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CAPITULO I

CAPACITACION

1.- Capacitacién y Adiestramiento.

1.1 Antecedentes histéricos L RN “

El mundo creado por el hombre no es. un mundo natural- es-un [

mundo hlstorlco que cambia constantemente.,El mundo - en’ .
desenvuelve es. . -un complejo de: relac1ones

transacc1ones econémicas y de organlzac1ones .

creando una cultura en-desarrollo transformado

ajustar;’
c1rcundantes
habllldades

informaéién,
frente. a §1,0
todo, como

creador, Los productos de su trabajo,,




punta de una flécha, hasta 1as bombas atomlcas Y. los satelltes,r
son muestra de- elld. - Sin. embargo‘ mucho de esta producc19p‘ qe

objetos no la realiza: alsladament
De esta’ manera; establece relaclones ‘de organizacién’ y tra ajo en

comunidad.

‘de/la  creacién . ‘de
de - la - proyeccidn

alguna de ellas parece
todas lmpllcan 51empre

c1t1vas,

mantener ”permanentemente‘
conductuales,.(ACS- cuale
‘continuo. S

i pe feccmonando de’’

‘se’’.tienéeni que



Siliceo A.: (1983) ) d:Lce que los ap ndlc
los gremios’'y asoc:.aca.ones,‘ constituyen:u
la. actual educac:.on Durante la, primera
el -surgimientd ’de.
escuelas :|.ndust:r:|.ale‘ 5
y procedimientos: -d
siglo XX, el entre
alrededor ‘de 1915, LU




Respecto-'a .la evolucién:de. la: Psicologia’*deli Trabajo .y su
contribucién . para. . ayudar a"51stematlzar Llas experlenc1as de
aprendizaje. .en.. amblente laboral menclonaremos Aque su

‘70ts -y . 80's;
enrxquecmdo.,

_dlversas dreas
ientlflca, se han

se pueda aflanzar cada vez mas el lugar

‘ciencia; iy reconocer ‘el. papel. del =

951cologo de ) en nuestro dlnamlco Yo amblante» mundo
contemporaneo “d ‘enactividades

conoclmlentos,;

al empleado. mismo":

tecnoldgicos - pueden’ :

obsoletas aun:en uno! uanto ‘ : 48 1 ) progreso : ‘de unv'_ ;
‘una ! : nuevos. nlveles de




responsabilidad,  requiere’ cont:.nuamem:e nuevas. “habilidades 'y
conoc:.m:.ent:os de admxnlstrac:.én Y d:.recc:.on" [ L :

Frecuentemente,‘ la act1v1dad capac:.t:adora se o
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su estilo y forma. de trabajar, y que; es necesarlo adecuar a’ nuevos
estilos y retos que el mercado 1mpone. : Vo

" planes vde capacitacic‘in; ’
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pues :al reallzar el anallsls costo bEHEflClO

a la empresa,

de expansién,
la capac1tac1on dentro de

mencionadas,
costo-beneficio,

~apropia ‘de principios
conductual "y responde.ala.
actuallzados‘
con

objetivo,
autores -
conceptuale

Guzman 1. (1966 ine’,
o destrezaf adquiri or’ ‘regla . general, e _utrabéjo'f



- . cz1d
‘punto de v:Lst:a, - el

preponderantemente . . fisico. ' Desde  ese :
adiestramiento se. imparte a’ los’ empleados menor categorla yiavii
los obreros que apllcan hab:.l:.dades pslc 1ces en el manejo de,_

miquinas y ipo: 181 . capacitac:.on i t:.ene e
significado mds amplio,;.ya’ clus :Lestram:.em:o, pero
objetivo pr:.nc:Lpal es sobre  tode
los aspectos’ “tal” virtud, .dice,
capacitacién se - Jecutlvos y funcionarios ‘en’
general, . cuyo aspecco intelectual bastqnt'
importante .

alta responsab:.l:.dad,
operaciones . diversas..
engefianza-aprendizaje orientado. ‘a .dotar a unay;-.-
conocimientos, desarrollarle .habilidades . y .adecuarl
indispensables para realizar, eflcz.entement:e, : ‘ll‘as‘
responsabilidades de un puesto de trabajo que: requ:.er
destrezas psicomotoras. . :

Gamboa G. (1979), deflne 1a cap
ensefianza-aprendizaje orientado’ :
conocimientos, desarrollarle
indispensables para realJ.za
un irea de trabajo.
ensefianza-aprendizaje:: orlentad
conocimientos, desarrollarle - habllldades
indispensables - para: reallzar,
responsabilidades de su puesto.’

