestos. 

- Lista de verificación. 

- Entrevistas. 

- Corrillos. 

- Tormenta de ideas. 

- Encuestas. 

- Eliminación de tarjetas. 

- Aplicación de Técnicas e Instrumentos. 

- Recolección e interpretación de los resulta-

dos. 

- Diagnóstico de necesidades. 

- Elaboración de informe final. 
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C O M E N T A R I O 

considero de mucha importancia el establecí-

miento de un método adecuado para la detección de 

necesidades, ya que éste va a ser el pilar para la 

concecusión de los objetivos en la capacitación, -

además traería como consecuencia un ahorro económi 

co que beneficiaría a la empresa. 



90 

5 .2 .2. B) SUBSISTEMA: 

ELABORACION DE PROGRAMAS DE CAPACITACION 

Objetivo: Enseñanza-Aprendizaje. 

Un programa de capacitación es un documento -

en el que se enuncian por escrito un conjunto de -

actividades e informaciones organizadas, sistemat~ 

camente a cumplir con metas previamente estableci

das a una población determinada. 

Los programas de capacitación están constituí 

dos por los siguientes bloques: 

- Preliminares. 

- Cuerpo del programa 

- Accesorios 

Los preliminares: son aquellos datos que nos 

proporcionan información previa acerca del progra-

1na y éstos son: 

- portada 

- título del programa 

- población a la que se dirige 

- duración 

- horario 

- luga.r 

- fecha 
- justificación 

- temario 
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El cuerpo del programa: 

Es la parte medular y se distribuye por unid~ 

des, módulos o temas, los elementos del cuerpo del 

programa est¡n lógica y funcionalmente relaciona-

dos y éstos son: 

Objetivo General (s) 

Objetivo Particular (s) 

Objetivo específico (s) 

Contenido 

Técnica y actividades didácticas. 

Recursos Materiales. 

Evaluación. 

Determinación de Tiempos y Secuencias. 

Los accesorios: 

Son agregados que complementan la información 

incluída en el programa y éstos pueden ser Biblio

grafía, Anexos, Indice. 
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METODO PARA LA ELABORACION DE PROGRAMAS DE CAPACI

TACION. 

1) Identificar necesidades. 

2) Determinar objetivos. 

3) Determinar Recursos (Material Didáctico) 

4) Organizar las actividades y tiempo. 

1) Identificar necesidades: 

Esta identificación de necesidades cae dentro 

del área de la conducta (Un comportamiento dentro 

de un medio ambiente. 

Areas de la conducta: 

A) Cognoscitiva 

B) Psicomotriz 

2) Determinar Objetivos: 

Los objetivos son elementos que constituyen -

el cuerpo del programa. 

Objetivos de Aprendizaje. 

Es un enunciado en el que mencionan claramente 

las metas que pretenden la enseñanza y siempre es

tán referidas a la conducta que se espera de los -

capacitados, bajo condiciones específicasr como re 

sult.ado de ésta. 
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Existen diversos criterios para clasificar 

los objetivos uno de ellos está en función del - -

tiempo así los clasifican en terminales, interme-

dios y operativa, otra clasificación considera o -

se basa en la extensión de la información y los cla 

sifica en: 

Objetivos Generales: Se definen como los propósi-

tos amplios del programa. 

Objetivos Particulares: Es la descripción de la 

conducta que los participantes deberán manifestar 

al concluir una etapa determinada. 

objetivos específicos: Se definen como los propós~ 

tos que deben alcanzarse cualitativa y cuantitati

vamente en el intento de lograr cada objetivo par

ticular. 

Es fundamental desde el inicio de la elabora

ción de un programa la formulación de objetivos, 

ya que estos nos proporcionarán los elementos nece 

sarios para la estructuración del contenido. 
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3) Determinar Recursos. 

Los materiales didácticos de apoyo serán '1os 

objetos materiales observables o manejables que 

propicien o facilitan la comunicación entre el Ins 

tructor y los participantes. 

Existe una variedad de materiales de apoyo 

didáctico como por ejemplo: 

- Pizarrón 

- Rotafolio 

- Carteles 

- Franelógrafo 

- Material impreso 

- Folletos, libros, etc. 

4) Organizar las actividades y tiempo. 

Actividades didácticas, éstas serán las maneras, 

formas, procedimiento o medios sistematizados de -

organizar y desarrollar actividades grupales para_ 

proporcionar la información de los contenidos pro

gramáticos del curso. 
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Existe una gran diversidad de t¡cnicas didác

ticas: 

Asambleas 

Corrillo 

conferencia 

Debate 

Demostrativa 

Desempeño de papeles 

Diálogo simultáneo 

Entrevista colectiva 

Foro, etc. 

Determinación del tiempo. 

El tiempo es un factor determinante destinado 

para realizar las actividades dirigidas a cubrir -

los contenidos y en consecuencia los objetivos es

tablecidos para la realización de esta tarea, uno 

se puede auxiliar de la experiencia y de algunos -

recursos Metodológicos tales como elaboración de -

cronogramas y redes de actividades. 
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5.2.3. C) SUBSISTEMA: 

APLICACION Dg PROGRAMAS DE CAPACITACION. 

La aplicación o ejecución del sistema de cap~ 

citación es el tercer subsistema y antes de ini- -

ciar diré que se entiende por enseñanza el conjun

to de estímulos específicos dirigidos a lograr un 

cambio de conducta en un individuo. 

La Tecnología educativa trata de proporcionar 

a la persona que enseña un modelo mediante el cual 

puede seleccionar estrategias adecuadas convirtie~ 

do el proceso Enseñanza-Aprendizaje en un diálogo 

educativo. 
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METODO PARA LA APLICACION DE PROGRAMAS DE CAPACITA 

CION. 

1) Presenta¿ión del curso 

2) Motivació~., 

3) oesarrollo·del Tema 

1) Presentación del curso. 

Es importante que el inicio de la primera se

sión se establescan las condiciones en las que se 

va a desarrollar el programa de capacitación y tam 

bién de a conocer el propósito y precedentes del -

curso, ya que esto permite introducir a los parti

cipantes en el programa y le ayuda a ubicar en su 

contexto las acciones de capacitaci6n que van a 

realizarse. 

Existen dos factores que deben tomarse en cuen 

ta para la presentación del curso, éstos son: 

1) Descripci6n de los objetivos y contenidos del -

programa. 

2) Metodología. 



98 

2) Motivación. 

En el proceso de enseñanza y aprendizaje la -

conducta del instruc tor y de los participantes es 

provocada por factores externos: Incentivos, estí

mulos, etc. y por factores externos: que bienen a 

ser la fuerza anterior que despierta, orienta y 

sostiene un comportamiento determinado, por lo tan 

to es necesario tener presente que necesidades in

tereses y atención están en una relación dinámica 

y constituye las motivaciones del sujeto. 

3) Desarrollo del Tema. 

En este subsistema se genera la transmisión -

de la información que corresponde a los contenidos 

de la instrucción. 

Puedo considerar que la instrucción de la ex

tructuración en el desarrollo de los temas puede -

realizarse en orden de acuerdo a los siguientes 

pasos: 

A) Introducción 

B) Objetivos específicos 

C) Desarrollo del contenido 

D) Ejercitación 

El Síntesis 

F) Evaluación 
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5.2.4. D) SUBSISTEMA. 

EVALUACION DE LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION. 

La evaluación es la Última, pero no menos im

portante actividad que el sistema de capacitación 

deberá realizar para llevar a cabo el proceso ense 

ñanza-aprendizaje, a través del subsistema de eva

luación se puede tener, describir y suministrar la 

información con la finalidad de juzgar alternati-

vas y tomar decisiones acerca de los diferentes 

elementos que intervienen en el proceso E-A. 

CRITERIOS DE EVALUACION. 

Puede decirse que la evaluación debe ser un -

proceso permanente y sistemático así pueden disti~ 

guirse tres momentos en los que se puede aplicar -

la evaluación. 

1) Diagnóstica.- Al inicio del programa. 

2) Formativa.- Durante el curso. 

3) Sumaria. - Al finalizar el curso. 

En base al tipo de conducta que se pretende -

evaluar, los instrumentos de evaluación se clasifi 

can en: 

- Dirigidos a evaluar conductas manifiestas. 

- Dirigidos a evaluar conductas no manifiestas. 
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Dominios o esferas del conocimiento la clasi

ficación será la siguiente: 

- Dominio cognoscitivo.- Instrumentos de evalua- -

ción: pruebas de ensayo, pruebas objetivas, 

cuestionarios. 

- Dominio afectivo.- Instrumentos de evaluación: 

Escalas estimativas, cuestionarios. 

- Dominio Psicomotriz.- Instrumentos de evaluación: 

Escalas previamente establecidas. 
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INSTRUMENTOS DE EVALUACION. 

A) PRUEBAS OBJETIVAS 

B) PRUEBAS DE ENSAYO 

C) ESCALAS ESTIMATIVAS 

A) PRUEBAS OBJETIVAS.- Permite un mayor control de 

la respuesta de participantes y por lo tanto los -

criterios de calificación son más objetivos limi-

tándose de esta forma las simpatías. 

B) PRUEBAS DE ENSAYO.- Se plantea a la persona su

jeta a evaluar una pregunta que le exige producir_ 

su propia respuesta, así, el sujeto queda en li-

bertad de decidir como contestar la pregunta. 

C) ESCALAS ESTIMATIVAS.- Son instrumentos de eva-

luación en las que se establecen clasificaciones -

de habilidades o aptitudes según el tipo de conduc 

ta que se desee evaluar. 
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5.3, PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA. 

El objeto de este estudio es la evaluación 

del sistema de capacitación con apoyo en un método 

específico de Auditoría Administrativa. 

Este método se determinará en base a las nece 

sidades del sistema a evaluar. Es importante men

cionar que este sistema de capacitación, se está -

tomando como un modelo común para cualquier tipo -

de giro en un ente (Social) económico. 

Con lo que respecta a las limitaciones de es

ta investigación serían aquellas variables que sur 

gen durante el desarrollo del estudio, por lo que 

serían incontrolables, pero que sin embargo, po- -

drían ser pautas de observación para que el reali 

zar otro estudio se tomen en cuenta. 
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5.4. FORMULACION DE HIPOTESIS. 

Una metodología de Auditoría Administrativa -

creada específicamente para la evaluaci6n del de-

sempeño en el sistema de capacitación, permitir& -

a los Auditores la evaluación objetiva de cual

quier sistema de capacitación. 

Este método de Auditoría estará interrelacio

nado con el sistema ya que se determinar& en base 

a las necesidades de sus elementos permitiéndole -

un mejor desempeño de sus actividades, detectando 

deficiencias y mejorando aciertos. 

Estos elementos o subsistemas, explicados con 

anterioridad nos servirán como guía en el proceso 

de investigación. 

5.5. DESARROLLO Y VERIFICACION DE LA HIPOTESIS. 

En esta etapa se aplic6 el método que evalua

r& al sistema de capacitaci6n. 

La verificación de la hipótesis se llevó a ca 

bo en el capítulo VI ya que se aplicó el método 

propuesto en un ente económico. 
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5.5.1. METODO PROPUESTO. 

Una vez explicado brevemente el funcionamien

to de cada uno de los subsistemas se obtiene como 

resultado el siguiente método y las observaciones 

que lo justifican: 

METODO DE AUDITORIA: 

I.- Inspección Previa 

II.- Planeación 

III. - Revisión y Análisis 

IV,- Valoración de la Información 

v.- Informe Final y Recomendaciones 

A.NEXO. 

Guía propuesta para la inspección previa II. 

- Cuestionarios propuestos para la consecuen

cia de la información III. 
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5.5.1.1. INSPECCION PREVIA. 

Tiene como finalidad la obtención de informa

ción principalmente del sistema a auditar, el obj~ 

to de esta inspección previa, es delimitar el obj~ 

to de estudio, para la consecución de esta etapa, 

propongo una entrevista previa, para ~eterminar 

antecedentes del sistema de capacitación y su si-

tuación actual, así como del organismo o empresa -

en general. 

5. 5. 1 . 2. P LANEACION . 

La planeación es una etapa muy importante del 

proceso de la Auditoría Administrativa, ya que es 

la etapa de la previsión, esta etapa no podía fal

tar dentro de esta Metodología ya que por medio de 

ella obtendremos las pautas para la consecución de 

nuestros objetivos. 

Dentro de ésta se determinará precisamente la 

Metodología y los recursos necesarios para la con

secución de cada una de las etapas y actividades -

que de ellas se deriven. 

Los subsistemas y detalles de estudio explic~ 

dos como componentes de cualquier sistema de capa~i 

tación servirán a este modelo de método. 



106 

En base a ellos se elaborarán los cuestiona-

ríos, se levantará la investigación documental, fi 

nalmente se valorará. 

Los subsistemas y detalles de estudio son los 

siguLentes: 

SUBSISTEMA I. DETECCION DE NECESIDADES. 

DETALLES DE ESTUDIO 1.1. DETECCION DE NECESIDA-

DES ENCUBIERTAS Y MANI

FIESTAS. 

1.2. METODO DE INVESTIGACION 

PARA NECESIDADES ENCU-

BIERTAS. 

1.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS 

DE INVESTIGACION. 

SUBSISTEMA II. ELABORACION DE PROGRAMAS DE CAPACI 

TACION. 

DETALLES DE ESTUDIO: II.1 OBJETIVOS DE APRENDIZA

JE 

II.2 ESTRUCTURACION DEL PRO

GRAMA. 

II.3 TECNICAS DIDACTICAS. 
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SUBSISTEMA III. APLICACION DE PROGRAMAS DE CAPACI 

TACION. 

DETALLES DE ESTUDIO III.1 PRESENTACION DEL CURSO 

III.2 MOTIVACION 

III.3 DESARROLLO DEL TEMA 

SUBSISTEMA IV. EVALUACION DE PROGRAMAS DE CAPACI

TACION. 

DETALLES DE ESTUDIO IV.1. CRITERIOS DE EVALUACION 

IV.2. INSTRUMENTOS DE EVALUA 

CION. 
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5.5.1.3. REVISION Y ANALISIS 

Determinando los elementos o subsistemas que 

se someterán a la revisión, así corno los detalles 

por cada subsistema y sus cuestionarios respecti-

vos, las personas a entrevistar, así como los doc~ 

mentas a revisar, estaremos en posibilidades de 

entrar en la etapa de Revisión y Análisis. 

Finalmente se realizará el estudio analítico 

a fin de poder aplicar el método de Valoración y -

poder detectar las fallas específicas para propo-

ner recomendaciones viables. 

En el caso de esta auditoría, se hace necesa

rio principiar, por los hechos, recopilándolos en 

forma minuciosa en relación a determinado propósi

to y subdividiéndolos en subsistemas o elementos, 

el enfoque consistirá en identificar los detalles 

de cada subsistema con el propósito de comprobar -

detalles con detalle la función de cada elemento. 

Este análisis suministra una base de compren

sión para llegar a conocer la situación de todo el 

sistema de capacitación con mayor claridad. 

La revisión y análisis debe ser lo suficiente 

mente completa para determinar si el sistema de ca 

pacitación está o no respondiendo a las necesida-
des de la Empresa o Institución. 
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5.5.1.4. METO DO P R O P U E S T O 

D E V AL O R A C I O N. 
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V A L O R A C I O N D E L A I N F O R 

M A C I O N. 

Una vez que se ha recabado la información ne

cesaria para la investigaci6n y se ha llevado a 

cabo su revisión y análisis, la auditoría ha lleg~ 

do a una de las etapas más importantes en el Desa

rrollo de su proceso, ya que es en esta etapa de -

valoración, en la que el criterio objetivo e impa~ 

cial del auditor se ve reflejado en una minuciosa_ 

apreciación de los hechos y problemas descubiertos 

en ella. 

De esta manera se presenta un método de eva-

luación cuantitativa y cualitativo que además de -

dar mayor confiabilidad a los resultados obtenióos 

en la evaluación, ayudan a proporcionar las reco-

mendaciones pertinentes que acompañan este capítu

lo. 
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METODO DE VALORACION. 

Debido a que la valoración es una de las eta

pas imprescindibles de la auditoría administrati-

va, 'sta requiere de ser lo m&s objetiva, por ello 

establesco una guía de valoración, cuyo mayor bene 

ficio es permitir contar con lineamientos que faci 

liten la orientación en la aplicación de criterios 

para evaluar los sistemas de capacitación, mismos 

que a su vez incrementan el grado de confiabilidad 

de los informes de Auditoría Administrativa. 

Esta guía de valoración se fundamenta en los 

subsistemas o elementos más trascendentales a ni-

vel de resultados que establesco en el sistema de_ 

capacitación y que son¡ Detección de necesidades, 

Elaboración de programas de capacitación, Aplica-

ción de programas de capacitación, Evaluación de -

programas de capacitación. Cabe mencionar que se -

determina una valoración general del sistema. 

Los elementos o subsistemas descritos anterior 

mente se encuentran divididos en detalles de estu

dio para lograr así una mejor valoración a saber: 

SUBSISTEMA I.- DETECCION DE NECESIDADES 

DETALLES DE ESTUDIO I.1. DETECCION DE NECESI

DADES ENCUBIERTAS Y 

MANIFIESTAS. 
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1.2. METODO DE INVES

TIGACION PARA NE 

CESIDADES ENCU-

BIERTAS. 

1.3. TECNICAS E INS-

TRUMENTOS DE IN

VEST·IGACION. 

SUBSISTEMA II.- ELABORACION DE PROGRAMAS DE -

CAPACITACION. 

DETALLES DE ESTUDIO II.1. OBJETIVOS DE APREN

DIZAJE 

II.2. ESTRUCTURACION DEL 

PROGRA.MA 

II.3. TECNICAS DIDACTICAS 

SUBSISTEMA III.- APLICACION DE PROGRAMAS DE -

CAPACITACION 

DETALLES DE ESTUDIO III.1 PRESENTACION DEL 

CURSO. 

III.2 MOTIVACION 

III.3 DESARROLLO DEL TEMA 

SUBSISTEMA IV.- EVALUACION DE PROGRAMAS DE CA 

PACITACION. 

DETALLES DE ESTUDIO IV.1 CRITERIOS DE EVALUA

CION 

IV.2 INSTRUMENTOS DE EVA

LUACION. 
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La puntuación que deberá establecerse está i~ 

tegrada entre dos variables, cuestionario (A, E) -

El cuestionario A es aplicado al responsable del -

sistema y el cuestionario E a los trabajadores con 

el objeto de reforzar la información obtenida en -

el cuestionario (A) • 

Los cuestionarios (A, B) están integrados por 

cuatro secciones cada uno, correspondiendo a los -

subsistemas o elementos del sistema. 

Estos subsistemas tienen un valor máximo de -

60 puntos cada uno, el sistema general de capacit~ 

ción consta pues de 240 puntos (máximo) como resu! 

tado de la sumatoria de los cuatro subsistemas. 
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EXPLICACION A LAS TABLAS DE VALORACION 

Estas tablas se diseñaron de la siguiente ma

nera: Cada elemento del sistema de capacitación.

(Detección de necesidades de capacitación, Elabor~ 

ción de programas de capacitación, Aplicación de -

programas de capacitación, Evaluación de programas 

de capacitación). Empleados para la valoración se 

hayan divididos en tres detalles de estudio por 

cada subsistema, se les han asignado grados a sa-

ber: grado A, B, e, D, E. cuyos valores presentan_ 

un intervalo de 5 puntos entre cada grado, siendo 

creciente de O hasta 20 puntos por ejemplo: 

TABLA DE VALORACION No. 

SUBSISTEMA: DETECCION DE NECESIDADES 

DETALLES DE ESTUDIO: A 

= DETECCION DE NECESIDADES O 

ENCUBIERTAS Y MANIFIES
TAS, 

- METODO DE INVESTIGACION O 
PARA NECESIDADES ENCU-
BIERTAS 

- TECNICAS E INSTRUMENTOS 
DE INVESTIGACION. o 

o 

B 

5 

5 

5 

1 5 

e 

10 

1 o 

1 o 

30 

GRADOS 

D 

1 5 

1 5 

1 5 

45 

E 

20 

20 

20 

60 
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La mayor puntuación que puede obtener cada 

subsistema en este ejemplo Detección de necesida-

des es de 60 puntos. 

Asi mismo cada grado con su respectivos pun-

tos adquieren un calificativo apropiado y así tene 

mosque: 

PARA EL GRADO 

A 

B 

c 
D 

E 

CALIFICATIVO O 
APRECIACION. 