Patifio H: (1979) , menciona que‘:la
de  ensefianza- aprendlzaje orientado’
conoclmlentos, desarrollarle habllld

suyo Adiestramiento lo ..
enseﬁanza -aprendizaje orlentado :
conocimientos, desarrollarle,
para que alcance  los’ objet: ‘
conoc:.mlentos, .
tradicionalmente,
desempefios. -
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salas E. (1981), considera cuatro etapas bien definidas en 1la

labor formativa de la organizacién hacia el trabajador, en su
"Modelo de secuencias en la formacidn profesgional de trabajo":

a) La primera etapa seria la de Entrenamiento, que consiste en
ensefiarle al trabajador a realizar las labores inherentes al
puesto, de acuerdo con las caracteristicas propias de la
organizacidén. El entrenamiento se imparte a través de demostracidn
del trabajo y ejecucidén vigilada del mismo.

b) La segunda etapa seria la de Adiestramiento, que es el proceso
mediante el cual, los conocimientos, destrezas y habilidades se
modifican o ajustan, para hacer mis eficiente al trabajador, y mas
efectivo el desempefio en un oficio que bédsicamente ya conoce.

¢) La ‘tercera etapa seria la de Capacitacidn propiamente dicha,
entendiéndola como un conjunto de procesos sistematizados por
medio de los cuales se trata de incrementar conocimientos,
habilidades mentales y actitudes de los individuos. Su objetivo es
que los empleados se encuentren mejor preparados para resolver -
nuevos problemas referentes a su ocupacién, para lo cual se amplia
su repertorio conductual.

d) Finalmente, la cuarta etapé/ la:de: Desarrollo, es - la expreslon de
acciones totales para allegarse mejores Yy mas adapta

perfecc1onam1ento ‘d
hasta de un25%:d
capacxtaclon
ef1c1enc;a,




MODELO DE SECUENCIAS EN LA FORMACION
PROFESIONAL DE TEABAJO

PERSONAL
NO UTIL
SOCIALMENTE
(EN POTEN-
c1a)
INDU§CION
ACCION , )
FOR~- ADIESTRA- CAPACITA- DESARRO—
MATI~ MIENTO CION LLO

VA
INTEGACION INTEGHACION INTEGRACION
AL fRUFO A LA JMPRESA sofIAL
CREQINIRNTO CRECIMIENTO CRECIMIENTO
90 %
— — == | EFICIENCIA
POR SOCIAL
EN TIENPO OBJETIVOS DE LA

EMPRERA

S
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Analizando: brevemem:e 1as defuuc:.ones anterlores, podemos
observar que reapecto al adlestramlento .cagi todos ‘los autores
mencionados conc] erdan ‘en’ que ‘se. dest::.na ‘al puesto que ocupa el
empleado y pr:.nc palmente or:.ent:ado 2 hab:.l:.dades ps:.comotoras.

poco de confus:.én en
establecer s:L es a dest:.nada &l puesto, ‘a un puesto diferente sin 7
determinar’: si’.es : lateral o ivinferior; a un ‘éreawde* -
trabajo, o si es) para puestos que demandan un .’ .grado superior de

esfuerzo mental: la cons:.gulente dlficultad de def:m:.r lo que:
esto significa'."~ o

que, porv ur
Anélisis E

(verbo '
act:;wo, cond:l.c:.on s ‘de operaclén : Esto
da como resultado que todo " puesto: ,d ; déf:l.m.dos como
prlnc:.p:.o rector, repertorlos conductuales mensurables

Ppr otro la o, esta- autora marca_ una{d:.ferencxa regpecto a
las definiciones anterxriores, ya que ‘establece gque la capacitacién
esta destinada dominar las funciones del puesto inmediato
superior:

“Capacitacién es el proceso por medio del cual, se dota a los
individuos de u.nal organizacidén, de repertorioa conductuales gque
les permitan deaampenar Y planear adecuadamente 1las funciones

propias de un pueato inmediato superior.”

Respecto al ?adieatramiento menciona que estd destinado al
puesto de trabajo actual:

“Adiestramiento es} el proceso por medio del cual, se dota a los
individuos de u.na“ organizacidén, de repertorios conductuales que
les permitan desa;mpeﬁar Y planear con mayor efectividad las
funciones del puesﬁ,o de trabajo gque actualmente ocupa.”



Finalmente, todo lo que no sea -para el ~ puesto -que: el
trabajador ocupa ni ~para el puesto’ inmediato " superior; -lo
considera educacidn, que dentro del amb:.em:e laboral la conc:.be de
la siguiente manera:

“Educar eg el proceso mediante el cual se dota al individuo de una
organizacidn, de informacién que no se relaciona con lag funciones
de su puesto de trabajo.”

El manejo de estos conceptos en - una  experiencia
instruccional, forma parte de. un proceso destinado a lograr _
cambios duraderos en las conductas de 'los .individuos -, en base a
objetivos instruccionales .~ definidos. -~ de manera - - objetiva,’ .
cuantificable y medible. = R SR LR e
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©1.3 Marco legal de la capacitacidn y el adiestramiento.

< La Constltuc:.on Politica de los Estados Unidos Mexicanos, en
su art:J.culo 123, apartado "A", fraccién XIII, establece.que "las
empresas cualqu:l.era que sea su -actividad,: estaran  obligadas a
proporcloqar -’sus'vt:rabajadores, capac1tac.1on o adlestramlento

como requ:.s:. o ile
la Secretaria de

derecho: en ‘su prop:.o benef1c1o para- elevar su nlvel de v.1.da y o

product:.w.dad




1.

‘capacitacid

respectivas;

A . . s ‘ . '27 -
El Arciculo - 153-B establece queu‘dicha capac1tac1on ‘se.
real;zaré dentro..de ’ Aa misma-, empresa [} fuera de‘eilaL ‘de: comin.

que deberd’
jornada-de trabaJO' salv

docente,- esta
Trabajo.” 'y
requisitos’
acreditar ‘qu

puesto .de

constltulr Y
Adlestram ent
facultades para

Parthlpar en:la: determlnaclon
capacitacién - y fadlestramlento‘
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hel‘catalogo Nac1ona1 de Ocupacmones,

racterlstlcas de la maqu:narla v
ramas‘ o act1v1dades

II. Colaborar en la elaboracié:
y en la de estudios sobre’
equipo’ en exlstenc1a‘;y
correspondientes;

III. Proponer sistemas: d
trabajo, en rela 161

legales,
Federal
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1.4 E1 desarrollo de los recursos humanos y el tratado
de libre comercio (TLC).

Desde el primer comunicado emitido por la Oficina de
Comunicacién Social de la Presidencia de la Repiiblica en junio de
1990, mucho se ha debatido sobre los efectos del TLC sobre la
economia en general, y sobre los distintos sectores productivos en.
particular ( obrero-SLndlcal campesino-indigena, | pequena‘ YL
mediana  industria, etc.). 7 Si bien la Camara de Diputados estuvo
rev1sando los p051bles 1mpactos del tratado, la mayorla prlista .no

el SLglo XV, epoca ‘en
stados.; europeos ”"El' e
suceso: hlStOrlco ‘que

os hechos son:la: base:y

omercio, . que’ es” 51mp1emente una -
limltes superiores !
l‘vender traspasando )
.a;

blogque economlco determlnado stas leyes tlenden a equlllbrarse y




S : 3o’
asi se determ:.na el costo de producc:.on de un bien o servicio, y
su relac:.on con’el preczo _'de venta al. consumidor final.