PESIMO 

MAL 

REGULAR 

BIEN 

EXCELENTE 

De esta manera, al determinarse la sumatoria 

de los puntos que se obtuvieron en cada subsiste-

roa; es decir la sumatoria de todos los detalles de 

estudio nos dará el total alcanzado por cada ele-

mento o subsistema, dicha puntuación se deberá bus 

car en la tabla de valoración n,2, en donde apare

cen las puntuaciones con su porcentaje y aprecia-

ción correspondiente para observar en qué interva

lo de puntuación cae ese valor y que calificativo 

merece. 
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TABLA DE VALORACION No. 2 

Para los subsistemas (Detección de necesida-

des, Elaboración de programas, Aplicación de pro--

gramas, Evaluación de programas de capacitación),-

propongo la siguiente tabla: 

GRADO PUNTUACION PORCENTAJE CALIFICATIVO 

A o - 1 5 25 % PESIMO 

B 1 6 - 30 50 % MAL 

e 3 1 - 40 66 % REGULAR 

D 41 - 50 83 % BIEN 

E 51 - 60 100 % EXCELENTE 

En esta tabla Determino la valoración por su~ 

sistema observando qu~ tan eficiente resulta el 

desempeño de cada uno de los elementos o subsiste

mas objeto de esta Auditoría. 

Una vez realizada esta valoración procederé a 

determinar la sumatoria con el total de puntos por 

subsistema, obteniendo el total de puntos que pudo 

alcanzar el Sistema de Capacitación, comparando 

este resultado con la tabla n.3 de valoración. 
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TABLA DE VALORACION No. 3 

La calificación final de sistema de capacita

ción deriva de la sumatoria de los elementos o - -

subsistemas: (Detección de necesidades, Elabora--

ción de programas, Aplicación de programas de cap~ 

citación, Evaluación de programas de capacitación). 

que forman al sistema. 

GRADO 

A 

B 

c 
D 

E 

PUNTOS 

o - 60 

61 - 1 20 

121 - 160 

161 - 200 

201 - 240 

PORCENTAJE 

25 % 

50 % 

66 % 

83 % 

100 % 

CALIFICATIVO 

PESIMO 

MAL 

REGULAR 

BIEN 

EXCELENTE 

Dichos intervalos conllevan una denominación 

cuantitativa apropiada de acuerdo a la valoración 

que se estableció. 
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5.5.1.5. INFORME FINAL Y RECOMENDACIONES 

INFORME FINAL 

El auditor necesita determinar cómo rendirá -

su informe, porque el método de comunicación es i~ 

portante,parte de la información se proporcionar&_ 

en forma oral, pero la mayor parte de la misma se

rá por escrito, en la empresa, los informes escri

tos deben ser breves, claros, valiosos y pertinen

tes. Porque a ningún ejecutivo le gusta leer y 

digerir informes largos y confusos, el auditor de

be preveer las inclinaciones e intereses de la di

rección. 

Los informes de Auditoría Administrativa se -

pueden presentar en varias formas. A veces son ver 

bales, en forma de rnernorandum, cartas. cuestiona-

ríos, rutinarios, especiales, informales o técni-

cos la forma a escoger, dependerá de las necesida

des particulares de la empresa, teniendo presente 

a quién se rendirá el informe, quién o quiénes re

cibirán copias del mismo, la forma, estilo, clase 

y tamaño del papel a usar. 

Por lo general, corno lo había mencionado con 

anterioridad, se rendirá por escrito 1 pero en la -

mayoría de los casos, cuando se trate de aspectos 



1 1 9 

confidenciales o de naturaleza controvertible, se 

rendirá primero en forma verbal. 

RECOMENDACIONES. 

Habrá casos en que las pruebas y observacio-

nes susciten sugerencias para mejorar. Algunas de 

esas sugerencias podrán discutirse con la supervi

si6n y/o la dirección para su aprobaci6n y puestas 

en obra durante la realización de la auditoría por 

el auditor mismo (siempre que esté autorizado para 

ello) . Otras sugerencias requerirán de un trámite 

especial o de toda una labor de convencimiento an

tes de que sean aceptadas. 

Desde luego el auditor deberá pugnar porque -

se acepten sus recomendaciones, sin importarle las 

demoras que puedan ocurrir por causas de personas, 

problemas de organizaci6n o cualquier otra raz6n. 

Las recomendaciones, en términos generales, -

se presentarán en el informe en su orden de posi-

ble aceptación, en otras palabras, el auditor pre

sentará a la dirección, todas aquellas ideas que -

parezcan tener una mayor probabilidad de acepta- -... cion. 



5.5.1.6. A N E X O: 

- Guia propuesto para la inspecci6n pre

via (5,5.1.2.) 
' 

- Curstionarios propuestos para la conse 

cubión de la información. (5,5.1,3.) 
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FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION. 

GUIA PARA LA INSPECCION PREVIA. 

e u E s T r o N A R I o 

RESPONSABLE DEL SISTEMA 
DE CAPACITACION. 

1 .- lHa tenido este cargo en otras empresas? 

2.- lQué entiende por sistema? 

1 2 1 

3.- lCÓmo esta integrado sus sistema de capacita-

ción? 

4.- lUsted implantó este sistema? 

5,- lQué características tiene el sistema? 

6,- lCuenta con algGn manual para este sistema? 

7.- lHa propuesto mejoras en los últimos meses p~ 

ra el sistema? 

8.- lUsted como evaluaría sus sistemas actual y -

porqué? 

9,- ¿Realiza juntas con los integrantes del sist~ 

ma para comentar los problemas que se presen

tan? 

10.- lExisten Políticas que rigen el funcionamien

to del sistema? 

11.- lTiene establecido un método para la detec- -

ción de necesidades porqué? 
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12.- lQué opina de la elaboración de los programas 

de capacitación? 

13.- lUsted elabora programa de capacitación? 

14.- lQué opina sobre la aplicación de los progra

mas de capacitación? 

15.- lEn qué se fundamenta para la elaboración de 

los programas? 

16.- lTiene un método establecido para la aplica-

ción de estos programas? 

17.- lMencione ese método a grandes rasgos? 

18.- lSu sistema cuenta con un método de evalua- -

ción para los programas de capacitación? 
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FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION. 

DETECCION DE NECESIDADES 

NOMBRE DEL TRABAJADOR 

PUESTO 

C U E S T I O N A R 1 O 

- lDescriba en una forma general cuál es su tra

bajo? 

2.- lQuién le informó o detalló estas actividades? 

3.- lEstá usted seguro que realiza todo lo que su 

puesto requiere? 

4,- lPiensa usted que lo realiza eficientemente? 

5.- lPodrá realizarlo mejor? lCÓmo? .....•........ 

6.- lAlguna vez ha observado alguien del Departa--

mento de Personal el desempeño de su trabajo? 

7.- lLe han dicho a usted que se está realizando -

mal o bien en su trabajo? lQuién? 

8.- lLe han hecho alguna entrevista, preguntándole 

sopre su trabajo? lCuál? 

9.- lEs, su trabajo actual en el Instituto, agrad~ 

ble para usted? lPorqué? 



FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION 

ELABORACION DE PROGRAMAS 

DE CAPACITACION. 

NOMBRE DEL TRABAJADOR 

PUESTO 

C U E S T I O N A R I O 

1 .- lA qué curso de capacitación ha asistido? 
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2.- lEstuvieron claros los objetivos o metas que 

se tenían que cumplir al finalizar el curso(s) 

al que asistió? 

3.- lPorqué? 

4.- ¿seguía una secuencia lógica el curso (s) al 

que asistió? 

5.- lPorqué? 

6.- lQué recursos se utilizaron en el curso al 

que asistió? 

7.- lSe integraron en equipos para llevar a cabo 

alguna actividad, durante el curso? 

8.- lLe dejaban alguna lectura para contestarla -

al otro día de clase? 

9.- lQué opina de los Gursos a los que ha asisti

do? 



FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION 

APLICACION DE PROGRAMAS 

DE CAPACITACION 

125 

NOMBRE DEL TRABAJADOR 

PUESTO 

C U E S T I O N A R I O 

1.- lDurante la presentación del curso al que asis 

tió le dijeron cuál era el tema a tratar? 

lCÓmo? 

2.- lQué otra cosa le dijeron en esa presentación? 

3.- lEl instructor mantenía su interés en el cur-

so? lCÓmo? 

4,- lQui inter's lo motivaban a seguir asistiendo 

al curso? 

5.- lAl inicio de un tema le daban una introduc- -

ción? 

6.- l.Realizaba alguna síntesis después de cada se-

sión? 

7.- lEnumere usted los aspectos positivos del cur

so al que asistió? 

8.- lLos negativos? 
9.- lPorqué los consideró así? 



FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION 

EVALUACION DE LOS PROGRAMAS 
DE CAPACITACION 

NOMBRE DEL TRABAJADOR 

PUESTO 

C U E S T I O N A R I O 
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1 .- lLe aplicaron algún examen en el curso al que 

asistió? 

2.- ¿cuáles? 

3.- ¿cuándo se los aplicaron? 

4. - ¿cómo era dicho examen (es)? 

5.- ¿Le hicieron alguna otra pregunta sobre el 

curso? lComo? 

6.- ¿Quién se la hizo? 

7.- lSupo porqué se la hicieron? 

8.- lLe dieron la calificación que obtuvo del exa 

men? 

9.- lCuáles fueron las calificaciones m&s altas -

que obtuvieron sus compañeros? 
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FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION. 

DETECCION DE NECESIDADES 

RESPONSABLE DEL SISTEMA 

C U E S T I O N A R I O 

1 .- lQu~ tipo de necesidades de cap~citaci6n con

sidera que existen en el Instituto? 

2.- lQu~ son necesidades de capacitaci6n a nivel 

ocupacional ..... y a nivel individual? 

3.- lSe han determinado en el Instituto? ¿cómo?. 

4.- lSe han definido adecuadamente la Metodología 

para la detecci6n de las necesidades encubier 

tas? 

5.- lMencione los pasos más importantes que cansí 

dere deben incluirse en la Metodolo~Ía? 

6.- l9ué entiende por Técnicas de investigación -

para la detección de necesidades~ 

7.- lMencione las técnicas que usted haya utiliza 

do en el Instituto para ello? 

8.- lSi no las aplica, porqué no lo ha hecho? 

9.- lNo sabe cuál utilizar? 



FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION 

ELABORACION DE PROGRAMAS DE 
CAPACITACION. 

RESPONSABLE DEL SISTEMA 

C U E S T I O N A R I O . 

1 .- lQué es un programa de capacitación? 
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2.- lQuíén determina los objetivos de aprendizaje 

de los programas de capacitación? 

3.- lCómo los determina? 

4.- lCuál es la estructura de un programa de cap~ 

citación? 

5.- lDefina qué es una técnica didáctica? 

6.- lCuáles son las técnicas didácticas más utili 

zadas en la planeación de los programas de 

capacitación? 

7.- lMencione cuál es la técnica que aplica fre--

cuentemente? 

8.- lQué es una técnica de corrillo? 

9.- lRecomendaría alguna técnica en especial? 



FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION 

. ' ' 

APLICACION DE:'>PROGRAMAS 
DE CAPACITACION. 

RESPONSABLE DEL SISTEMA 

C U E S T I O N A R I O 
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- lEstá establecida alguna forma de llevar a 

cabo la presentación de un curso de capacita

ción en el Instituto? 

2.- lDescriba los pasos que considera, no se de-

ben cubrir? 

3.- lLa motivación que papel desempeña en la apl~ 

cación de programas de capacitación? 

4.- lQué factores utiliza para mantener motivados 

a los practicantes en un curso de capacita- -

ción? 

5.- l9ué entiende por desarrollo de tema? 

6.- lOrdene los siguientes pasos en la forma en -

que usted considere se aplica el desarrollo -

de un tema? 

- Desarrollo del contenido 

- síntesis 

- Ejercitación 

- Objetivos específicos 

- Introducción 
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7.- lDe los elementos mencionados anteriormente 

cuál considera el principal? 

8.- lQué características tiene la fase del desa

rrollo del tema? 

9.- lQué importancia representa para usted la 

aplicación de programas de capacitación? 



FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION 

EVALUACION DE LOS PROGRAMAS 
DE CAPACITACION. 
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RESPONSABLE DEL .SISTEMA 

C U E S T I O N A R I O . 

1 .- lQué representa para usted la evaluación? 

2.- lQué criterio de evaluación considera el más 

objetivo, para los fines del curso? 

3.- lExplique porqué? 

4.- lDefina qué es un instrumento de evaluación? 

5.- lQué instrumentos de evaluación utiliza en el 

Instituto para los programas de capacitación? 

6.- lQué tipo de escala estimativa utiliza? 

7.- lPorqué? 

8.- lLe parecen inGtiles la aplicación de escalas 

estimativas? 

9.- lPorqué? 
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6.1. MARCO DE REFERENCIA: 

EL INSTITUTO NACIONAL DE CANCEROLOGIA. 

El Instituto Nacional de Canceroloqía, crea

do por decreto presidencial el 25 de Noviembre de 

1946, como un organismo descentralizado, persigue 

los siguientes objetivos: 

O B J E T I V O S 

Impartir atención médica a los enfermos can

cerosos, preferentemente a los económicamente dé

biles. 

Presentar ayuda social, reeducación y rehabi 

litación a los pacjentes. 

El estudio e investigación clínica y experi

mental del cáncer. 

La enseñanza y difusión de conocimientos re

lacionados con la Oncología. 



DESARROLLO DEL INSTITUTO NACIONAL DE 

CANCEROLOGIA. 
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Este es a grandes rasgos el. des'.arroiló del -

Instituto Nacional de Cancerologí~ ~h sus aspee-

tos más importantes. 

Se inician las actividades del Instituto en 

el antiguo Dispensario Anticanceroso "Dr. Ulise s 

Valdéz", en la calle de Chopo No. 131. 

Se crean los servicios de Consulta Externa,

Laboratorio Clínico, Rayos X, Anatomía Patología, 

Servicios Clínicos y Cirugía para enfermos ambu-

la torios. 

Se forma el primer Laboratorio de Citología_ 

exfoliativa en el País, una de la mayor parte de 

los citólogos en la república. 

Se crea uno de los primeros servicios de De

tección Citológica del Cáncer Cervico-Uterino, el 

más frecuente entre las mujeres mexicanas. 

Se desarrolla el Departamento de Radiotera-

pia con el equipo más moderno de esa época: Los -

primeros aparatos de radioterapia de Movimiento, 

Radioterapia profunda y superficial. 
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En 1956 se instala la primera bomba de Cabal 

to 60 en México. 

Se comienza a editar la Revista del INSTITU

TO NACIONAL DE C~NCEROLOGIA, dedicada exclusiva-

mente a temas de cáncer. 

Se inicia Investigaci6n Clínica y Experimen

tal en los aspectos diagn6sticos Terap,uticos del 

cáncer. 

En 1963, el INSTITUTO NACIONAL DE CANCEROLO

GIA se traslado a un Hospital ya existente en la 

Av. Niños Héroes 151. México, D. F. 

Se dispuso así de un local más amplio que 

con taba con: 

63 camas para hospitalizaci6n. 

10 consultorios para Consulta Externa. 

3 Quirófanos. 

2 Unidades de telecobalto 60. 

2 Aparatos de Radioterapia Profunda y 

2 Aparatos de Radioterapia Superficial e 

intracavitaria. 

Se utiliza Radium 226, se inici6 el empleo -

de Radionucleidos como el oro 198, el Estroncio -

9o. y el yodo 131, más recientemente el Iridum y_ 

el cesio Radioactivo. 



A partir de 1974, bajo nueva Di~ecci6n se 

crearon tres grandes divisiones: 

oncología Quirúrgica. 

Radiot~~apia. 
:- .. Oncologia Medica. 
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En 1977 se crea el Servicio de Instiqación -

en QUIMIOTERAPIA y se forma el Banco de Drogas 

Antineoplásicas. 

Se amplían los Servicios de Anatomía Patoló

gica y CitoJogía. 

Se crea un Laboratorio de Investigaci6n so-

bre Inmunología, Cultivo de tejidos y Receptores_ 

Hormonales. Se imparten cursos de especialización 

para nacionales y extranjeros al nivel médico y -

técnico. 

Se crea un servicio de Detección y Diagnóst! 

co oportuno. 

Se cuenta además con: 

Laboratorios clínicos. 

Banco de sangre. 

Gabinete de Radiodiagn6stico. 

Departamento de Trabajo Social. 

Archivo Clínico y Bioestático. 



Departamento de Física. 

Laboratorio Fotográfico. 

Banco de Drogas Antineoplásicas. 

Servicio Dental. 
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Servicio de Damas Voluntarias que manejan un 

Albergue de 12 camas cercano al Instituto. 

Todo lo anterior, con un enfoque multidisci

plinario Institucional, permite brindar al pacie~ 

te canceroso un diagnóstico y tratamiento adecua

do y moderno. 

Las siguientes cifras al año de 1979 nos pu~ 

den dar una idea general de los logros del INSTI

TUTO NACIONAL DE CANCEROLOGIA. 

Un promedio anual de 46,000 consultas de las 

cuales 3,000 son de primera vez. 

Se tiene un archivo a junio de 1977 de 82 a 

187 casos oncológicos. 

Se hacen 3,300 estudios anatomopatológicos -

por año, que representan 19,005 laminillas estu-

diadas. 

Se tiene un Archivo de 76,293 estudios anat~ 

mopatológicos y 40,850 de citología ginecológica. 

Se practican 60,000 análisis clínicos diver

sos anualmente. 
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Se realizan alrededor de 5,750 estudios de -

radiológicos por año. 

Se imparten 23,500 tratamientos de radiotera 

pia por año. 

Se practican 500 operaciones mayores y 332 -

menores en promedio anual. 

Se tiene un curso Universitario de postgrado 

en Oncología. 

Desde 1963, cada año se preparan y adiestran 

12 médicos residentes. 

Se han impartido múltiples cursos monográf i

cos y de postgrado. 

Los métidos del INSTITUTO NACIONAL DE CANCE

ROLOGIA han participado en sesiones académicas y_ 

congresos nacionales y extranjeros. 

Los Departamentos de Radioterapia, Anatomía 

Patológica y Citología imparten cursos permanen-

tes de adiestramiento para médicos nacionales y -

extranjeros. 

Se imparten cursos a estudiantes de Medicina 

de la U.N.A.M. 

Se da adiestramiento en Oncología a ortope-

distas, Cirujanos generales y Cirujanos plásticos 

a técnicos en Radioterapia de la Sociedad Mexicana 
de Radiología. 
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N E C E S I D AD E S. 

Para substituir el INSTITUTO NACIONAL DE CAN 

CEROLOGIA recibe: 

Un subsidio del Gobierno Federal. 

Donativos Privados. 

Cuotas de recuperación. 

El INSTITUTO NACIONAL DE CANCEROLOGIA brinda 

ba sus servicios en un Hospital obsoleto, que no 

reunía ya las condiciones de una unidad nosocomial 

moderna. Se había rebasado con mucho la capacidad 

de Servicio Asistencial; tanto en lo que respecta 

a instalaciones, como en equipo y recursos huma-

nos. Las facilidades para investigación eran limi 

tadas. 

Fue imperativo planear y construir un nuevo 

Hospital, modernizar todos los equipos y reorgan~ 

zar y ampliar los recursos humanos. 

Para lograrlo se ha contado con un mayor ap~ 

yo económico del Estado y un incremento de los 

donativos privados. 
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EN LA ACTUALIDAD EL INSTITUTO NACIONAL DE CANCERO 

LOGIA CUENTA CON: 

Un nuevo Hospital, es una unidad moderna am

pliamente equipada y situada en un área hospital~ 

ria que forma ya un nuevo centro médico en el sur 

de la ciudad de México. 

La nueva unidad amplia en un 200% el área de 

servicio asistencial, enseñanza y laboratorios de 

investigación, estacionamiePto y servicio al pú-

blico. Además de los recursos anteriores esta uni 

dad cuenta con lo siguiente: 

20 Consultorios de Consulta Externa. 

100 Camas para Hospitalización. 

5 Quirófanos para cirugía oncológica y cu

rieterapia. 

Sala de recuperación y terapia intensiva 

con 1 2 camas. 

2 Poderosas unidades de telecobaltoterapia 

Acelerador lineal de 14 MV. para fotones 

y electrones . . 
2 Equipos de radioterapia superficial y de 

contacto. 

Equipo "Simulador" para planeación en 

Radioterapia. 