Monroy‘ (op ‘city) cont:lnua dJ.cJ.endo, que en un mercado, donde
la demanda sobrepasa la’ oferta “los esfuerzos se orientan hacia la
produccidén.. "La. di ibucid Y.~ venta . tienen aqui un papel
importante.  Por. otro ‘lado, o los

este propdsito.-

en que la primera, -

. vendedoras; la 'segunda,
clientes. La-ventaes:
convertir en dinero’




exportaclones,
lmpllca tamblen un

para tener,“

empfesarlos}f
consumlsta
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‘ importantes empresariocs. "La 1ntegrac1on ala economla mundial .es

real'y no algo inventado por el goblerno. El problema es que mas

que un acuerdo comercial es un acuerdo para - 1nvers;ones ya que se

busca atraer la invexrsién extranjera presentand‘ ‘a Mé&xico como un
lugar donde se gana mucho. ’

ichardd R (1992)'

de la produccién
automatizacidén, son
demandas del TLC".

Este autor:
condiciones 'y .1
sectores produc
formas Sptima
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tengan que ser ampliadas, mds alld de lo- que brinda un‘ nivel
técnico especializado o una formacidn académica’ oficial,““
extendiéndose al dominio de idiomas extranjeros y .de . programas
computacionales, asi como de paquetes y -lenguajes  cibernéticos: .
egpecificos. De esta manera los avances tecnologlcos aument:an el»;"
grado de especializacién de la mano de obra. IR 2

Guerrero (op.cit.) menciona
psicdlogo del trabajo, -se veré
curriculares y renovaciones: en:
necesar:.os, por los, camb:.os
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tratado, abarca el comerclo, los capltales, la: fuerza de trabajo,
las comunicaciones, la: tecnologla, ‘la'organizacidn ‘en.el trabajo
y los procesos productlvos, la ed y:la cultura, ademds del
aspecto polltlco. : :

ontra’del” TLC. Una gran
nta-. éon ' mano de obra

mayoria oplna “qu
calificada ‘que: pued
canadlense. Actuallz

presentan algunas.,'
! una gran dlstanc1a entre.las
‘no hay pOSlbllldad de” una competenclaV‘v;

distintas agrlculturas.
entre lguales.

PRODUCCION POR HECTAREA

MEXICO ESTADOS UNIDOS
Maiz 1.7 tons. 7.5 tons.
Frijol 530, kg. 1,694 kg.
Papa 60- ¥ por hectirea de lo que produce Estadosf
Unidos

Arroz 3.4 tons. ‘,6.2 tons.

Méxiébﬁs

"Los productos
tropicales, legumbres,
av1cu1tura,g.agr1cultur
capltales norteame
rural,  pi
por dlaf'
lucha  “*p

para serian:

rentables



Unidos tendrén la 1ncontestab1e
politica de la reglon.

"La crlsls provocada por‘el

latlnoamerlcanos,
resto del < mundo:

problema és
acuerdo qu

- Camargo:J.
Méxiéoréé}més f'
industrias' ‘mejor
empresas

: 35
hegemonla economlca y por ende

errumbamlento'del s c1allsmo
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"Alguien le pregunté a Salinas ‘de: Gortari qué iba a pasar
después del TLC y &l contesté de la manera mas correcta posible,
que después del TLC podemos seguir llamindonos mexicanos. .Y en
efecto, s6lo eso va a quedar, porque lo demds .se-va. Posiblemente
seguiremos llamédndonos mexicanos porque . Estados Unidos no.creo-que -
cuente con recursos para tener. a México como estado libre asoc:.ado,’
tipo Puerto Rico. Estados Unidos. nos est:a t:ratando ‘no: como una
soberana, gino ' que nos esté g

nE.ClOﬂ

Lara -S.
empresas 1ndustr:|.ales, i
integrarse mejor al:trata

las que cuent:as co'
cantidad de ‘mano’de ‘obra;’ tlenen‘
escaso cap:.t:al tienen-una’ ba]a Vp
mayor parte de:los: salar:. :

Estas empresas. dan un tot:al de 1y 294 882 la’ mayori'a’d'e',
capital mexicano, :

0 se. fusionan :
maquiladoras .del..capita
en quiebra:o: c:.erra
mds ‘-afectad

) trabaj adores

dejaran ! desempleados

La: aper ra 1al ha s:.gm.f:.cado la 'qu::.eb L
empresas que: no’ han pod:.do,‘ o no han quer:.do transformarse 'a.v.','
tiempo. Ant:e el proceso de global;.zac:.on de la economi‘ v de los‘»