Computadora para Radioterapia y el regi~ 

tro computado de cáncer. 
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Sistema de termoluminosidad para dosime- -

tría y protección radiológica del personal 

5 Equipos de radiodiagnóstico. 

2 Laboratorios de investigación y un biote-

rio. 

Banco de drogas antineopl¡sicas de lo.m¡s 

completo en el País. 

Auditorio. 

2 Aulas. 

Biblioteca. 

Está en construcción el edificio de investi

gación. 

Las nuevas instalaciones y equipo permitirán 

mejorar los servicios de diagnóstico y tratamien

to. 

Las facilidades de investigación y docencia 

tan limitadas en la actualidad podrán ser grande

mente mejoradas. 

Modernizando sus servicios, instalaciones y 

equipos, el INSTITUTO NACIONAL DE CANCEROLOGIA 

puede brindar al paciente canceroso Mexicano el -

diagnóstico, tratamiento y rehabilitación que me

rece y ofrecer al país un mejor centro de enseñan 

za e investigación sobre cáncer. 

El mantenimiento actual del INSTITUTO NACIO

NAL DE CANCEROLOGIA su desarrollo y los gastos de 
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operaci6n e inversi6n requieren gran esfuerzo ec~ 

nómico colectivo en la que todos debemos partici

par. 
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6 2. INSPECCION PREVIA 

El objeto de esta Jnspección previa, es de-

terminar la situación actual del sistema de capa

citación y poder así determinar el objetivo y me

todología de la auditoría. 

La información aue a continuación expongo 

fue obtenida por cuestionario guía propuesto en -

el método, así como el organigrama c:reneral del 

Instituto en donde se identifica el nivel en que 

se encuentra el área de capacitación. 
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AREA DE CAPACITACION: 

El responsable del sistema de cap~citación -

en el Instituto Nacional de Cancerología es la 

Lic. Norma Adriana Uribe Saldaña, el sistema fue 

implantado un mes después de haber ingresado a 

prestar sus servicios en el Instituto. 

El sistema está integrado por cuatro subsis

temas: 

1 .- Diagnóstico de necesidades de capacita-

ción. 

2.- Elaboración del programa de capacitación 

3.- Ejecución de programas de capacitación 

4.- Evaluacjón de programas de capacitación 

El responsable considera el sistema como bu~ 

no, aunque es susceptible de meJoras constantes. 

Debido a la reducción del presupuesto se han teni 

do que detener algunos proyectos que se habían 

planeado realizar, lo cual ha detenido el desarro 

llo y aplicación de programas de capacitación, 

así como del mismo sistema. 

Se tiene establecido un método para la dete~ 

ción de necesidades encubiertas, además se elabo

ran programas de capacitación basados en la detec 

ción de necesidades. El total hasta ahora de pro

gramas de capacitación han sido siete, de esos 
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siete cursos el total del personal (1000) han pa.E_ 

ticipado sólo doscientos lo cual será el universo 

que tomaremos como base para la aplicación, de 

los cuestionarios (B) estos doscientos participa~ 

tes se clasificarSn en los tres niveles determina 

dos, a saber: 

Manual 40 

Técnico 60 

Profesional 1 00 

Se tiene establecido un método de evaluación 

para corregir fallas y desviaciones, en qeneral 

ésta es la situación actual del sistema. 
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6.3. PLANEACION. 

6.3.1. OBJETIVOS! 

La finalidad primordial es la aplicación del 

método propuesto de Auditoría Administrativa a 

sistemas de capacitación para demostrar que este 

método permitirá a los Auditores la evaluación o~ 

jetiva de cualquier Sistema de Capacitación, per

mitiéndoles dar mejores alternativas de solución. 

La aplicación de este método en el lugar don 

de actualmente estoy prestando mis servicios, Ins 

tituto Nacional de Cancerología, suraió debido a 

que considero que el país, y en particular el In~ 

tituto están atravesando por una etapa de crisis, 

ya que se necesita personal capacitado para sati~ 

facer las necesidades de servicio, y no se cuenta 

con los recursos económicos suficientes para lo-

grarlo. 

Por ello, considero que el personal que se -

encuentra laborando actualmente, tiene la obliga

ción de cubrir y satisfacer en Óptimas condicio-

nes el servicio requerido. 

El Instituto Nacional de Cancerología, debe 

mantenerse informado acerca de cuales serán sus -

necesidades reales de capacitación para cubrir- -

las. Confió que este estudio colabore a lograrlo. 
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6.3.2. Alcance y Método (valoración) de la Audi

toría. 

Alcance: 

Comprenderá los elementos que constituyen 

el sistema de Capacitación que son: 

A) DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITA--

CION 

B) ELABORACION DE PROGRAMAS DE CAPACITA--

CION 

C) APLICACION DE P ROGRAt l\S DE CAPACITA- -
CION 

D) EVALUAC ION DE PROGRAMAS DE CAPACITA- -

CION 

Método de valoración: 

Se utilizó la ~uía de valoración estable

cida en el método propuesto (Capítulo V) se 

basa en tres tablas de valoración. En la prl 

mera tabla de valoración se valoran los deta 

lles que comprenden cada subsistema. 



A 

P ESIMO 

o 
o 
o 

B 

MAL 

5 

5 

5 

TABLA DE VALORAC!ON No. 1 

c 

REGULAR. 

1 o 

1 o 
1 o 

D 

BIEN 

15 

15 

1 5 

E 

EXCELENTE 

20 

20 

20 

14 9 

Obteniéndose como resultado de la sumatoria 

el total alcanzado por el subsistema y esta pun-

tuación se comparará con la tabla No. 2 

TABLA DE VALORAC!ON No. 2 

El resultado obtenido con la tabulación ante 

rior se comparará con ésta tabla y se determinará 

el grado calificativo y porcentaje en el que al-

canzó dentro de la tabla. 

GRADOS 

A 

B 

c 

D 

E 

PUNTOS 

o - 15 

16 - 30 

3 1 - 40 

41 - so 

51 - 60 

PORCENTAJE 

25 % 

50 % 

66 % 

83 % 

100 % 

CALIFICATIVO 

PESIMO 

MAL 

REGULAR 

BIEN 

EXCELENTE 

Obteniéndose así la valoración de cada sub-

sistema. 
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TABLA DE VALORAC!ON No. 3 

Esta tabla se utilizar& con el fin de compa

rar el total de puntos obtenidos del sistema de -

capacitación, ~aptados por la sumatoria de los 

cuatro subsistemas. 

Obteniendo una evaluación cuantitativa y cua 

litativa del Sistema de Capacitación. 

GRADO 

A 

B 

e 
D 

E 

PUNTOS 

o - 60 

61 - 1 20 

121 - 1 60 

1 61 - 2 00 

201 - 240 

PORCENTAJE 

25 % 

50 % 

66 % 

83 % 

100 % 

CALIFICATIVO 

PESIMO 

MAL 

RE(.; U LAR 

BIEN 

EXCELENTE 
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6 3.3. DETERMINACION DE LOS RECURSOS HUMANOS NECE 

SARIOS. 

Un pasante de la licenciatura en Administra

ción a medio tiempo, un mes. 

6.3.4. PROGRAMA DE LA AUDITORIA. 

De acuerdo al alcance de la Auditoría y los_ 

Recursos Humanos disponibles se estima que el es

tudio se realizará en un mes (ver gráfica anexa). 

6.3.5. TECNICAS A UTILIZAR. 

A) La aplicación de 2 cuestionarios. 

1) Al responsable del sistema 

2) A los trabajadores 

Ambos cuestionarios constan de 4 secciones -

cada uno, dedicados específicamente, cada uno a -

los 4 subsistemas de estudio seleccionados. 

B) Observación directa. 

como resultado de la aplicación de los 

cuestionarios y la revisión del documen-

to. 

C) Revisión de documentos. 
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6. 3. 6. DETERMINACION DE LA MUESTRA. 

El cuestionario (A) se aplicó al responsable 

del sistema y para determinar la muestra del cues 

tionario (B) de los tres niveles (puestos), se -

tomó en cuenta la información obtenida en la ins

pección previa. La fórmula que se manejó para 

determinar el nGmero de cuestionarios en cada ni

vel es la apropiada en muestreo aleatorio simple. 

Para el nivel manual se obtuvo de un univer

so de 40 personas que han asistido a cursos de ca 

pacitación, determinando un 50 % de probabilidad_ 

de que se realice el evento favorablemente para -

determinar la muestra se fijó un error admisible_ 

del 5 % en términos del límite de confianza; así_ 

también un 50 % de que no se realice favorable- -

mente el evento, la fórmula empleada es la si

guiente: 

4 m = P2 
L2 
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EN DONDE: 

(40 1 60, 1 00) m = es el tamaño de la muestra 

50% p = probabilidad de que se realice -
el evento favorablemente 

50 % Q = Probabilidad de que 

lice. 

L2 = error admisible 

SUBSTITUYENDO TENEMOS LO SIGUIENTE: 

PARA NIVEL MANUAL: 10 

m = 

m = 

PARA 

m = 

m = 

PARA 

m = 

m = 

4 ( 50) 

400 
40 

5 

NIVEL 

4 ( 50) 

(50) 
= 

1 o 

TECNICO: 

( 5 O) 
= 

52 

400 
6 ---- = 60 

400 

7 

400 

EL NIVEL PROFESIONAL: 

4 ( 50) ( 50) 
400 = 

52 

400 5 = 
100 

5 

no se rea--
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6. 4. REVISION Y ANALISIS 

INTRODUCCION: 

Es la etapa en la que se recopilan todos los 

datos correspondientes a los cuatro subsistemas -

de estudio, en los que recae la Audito.ría; por lo 

tanto esta compilación está fundamentada en el 

objetivo, de evaluar el grado de efectividad en -

el diseño ejecución y seguimiento de los progra-

mas de capacitación, siendo este el propósito que 

persigue la misma. 

De esta manera se presenta, en esta etapa, -

toda la información recabada a través de la obser 

vación directa mediante la revisión y análisis de 

los cuestionarios aplicados así como del documen

to que se me proporcionó. 
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REVISION Y ANALISIS 

A continuación presento la información obte

nida del documento que me proporcionaron. 
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OBJETIVOS Y FUNCIONES ESTABLECIDOS. 

OFICINA DE DIAGNOSTICO Y PLANEACION. 

OBJETIVOS GENERALES. 

Determinar en forma precisa y jerarquizada 

las necesidades que en materia de capacitación y 

desarrollo se manifiestan en el personal y con 

base en los resultados que se obten~an diseñar 

los planes y programas de trabajo. 

FUNCIONES: 

1 • - Determinar las necesidades implícitas y mani 

fiestas que en materia de capacitación se re 

quieran cubrir en el Instituto. 

2. - Mantener permanentemente actualizadas las ne 

cesidades de capacitación y desarrollo. 

3.- Determinar el contenido programático por 

áreas de estudio, duración y características 

de los programas de capacitación y desarro-

llo. 

4.- Diseñar los apoyos didácticos para facilitar 

el proceso enseñanza-aprendizaje. 
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5.- En coordinación con el área de ejecución y -

evaluación determinar el método y las técni

cas más adecuadas para el desarrollo de los 

programas. 

6.- Mantener actualizado un catálogo de instruc

ciones. 

7.- Implementar el sistema enseñanza-aprendizaje 

B.- Presentar un informe del avance de sus pro-

gramas. 

9.- Las demás que le señale el Jefe de la Divi--
.~ sion. 
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OFICINA DE EJECUCION Y EVALUACION. 

OBJETIVOS GENERALES: 

Con base en el programa general de activida

des, llevar a la práctica los cursos de capacita

ción, así como la medición y control de los resul 

tados obtenidos sugeriendo mediante retroinforma

ción las medidas que vayan mejorando las activida 

des de capacitación. 

FUNCIONES: 

1 .- Desarrollar los programas de capacitación pr~ 

gramados. 

2.- En coordinación con el área de diagnóstico y_ 

planeación, seleccionar y aplicar las ayudas_ 

audiovisuales necesarias para la impartición_ 

de los cursos. 

3.- Determinar el número de participantes por ca

da programa. 

4.- Diseñar métodos y técnicas de evaluación, se

gún el aprendizaje a comprobar. 

5~- Evaluar el aprovechamiento del personal capa

citado. 
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6.- Formular recomendaciones con base en la eva-

luaci6n· de los programas para mejorar el sis

tema en forma periódica. 

7.- Presentar un informe del avance de sus progr~ 

mas. 

8.- Las demás que le señale el Jefe de la Divi- -

sión. 
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REVISION Y ANALISIS 

OBJETIVOS Y FUNCIONES REALES. 

El Departamento de Capacitación y Desarrollo 

mantiene los objetivos establecidos, modificándo

se solamente las funciones que realmente realiza, 

a saber: 

- Elaboración de plantillas del personal. 

- Revisión y autorización de becas y viáti--

cos. 

- Realización de las tarjetas de comedor, de 

todo el personal, (Mensualmente). 

- Coordinación de eventos culturales que se 

realizan en el INSTITUTO NACIONAL DE CAN-

CEROLOGIA. 
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REVISION Y ANALISIS 

OBSERVACION DIRECTA. 

Las funciones que actualmente se realizan en 

el Departamento no están de acuerdo a lo estable

cido, siendo imposible realizarlos debido a la 

falta de personal y recursos materiales. 

Pude observar también que la responsable del 

sistema, da cursos de capacitación en otras empr~ 

sas descuidando, las funciones reales que se tie

nen que realizar durante el transcurso del día. 

Siendo éste, uno de los obstáculos que detie 

nen el desarrollo del Departamento. 

Estas actividades son realizadas únicamente 

por la secretaria, y con ayuda del personal del -

Departamento de Relaciones Laborales. 
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REVISION Y ANALISIS 

A continuación presento la información cont~ 

nida en el cuestionario (A) (Responsable del sis

tema), y del cuestionario (B) (Trabajadores), por 

nivel. 

Esta revisión y análisis de los dos tipos de 

cuestionarios se hicieron por subsistema y por 

cada detalle. 
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U/\UES ~llCU-· 5 ¡,a pl aneac i6n, lnvoatlqdción, ta bu laclón y - ¡dutu. 

UIERTAS conJuslonos non los pasos .s. importantes en 

)H Mo l<ulo loq (a, 
no l ÍL'llt! ctJnu<:imlcnto du lo que o• una - -

6 1'ÓcuJcas eUtJ,u;ffJcas. técn!,:a Ju lnVtJsli<JacJOn para la dctecci6n 

dt! nor:aaillülluu. 
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Uu.tm PllEllJ!! 
'l'A C'üklO~!-~H)f.! 

DJ;;ll'llo: A 

H~VlHJON Y AllALIHTS 

l. UJ·:1·1~CL'l1Jtl u~: NJ·;Cl::~JIJ/\tH;s 111: l'fd 1 ACl'1'/\l'lOtl 

CUEU'l'IUNi\HJll " A 11 IH:~:p()tJfiAIJJ.I·; 111·:1, !il~i'l'J:MI\ 

OU~il·:HV/1c'lOll IJ ll!IT'r/\ I~ 
I tll"Uf{MAL' I Otl lffCOP I LAllA 

1 fl'n Hl'Pl·:'l'AC J Ull tlJ: f.11 r IH-'Ol~MAClOU 
,__-.~~~~~~t-:(~'.A~llA¡;-;-;-Df~;·¡~~IÜ.iJ-;j---~~~~~~~~~~~~~~~~4-~~~~~~~~~~~~~~~~~--

1.·t 'l'ECNICA5 1~ ltl~i 

'l'l<UM~ll'i'OS !JI' :: 
l tlVEfi'rIGAC J ON, 

t::U ¡;¡, l.'llES'l'l( 
llAHllJ. . 

ll 

Uu t;1! 11d uli liza.do nl111Juna tlfonit•o ya qut· 

:11_• descOIHH'L'O, 

Poi: lo JO i t;tnO 110 UU hll tHl(IOU { f i cado Cllü 1 -

~1t1ucumla ~ 

No ~1: t.in11•.· 1?l 1·011f1t·iinif.!llltJ nuficlcntu 

p.tr.:.t 1.L ~ch·cc1li11 dt.• técnicrJa Uu lnvt1!! 

tiq1H:Hín. 1:0 <Jt'lll'l'.11 !H.• ha ol.HiC&'Víl,fo -

un tlH f i C: i 1•nlu lilllJHi !1 tP11h' ,· 

ª' lJ1 



DL""tltc¡rou y llfli\',ISIS 

SlJllSISn;lll\ !.I f;!,l\llORl\CIO!I Of: l'ROGHl\MllS IJE Clll'l\L'l'l'l\CJO!I 

1.:t11~s·rtOHARlU " A 11 fU~Hl•OtlS/\HLt: ll1';J, SlS'l't:MI\ 

rlo, IJL:: PllfX;tJ~I 

!JE'fAl.IJ; llt: t:s11mto 'fll COJ<JU:Sl'Otl
Ullill'm 11 

1.1.l. 01\J~'l'IVOS -

Ot: l\l'RJ:NOIZJI 

,Ji: 

l,J,2 ESTRUCTUHll

CJUN Ot:L PHl 

GRllMI\, 

CllJJ/\ IJF'l'.\J,U: 
1·:11 f.I. Ul~S-
l'lütll\l<lú. 

INl·'UllMl\C ION 111:cuPI1.llD/\ 

Jiruqtdl\\J.: 1..~s 1,1 proqramacic1n 'te las actlvid~ 

do~ rli t erunlt!!I n la capaci tdción. 

J.<:ni oh jtJtiVO:i son d1.1terminu<lus por el UeJ.1dr

tarntir1tu dt! C~(lacltoci6r1 y J~sarrollo en cou~ 

din.sció11 con los .lcfuu du ál'oas. 

lJutermin.rndosu on Lr1sa a las neo<:eslditdo::. M.1-

OÍ f il.'!:i lJ.S, 

~3Lrl1ct11ra &le u11 program<.1. 
lntrodllcl·ión 
lluLurrni1h1ción de ohj~tivos 
ContcniJo 

l.ds técnicas didáctic!'.JS son utiliz.adil!J pa111-
UIH\ mujur ensuri~tnza-apn~n<liz;¡ ju. 

tJ J.an tócuicus máu utill2nlla~ Hun cxpotdctón,· 
truhajorl 1.•11 '~quipos, curri llos. 

OHSERV/\CION DIHECTA C 

ltl'l'f:Hl'RWr11c1011 DI·: Lll l NFORHACI ON 

En baso d l.t uh~crVal.:ión, no Se estnhlu-

c~11 ol1i1:Livu~1 de apre11díz~jc. 

1.u~ uhjutivuH l{Ut: apa1c11t1..•inentl! se dt.!tl"'!_ 

mina11 110 cst&11 fu11dame11ta<los. ya que - -

la9 nucesidalles munJficstas en nin4~11 mo 

mento ~u \lul~cta11. 

ruo1l~ l1Lscrvar que nu ~e elaboran 

r1roy1·dmd~ de catlacitdcidn si11 ~mbargo 

la teuría ün ulitá ebtpa la tienen basta~ 

te, t.'11t~:ndid11, irnnque no sirvu ya que no 

tlclll' .illJÚllil upl icación. 

O· ,,. 
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CIJJ·:!:i'l'JlltlAf{lO 11 
/\

11 1n:sl'OH~Al!U: IJl-:f, ;jJ!-;Tl:t·I/\ 

;,~;·~A;~;~~l~-~s-·¡u¡-;¡-,, -t-~N .. :-. l.t¡,¡._'I· l;¡;¡:'llf·::'.; .. :_:r-----------------------------
(jlJN'I'/\ (.'rJHHt::_; vBSl:HVf\C 1 IJU Ll l IU:CTA C 
f'llNilrl:Un; l\ 1 tlflJHM/\C ror~ Hl:l'nP l ld\llf1 

ClllJA llWl'A--
1,IJ: "" ¡:¡,. 

CllE:l'I' / UtU\HTl1 

1 .. 1:.1 t6c:nican utlll~JHlt.Ul son Lral.1i1jo!.i 

t.'!\ t?'(Uipo~. 

Uu :JC ti.unun utitnblu'cid.:t!-l 1' uJ111ín tipu d1!-

lt~~lli\M • 

11111:~1·1t1:'l'Al' 1 ON lJI·: f,¡\ 1 tl!'OflHAC HIN 

Por lr1 n~~.1nu do qut• 110 St.! ~Jabo.run prmJt ~ 

ni..1H d" \·-~l'"'(:J tdclú11, no se .tlunou \.'Stllhl';7'_ 

t.:idilS, 

Uuscunuc\c111lnt1•~ outáK m1snli1H t6cuicas. 



REVIS!ON Y 1\111\LJHIS 

SllllSISTl:MI\: 111, l\Pl.ICACION 111~ J>IWGHMIAS llJ; Cl\PAClThCION. 

cugsTION/\kIO "A" HHSPONSldit.E rH:J. SI%TF:M/\ 

llf:'l'Al.W llE t:S'lUlllO 

No. ül:: PHEl~lJ! ous1rnVAClúH UlHCCTA E 
'fA CCJlutf;SPO!.! lllfºUl!MAC: ION RECUPI l.All/1 
IJIW11:: A IN'l'l-:lll'Hl:'l'l\CION DI: l.A lllf'ORMJ.C!ON 

~··~·~~~~~~~~C-A-IJA~D-E01-~-Ll-~-¡-~~~~~~~~~~~~~~~~~~~-r~~~~~~~~~~~~~~~~~~~-..J 
1-:H l~I. i:m:t>TJO L ... 11° 1J rf1~ult.1do dv J.1 ol.Jsl!rvación. Es Lm-

111. l Pl!l;Sl:ll1'M:l Otl 

IJE L CllH:~o. 

1!1, 2 Dl·:1'/\LLl':S lll~

l:STlllll ll 

M O'rI V /\l" JOll 

tl/\HlU. 

J,ü present.ic1ón Je un cu1·!H1, ue J leva 1.1 -

c1.1hu por mL·dio ch: l l'J'(HJrama u11 forma ir.a-· 

No se hu ~!llal>l<H .. 'i<lo Ulhl Nl!ClwnciiJ du p1.1-

J;jCJfi. 

J,1.1 moliv.ición us el motor que impu ltia .t -

obtt!1ILH. lHH.•nos rettulli1dos. 

1.u piHticipuc1Óu os ur1t1 du lns formas ua.,

pltrndas l-hll'il ld muLlvación du tus part1cl_ 

[Jt:Uürro l lo do l toma 1 1.H1 d.11· t.! l nomUru J,~ 1 

tum.:.1 c¡uc th! invcutlcJn, dctcrmi11c.111t.lo las -

tdc11lcüB, mt1tivaclo11oa J>dl"il su ajuc11ci~11. 

f~rta11tQ 1ílc11clonJ1· d11ui que los cursos -

d¡..l1c1Hlos 11~1sta t1IHn1t.,, han sido un Ua

sit..· a J 11u ti Ut! lore~J t•x t~rnon. Por lo quu -

l$ ¡1resPnl·H:ión d1! u11 curso se b4sa '""el 

pro~ram.1 impreso, que e) Instructor pro

~Gr~1011J a Jos tJdrLicip~ntos. En corl~u-

c1"'i,·t1cid 110 BU tlcrh .. ' tosldblccida al9Ún1ls-

f.:.-.c111;1H d1? ¡ir~sent<u· un curso. 

Pu.-!".:1'J uh!H•rvar que l~l t11iitcuctor exteriw

tie~e eslalllt!Cidds ~l4d11ds t6cnicaa d~ --

D\Ot.JVilCÍÓll, 

Ut=!:i:;..tf'(J d•!I sistomc1 dl! 1.:.1pdci ldción no su ... 

ti~~~ usL.1bluclda i1Jqd11d for~a de motiva

ci·5':s. y,1 qui~ 110 ~l' l1¡ilican cursos de capac!_ 

e i.:;tJ n 1.1ho1 cldirn por l.!l pro¡.do Departñn1t~!!. 

tr.i p 

ª' ro 
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~---·---------t---------. Uo. 111~ i'~.tltUN 

üt'l'ld.!L l1E Ui'IUPliJ 

111. J. 01'8/IHIWl.1.0· 

01: L ·rnMA. 

'Ui 1~1.il<JW~hAl

fJH:r1•11: A 

r:-AIJA lJl·:r~u.t.r

Lfj l. L l tl!.STtc 
11/\fil(J. 

SIJ1i~jf~~·1•i;t•t/\ 111. l\t'l.lt'/\L']OJI (JE l1 lHJCiHJ\M/\S llf' 1.'Al'/\•'l'l'J\1'lj 1fJ 

C'lll·:s·1·1onf\HllJ " /\ " JO::il'CIU!~l\ltf.I: n1·:1 .•;/:i'/'J:n:, 

INFt1fiMM.' 11111 IO·:cop J 1.1\IJ(\ 

h) 1N'l'IWIJIJCCl011 
h) 011.J1·:·1·1vo::; l·:SPi:LJl·'JCUS 
C) lll:S/\l!l!IJl.W ¡,¡.:1. <:t•tl'l'lrnllJí1 
11¡ i:.11rnc1•r111:JoN 
t:) 'stN'l'i':SJ H 

'l'o.Jvs los pil~iCJU lllHUcio11.hfO!i :;e1n i1n¡1•~rt<•11t4·~· 

l'"J" t.:J 1t1~~i1t:rolJ11. :;lundo e:-Jt1• la l·LS1·t1• 1:1t~ 

Ju l..ar ltP la .1pl lc.H:i•Íu dt' p1011r.1m.1t> dL• e~11·-~ 

citüciún,0Utenil'1J1lu~iu t.~umu rc!:>Ull·•du u11~1 m.1 

yor protluc ti vi 11..til. 

tJli.'it::ftVAt•J;)t¡ PlRt:LT/\ 1: 

1U'JTIH1 l\l.'1'/\Clflfj fil: l.A ltU'UHflt/H'lUU 

._·lnnpft!llU<.t lu 

•I"'-· t lilf• l J í..'il ·I~ ·:; .1 i rol J LJ 1 11r, lt!lll.l 1 jll!tO 

uul.:11riqlll1~ lo ti1•fJUfl t•r1111¡•1'1~thllt•1ldu y¡¡ quo 

110 :.•· pu"d1· l };·Vilr· .u;,dH>, \•,1r ld t'..sl hl .. 

d1• (1111111.1111..1·0 dn c.1¡: ... 1t.•J l ch~ión. 

l ____ ____.____,._ __ --L.-----
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1 V. l. 1.:R l 'l't::H t OS DI: 

\;V 1\1,ll/\C 1 Ull, 

1 \'. ! 1 NS'l'llUMl:N'l'!lS · 

01; l·:VALllA~ l!lN 

tfü. !Ji·: PHE--
t;llrrl'A c:ül!HI·:~;. 

l'UtllJU.ll'rn f1 

l1,1J1\ \1l·:TALl.1''. 
l:tl 1::1. Cll!';S--· 

'1'ltJll1\H f CJ, 

4 

ú 

9 

RCVI5lON V ANAL!LllS 

:-:llHS lti1'EM/\ IV. l·:VALUl\CION 11~: PltOGRl\Ml\S 01: Cl\1'/\l'l'l'l\t'JnU 

eur.:s'l'lONT\l\Jl) " /\ " HE:SPON~l\t~J.1: l>l·:J. RlS'fL:Mt\ 

l..1 1•VJlu.11.:ió11 1h! l.J t~lül'•' dt! l niutenh1 1¡uti 110:,i -

!illVt.: p:1r,1 111t.>dl.- ll'~lllladon. 

1:1 c1·it1~río 4t1t• t-W utiliz11ríc..1 (Htrd J .. rnuv.i--

1u.11..:iÚ1ll!u, !iCl"ÍC. lll inicio dtd l!tll'HU y tfp~¡

puJ.s clt·J curso. 

Hblie11dooe con ustu ~xact.c1111unl•J ul apr1!1HH-

2.<ljc, 

t.:i critorlo dp uvalu.:u.:J,)11 dop1~11tli.:riÍ lit -

~xpe1·ie11cin dul J11!ilruct(_1r, y.1t}thJé1 P!:>l.~1 

blccurá en 11uu mt"lm1HlLt' ta ti J Lz.it' tu~. 

Lvs iust.l"um,~nlus du 1~vi..1hi.1Gio11 ·Hin lu .. •rr.imil!!_! 

t.iS <le üpuyo JH11-.1 mu<lir e 1 .ipr1.•fll~b:aju lo9-

1nsu-umnnt0s uLiliZc.uJos !Ion ct1•~!lliorM1 ios1-

util i~1.rndu8u LLunhi11n uJhl escdla estlmatlvi1-

(111..1r.contajct1). Siendo cntou u.rnb1ntt! objut.i_ 

\'O!i • 

Jtl'l'l:lll'lll·:'l'hclc:u l•E l.A l!ll'OkMACION 

En u~il.t.• d1.•L11JlL· ..IL• t!~;tuJio. Ol>!J1.lrvv co1110 

l~ll lu:; dPnhi!i c.•~··~;, un se CUL!ntu con cr!. 
t1..·1·i11~; 1!:1l.tl.dt•.._·1,1t1:; raí insln11nt•11tou du -

ev~1lu..1ciiín, l•t'\•) bih 1.-·mlhtflJO, tji se tnan~ 

j&1 1•1 inlon11.u.·i(n1 lo1Jricd. 
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1. 1. l1L'l'l:l..'l'JOll PI: · 

NLCI;:; lll1iDI·;~; h~O 

1.'lJH 1 l·:H'J'J\S Y M1\ 

ti l I' l l;S'1'1\S. 

1.~. rH:•rouo ur; iu--

v1:s·1·1GAI~ IUtl !'!,'\ 

HA IJgC~SlllAIJI·::·; 

IWCIJU l t;HTAS. 

·---·-·--
,' ·' 1 ·'' • ..;~- . ' / I 1 >· 
'.; !//'(/', t 'i1Hhl'~'

·;11111 :~.'/'r .' 1\~ 

.,11,\ l•L1'/d,IJ; 

: t j ,. l. • 1 JI' ~ ;-- . 

i'l¡,WH.iJ. 

i =,.:;J 

! • .. sr 
1 
1 
1 
' f :i .11u 

~;, tHJ 

·-------------------· --· 
l\ll/\/,J:..1:1 

·-------------- --·------·--·-----------------------··---

lll•:;er lli11:1·u11 ~;1u; <1t:t_jy¡d,tih•:i, t•ll llfhl l1>r-
111d~; d1•l,1l l.id.1 '/ 1•:.J'llf:Ct 11·11, d1•1111..1:•tr.111-

du ,.J,1r.tm1•11l1• <1111~ t1°JlH11i Jo 1pll: 11.1•:1.•U, 

::i ¡,.,, i 11fo1 l!H) 1111 , , 1ilhlJ11, jll'I u t•ll llllil 

l<..ll/11•1 11111'1, •J t' fh~ 1 ·I J Y·• 'Jll<.' :-¡aln•u Ju q11(• lt'!I ,,, r '" •Jllt' ,. .11¡1:.u:. 

l'v11hjd1!1•1ll 1¡111.• 110 t•xi~Lo t~ll 11111q1í11.1 r11·ti· 
vid:id, 1111 p<.,;lillh> OJ'lÍfJICI dí.~ dt~li.&l'r11l l11, 

l~(.)f¡~iiÚL•l iJll t¡UI' l,JH .1cLivi.dt1dt•ti fl1.1I iz.11l1JS 
l.a:; 1..•ft•t'tUUl1 eu lc1J'lll•I t~fí,:it•11l1•,•1in P111L·•• 

1ju, ~.i •.1• h•:.i dcl1:f;f.11f•tll ,¡Jq1Í11.1 t,d f,1 1:oi1-

(11\ ~; 1 · h \. ,, 1 • 1 ' " 1 ' 1 1 ~ 1.\. '!' ,\ 

ffi'l'J:f:l•HJ:'l/\l'lt•N 111 J.J\ llJl'ul\M1\<'JUrl 

1:11 11..ii.1· t1 J.¡ lil1.-i•· 1 \'.1 c l •i11 1.• 1111"n111.i l' 1 Ln ,¡,. 
1·.1d.1 •llld d•• 1l1!1 ··111 11•·<l .1do1i, ,~u11~.1d1•ru 

•Jll•' ;H• •li•l1•'I Í.1 .j,• l 1• l f j .~.11 tlll•) l llVt•~;t iq,1•· 

•: i 1Ífl ;¡ J,¡•; ,Íl •.·o1; .11 1 t .ili l J•• l".111¡1Jt_• f¡o v1'1i 

l .JJll1· ~1.dJt'll h1 •ill•' t ¡, 111•11 ljlli.' h1ll'í'l'1 )'.t :. 

qn1• to.l.1 111·:1 ilu· 11i11 li1·fu! ~111·. <.-.1r.í1:l•·1i~; 
1 11:.tLl 1•:;p1 .. í f 11'.1·:, ¡·1 ••'.'t1•-·.u1dn "ºfl 1•J1t11 .i i 

•l IÍ 11~1 ~. 1 d f J •I '..• l' ll 1 ,1 1 t',I J j ~.I i: i 1)11 oft• l 1 I' d b.t ·• 

1•1. 

l'u1•d., .1111111;11 q11 .. ~.1 :h! t l1~v.11·,\ .1i:~1h1> 1111.1 

,¡,,l··,.1:!1°111 l•• 1n•t.'P~·i•l111l1!H 1.•nuulJi'-•rt.1~ H'-1' 

11i 1 i1·?;!.1:~ ;;1• t.·\'1 t.11 Lu1 <•rrorus. 

l'111•d1• lllHil'J.'V.tl' t¡lll' ~¡j t'Ollf.JCl~ll l.':i .ic:t1vi

d,1<l1•li q11·· 1 i t•111:11 1111t~ r1•.1 I i z.tt ~in cmh,., ,,., 
::1• ¡.1111dl'll t.t_•ll1!r Litl.1H ilt111 slendu 1n·1tf1·-
:.iP11i·;1,1 'I ~;i L'll l'I uiv._•J 111o111u.il ex1.s--

f'.Oll!liilt·io1u qt1c .il 
110 

h•Jlll'r 
1111 

1.•:il.1tlt1 
111

.t 1 lt'li llt!l.'c.·~iÍdrlJl\:i J1~ c.11 .. H:it11ctón l!llCUIJ11•r-

mo, c;tHllquit>r <.1clivfd,pl t·~ '1qLPjltihJ.~ di·-·- ta~:., 1•11 1 1 ~11." nlVld 1
1

ri t.ud,1vía m.is com¡dJ-
1·.id11, ,.J il••tvctc11 J.11;, ll'~HllllÍt!lllh.l el Dl•pdr 

l.J<.1:i1}H 1t•¿jll!~i fnCJ1H·,1rÍ&Jf1, 

Uh~Jo1·.Jt·, fHll' m1•1l10 dl· 1111 p11H'l)Ht.I du ·•l'lll·~ 1.urtPlllu dtt L'1tpJ«il.tc.•l1l11 110 l'il'l1~ d1alurmi:· 

l 
1 j ~McicJu. 11.1110 Jl•J1i11 1t11~Lodo l1,lf11 111 Jet1.>t:"C'i(Ífl dt~ nt.•-

'J .UU 1l1Í11i:a fl,111 t1.1t.1.t.1 df! ut.~11rv.i1 y 111111:1111 1111'- Cl'~d.J.1d1~n 1•11<.·11l;it'1·t.u1. 

uv~; 1h: d(' l.1!1' t.11· f ·• l J.a ·i or i q i 11t1d ,)1: ¡•111 

u·¡¡J¡a ju. 

----~~-~~~-'-~-'-~-'-~~~~~-~~~~~~~~~-~--~~~-1-~~~--~--~~~~~--~~~~~~~~-· 



tt&VlSIOtt V llNllLIH!S 

CllES1'ltlUl\I< l•.l U THllUllJAllUHS NIVHL.- Pl<UFGB!Dttl\L 

l>Wl'ALJJ-: UC t: S'lUO 1 O 

I.J. llPLlt:l\1;JoU 111;-

'J't:CNJCAS I·: ltl~ 

'!'HUM EW1'0S DI~ -

lllVES1'lGAt:lON. 

Nll!I. m; l'kl. 
liUU'Ji\ cof\.tu::~ 
1 1 <'.:til}fl:H'J'l·~ A= 

CAIJ/, lll·:'l'f\lJJ: 
1-:tl 1;1. c111";-
'1'lv!IM<Jll. 

l NF<lHMlllº l ON RJ>COI' ! l,l\lll\ 

11.U• th.1 ll!!.i ha11 lli..:ho 1i.1du Huh1·0 l,l ruuJizaciún 
1lt! ~H• trilhuju. 

<J 

~J.Ut Nu lt::i }Jau, hecho nin9U11 tipo 'h! l·11tn~vi1;t.<l 
t1~1r<.1 !:f(dJt.!l" uulJrc ul u·ubit in l)UH d1. ... wtnt1tiii.d. 

5.St si ~urquu ViUl\1mbrd11 am11lJümur1ta «1 })ruqra
m,, dt~l huuµi ldl. 

UUIVKH50.- MUHSTRI\ - 5 

UJl!it:!l\'1\t'lUI~ J)lk:ECTA 

IUTl'.fU'IH;'l'/i.'fl~l !JI-: l./1 llW•')RM:\C'lON 

Uv !•~ h.1.1r 1!.•,t.11~l\·~:iUu ni dctt~rmin~du, )it!i 

ll1(:ni;:,1~ '! i1wt1Utth!l\to~; de inv~st\c1acitin,-

1•·ll·,, l.l 1Jf:l1.·c ... ·L,'Ín ·l~ 11ut'l!SfdaJeli. t•n el 

O··l'·lf t;¡ri:1enLo. 

L~ __ _,_____ __ 
-------

., 
¡; 



-·-··---------·-----

;.,!Jll:il!"l'J;MA: JJ. t·:L/\llt1J</\CIOU 11,.; PIWtilt/\M/t~• Uf: l'/\l'Al'l'l'Al'IUll 

u1v1:1 .• - 1•P,WE:i1ut1At. 

t--- --· --------- -· -- --- ------------
•rt ,.~. / 1/'. 1 111:-
t,j,¡¡'j,"., ,,,.¡11:.·. ltW11J;,Wv'f•lfl Jtl:t'IJl'llJ\IJ/\ 
¡-.:;·_,f¡lt!I. ,¡. 1:nt:H1·JH. l',\C'((1JI b!. J,A JlffllltMAClOU 

r--··--·--------- ' •\l•.:I IJ1.'Jid.IJ. -----------·----------------..---------------------· 

1 1 • 1 • Uli .JJ. 'J' l V1J:; UL 

AJ'l·! f-.11 IJ 1 ;-;¡¡ ,JF • 

l 1 • ';!. f; .• f H '.Jl' '1'111~ ,¡ 
e 1 ·ti 111;1. -
I'~: ··~H/\M 11., 

llf u. !"tll'.:i-
'l"l" .~:.J.lt l<J. 

j:. • ~j 1 

•,,,,I 

f.u:; ~ f•..arl.il' i.p11ru11 eo cJ t:111·1•u dL• u111u11Íi'..t
l·¡,j¡,, 

Si <!!lluvhnd11 e lotlU!i ltn; obJt•t.iVu!i t¡•I•' :11.• -· 

l't'í!>1'<JUJJJ11 d1111111Le f.'I cu1uo. 