"En-. el prJ.me
corno ese gran i

econémlco que esa; reg:.on
’economia de mercado,

de proponer -un acuerdo ;
Todavia no era un tratado:|

. concluyo- < "La .clave :
s:.no en losi

el tratado se fJ.rmé'y entro ‘en; v.lgor, Y parec:.era‘ )
que en estos ult:.mos anos s:l.empre ‘ha” habJ.do algo que se oculta. ;
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Las implicacicnes mds profundas no se. discutieron. Los efectos mas’
desastrosos -estdn - por termlnarse de conocer -y mientras, ‘el
anterior gobierno para’ entretener presentaba eventos distractores:
nuevas relaciones iglesia-estado; privatizacidén = del ejldo,
universidad piblica; solidaridad Y demds banderas populistas del
neoliberalismo soc1a1

Como podemosvdbservaf, tendremos que esperar -algunos afios mas
para  poder apreclar ‘Yog: verdaderos efectos del tratado en todas
las areas del quehacer nac10nal ) :

contexto,
globalizan;
paises, . q
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En el caplt:ulo que s:.g'ue a. cont::l.nuaclon,' se presentara el
punto de vista SJ.st:émlco ”sobre la - capacltac:l.on se . abordarén
dlferentes» def:.m.c:.on present:arén
algunas aproximaciones tsobr .
costo-beneficio, y. se reVJ.sara ; uc:.m:amente  diferentes 'modelos
metodolégicos. que se han desarrollado sobre el proceso evaluat:.vo.
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CAPITULO II

EVALUACION
2.- Evaluacidn de la capacitacidn.

2.1 Sistema de capacitacién y estdndares de evaluacidn
de retorno de inversidn ( return on investment ROI)

Un gistema de capacitacién que se quiera implementar
metodolégicamente, implica el desarrollo de muchas tareas,
pretende cumplir muchos propdsitos y requiere ser manejado por
personal entrenado en pedagogia @para el adiestramiento. La
planeacidén, ejecucidén, evaluacién y control adecuado de tal
sistema, debe responder objetivamente ‘a-los fines para los quek;fue i
creado. En’ este sentido,- uno'de los ‘aspectos mis. descuidados en .
los programas de :.nstrucc:.on‘:es sin duda‘< el de:. evaluac:.on, ya?;que"
por su naturaleza es: d:.f:.c:.l"est:ablecer cr:.t:er:.os unlversale R

requiere, para.

fue desarrollado en . AR.MO por Nava- C. ,‘
Olvera ‘R M‘ Y Pat::.no P. - (19870)

subs:\.stemas ‘de: 'planificacién.’ de 1
adlestramlento' determinacién’ de = neces:.dades
programa  de- capacitacién- ‘y:‘ adlestramlen
programa; = ejecucién de 1la .capac:.tac:.on Y

adiéstramiento;. 'y




I, az
evaluacién .de dlcha fun*lon,vtodo enfocado desde un punto dé’ v1sta
sistémico.

Grédficamente sérrePEéSEntévaexla siguient

puesto’; de
prlncxpales"”
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sistemiticame t:e
adlestramlento ;
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Entre - otros; -los’ propos:.tos - de- . este: subs:.st:ema son: ; ca)
X asferenc:.a - del”

evaluar el aprendizaje; b)» verificar »jla‘
aprendizaje al puesto’“de . trabajo, c)! anal:.s:.s

costo-beneficio, y evaluar cada subsistema forma conjunt:a
Este subsistema ‘permite  realizar

después de la ¢
rentabilidad, al comparar: los
repercusién econdémica ..
organizacionales, con los

objetivos. Esto udltimo 'es ‘un

andlisis costo-benef‘iqi
. 'se s ida’
:presente’

nalls:.s de los /datos” de evaluac:.én de
los part::.clpantes,. 1a comparac:.on de los informes® presentados por
los J.nst:ruc allZac:.on de  actividades .de- segu:.m:.ent:o “ae
los egresad s, :
de 1nstrucc1on de”:‘ger" :necesario, para responder. de una ',.manera"
efectiva a las neces;dades que se detecten: ' B EE

la: mod:.f:.cac:Lon y/o ajuste del s:.stema ‘yieventos -
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La -evaluacién de la capac1tac1on tiene una:. funcién
fundamental ya que analiza la product1v1dad y no ‘solo- el: aiimento
de la produccién; la eficiencia laboral y no: oiel” eflclentlsmo,
la eficacia de métodos y procedimientos' en: el desarrollo de los: -,
recursos humanos en una organizacién, .y - no solo u 1mp1ementac10n
por cumplimiento legal; el impacto de: la °
ambiente real de trabajo y su segulmlento, :
a un curso.