~,. '•"11••·,;íf Jc,iJh1 ntitd<tn c:ou tit•siún lfJ 'I"'' .. ; •. 
J•I t' 1 Phd Í el l~fl!ol!l.lll I', 

l:,1J,1 llfl.l dt! l.i~; !il'~Íflfl(!~ lt•ll(.:tll 1111<1 fl'lr1·• •• 

~·1.j11,c•r.u 1;u11~;1•1:t1l'llf'l.1 •f•· 111111 ·;11ct11•1wl.i l1i

JI í"o.t del J·l'OtJI 1lllh1, 

l'OflJltf! :..•~· lc•,11 j;~tÍ tJ11Ui<Ífl CClll lit!~;j1Ífl 1111•1 

pf,Í1·Lj.-,• ''·l''l•I 1·1111IJ~.1rJ., put l~u11q.Jo111, t·I· 
1Íll1111u itra d1•I c·11r~;o, 

~L' 11tiJ1zú ni.11.uri.il 1111di1.viH11.il \' l1J,uni1111•;. 

uli~t··r'.''~ •!U -·~;ti· ''"':;•J 141a• ul \-ur~o fue 
1•:<:¡•111··;llJ 1 ¡•1 11 1111 ¡,,.~l.J1ll..'l.Of ~XlCl'llU1-

d1·lt·itt1ill.:&1i.Jü 1•J,11.uaPJ1l1~ Jo~ olJjut.ivou. 
.¡,. Jf11 •'lld i ó!.1 jt•. 

l:n 1• l JJ1:1•.:.1rt<111w11to, r10 .!:11~ o~lalJlt•cou .. 
,,Jtj1•t1vt~1: th! .1p11:11di~rtju, dl.!bjJo ,-. 1.-. 
1.1 I t.• .lo: d••l1•t.'l'irltr d.• 111.JCüSid.:uh.'~i Ju· 
.:.1pJ•_·1J.1h:ll;ll, 

l'lld•· t•lJ:it!l\hll" qttt• !Ji i•XÍ!llu lllhl ..ad1:--

111.1d.1 .:~.t1111·tu1 .11:itlh dr.·J pi-tnJl'Llllhl, y.1 
•Jll•· d111 .111t.i~ 1,, .1¡d ic.1ciLj11 d'-' Jos C.'ll'':! 
l ¡,,11.11 iu~ 1111.1 d1• l.1s pel'!io11~1b ~¡uc cu
Hti Jví11 111 1.:l11•til i11ndríu m1• pro¡mrcio11u 
,, 1 p:1;•JI .1111.1, 1.•slo t!'.• " Jú q111.1 ao r~-
l 11•11• •.'fJh Pf iH~•lr111:r••r ''xl'.urnu. IJH11-
t111 d1 J flt~l'-111.tl!ll•llt'.1 fHJ HI~ CUl•lll."1 COH 

1111.1 , .. ~,_1·111:ln1.p • ."i1"i11 el.• Jd OIJI ül!\JH dt! "~~~-

1 .. 11· 1 f ~H· iÓll • 

., .., 



REVISION Y llNA~ISIU 

Pf~BORA!'JON OE PROGRllMMJ llE Clll'A<:l'rl\CIOll 

CUESTlOtll\HIO 'l'RA LJAJllUORI·! H NIVEL.- PROFESIONAL •1111v1rnso. - llUE:IJTRA - 5 

IJE'l'Al.JJ-: VE t';'l\JD ID 

NIJM, Jll: PHE

GlJN'IA Cl1hHE2 
l'OIHJIEll'l'f: h-

1-~~~~~~~~~~~ 

!!,J. TEClllCl\S Ul 
UACTI ('/IS. 

1t:M>A li!.Tl\l,IJ-: 
i·!N 1:1. Cllffr·
•r J t lllbH J1.1. 

1 ~.SI 

~.tlO 

INl·'OllllAl! ION RECOPllAIJI\ 

Durantl~ todo l!J e111·tio ostuvi.ul'un i11tc1Jrd-
duH pvr t•4(Uipu~ para t.:l dt•H1&rrollu de LJS -
..i1:tividarl1.•u. 

tlu dcjJb .. 111 nlnyt11ti' lectura 1'i1ra le1.•r, ni Ht' 

rl' .. 11 izubJll utrüs dctlvidatlcrn ft1t•l"J lleJ &.:UI'-
~;o• 

SJ !iúll JHUVtH!hDS08 ya ljUU' forrndll Jlolrl.c Ót! -

la fo1·m,1ción po&ra el prof1.~sJ011istd, propi- -
ci .. wdo lü .1t;llli1li?.acifi11. 

OUBf:RVACIOtl DIRECTA 

Jll1'1!1<1'1U!'l'AC'IOll A J,I\ !tlFORMACION 

l~'i 1u.n·1~na1Jo l.i uti.1Jzaci6n de c1lvt~r9as 
t1":1:111(•,1:; didá1..·t1c.1u cun t.-•J obj~to d1~ -
l'ftJJ•jcJ.Jt" eJ a¡..irt:11di;r.~1 le, ob!i~rvan<lo, .. 
(fllf! :;.;Ólo !11.' han tH:U(•ddo, la intt!qrdci6n 
flí'! 1!1¡t1i¡:u$ 11u H.JliHfacie111Jo las necu~l
tf,1dc.•s dt! dpt1n1Jizd.jt:. 

Uo ~st! cst·~11JJt.o,.·t.•11 túá1kJ.i didácticas y.i .. 
(JllL' 110 • .. H~ t ie1n·11 .t1.otnc1ninuJuti lds llUCl!""' 
~1dt1di!u o 1·011dth"t.1s ci.trnntt:s JI." conuc:l-

111lt!111 LIU, 

l_--1----J.-,.___. __ ,__i,____ 



RJ;VJSION Y /\N/\J,ISIS 

SU~S!S'l'f:H/1.- 111. 111'1.JC/\CIUll UE l'l!OGll/\H/\S llf: C/\1'/11:1·1·11.~JuN 

CU~S1'JUN/\Hl<J 11 1'H/\UJl,JllllOllJ;S NJVBl1 - l1 kOPESlONAf, UNIV1:11su. - HltESTUA 

UllM, llt·: 11111;

UE'l'/\J,Lf~ 01~ 1:s·mu1u t;llll'l'I\ t'li!IHE:i 'ltW11HMl\C ION 1u:crn• IJ,/\IJ/\ 
UHSl:HVAt' J ON D l Rt:C'l'J\ 

f'\>Nllli.tl'il: 11: lll'J'f:ltl'l<E 'l'll"luN ílJ'. J,A INt'URH/\CIOll 
......._-.~~~~~~~~-+-,.-N-l/\~D-E-1~-J~.J-,J-;-+-~~~~~~~~~--~~~~~~~~~~~~_,-~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~ 

t:N El. LUl-:S-- ?;i 1->c 11u!. inlutm1Í H11hn.· t!J c:1u-uo cleldlld11d11110H 1~11 hauu 1•11 lc1 nb:il'fl',1l·i,;11 pudo c..:unfirmar 
'l'lUNf\H!O. lu 'tUr. au it;11 a Vf!r !-wuió11 c.:un 8u1d611. q1111 todos los p.u t 11· q .. ~1nt1.>!l tjuudarun 9il

llt.l. PHt:s.:uTA-- : •• sJ 
li!..il cehuti y i..·011 1·u1 t..•siJ .. ul pat·a rt"alJzar 
t.od,1!i l.is ... h.:t1v1d,ul1•-. ~u,• ~;1! iban a PÍl'C 

tu.ir 11111 ,,nt.1.> t!I eu1 :;o, c1.1nsiJt!ro qu,, Lo-
dn i.•slu, 1•1• n~!;uJt.1d'.1 dl! llllo.l Lrnona pro-
U•?nt.1•:hí11 ~· tddhn1.u·1Jn Ju pro\)a·am1l8 dt.~
c,il'ut·il1Al·1Vn, 1•11 f1l1m.1 t..•xt1!rna. 

L' IOll Df.J, -
CURSO. ~.~J ~H nos pcupon:Junn un prmJl'<llll..t "l C\lltl -

ih,, acump .. ;1ado du un tum11rlu d1.·~1·1los.:1Jo -
l:u11 ul uhjolu dt• IL'<ltirmur Jo ilpzonJido .. 
y <.:tllltHI J t,.u· Ju, 

111.2. HüTIV/\CION 

~. :; J 

~. s 1 

P•)I" mmtlu dl• vivt~11cL1u u l!Xpo1 iu11ci.1:-l llo
t1·al.Jajo dt:n1uut.riln1lo t¡Ut~ todo toniil un,\ .... 
a11licación. 

s l 1! X i :al J u 11 in t l! r ,~ !I lllff 1.1 !J V j V P lh_' i •• ~J - -

dul ln~;truclor en l.1 opli1:d1:Jtj11 d1~ tud11:1-
lvfl .:uuocirniontou .:1.tqulridrH• y por 1•l - -
dt!HUU t1~ .1prn111IL~t. 

!i,.-iJ Si tiu rualizabd u11.1 i11trod11t:1!h1n un b..a~11•·· 
,, t.•jumplos por lu q110 p1·opil..·l11h.1 l.1 p.11 _,. 

1:11 1!l !ilHt.1•m,1 ..¡,. •~'l'·h·it,,t.·lón dnl Ocp.1r
L~rn11•11tu, 110 ~te h.1 ··~;t.1hl1.•ciJo una farin.i
do ¡1f'l!~n111 . .ac.:11)11 th•l Cll1·so, µor la falto, 
de.• 1oiuq1,111ldH, 

l'111•d .. ol1!1 .. 1·v.1r {)lit! ~;•.• tenla ur. yran i11-
l1•1·(:!; 1•u1 1.1 r1•<ll it..11.:tón do otro cu1·t10, 

\'.t qui• lvt1 !•.JfHl.'i,i b.18t.intt.' buena Id .. _ 
1q•lic.1c1J11 dt•I cun~o qui~ rl!alizó ul iul:i
t.rue 1.01 •ix lt! r110. 

1·:11 ._.t U1q1.11·tJmf•nt.o dP l'.ipacitaci6n no ... 

~u 1111 tiul~Llu1:ltlo 11i11~~11J forma de moti 

l 
V;1r:iÓ11 ~1t)},j1fC1 11 l.1 f."llt:.t do lH'Otjramas :-

(1 !.i.UO No 1;0 1·11uJii.1th"611 :-.l11tu:Ji.ll pt~H1 qu1~1l.1lht d,~ 1~11p11i.:ll.u:J1)11, 
todo t~orrip1·v11J hin l.tlll lori uJumplu~. 

------'---1---------'----' 

llt:lp • .u:ión m.111IP11il1ndo11u~ 111ot. tv.1t1os. 

..., 
U> 



' 
REV lSlON y AtlAl,lS IS 

SUUSlSTEMll.- I1 l. fil• LlCllC ION DE l'ROGIUIHllS IJE CllPACl'fllC lOtl, 

.:uEs·rt ot111P. ro R TRARAJllOORES NIVEi .. - PROf'l;SillNAL 

---····· 
:IUH. rn~ l'R~-

00.TAlll: ll~ ESTUDIO GU!ITA CORRHS IHt'ONHAC 1 ON RECOP l LADA 
1'<.tll>IW'l'E 11: 
c11u,\ IJE1'FILIJ' 
f.N El, CUES-- ex iet iarun vario u ati¡.h.1ctus posilivou don• 
TIONAIUO. tro do! cure u lo• mh rul CVd.ll tU!i para lo• 

~ t.:uustiunarioa rucron1 
rr i. J. lH:oARROLLO 7 5,Sl - Ha to1· ia l audiovisual bit'n pru-

DEL 1'EHA. parudo 
- t::xpoHi tor computontu •. 

u 5, SI Si ox iutleron aspectos. neqativou, uno quu 
col ne id io con todos Jou ctu.:ut.?slados fuo . 
l(Ul' el <.:UC!IO 80 !!ovaba acabo Ucntro do l-
ln1:1tiluto, y o lito "" <lobido a lae inatal~~ 

cionc1o1. 

9 s.s1 ConHiduraron <¡Ut.'! du t?Yto tipo, uc l"ClJ.U iC!-
ron Ull cambio do mucl io amhiu f1 tu. 

UtllVERSO, - MUESTRA - 5 

Ol!SERVACION DIRECTA 

INTt:RPRE TAC ION DE LA lHi'ORMAC ION 

tJobi<lo a la falto do un sis toma de cap!_ 
cit•ción, su ha e utado utlllundo, el -
apoyo du 1 material y recutsos humanos -
l!X tt!1·nuu. Du ja ndo fJatisfechus • los Pll!. 
ti'-' ipan tu". 

No se h• ostahlf!cido un método parJ el-
rlu~a1·ro llo lit! tema a u svoc !f 1 cos del •i!!_ 
tu•~ dl~ capacitaclón. 

.... 
ª' 



llEVISION Y llNAl.ISIS 

SUllS!STt:llll, • IV. EVl\WACIOH IJt; l'RU:NAHllS Dt; CAl'ACl1'J\C."1Ql 

CUESTIOll/\RlO NIVEL.-PHOfEHIONAL 

NIJr1. 11~; •1kl-:-
LJE1'Al.JJ; DI:! H5'JU010 lillN'l'/\ c1Je-.n;~ 1 Nf'ORHllC ICJll IU'.Cül' lll\U/\ 

UNIVERStl, - HUESTRll • 5 

úllSeRVACION IJIRF.CTll 

IllTP.Rl'Rl:'l'<\Clrlll Of: LA INt'ORM/\ClON 

...__ •. ~~~~~~~~-+'~·o~t~llJ~l~F.~1rn:...__,,_.-~t-~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~.-~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~-1 

!V.1. CRl'l'EIUOS or. -
t:VllWACl(lN. 

l V. 2. 1 N:.,•r1u .. Ht:t·-
TO.º Dt: EVA 
I.UACI ON, 

t'ADA ll~'IALl.C 
t:ll ¡;¡, CIJ<S-· 
'l'IONAR[(;. 

s. .. s t 

!le d¡d ic..tron dos uxám11nu!;;, c.idu 11110 toni.:1 
20 Jll"L'lJUllt.1::1. 

U111.1 Íllc por l!tJU.ipos y el otro individu.::11. 

Uno Llo. lue exiimorws 9(! 4!•licQ al init:io ... 
Je) c111·!-Jo y ol !JOl,Jundo .Jl filhllio:.ir. 

i::.sJ Las pruquntclH Jli&rit los duu l!XJ111u111-t1 fu1•ro11 
JbitHlittJ, uuo dt• los cJ<jm1!ncs ltw t•fl h.it:t! 

S.•HJ 

.J un cuso pt·áctico, 

~i les 1·eali~~-nu11 otriilH 11ff.•q11nt.1~ i1oh1c· -
el curso cut.11 fut• uHc1 f t.1. 

f:l inntruct.01· ll c.:1tla uno dl~ lu~ pl11·t1clp.:-1~~ 

tett. 

l:r'ln l'Ofl t.•J oL)ctci üc.· 1h:tr~rmi11LH Pll que -
foriu .. 1 l1!~I l11u il t.1ywt.11 (!ll J .. prlh·ti1..·.1 (J) -

l'\11 }OQ, 

No ~•H Ion J>fO(IUl.L'Ío11u 1?J r1:H11 lt...ido d1• loh 
c1dniu111~t.. 

Nu uu 1:ntc!t.:.i1un du l.l•~ caJ ifici\c.io1un: ubt.u_ 
nulas J101· HU!:J 1Jon1J111i11•1un. 

P111•do .obnt..'I v.u 1•11 ludJ 1.:s ruvislón ...... 
q1 11~ 10~1 11rm1r.1~.1~ \' í1wtructuros ~x-
t\!l'llU~i tir~llL'li muy hit?11 dflturminado !iU 
!liult.:111.a, .~in t.~r;,U,1rqo, el Dup.1rt,1rncnto 
di! l'1ap11cít..acic..~11,110 rc•a.lizd o inclusi
V•' uu llt>UC d•·tinminado 11inljún cr1 t .... 
r10 11~ 1ivdJ11JciJ11. 

f'11d1~ ub!J1_•1v.H· t¡UH Ge «.:stablt.!ccn instr!!_ 
1111•11lo~ Ju l"J11lu.lC"iÓn en base a los obju 
t1vnu de .1pr1ir11ti~.J.ju, con el obj~to de::" 
t•val11arluH y determinar las VDSibl~s f! 
t t.w ;~fl la L•IJLor.lción de pro9rarna9 de
t~~•PlH' i tu.: i 1ÍJ¿. 

AfldlJ~<ln•Jo lJUt~ ~l LJe1Jartamonto da Capa
~lt11l·i~J1 no t!StJl>lt!c~ instrumentos de -
e1,,•ul1111ciú11, y.1 'fUt! no a~ ulabor~1n, no -
.~w .qdic.·.10 pr1.>..Hilm11s de capaclt1H~jón. 



,_.. 

CUES'l'lONl\R IO B 

l>E1'ALL!l DE ES'l\1010 

r.1 DE1'ECC!OU DE 
NECESIO/\OES 
ENCUBIJ::R1'AS ' 
M/\Nlf'IJ::STAS. 

l. 2 ME1'000 DE lt 
VES1'1G/\CIOtl 
PARA !.AS NE 
CESIOADES E] 
CUBIERTAS. 

Rt:V lSION y All/11,lSlS 

SUBS 1 STEMA. - l. DETECCION DE NECBSIDADES DE CAl'l\CITl\ClUll. 

TRABAJADORES NIVEi •• • TECNICO 
UNIVERSO. - MUESTRA - 1 

NUM. llE riu:- I OBSERVACION DIRECTA 

GUN'fA CORJU:$ 
110fln 1 .... ,'"'-~ ~ :- IN~ORMACION Rt:COPILl\OA 1111'ERl'RETAC ION DE LA lNt'ORMl\ClON 

CAD/\ D~:'fAU.E 

Etl EL curs--
TION/\RIO, 

Oesc1· ibicron actividados e~ una forma sus t!n lHlliC a la observaei6n e inforaaei6n, 
bion scnci l la, no de ten io nJowe en la csp~ vurlfiquo quu existen fallas, YA que -

l 7. s 1 cificl1.ción de cada una. ,1ura11tu la aplicación del cuestionario, 
el ~uperv i sor hizo varias llamadas de -

2 7. SI su supurv 1 sor les inform6 sobre las actl - atenciiin, debido a la for•a de manejar 
v ldadus que 1leberhn du E'ca l izar la prim!!. el oqulpo de trabajo, y debido A l•o -
ra vuz que tJDlpezaron a trabajar. conJ. h:ionca que tenla el i nstrumentu 1. 

3 7 ~ s l Si ya qu~ tuncaoa que realizar paso por - Jlucclo con e luir 1¡ue •i se llevarán • e~ 
l.tiHIO cadd una de las actividad"" quu se - bu la dt.'toc.:ción ele necosidadea encu .. -
realizan ya que por un du wcuido 8~ tcndr!ct bicrtas y man i fiustas se ella! nar ian -
qu., realiza[' nuuvamcnlu el tr a b• jo. problemas que pudieran ocasionar pÚt'<I!_ 

das lJravos. 

4 7.Sl Si lo rt!a l izan COM(> le to pero desconocou - l'udu ob~wrva r que l!S necee ario un !!!,é 
que tan e f ic iontemenle lo realizan. todu espcctf i co vara lA de toe e ión do -

nccosidad~u en es te nivel ya que por -
5 1.Sl Si se pod r ta rea 1 izai· mejor CUH la comun!, lo dd !cado quu es el trabajo debe - -

cación l\\á& efectiva con au superv is1Jr V - t.•)( i tJt ir una mayor capacidad y destrli -
asistiendo • CUI' SOS ospce {f leos du BUS as z~ Ull laa personas quo lo desempeñan. 
tivldades. 

Ro~mmh~ndo; No exJuto un lftÚtodo espec!_ 
6 1.HO Ellos no han v iato a al•¡ulon que obat! rvv - fi.co pu.r.i la date cción da necesidades-

su trabajo. ~11cuLd!.!r:tau. 

.... .. 



1)1~'1'/\l.Lt.: u1.; E~TlJP tu 

l,J, At'l,l<.'.J\CJUU O 
'l'f!1.:Ull'/\!i E 
l U '.:>1'Rl1Mt:UTU}; 
IJ/.: rnv1·:~;·n.;A· 

C 1 <>U. 

'l'HA u/\.JJ\UOH l~S 

NllM. \JI; l'llt·:
c :rnn-11 t '1 •um:s 
l'OUlJfl·,11'11: 11: 

l . .'Al1/\ 1J1:'1'/1l.J,1·: 
EU ¡.;t .. L1Jl·:!\~

'l'!Ollll«IU, ,____. 

1.NU 

l,tlü 

1. s 1 

ílt:VIRlUN Y l\NALlHIH 

¡, URTKCCION UR NHCKRIUllDKI PR Cl\1'1\~lTl\CIUtl. 

tllVt:L. - 'l'BC'NICU 

1u1·01tM11c1011 1n:c"r11.111111 

Nu lt•tl lrno tlicho nadil ~ohrl' 1~1 Lh!Slll!\(H'1~1J 

tl1) ~;ub ..icllvid11dü!i t!XC(!¡1lo s11 !JUpl•tvinot, 

1Ju lc~b han •ltil ic-.do ui111JÚH li¡iv tl1• ~·IHl"~'. 
Vi ~tü • 

:ii H!i c.llJfolt\óthlu t! 1 tr¡a};,¡ jo ,tllt•n\,i~ 111 1-'0I.~ 
uicl•~r~11 l.J.1st.1nt\.! inturouantl~. 

IJtllVJ:l<:lO, - MUESTRA 

ltl'1'f:111•11t:TllCIUll lll: Lll !NFORMACION 

1·:u lrna1~ ~t 1., 1_\h~11•1·v<.11.:iót1 v a la lnfor ... 
m.1 •. ·i1íu 1.1•cn¡ii l .hl•' h1• de-t11rmlnarlc i¡uo -
110 :>H ap 11 c~ln tJn1 i t:iJf; e t ns t1·umentoH ... 
,h• j11V11~;tiqJ.ch;11 pard la Joto~cl6n d~
n1·l·t:!J idl1rh.•i-., 

L _____ .__.......__._______.__~-- .... .. 



,. 
REVISION y AllALISIS 

SUIJSIS1'EMA, - 11. E LA BORAC 1 ON DE PROGRAMAS DE CAl'AC 1 T/IC ION, 

CUES'rIONARIO k •rRADAJADORES N !VEL, -Tl!CNI CO UN1nnso. - MUESTRA - 1 

Ot;TAI,l.E llt: t:8'1Ull 10 
NUH. DE l'R!;_ OUSERV/ICION ll IHECTA 

OUNTA COtUlE~ INl'llr</4AC lc"WI Rl:COl'l LADA 
l'OOlllENTE A- JNTEHPRE1'/ICION DE f,A IN•'ORMllCJON 

C.:/ID/I Dl\T/11.Lll 
EN t:L c.:ur.s--
TION/IRIO. 

1 I. J. lllJE'f!VOS DE l 7,S t.os 1 cuuutionados han dSisticlo a CU r SO H -- Eu i.mpor tanto aclarar que en este caso -
/ll'R~~NUIZl\JIL 

dt.? ·cap ne i tac Hin rt? 1..ic i unallo con ¡ ,, activl-- no se contrató el servicio de un instru~ 
dad tjUO dul:ium¡rnñdll. toa·, sino lus par ticipantus asistieron -

úl lUIJU un Uunllo "º daría el curso, por 

2 7. S! CLld11 uno de lou ohjetivo~ eutablccJJos, - - lo tjUO do termino que no so os tablocen ob 
e la Hu con c.: lllfit!' utituvJ.uron clnsor. jotivus dt~ aprnndizajo dentro del De par:" 

t11munto du Capacitación. 
) 7,s J101·1Jl1<! BU 1~xpJ ii:¿¡b .. n Cl\da uno dct•1l I adamt.!n-

te. 

1 1. 2. ESTIUJC'l'URll- - ~ ·¡. s Dentro do cada Ulhl de las scniunus, la J n-- !lo podido uOsorvar que pal"il i .. ro ali za--

<:ION DEI. l11<~ formacJéu lbrl rel tt1.:ionJ.da, aiquü?ndo Ulld He- ción dt! una cstructut'ación de prugra•as• 

GRAMii, cuu1u.: la 161¡ lea. un vstu niv~ 1, "" necusario tener loa C!!, 
nocimluntos y lo!.i tl~cursos necea•rioa, -

s -¡ .s Í'Ul'llll~ para la ~xpl icaci6n do laM actlvldJ- por lo flllC "i c:unsidero la utiliz•clón -
des o ""º de apara.to:; "" dchu reu11zar pauo ti~ cursos ex ternos para su ojecuci6n en-
pur l'd so. corn:l uaiéin, J,a nf'tructuración de progre• 

1 "'"~ de c;qic.Jt• 1t1.1c16n nu 9ú l lt1V•n acabo -

l_ 

6 7 • s Si "º utl liza ron ft!C'Ut· .SOS 11a to.-ial us, "de-- t•ll l'l Ot1 pdrtume11to d~ capaci ta.ción. 

máu lo• nuco!Jt1riut1 p • .u·d ljUC lle ¡iulliura.u rC'il 

1 izar u! avrundiza)c "" us tu cauo ul ,\tJ iCJR:: 

L1·1.1111hn1to. 
Para ol UHO adtJcuado dt} los üp.1ratol:i tlu tr~. 

bajo. ~ ., 
o 



CUES1' lúNAR IU 

fI,3, 'l'ECNll'/,S llI
D/\C'l' IL:l\!.i. 

'l'J<A nA,JADOltES 

NUM. ll~: l'RI. 
GUU'rll ('fJHRt:s· 
f'ONU u:11·1·e 11 :-

CA/JI\ Dl·:l'/\IM:
Lrn l·:J, LUES- -
'l'l.ONllR!D-

7. SI 

1) ·¡.SI 

1.01 

HP.VJSIOll V AN/\l,!SJ>; 

~JUSl51'CMll.- !I. EIJIHORJ\CION llE FRt(;RJ\HAS llJ·: CAPl\CJ'l'AC/(IH 

NIVEL .- 1'f:CNICO 

INPORH/\CICJH HECOl'll.\DA 

81 Sl! intto1Jrc1rou en uquipou t•·ll.l la r1.'i1J J 
zuci.:in •lt.• l,t!l uetivldadou duJ ~ut·so. -

Le~ d1~ l•lbdll 11~lJf" Jua ;1;p1111tus lh-' un t1r,1 a
ut1·u co11 el obJt.!l~ <le dar u11 r~r~uu V ¡)r~ 
qu11turJt!!i de 1.•11011. 

8011 büst.1nlc buenus ya que nos ~·t!Crrtilen .. 
rad11tu11u1·11us tlctualizíl<lon. 

Utl!VF.l!Sfl. -

011 SERVAC ION· U !RECTA 

INTCRPNETllC!ON DE L/\ IN~DHHACION 

Curou i·~sultadu <le Ju obaurvaci6n y la 
J11forru~~i611, co11sid~ro quo oc ustabl~ 
cJ t•ron lJ:i t&cn lcan JícJ,lcticas adecua: 
11i1ta un (•l t"ursu al que iHlioticron. 

l'o11 lo 1¡ut; r<~ti(H~ct<4 a la dutcrmina .. -
chí11 rh! tt.-:~:nlcas did.icttcas en el sis 
t1·mo1 tic ... ·.q1.:ic it.icJlin en l'l Oi:!partilmt!~ 
t.u llU !h• t!Stttblt..-t"Cll, 



·---------------------
H.l~Vf!ilOU Y /\tl/\l.ISlS 

!>lllffilS'l't:HA.- lfl. /\Pl,J<'/\CJON 01-; PIHIGH/\t-11\:i 01: Cl\l'1\1'l'l'/\\' Jrirt 

('U~;S'l'JONAH JO 'l'I</\ 11/\,1/\IHJl<I·:~ tll v1;1 .. - •r1:c'N 1co l.1 NIVl·:J<$0.- ~1111·: ,;'l'I< 1\ - ·¡ 

--·-----------N-11-.. 1-.-111·. -l'l<l·-.--·rt---------------·----·---------------------------~----
!J"'l'/\J,LB !JI; ;;STUIJIU <JBSl·:~VM' I tJN IJ l l<l!C'I'/\ 

l:llN'M l..'t 11.:/(f·;~~ l Ur:'Ol<M/\1' f UN ltJ:l.:01' 11./\ll/\ 

- l'tlNl1IEN'l'l:.;.·:..;ll'"'~-· f--------------------------....-- -- ·-~~!~~~::.!::~~~·~'~: .. !i:_ •. _1_11_1··~11-H_f_lll_'-_' 1_o_N ___ 1 
Clill1\ /Jt:'l'A.l,t,J: 

1-:tl 1:1. ll11:>:--
1'1Ul/\~IO. 

J JI .1. l'IU:s1;U'l'I\- ·1. ::.iJ 

!i l ~h~ 1•x1il J1:~1rc111 ltHJ lt•flliJfi por luu t¡Uí1 -
l lu1 ~I t?Hlolf C011lf1U1•~to nJ Cllt'Mo, dr.•I orini -
11•111duHt' J.1 form11 un quu !lú j h.in ¡:1 intti-
,,,.,1,. 

1:11 b~1·~1! \.'11 l.1 ,">lm1•1 v.11: i1~11 p111•tl1.• c:ompru-
JJ,11 IJlll' J,1 ¡•1••!;••11t,1<:li'"111 11111 lnt<.!l"L'St111tu

l"''"'1 foJ~ lltll"lf\•IJ•ollifl'f; '/.t 'JUU )1JU molltC<l 
<.: lllN UB!,· 
CUHSO, 

IJl.L MlJ1'lV/\--
C lllU. 

/,ti! ~;, 1w~. dt~l~ll'~ J¡1 t1nm.1 tlr· C11JJfll .. ·ar y 4 

•il.1 11U~j plOl101"t..:i01lcll"<ll1 folJ1.•lüU pill'd llh111 

t11m• r noH í nr' o• m,1dus d1• 1:,1d.1 l 1.•m.1 q111• ~,, .. 

i b11 il•111Jo. 

7.:.ir :31• m • .u1tuui~ 1•1 inl•·ré:i 111-1•di1111l.1! J.1 ob::•.'I' 
'JL·ióu d1~ luu i11Htr11lll1>flt1~.1 1 y l.1!í J1~livi

d'1tl1.•H cp1t• :t1J r1!ilfjz,ifJi111. 

7. ~ 1 

1,>;1 

l;J i1tlPlt-::J1•11 CdllllÍll J•ilfil 1HJ(1ilil 111 1'111 ~10 4 

,q·,1 oJ do !IPIJllÍI" .1pri•11dj11r1tlo. 

~;p d.ib.1 111111 t11l.rc1d11c:c:i1jn a 1:.1d.1 LP11111 1:t•n 
ol uhj1•lri d1~ Vt'.'l" l.1 .1pl ic.11.•ié,11 1,r,í1·Ut•..i· 
y tu.l_llt~·th•I· Jlllt!llllO illlt.•tt-;'!J, . 

J.~: t ~: i '''" J•I" (.\ ,;1~ r p,¡ J h~.111.1 u 11.1 u J 11t1: :1 t 11 .. •1t11 "J• 
jutu d1! Jirnil.ar ld lt!L•li1rd 1le ••utudio, Y 

.q1 ud.ir111H1 .. CfH:11di1ll"r 1not·.jv.111d<1!1fJl; d" -
t'S•I f Ol"ln,J. 

1 1111 l u:.; 11 p.:1 L" 1lt o H q 11 ,. 1 J,,, 11 .1 u l J 1 i i al' , "S 
t..i 11d"1mo11:1•:,n l'~I t'll l1<11;1• il l.1 .1plica 00 

:

,·i1i11 ,,, 1~urnui1 1J~l1•1 nn~:, '/•l tJUP no Rt! 11•• 
••!1l.1hl•·•·J,¡.,, 11n.1 1"ur11111 d,. p,.t'!1t'11t~1r loH -
1·nt 'i•l!J •·rt ,.J ,1•~l~·rr1.1 d1.' c.1p.1i.:it.d"'ió11 'ftlu 
l''l 11hj1·to dr: 1,·vl1iit,11, 

l'n••,/1· 11l•H•."''•t1" q111• 110 ~1.· 11'111 1~stabluci 

"\' 1,~·1dc·,11 d.• 11111t.lvill0 il~l1 •ll•J,l.to a la_:,-
1.1/l.1 •I•· ¡•11l•lf·llll•lti dt• L'olp11cit.1ciún dc!_I_ 
t 1 ,, ,¡p 1 lh·p,1rt1111111111.v. 



1 

RHVISION Y A~ALISIS 

SIJllSJB'l'EMA llI. l\Pl,JCllCION Df. l'ROGMMl\S nt: Clll'l\C:l'fl\Cl<Jll 

cui,;s·1·ro1111R 1 u JJ 1'RAU1),J/IOOl\f.S N IVf: 1 •• - ·rr.CN reo 

IJf:TI\ LlJ: D~ C61\JD W 

!i!JM. IJ!: ¡iru-:
c,;11u1·A cor.JU..~l. 

PUl'füH:ri'l1' 1\-

C:All/l IJ!:TAl.1.f: 
1-:U ¡:¡, t\J~S- -

'l'IO!UIRIO. 

111.J, OESllRKOLLO- 1.Sl 
D~I. T~f'll\, 

9 "/ .~ ¡ 

CNl'OltMt: t' lllAI, 

Unu rlu los it!lfH.•Gtull pouLtJvnu t'Ut! l..t in· 
ttoduccJ611 do cada tvma, untes de uu ru~. 
l i ZJI,.: lÓll 

r.os ..:aspectos o<!<J,lt.ivou Cunron l~• pi.:un1urit 
Ui.!l tiL•mpo ya 1¡1H• ~s P"Cº pttl"il lo C(ttt.• -

realmu•1t~ so ,,1~tc11dc nnsofidr. 

Purqut! \' 1 r.;wtli..i.rnú )os curHuu cun 1·.11•i 
cJu;s qu~dain baolanttJU. dudas nin ~1l.~111r...tr.-

u111vt:11so. - HUf;STRA • 7 

OllSf!IWACION 011\t;CTA 

INTRRl'llETACION Uf. LA lHPORNAClON 

No !:it' hc..1 <~Ut.bl.llccillo ~.1 d<!!Ja.rcollo del 
tul"cl <111 ~1 niBL<!md du caJJ&citacl6n, ya 
q11<.- nu SI! ti<!n~ l•!Jttlblt.~cidu la ill)lica
t;it)u ~h! proqr,1ma.r. dv c.:a(1-'c.it11ciún, sin 
t1tnlMn10, <:un la !nformació11 rccol>ilada 
U1• pu1lt0 Í il !'Mt'dr prtlVtlt.'hO de OfitOU CUl"

tHJ!i. 

L.~ __ __,_____. ., 
.... 



llJ.'VISION Y ANALISIS 

SUBSISTEMA.- IV. EVAWl\CIOO DE PROGfWlllS or CAPACITA(.' lON 

CUES'r!ONARIO " TRAHAJADORF.S NIVEL.- TECNICO 

~~M=P-
DE1'11LL!-: OH l::STlDIO DIEN'll-: A CADll INFORHAC l ON FJNl\lo 

DE1'ALU:. 

EN EL aJESTJ~ 
tlARIO, 

Lcu ªf'liccaron dou oxtimcuos 011 el cur~o. 

IV,¡, CIU 'Ji;IU 05 DE 
__ i-¡ 

1. s l 
EVALUACION, 

2 7. SI uno de los cxÁmuncs fuu te6r ico \' el -
otro fue príictico. 

] 7. s J El p1· imer cx&mcn teóriCo "ª aplicó a 1 a 
!Aitad del cui·su y el IH.J<jUlldO qut• fuu el 
¡ll"ác e.leo se 1·unli~ó al finall?.al" el cu~ 

"º· 
4 7.SI ¡;1 oxámcn teór leo Cut~ de ¡1rctfunt11s - -

abiort;a!I, V el pr:i.ctico uobro el •1UIC jo-
do áiparAlOH o lectrllnicun. 

...... 

IV, 2, 1 NS'fRUHENTOS 5 7 .110 NO su pre9untó nada acorca dul cursu. 
UE EVALUA- -
ClON. 6 7 .110 Nad le }JCClJUnto nadc1. 

1 7 .llO No 

L 7 .NO No uu provoi-ciunaron los CtHrn l tados de-

lo• oM.l•encw. 

9 7.110 Por Jo anterior tampoco "" supitJron - -
CIHllUY uran las calificaclo11on Jllfi.9 al--
tdU • 

1 

UNIV EkSO, • MUESTRA - 7 

OBSCRYACION DIRECTA 

l!ITt:H PRE TAC !OH DE LA INl'ORHAC ION 

En bast: a Ja obst!rvac lón e lnfora1--
e iún obtenJda no s~ aplica ninqún cr !. 
ter it) JJdl'il Ja t!Valuac i6n de pro1Jra--

m~• dt! l.'1lJ>dC i t;ic ión un el Dttpar tam1J~ 
to. 

No su ha establecido i nstruaontos de-
evaluacidn un la ~pllcaci6n de pr<>q<!!_ 
mas de '"ªl'dcitación, dont1·0 del l>ep•!: 
tamcnto. 

., .. 



CUl:STIONARJO 

u~·r111.u: oi: 1:s·1uow 

1.l. UI-:TI-:CCION UF. 
NECESllJl\UES E 
CU Ult:R1'AS V M 
N U' IESTAS. 

l.~. ME'rDUO Ull IN 
Vt:S1'1GAC !UN 
l'ARA NI-:Cf;Slll! 
Dt:s EUCU lll ER 
'!'AS. 

REVISIDN V AllALIHIS 

SllllSisTi:MA.- 1. DF.Tf:c:cION l•F. Nt:Cl<9[1l/\IH:S lll: C/li'/\Cl'l'/\l'lOH 

'l'R/IUllJllDURt:S lllVEL. - MllNUAl. 

i;N B J, Cll E!' Tlc 
NAl\10, 

Ju.,; 1 

!U. SI 

Jo. 51 

JO,,; 1 

1 o.,;¡ 

J llt'ORM/.C 1011 fl:l'.OP 1 !,/\DA 

C¡1d¿¡ uno tlc:ttcribi,; RUfi .1ctividadca de u11i1-
111ducrd muy tJuncroll, os1w~ff ic,1ndr.i •tUl• no .. 
!iil:mprL• l'1~ali1.an lo 1"i~"''• y,1 'Ple lo:! ro-
tan. 

Su »t1t1urvisoi- ll.•:i <lcst:ribio lo qut• t1!ni.1n
<1u11 lHtCl!l'1 hiOloJ.A't•!Ulú 1111.1 \Ínil:.t V<~Z, Ult.!llt.IU• 

t' l ;lfi-1 c¡uv untr • .1r•111 el l.1l•Urdr. 

tlo !iah~n nJ el tral,ajo qui• rc,1llz.:u1, l'I; to 
du lu t¡Uo tiurll!h 'IUt! h.i~:,~r, ya q11c por tu:· 
mismo de quu )o!í camt.1.111 lhl lut1 hi;n l!Ul"''~í 
f icado. -

ll..acc111ot> lu IHH.:t .. sa1 io p.H~ r':~ll lz11r lu bien, 
.1un4u11 11Ú11Cit no~ he-in 1l11·hn 1.~>o,1e taml•lll t• cn-
1110 ,.-ed 1 i l.·ll· tn. 

!ii lo l't!.1l{z,\1nos •i•juf r.1 no~; dlJt!J'dll cu,\
Jc:; !IOll 11\ll!!Jtl d..; fa 11..l;-t 'I' 110~ uuuu11ar.111 l:O 

mo. 

Nlinctl llCJM hall ob~t·rvu.:~,, puro i_¡ l llO!'I el' it.t 
can por 110 n1aliz,Jrlu ln,·n. 

lllllVt:RS<J. - Hlll:.~,TR,\ - lU 

IJttSEftV/\CJOH fJl!<l't'TA 

1t1n:1,['l<1:1'AC:lllll IJJ: L/I INtº<JHH/\CION 

P11ud1• 11bst•rv.l1 .t.,, .1111.1• 1.1 Jt•llc,1ciGn 1lt ... 

tl1! 11•~; .'11t·:-lt.i1>ll..lt 11,~, •JUL' lo~ tr¡1h.ij,1dt' 
rt•ll, l if~n\'ll probltnnct.•.; •:•>11 1•1 dt:::>ompl!Úu: 
dt• uu~ fu11t•111nc« y.1 qui•, ~.upúne t.•l su-
(;t:1·v1 ::1u1, qui"· 1.,.,,tu"i d1~l)l•I\ :-"1t>or ro.tli-
~:ar l~1 l11c1c11Í11 d1· todo•;, 

tlo el•! t.t•\.. t.lt1d1.J t·<1a 1 ·~11 e 1 Vt•1 ;,l,1J.uro V•º"'" 
lil1111w i..11.:111·.1ci1Jn.il o lnJlvldual, olJlt..•- .. 
11i1.~11du i..:umu r.-~,,J lt•1tllJ J(! J,, in(orm,u·tó11 
y ul>:;,•1·v.1ci~11 'lu••; 

N11 ~;1• 1 ·~ • .i.1 i ::.1 unJ i nvcsll~¡.1c L6n pat·a \.1 
d1·l+'1"l'1Ó11 1!-1· 11ec'·~:itlad1~:; cncubiurtas y-
,, ... ni t \1~~••.1•; 1•11 •• I 1 H!lt i lulo. 

i't1l•d,: c1bs1~1"V<1r •)ti•~ lll'l1lrt1 du ~!Jtt! niV!.!l 
l11HI h.thttlu m1h·h.1~; 1¡t11 1 j.-ir., .._1t• quu lfl t1·.J 
IMJu no ~l· r1•i.1Jí;:.t blPn, consider•ndo: 
q1111 L'!.> d1..•Jitdn ,1 lil Ío1lf•I lit• Ull método -
¡•.1L •l l;4 .111lc:c·~·1r~t1 d1• fl•!l!t•i->idddtJ~ cnct1-
IJi1•1·ta-.: 11.·•;t1l•1icn,luHc ('I\ yr.iu p.lrtc 
Jo!i 11r1..•lil1'll\,1!• '/<l <(lt1! !>f! 1h1 tl'tmtn.irí.t en 
q111) 11.11•1 1.i c11u~ ~t1l 1• .. sl1.1r y .i qui"n. 