Una forma . objetiva .y 51stemat1ca
evaluacién, es mediante el andlisis costo b
en estimar los costos lnvertldos ‘en la
direccidn,

importancia’
real obtenlda'f comparandola con”

invertido. Para ello es 1ndlspensable
resultados . medibles; Ty
'expresados'en lenguaje economlco.

: capltal
nto de DNAC con
ser

’Identlflcac n de alternat1
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5. " Célculo de . benef1c1os poten01ales a lograr atr1bu1bles

se deben conta
monetarmos

inversidn:;

retorno ‘de.la’inversidén=———————— -
e : - ~monto’ de inversidn:.(costos)
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_En otras palabras, lo que se debe ver claramente, es la
relacidn de cudntos pesos se recuperan (o retornan) por cada peso
invertido, cuando la causa de pérdidas econdémicas al no lograrse
el criterio de éxito, se resuelva mediante la capacitacién.
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2.2 Definiciones sobre evaluacién.

Uno de los obsticulos que frecuentemente se .encuentra;cuando .
se estdn estudiando las diferentes posturas tebricas sobre :la:
evaluacién, se refiere a que no hay una deflnlcxon unz nen
aceptada para "evaluar y medixr",
definiciones reside basicamente..

perspectlva
evaluacidn : co

cualltatlva
establecidos

la Conducta, para




_én';las destrezas
‘se  habla de

Yy se

:r;y’el ‘desempeno laboral
llevando'a cabo.

““implican

e'resuelven por medio de
i “tiene un papel-
borde desde dlferentes enfoqgues

;sdeldos'y»‘
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conceptuales en general, 'o -desde ‘la perspectiva del andlisis
costo-beneficio en particular. La realizacidn de este andlisis, da
informacién objetiva y pertinente para la toma de decisiones.
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2.3 Métodos de evaluacién

En materia de evaluacién existen diferentes marcos
fundamentaciones metodoldgicas, que dan como. resultado
gama - de categorias = conceptuales, dlferent s
diferencian por su'énfasis, por su momento de apllpac;on
funcidn, por‘ su prop051to, etc. .
evaluaciones formatlva Y sumatlva,
interna’ y: externa,' g
prellmlnar 3% 1a flnal{

principios
metodoldgicame

evento de
dlagnostlca

Referzda n
instruccién, la evaluac10n tiene diferentes func;ones-
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‘la’. instruccién) ;

(antes ' del 'inétruccién)
sumat:wa (al fJ.nal de la: 1nstrucc1on)

Alvarez: M.
efectuar una

,se J.gnora lo que
‘se desconoce la
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momentos después de la instruccidn. Una*varlante de este tlpo de
evaluacidén es el andlisis costo benef1c1o -

Neri C. (1971}, deflne evaluac1o
mide - fundamentalmente ::
efectividad de los
participantes.
segulmlento,
término de'la lnst

operac1onales d
andlisis cualltatlv
mediante - la 1nforma

a percepc1onf
costos,

{ -érmi :ae' ‘objetivos
‘comportamiento’(en’ términos .de

1nstruc1onales)r-la’evaluacién”dél
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habilidades); y la evaluacién de resultados ' (referido a
logros obtenidos de la aplicacién del aprendlzaje)

2.4 Evaluacidn y seguimiento dg la capacitacidn.

En lo que se refiere a este subtema, muchos modelos se han
desarrollado. Sin embargo en ellos, el seguimiento no se abordan
de una manera explicita, precisamente porque tiene por naturaleza
complicaciones metodolégicas. que: - no han sido fdcil salvar para |
poderlo presentar en férmulas' sencillas que den resultados
confiables. : LA -