SU BS 1 S T¡¡HA, -

CUf; S1'IOllARI O u TRAbA,JADORES 

flUM. fJF. PHI::-

Df.1'Au.E lm ES1UDIO 
GUN'rA CORRH!¿_ 
PO!lUii,;lfrt: A-

CAJJ/\ OE'fAl.IJ-; 
EN EL CUES--
1'IONAl<IO. 

1. J. APLICACION ., 10 .NO 
DE 'fECNICAS 
o rns·muHEt!_ 
TOS UE IN--
Vt;s·rrGAC ION ¡¡ 10, NO 

9 JO. SI 

REVJSJON V llNl\J,JSJS 

I • DET¡¡Cl' JON DE Nt:CES IDA DES ot: Cf\l'ACl'fAClOti, 

NIVEL. - HANUAJ, UNIVl-:RSO.- HUES1'RA - 10 

OUSERVAClON DIRECTA 

1 IH'ORHAC ION llECOPJ LAllll 1 u·rEllPRE'l'AC l ON DE LA INF OMMAC ION 

Si Jo d icun (l!Jl"U t>S una critica dl~utruct~ º" hl'Chfl un 1.1 ob:-¡crv.ición, núnca han -
va Y• íJUt.! 110 lo haco IJ Uil lHlr SOJh\ quu SL'Jlcl upJ icitdo n in1.pÍfüa t.úcnica de lnvustlga--
1·u1.1lizarlo, O t¡Uf.! na• cnsci11J. ciÓ11 y un lo1 in f orrnac ión '"º lo ost¡n --

afirmando t..'011 lo IJUO concluyo, que el -
Ntínca su hdn r~alizado cntruvistao ¡1ant - dc1i.art,1meut.o ,Ju capacitacJón,no ut!Ji.r.a 
vurific.:ur nutHtlru trabajo, ni ha dutcrmin.ido a lqúna té en lea e spec f. 

Í i CJ pür.1 1.1 llu tocción du Nece sidadus -
Si us &1JCdd.:tbl O para todos ul tntbajo que dl? Caipacltal.'ión. 
l"Cil l l~a.11, Pt!fO si nos onuoJ1.1r,1n CUAtfJ h.i--
corlo uaojor, t.!f;tar iamos todo~ •. HJURtO. 

"' "' 



lllVF;I,. - MANIJA!. IJl/ IVl·:l<.'HJ. • MU ¡¡s ·rRA - 10 

--------- ~;-;~- tJllSl:RV1iC 1011 Dlkt:CTA 
l;llt1Tl1 l'.IJfl/<¡.;:j f 
J'1ifJlll/'lr11: fl._ 1 ' 1 º M --------- ~.·~-:>A~IJ-:1.:::.,.~ ... ·:::l.:-:IJ-:·: -r-------..:'..:l.:.:U:..·'ü:..:.:.l<M::.:;.11:..''..:l..:'J.:;N.;..;.':.:.t:.:.:c:.:.';.:'1:..' :..":::·':'l::,M:.;_ _____ r _____ .:.1~1:.":.:l'l.::rn::.1:..·1::.<::.•;':.:'A:.:.l:.'::.':º::•1...:u.::t:~L:.:A:_l:.:t:::lt:..º:.":::.:."::.::.C:lll=N-

~:r 1. 1 

¡; 
t· 
1·, 

~~
i-
,,_ .. 

Hl fJ. l'llt·:!i-·· 
'J'fllN/\HJO. 

qi,U.;'1'lV11S lJl'. - JU.!.i[ 

/11"Hl:N1J 1 XA.Jf;. 

tu. sr 

1 u.~· 

'l'vduf> Ji.JU ¡1arLJcip1ulo por lo meuuu 1111 uri 
t'l&J:Hu ~Jl! t:.:ap;;.cil1u:il'i11, d1~11ltu del l11sti
l11t.u. 

t•.11·..a l.stt 10 ¡1t:rt111n.:ata l'U<.:uu~l••d••U 11~111 t•!>-

1..1do 1~J11ru~ ton 0Li1~t.JvcHi du cücJi1 lPlll1I. 

1-:11 L.1~w u Jo!i t!X1'Í1nu1111H pudieron cu111p10-

Lar 1Jlll' tii fl•:! l~U111pll1!HHI los ubjetlvoi. -
dtd cur Bo, 

1-;11 J,1 ulJ~11rv111:iii11 pt1t1n dut¿ctac qu~ los 
1.:111 "io'i Pft.'ClU..tdu•. hc1sl"rt dhorlta han Hi
do di_· ln~tr1J1..•to1 l'i 1•xl,_.rnon, otJt.al.dc ... -
cit .. udo Jo~ ohj1~livn!; d(~ dpCtH1cli~aj1.' u -
1..'1qul11~·t.i:.1!J •.!!Jfll.'f•t.J.1:1 ilHÍ c:umu una St!l~lll'!! 
-.;j;i )1~1Ji1:<1 df• Jo~i t.t•(ThlS. 

l'.u.• •.•I Jn·Jtiluto 110 ti•' e~1taLluctrn objt• 
ti\'u~i dt~ ;1pcnnJi .... 1j1~ ya qttt! .._,1 Jt~p.irla-: 

1111!1\lO uu 1!iahor.1 l-'l'º•lrdlnd!-1 de i.:a111:t.cit11"" 
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1 Nf'Ul!Ml\C l Oll kECOl'l LADA 

Sj uu apl jea con (!Xflmu11eu uo lo~ nur trnr1 -

'•u" se h¡111 imp.lrlido. 

A1';unou fuuru11 en forma ur.:tl, pur uquJpu
y ot1·uu un forma individual. 

Lus cx5muuos Hr..an ..:iplicaduu a! finalizur
<:1 cucso. 

LoH ox&~~11UH uontcnid11 f>ru<1u11tau abi~1·ta9 

ya quu cra11 ~or ~4UiJlO. 

No so l1acia11 11rcyunt~s quu no fL1ura11 ról! 
clonad.is c..·on lu visto 011 'JlR.!io. 

Nadie, aJlürto doJ ln~tructur 110~ t1aci.~1 ''x~ 
mun u vruquntau 1tbl curno. 

Nuuc:ü hdn datlu Ja& l!dJlfioiicJonl'~ uhtenl~ 

dos d J09 vart!cipa11tes. 

t:lu lt!Olan dudd uu1J1·0 1\t.!-.0 1:ttlifiuc•u'v11c·s 
pero n~nc.1 lau tli,!r(in J C(J11ucor. 

UNIVEHSO.- MUESTRA • 10 

tlJHli<RVACJON DIRECTA 
l ll'rt:t<PHl·:TllC!ON O& LA lNFORNllCION 

Obut! rvc que los cxáml?nua ttplicados eran 
1)ruviame1itu ~•~boradoH, duter~inan,10 ol 

. propó:d tu tl uv.i Ju ar cu t"•da eximen, og
imf>ortantc dcturmi11ar qu~ ostos era11 eu 
t41>luciJus pu1· Jos instructores. uv~- = 
11Jahltu t:on ~Hto su propio curso. 
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tc11 idu du\ curso. 
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1:li)u , •lt~JJldo a <fUt! no ticfltt prolJramat1 .. 
11 i i. ;L1ucton ... •s qut! mejorar o ov~Juar. 
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6.5. METODO DE VALORACION DE LA INFORMACION. 

Presento a continuación el proceso de valo

ración efectuado en cada uno de los subsis

temas y detalles de estudio en el cual apa

recen el grado, la cescripción de califica

tivo o apreciación y los puntos asignados a 

éste y que corresponden específicamente a -

los encontrados en cada uno de ellos. 
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SUBSISTEMA A VALORAR 

SUBSISTEMA: I.- DETECCION DE NECESIDADES DE CA-

PACITACION. 

DETALLES A VALORAR: 

I.1) DETECCION DE NECESIDADES ENCUBIERTAS Y 

MANIFIESTAS. 

Este detalle de estudio nos permite valorar_ 

o evaluar, la profundidad de la investigación pa

ra la detección de necesidades, utilizando los mé 

todos adecuados para su realización. 

GRADO 

A 

DESCRIPCION DEL CALIFICATIVO 

PESIMO: 

El Departamento no lleva a cabo la 

detección de necesidades encubier

tas y manifiestas, por lo que no -

podrá utilizar un método específi

co para la Detección de Necesida-

des de Capacitación. 

PUNTOS 

o 
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SUBSISTEMA I: DETECCION DE NECESIDADES. 

DETALLE A VALORAR: 

I.2) METODO DE INVESTIGACION PARA NECESIDA-

DES ENCUBIERTAS. 

Este detalle de estudio nos permite evaluar_ 

establecimiento de un método específico para la -

detección de necesidades encubiertas. 

GRADO 

A 

DESCRIPCION DEL CALIFICATIVO 

PESIMO: 

El Departamento no cuenta con el 

método específico para la detec

ción de necesidades encubiertas, 

por lo que no podrá saber si - -

existen carencias a nivel organ~ 

zacional, ocupacional o indivi-

dual. 

PUNTOS 

o 
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SUBSISTEMA I: DETECCION DE NECESIDADES. 

DETALLE A VALORAR: 

I.3) TECNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGA- -

CION. 

Este detalle de estudio evalúa la informa- -

ción y técnicas utilizadas para la investigación_ 

de necesidades encubiertas. 

GRADO DESCRIPCION DEL CALIFICATIVO PUNTOS 

A PESIM.:>: o 

El Departamento no cuenta con ningu-

na técnica específica para la detec-

ción de necesidades encubiertas. 
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SUBSISTEMA A VALORAR 

SUBSISTEMA II - ELABORACION DE PROGRAMAS DE CA-

PACITACION. 

DETALLE A VALORAR: 

II.1) OBJETIVOS DE APRENDIZAJE. 

Este detalle de estudio nos permite evaluar, 

en la elaboración de los programas de capacita- -

ción, las metas o conductas que se esperan como -

resultado de la capacitación. 

GRADO 

A 

DESCRIPCION DEL CALIFICATIVO 

PESIMO: 

En el Departamento no se establ~ 

cen objetivos de aprendizaje de-

bido a la falta de elaboración -

de programas de capacitación. 

PUNTOS 

o 
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SUBSISTEMA II. ELABORACION DE PROGRAMAS DE CA

PACI TACION. 

DETALLE A VALORAR: 

II.2) ESTRUCTURACION DEL PROGRAMA. 

Este detalle de estudio nos permite evaluar, 

la forma en que están constituidos los pro9ramas_ 

de capacitación, para así loqrar la mejor compre~ 

sión de los mismos. 

GRADO DESCRIPCION DEL CALIFICATIVO PUNTOS 

A PESIMO: o 

El Departamento no cuenta con la 

información y elementos necesa--

rios para la estructuración de -

programas de capacitación. 
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SUBSISTEMA II. ELABORACION DE PROGRAMAS DE CA-

PACITACION. 

DETALLE A VALORAR: 

II .. 3) TECNICAS DIDACTICAS. 

Este detalle de estudio nos permite evaluar 

los métodos de organizar y desarrollar activida

des grupales, para proporcionar la información de 

los contenidos del programa de capacitación. 

GRADO 

A 

DESCRIPCION DEL CALIFICATIVO 

PESIMO: 

El Departamento no tiene establ~ 

cida ninguna técnica didáctica, 

ya que no se elaboran programas_ 

de capacitación. 

PUNTOS 

o 
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SUBSISTEMA A VALORAR 

SUBSISTEMA III. APLICACION DE PROGRAMAS DE CAPACI 

TACI ON. 

DETALLE A VALORAR: 

r Ir. 1) PRESENTACJON DEL CURSO. 

Este detalle de estudio nos permite evaluar 

la aplicación de programas de capacitación, ya 

que ser& la forma de introducir a los paiticipan

te s dentro del contenido del curso. 

GRADO 

D 

DESCRIPCION DEL CALIFICATIVO 

BIEN 

Es importante mencionar que 

aunque no se detecten necesida 

des ni elaboren programas de -

capacitación, si se aplican 

programas, ya que se contratan 

y se lleva a cabo una present~ 

ción del curso (BIEN) 

PUNTOS 

1 5 
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SUBSISTEMA III. APLICACION DE PROGRAMAS DE CAPACI 

TACION. 

DETALLE A VALORAR: 

III .2) MOTIVACION 

Este detalle de estudio nos permite evaluar 

el interés y atención de los participantes así 

como del instructor en la aplicación de programas 

de capacitación. 

GRADO 

c 

DESCRIPCION DEL CALIFICATIVO 

REGULAR 

La motivación que llevan a cabo 

los instructores 3xternos es 

(REGULAR) debido a que no a 

todos los participantes logran_ 

interesarles los temas, causan

do problemas de orden. 

PUNTOS 

1 o 
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SUBSISTEMA III. APLlCACION DE PROGRAMAS DE CAPAC! 

TAC ION. 

DETALLE A VALORAR: 

IlI.3) DESARROLLO DEL TEMA 

Este detalle de estudio nos permite evaluar_ 

la generación en la transmisión de la información 

que corresponde a los contenidos del programa. 

GRADO 

D 

DESCRIPClON DEL CALIFICATIVO 

BIEN 

La transmisión de la información 

que se lleva a cabo durante el -

curso, se desarrolla (BIEN), ya 

que el instructor sigue firmemen 

te los lineamientos sin tomar 

en cuenta las características de 

los participantes. 

PUNTOS 

1 5 
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SUBSISTEMA A VALORAR 

SUBSISTEMA IV. EVALUACION DE PROGRAMAS DE CAPACI

TACION. 

DETALLE A VALORAR: 

IV.1) CRITERIOS DE EVALUACION 

Este detalle de estudio nos permite evaluar 

los momentos en que se puede establecer, la eva-

luación de programas de capacitación. 

GRADO 

c 

DESCRIPCION DEL CALIFICATIVO 

REGULAR 

Los instructores externos traen 

establecido los criterios de 

evaluación, por lo que los con~i 

dero (REGULAR) ya que si se - -

coordinaran con la responsable_ 

del sistema y se establecieran 

metas conjuntas para los resul

tados a obtener sería mejor. 

PUNTOS 

1 o 
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SUBSISTEMA IV. EVALUACION DE PROGRAMAS DE CAPACI

TACION. 

DETALLE A VALORAR: 

IV. 2) INSTRUMENTOS DE EVALUACION 

Este detalle de estudio nos permite evaluar 

los instrumentos de evaluación establecidos en 

los programas de capacitación para medir el apro

vechamiento y desarrollo del curso, 

GRADO 

e 

DESCRIPCION DEL CALIFICATIVO 

REGULAR 

Los instrumentos externos de eva 

luación que tienen establecidos 

los instructores considero les -

son de mucha utilidad pero nada 

más para ellos, por esto no im-

plica ningún beneficio al siste

ma de capacitación. 

PUNTOS 

1 o 



TllBULACION 

TABJ,A No, 1 DE VALORACION. 

SUBSISTEMA 1 1,- DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION 

- - -
GRALiOS 

.~. 

A B e o 
DETALLES OP. ESTUDIO. 

l'ESIMO MAL REGULAR BIEN ,_ 

1% I. l DET~CCION DE NECESIDADES ENCUBIERTAS 5 10 15 

Y MANIFIESTAS. 

V//1 
I. 2 METODO DE"INVESTIGACION PARA NECESIDADES m 5 10 15 

ENCUBIERTAS, 

·-

I.J TECNICAS E INSTRUHt:N1•os DE INVESTIGACION, % 5 10 15 

SUMATORIA, TOTAL ALCANZADO 
POR EL SUUSIS'!'BHA 

1 -

E 
-· 

EXCE-
LEN'I'E. 

20 

20 

20 

o 

-----

" J 
o ,. 
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INFORME FINAL Y RECOMENDACIONES. 

INTRODUCCION: 

Constituye esta etapa la culminación de la -

Auditoría Administrativa, ya que comprende en sí 

los resultados y recomendaciones obtenidos en la 

aplicación de la misma. 

Estos resultados y recomendaciones se refie

ren básicamente a las anomalías e irregularidades 

encontradas en los subsistemas y detalles de estu 

dio, integrando éstas al sistema de capacitación_ 

y desarrollo, a los que fue aplicada la Auditoría 

Administrativa 6bjeto. Para la aprobación del 

método propuesto de Auditoría Administrativa, es

pecífico que permitió evaluar el grado de efecti

vidad en el dieseño. Ejecución, y seguimiento de 

los programas de capacitación. 
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INFORME FINAL 

A través de la información captada durante -

el desarrollo de la auditoría, pude detectar un -

pésimo funcionamiento del sistema de capacitación, 

que integra actualmente al Departamento de Capaci 

tación y Desarrollo, constatándose al llevarse 

a cabo la etapa de valoración. 

Estas irregularidades en el funcionamiento -

se citan a continuación: 

1.- El sistema de capacitación carece de al

gún documento en donde se constituyan los subsis

temas en una manera integral por consiguiente no_ 

tendría objeto involucrar a más personal en el De 

partamento. 

2.- Los subsistemas gue en este caso se en-

cuentran divididos por dos oficinas, podr~n tener 

objetivos o metas a alcanzar, pero de que servi-

rá, si no se cuenta con los detalles específicos_ 

para su funcionamiento. 
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3.- Debido a la no existencia de un presu- -

puesto, no se cuenta con el personal gue podría -

ser necesario y le permitiera al Departamento su 

participación en el desarrollo y buen funciona- -

miento del sistema de capacitación. 

4.- Aunque existe una delimitación en los 

subsistemas para su funcionamiento, ésta no es lo 

totalmente efectiva, de tal manera que pueda de-

cirse que sirve como guía para el funcionamiento 

de los mismos. 
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ACEPTACION O RECHAZO DE LA HIPOTESIS, 

Al haber concluido la aplicación del método 

propuesto de auditoría administrativa, se obtuvie 

ron las evidencias que fundamentan el informe fi-

na 1. 

Este informe final concentra los resultados 

obtenidos en la valoración, mismos que concuerdan 

con el argumento planteado en la hipótesis, por -

lo tanto quedó comprobado que: 

Una metodología de auditoría administrativa_ 

creada específicamente para la evaluación del - -

desempeño en el sistema de capacitación permitirá 

a los Auditores la evaluación objetiva de cual- -

quier sistema de capacitación. 
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RECOMENDACIONES 

INTRODUCCION: 

Presento a continuación algunas recomendaci~ 

nes relativas a las fallas mencionadas anterior-

mente, dejándolas a la consideración del respons~ 

ble del departamento de capacitación y desarro- -

!lo. 

Estas recomendaciones están basadas en cada 

uno de los elementos del sistema de capacitación: 

Detección de necesidades, elaboración de progra

mas de capacitación, aplicación de programas de -

capacitación y evaluación de programas de capaci

tación así como de sus detalles de estudio, ya 

que a través de ellos fue posible detectar el pé

simo funcionamiento, que dentro del sistema de 

capacitación se está gestando. 
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M A N U A L P A R A E L S I S T E M A 

D E e A p A e I T A e I o N 

y 

A D I E S T R A M I E N T O 
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INTRODUCCION. 

El presente sistema tiene por objetivo fund~ 

mental, la aportación de un insumo de informa

ción, para facilitar la toma de decisiones, enca

minadas a los subsistemas y detalles de estudio: 

SUBSISTEMA I.- DETECCION DE NECESIDADES DE -

CAPACITACION. 

DETALLES DE ESTUDIO: I.1) Detección de nece

sidades encubier-

tas y manifiestas. 

I.2) Método de investi

qación para necesl 

dades encubiertas. 

I.3) Técnicas e instru

mentos de investi

gación. 

SUBSISTEMA I.I.-ELABORACION DE PROGRAMAS DE 

CAPACITACION. 

DETALLES DE ESTUDIO: I.I.1) Objetivos de 

aprendizaje. 

I. I. 2) Estructuración -

del programa. 
I.I.3) Técnicas didácti 

cas. 
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SUBSISTEMA I.I.1: APLICACION DE PROGRAMAS DE CA-

PACITACION. 

DETALLES DE ESTUDIO III.1) Presentación del curso 

III.2) Motivación 

III.3) Desarrollo del tema. 

SUB$ISTEMA IV: EVALUACION DE PROGRAMAS DE CAPACI

TACION. 

DETALLES DE ESTUDIO IV.1) Criterios de evaluación 

IV.2) Instrumentos de evalua-

·~ cien. 

pue han sido objeto de la Auditoría Adminis

trativa. 

El objeto de este manual es: servir como - -

guía, que muestre al responsable del sistema de -

capacitación, las actividades que deben cumplir -

por lo menos cada subsistema de estudio, unifica~ 

do las actividades a fin de que el responsable 

las pueda llevar a cabo, tomando en cuenta la po

sibilidad de que posteriormente pueda integrarse_ 

al Departamento alguna otra persona. 
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S U B S I 8 T E M A I 

D E T E e e I o N D E N E C E S I D A D ES 

D E 

e A p A e I T A e I o N. 
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OBJETIVO GENERAL 

Contribuir a determinar en forma precisa las 

necesidades, que en materia de capacitaci6n se 

requieren cubrir. 
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FUNCIONES: 

A) Establecer que tipo de necesidades se reguie-

ren cubrir; manifiestas o encubiertas. 

B) Aplicar el método específico para las necesi-

dades de capacitación encubiertas. 

C) Utilizar las técnicas establecidas para la in

vestigación. 
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MARCO DE REFERENCIA 

Las necesidades de capacitación pueden ser -

clasificadas de la siguiente manera: 

1) NECESIDADES A NIVEL ORGANIZACIONAL 

2) NECESIDADES A NIVEL OCUPACIONAL 

3) NECESIDADES A NIVEL INDIVIDUAL 

Las primeras (necesidades a nivel organiza-

cional), se refieren a las limitaciones o proble-· 

mas generales que presenta la institución como 

estructura orgánica. 

Las segundas (necesidades a nivel ocupacio

nal), son limitaciones o deficiencias en conoci-

mientos, habilidades y actitudes que presenta un 

grupo de personas de un mismo puesto, etc. 

Por Último las (necesidades a nivel indivi-

dual), que son aquellas deficiencias particulares 

que presenta un trabajador. 
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Existen dos tipos de necesidades de capacit~ 

' ,. c ion • 

Según su naturaleza y pueden ser: manifies-

tas y encubiertas. 

Las necesidades manifiestas no requieren de 

una investigación profunda ya que son evidentes, 

e] proceso se basará en un estudio que responderá 

a las siguientes causas: 

Personal de nuevo ingreso. 

Personal transferido. 

Personal ascendido. 

Cambios en métodos o procedimientos. 

Para la detección de necesidades encubiertas 

es necesario realizar una investigación que con-

tempJ e los siguientes pasos: 

A) Determinar los objetivos de la investiqa-

ción. 

Para determinar estos objetivos de una inves 

tigación de necesidades de capacitación es necesa 

rio establecer previamente, cuáles resultados se 

esperan obtener al finalizar la investigación. 
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Algunos de los objetivos de ésta pueden diri 

girse a: 

- Justificar las necesidades de capacitación. 

- Identificar a los trabajadores que requieren de 

capacitación. 

- Jerarquizar las necesidades de capacitación. 

B) Búsqueda de evidencias. 

Una evidencia será una prueba, una señal o -

algún indicador que permita observar el mal fun 

cionamiento de algún elemento del proceso, esto -

reflejará de alguna manera en el ambiente de tra

bajo negativo o conflictivo, en la deficiencia de 

un servicio, etc. 

C) Areas críticas. 

Las áreas críticas son aquellas secciones,·

departamentos, oficinas, etc. en donde se presen

ta múltiples problemas y carencias en relación al 

personal. Para detectar éstas áreas, el investig~ 

dor puede auxiliarse de algunas técnicas tales 

como: la Observación, entrevistas, juntas, etc. 
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D) Análisis del área cr!tica. 

En esta etapa se selecciona el modelo de in

vestigación que determinarán a las personas con -

necesidades de capacitación. De hecho es el análi 

sis del área. 

E) Aplicación de las técnicas e instrumentos 

de investigación. 

El investigador y sus colaboradores deben p~o 

curar tratar amablemente y en forma sencilla a 

los trabajadores, evitando fricciones y m~los en-· 

tendidos. 

Técnicas: 

1.- PARTICIPATIVO;-. Considerar la opinión de todo 

el personal sujeto al proceso 

de investigación del cual se 

derivan decisiones. 

2.- CENTRADO EN EL ANALISTA 

O INVESTIGADOR.- Aplica directamente 

la investigación al 

personal. 
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F) INFORME FINAL: 

El informe final de la investigación al ser_ 

presentado deberá estar compuesto de los siquien-

tes elementos: Portada, Indice, Introducción, 

Resumen, Desarrollo de la investigación y anexos. 
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E L A B o R A e r o N o e o N T R A T A e r o N 

D E 

P R O G R A M A S D E e A p A e r T A e I o N. 
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ELABORACION O CONTRATACION DE PROGRAMAS. 

Una vez identificadas las necesidades de ca

pacitación y precisadas las actividades en que se 

necesitan, es necesario seleccionar el tipo de 

acciones que deben llevarse a cabo, para resolver 

las necesidades de capacitación detectadas. Estas 

acciones pueden ser de dos tipos: 

1 .- Elaboración de programas para adiestra-

miento y capacitación en el Instituto. 

2.- Contratación de programas para adiestra

miento y capacitación. 

Elaborados por Instituciones o Compañías es

pecializadas. 

Para decidir acerca de cuál acción seguir es 

necesario considerar: 

A) Las posibilidades tanto materiales como huma -

nas. 

B) El costo de cada acción. 

C) Los resultados que se obtengan con cada acción. 
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S U B S I S T E M A II 

E L A B O R A C I O N D E P R O G R A M A S . 

' 
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OBJETIVO GENERAL 

Determinar el contenido programático del co~ 

junto de actividades e informaciones organizadas. 

Encaminadas a cumplir con metas previamente esta

blecidas a una población determinada. 
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FUNCIONES: 

A) Determinar los objetivos de aprendizaje, o con 

ductas que se esperan de la capacitación. 

B) Establecer el orden en que serán enseñados los 

elementos del contenido. 

C) Seleccionar las técnicas didácticas gue contri 

buirán a la capacitación. 
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MARCO DE REFERENCIA. 

OBJETIVOS DE APRENDIZAJE. 

Es un enunciado en el que menciona claramen

te las metas que pretenden la enseñanza y siempre 

están referidas a la conducta que se espera de 

los capacitados bajo condiciones específicas como 

resultado de ésta. Existen varios criterios para_ 

clasificar los objetivos, para este estudio consi 

dero la clasificación basada en la extensión de -

la información, ya que nos delimita más claramen

te el objeto de estudio. 

A) OBJETIVO GENERAL.- Se definen como los propós~ 

tos amplios del programa, como la meta que 

orienta las acciones tanto de los instructores 

como de los participantes. 

B) OBJETIVO PARTICULAR.-. Constituyen o se definen 

como la descripción de la conducta oue los pa~ 

ticipantes deberán manifestar al concluir una 

etapa determinada (Unidad, tema, módulo). 
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C) OBJETIVO ESPECIFICO.- Se define como los prop~ 

sitos que deben alcanzarse cualitativa y cuan

titativamente en el intento de lograr cada 

objetivo particular, su formulaci6n debe ser -

explícita y precisa. 

El programa de capacitación deberá estar 

constituido por los siguientes bloques: 

1) PRELIMINARES: Son aquellos datos que nos pro-

porcionan información previa acerca del progr~ 

ma y éstos pueden ser: 

- PORTADA - FECHA 

- TITULO DEL PROGRAMA - JUSTIFICA-

- POBLACION A LO 9UE SE DIRIGE CION 

- DURACION - TEMARIO 

- HORARIO 

- LUGAR 

2) CUERPO DEL PROGRAMA: Es la parte medular, y se 

distribuye por: Unidades, Módulos o temas, los 

elementos del cuerpo del programa están lógica 

y funcionalmente relacionados y éstos son: 



OBJETIVO ( s) GENERAL (ES) 

OBJETIVO ( s) PARTICULAR (ES) 

OBJETIVO ( S) ESPECIFICOS (S) 

CONTENIDO 

TECNICAS Y ACTIVIDADES DIDACTICAS 

RECURSOS MATERIALES 

EVALUACION 

24 o 

3) LOS ACCESORIOS: Son agregados que complementan 

la información incluida en el programa y éstos 

pueden ser: 

BIBLIOGRAFIA 

ANEXOS 

INDICE 

Las técnicas o actividades didácticas son la 

forma o medios sistematizados de organizar y des~ 

rrollar actividades grupales para proporcionar la 

información de los contenidos pro~ramáticos del -

curso. 

Las técnicas didácticas se utilizan: 

- FACILITAR EL APRENDIZAJE 

- REFORZAR EL APRENDIZAJE 
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- PROMOVER LA PARTICIPACION DE LOS MIEMBROS 

Existe una gran diversidad de técnicas didác 

ticas que pueden utilizarse dentro de la capacit~ 

ción. A continuación enlisto solamente algunas, -

ya que será función del jefe del departamento la 

selección e implementación de al~una. 

CORRILLOS: 

consiste en formar pequeños grupos de traba

jo de (4 a 7) con el objeto de analizar, los as-

pectas relevantes de una situación o problemática 

determinada. Al inicio de la sesión, cada equipo 

elige un líder que funcionará como moderador y un 

secretario que presentará un resumen del análisis 

al grupo final de la sesión. 

CONFERENCIA: 

Consiste en hablar de un tema determinado 

propiciando la participaci6n sobre los diferentes 

puntos de vista del tema. 



PROCEDIMIENTO 

ELABORACION DE PROGRAMAS DE CAPACITACION. 

JJ[ 
/I~. ,, 
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.J 
' O~li1110 l 

oun1110 oa..u11vo 
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Elaboración de Proqramas de Capacitación. Objetivos de 

Aprendizaje, se determinan cuantos 

se han necesarios 

Se determina, la conducta que se ~ 

estima Coro Respuesta de ly Capacitación. 



..3 

• ----·· 
Estructura del Proyrama 'l'écnica~ didácticas a Fin del Proceao. 

Delerminaci6n de los elem~ntos, uti liz¡¡r. 
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S U B S I S T E M A III" 

A p L I e A e I o N O E PROGRAMAS 

O E 

e A p A e I T A e I o N. 
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OBJETIVO GENERAL~ 

La conducción del proceso enseñanza-aprendi

zaje, Entendiendo por enseñanza el conjunto de -

estímulos específicos dirigidos a lograr un cam-

bio de conducta en un individuo. 
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FUNCIONES: 

A) Establecer las condiciones en las que se va a 

desarrollar el programa de capacitación. 

B) Orientar y sostener un comportamiento determi

nado en los participantes (Motivación). 

C) Generar la transmisi6n da la informaci6n que -

corresponde a los contenidos de la instruc-... e ion. 
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MARCO DE REFERENCIA 

Dentro de la etapa de conducción se encuen-

tran los siguientes elementos que consideré para 

este sistema: 

PRESENTACION DEL CURSO. 

Es importante que al inicio de la primera se· 

sión se establezcan las condiciones en las que se 

va a desarrollar el programa de capacitación y 

también de a conocer el propósito y precedentes -

del curso, ya que esto permite introducir a los -

participantes en el programa y les ayuda a ubicar 

en su contexto las acciones de capacitación que -

van a realizarse. 

Existen dos factores que deben tomarse en 

cuenta para la presentación del curso. Estos fac

tores son: 

- Descripción de los objetivos y contenidos 

del programa. 

- Metodologla. 
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Dichos factores se integran en un cronograma 

en el que se señalan objetivos, o sea, la descri~ 

ción de las conductas que se esperan obtener del 

participante al término del curso, de cada unidad 

y en cada sesión; los contenidos o temas que han 

de tratarse asignándoles el tiempo pro9ramado pa

ra su ejecución. La descripción de las técnicas -

didácticas. Es importante que todos estos elemen

tos estén integrados en un documento para propor

cionárselo a todos los participantes. 

MOTIVACION. 

En el proceso de enseñanza-aprendizaje, la -

conducta del instructor y de los participantes es 

provocada por factores externos; incentivos, estí 

mulos, etc. y por factores internos. Que vienen a 

ser la fuerza interior que despierta, orienta y -

sostiene un comportamiento determinado, por lo 

tanto, es necesario tener presente que: Necesida

des, Intereses y atención, están en una relación 

dinámica y constituyen la motivación del sujeto. 

La relación que se establece entre el ins- -

tructor-capacitado debe contemplar los siguientes 

puntos que promuevan la estimulación, éstos son: 
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- car a conocer las razones por las que se -

capacita. 

- Crear un ambiente de confianza y cordina-

lidad. 

- Promover la participación, haciendo prequn . -
tas, pidiendo opiniones, trabajando en 

grupo, etc. 

- Informar sobre los avances y logros que se 

vayan obteniendo. 

De todo esto se desprende que la motivación_ 

no es un momento en una sesión, sino que signifi

ca un esfuerzo permanente. 
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DESARROLLO DEL TEMA 

En esta etapa se genera la transmisión de la 

información que corresponde a los contenidos de -

la instrucción. 

Considero que la estructuración del desarro

llo de los temas podrá realizarse de acuerdo a 

los siguientes pasos: 

INTRODUCCION.- Es la explicación o referencia por 

parte del instructor de los antece 

dentes, Datos generales, Importan

cia, Hechos, etc. Del tema con el 

fin de establecer la vinculación -

con los demás contenidos del pro-

grama. 

OBJETIVOS ESPECIFICOS.- Después de haber hecho la 

introducción al tema, el 

instructor debe hacer re

ferencia al objetivo que_ 

persigue a lo largo de la 
·~ ses ion. 
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DESARROLLO DEL CONTENIDO.- El instructor estable

cerá las condiciones -

necesarias para la 

transmisión de los co

nocimientos, para esto, 

se recurrirá al uso de 

las diferentes técni-

cas didácticas. 

SINTESIS.- Se recomienda que al término de cada -

sesión el instructor y/o los partici-

pantes resuman en una breve exposición 

lo más importante de la información. 

EVALUACION.-Durante la conducción, se debe apli-

car los instrumentos que permitan al 

instructor detectar si se lograron 

los objetivos planteados para el cur

so, si son realistas, si los progra-

mas están bien elaborados. 



PROCED !MIENTO 

lll'LlCl\CION DE PROGRl\Ml\S DE C/\PACl'l'l\CION 

l. 

l\plicaci~n de Programas de 
Presentación clelcurso,es im--

Capacitación. 
portante la determinación de-

esta actividad en el inicio -

de un curso. 

Motivación 

Este dotalle es im--

portante mantener m~ 

tivado al individuo-

ya quo propicia la -

participación. 
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S U B S I S T E M A IV. 

E V A L U A C I O N D E P R O G R A M A S 

D E e A p A e I TA e I o N. 
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OBJETIVO GENERAL 

Establecer los criterios e instrumentos de -

evaluación con el objeto de medir el aprovecha- -

miento de los participantes en el curso, así como 

la retroalimentación del mismo curso. 
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FUNCIONES. 

A) Establecer el momento adecuado para la evalua-
.~ cien. 

B) Determinar los instrumentos de evaluación más 

adecuados para el tipo de curso impartido. 
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METODO DE REFERENCIA 

En la elaboración y la conducción de un pro

grama de capacitación, la evaluación cumple con -

las siguientes funciones: 

- Determinar en qué medida se han alcanzado 

los objetivos propuestos. 

- Observar si la información incluida en los 

contenidos es acorde con lo propuesto en -

los objetivos. 

- Apreciar si las técnicas y actividades di

dácticas utilizadas son las adecuadas. 

- Juzgar la conducción del instructor en la 

realización del curso. 

- Identificar los elementos que necesitan 

restructuración. 
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CRITERIOS DE EVALUACION 

Puede decirse que la evaluación debe ser un_ 

proceso permanente y sistemático, así pueden dis

tinguirse tres momentos en los que se puede apli

car l~ evaluación. 

A) DIAGNOSTICA.- Al inicio de la implementa

ción del programa. 

B) FORMATIVA.- Durante el curso. 

C) SUMARIO.- Al finalizar el curso. 

A) La evaluación diagnóstica permite detectar el_ 

nivel de conocimientos, habilidades o actitu-

des que los participantes poseen antes de ini

ciar el curso, permitiendo apartar los conteni 

dos. 

B) La evaluación formativa permite verificar a lo 

largo del proceso de enseñanza-aprendizaje el 

grado en que se ha asimilado la información de 

los contenidos, es decir, se propone identifi

car el aprovechamiento que el participante lo

gra, unidad por unidad, estableciendo un con-

trol y registro progresivo. 
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C) La evaluación sumaria es aquella que se reali

za al finalizar el proceso enseñanza aprendiz~ 

je y permite comprobar el grado en que se lo-

graron los objetivos determinados. 

La evaluación siempre estará dirigida a uno 

de los dominios o esferas del conocimiento, es 

decir, si se pretende evaluar conocimientos teóri 

cos se dirigirá al dominio cognoscitivo, si se 

pretende evaluar habilidades, dominio psicomotriz, 

si se dirige a evaluar actitudes corresponderá al 

dominio afectivo. 
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INTRODUCCION DE EVALUACION. 

Para realizar la evaluación de cualquiera de 

estos dominios deben elaborarse algunos instrumen 

tos que nos permitan observar, detectar y poner -

de manifiesto los resultados y el grado de aprov~ 

chamiento de la información de los contenidos pa

ra cumplir con los objetivos determinados. 

Todo instrumento de evaluación debe contem-

plar los siguientes elementos: 

A) INSTRUCCIONES: 

En ella se explicará la forma en que el par

ticipante deberá proporcionar las respuestas. Pa

ra ello es necesario utilizar un lenguaje claro,_ 

sencillo y conciso que no de lugar a ambig~edades 

acerca de las actividades que la persona sujeta a 

la evaluación tiene que realizar. 

B) REACTIVOS, ITEMS O PREGUNTAS: 

Son las interrogantes, problemas o tareas 

que el participante tiene que realizar o contes-

tar. 
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C) FORMAS DE CALIFICAR: 

Se enuncia el valor de cada reactivo o serie 

de reactivos y la forma en que se calificará el -

instrumento. En algunos instrumentos se incluye_ 

la clave de respuestas correctas de cada reactivo 

o la escala para evaluar. El procedimiento gene-

ral para elaborar un instrumento de evaluación 

está basado en los siguientes pasos: 

- Definir el nivel de aplicación del instru

mento (Evaluación, Diagnóstica, Formativa 

o Sumaria). 

- Especificar el dominio o esfera del conocí 

miento que se pretende evaluar para deter

minar y seleccionar el instrumento que me

jor evalúa dicha conducta. 

- Definir que información incluída en los 

contenidos, se seleccionará para elaborar

la en forma de reactivos, es decir, esta-

blecer una muestra representativa de la in 

formación. Por ello los objetivos específ! 

cos representan un recurso de gran valor -

ya que en ellos se establece el parámetro 

de eficiencia que el participante debe lo

grar. 



PROCEDIMIENTO 

EVALUACION DE PROGRAMAS DE 

CAPl\CITACION 

EVALUACION DE PROGRAMAS 

PE CAPACITACION 

lEvalúo al inicio 
dol curso? 
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Instrumentos de evaluación, deberan de ser -

claros para obtener la información necesaria. Fin del Proceso. 
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C A P I T U L O . • . . . . VII 

7.1. CONCLUSIONES GENERALES. 

7.2. BIBLIOGRAFIA. 
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7.1. CONCLUSIONES GENERALES. 

El método propuesto pudo aplicarse dentro 

del Instituto Nacional de Cancerolo9ía, comproba~ 

do que puede ser válido y aplicarse; con la res-

tricción de que, no bastó con haberla aplicado 

solamente en esta Institución para su compraba- -

ción. 

Déjo, al criterio del auditor la utilización 

del método, que puede ser susceptible de mejoras_ 

sin embargo el método cumple con características_ 

semejantes a los métodos tradicionales, ya que 

cuenta con las fases necesarias para su ejecución. 

Para la valoración de la información se uti

lizó como base la puntuación de 60 puntos como 

máximo por cada cuestionario ya que se llevó aca

bo una prueba piloto. De ahí partió toda la valo

ración que se estableció, considerando que fue lo 

más real que se pudo. 

Concluyendo, el método cuenta con las carac

terísticas necesarias para el objetivo principal, 

para el cual fué creado. 
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