Luacién que la abordaﬂ”desaé >

Existen muchos modelos:ide. e
on’ " diferentes fundamentac1ones

diferentes - puntos.-¢
tebricas.  La. investig:

(1992), donde presenta
mayoria de ellos
caracterzst;cas,

de ellos, vease dlrect

El modelo. de: Tyle
objetivos. " Parte 'de una'bas
desarrollo de-u pro X

a). establecer objetiv
b) claslflcar objetlvos R
c) deflnlr objetlvos en termlnos conductuales
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d) establecer condiciones bajo-las cuales debe
ser demostrado el logro de los objetlvos
- @) explicar los propdsitos.de la estrategla dev
evaluacién al personal responaable ' 
£) desarrollar medidas técnicas apropladas.'
g) recopilar datos de trabaJo.
‘h) comparar resultados con ObjethOS

hécé énﬁas

2.

Cronbach L.y

a)
b)

operaciones'
obtenldos
tratamlento

c) ; R B
/o después del
, . entrevistas,

3.

incrementan e actividad

poder demostrar ‘el valor de
social. : : e

alguna,
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Sus aspectos prinqipales’ehila evaluacidén ‘son:

a) aspecto conceptual; que 1ncluye lo
principios de la evaluac1on, 1os valores:

proceso evaluatlvo, los tlpOS y.cat g
evaluacién..

busca 1nformaclon
concretos en:

4. Para. Scriven

Una propuesta 1nteresant
©oila ‘que con51ste }
rlas- con “las’ metas
sperados.

producido ‘el: programé, pafa ‘queiial
propiamente dlchag,ise 1nvest;guen efectos
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También plantea  la metaevaluacién (evaluacién de estudios de
evaluacidn), :que»cons:l.ste Len. evaluar principios, metodologia,
procedimientos,. .y’ todo aquello que, 'se vea influido por las
tendencias o 1deolog1as de los evaluadores, que impida analizar y
juzgar objet:.vament el trabajo que se realiza. Entre estas
J.deologias se 2 : deolog:.a ‘separatista (rechazo a la
deologn.a positivista (rechazo a la
la J.deolog:.a admlnlstratlva

y la ideologia
erdad Obj et::.va, X
“miltiples, . valoraciones..-

una - evél).xéc
miltiples, "~

El mpd'elo de’” dlscrepancz.a -

“siguientes

v consistencia‘interna-y. ;eic\t:‘erha)
b) d:.seno de :Lnsumos\ y,component:e
c)
d) ; .
_e) comparacién de cost:o del progra ‘con’ otros
costos de ‘otros' programas que rlndleron el

mismo product:o

y ‘concibe::;
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Esta Ultima etapa de comparar costos del programa completamente
desarrollado, con .los - costos de otros programas gque 'rinden
resultados similares, lo toma en cuenta como andlisis
costo-beneficio.

6. Stufflebeam D., ‘define evaluacién como el proceso de dellne r,
obtener Yy proporclonar informacién itil para juzgar: las :
3 Para este autor, el propésito mas
;fecc1onam1ento educatlvo,

entrada: o. 1nsumo,
con los*®

7.

vlnformac1on necesarla para la toma''de
dec181ones sobre el stado de ‘un’ slstema.




b

c

d

e

)

)

planeacién de programas; que es la informacidn
que permite elegir programas efectivos en
necesidades especificas.

desarrollo y ejecucidn de programas; que
permite informar si el programa se realiza de
acuerdo a lo propuesto.

mejora de programas; -que.proporciona
informacién durante el transcurse de un
programa acerca de la manera en que éste estd
func1onando,’v rlflcando 8i-los objetivos.
establecidos an’'siendo logrados.
certificacién’de’ programas; que permite
formular. un juicio sobre el valor de un
programa - y.isu p051ble generallzac1on a otras
SLtuacl nes: 51m11ares :

59

cual se reflere a c6mo se conduce

que se refiere a

elaborac én: de recomendacxones para futuras
;nstrumentac;ones del programa.

un

cuerpo -
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Finalmente, la lista de mediciones: multlcrlterlo 1ncluye una‘
serie de diferentes clases de crlterloswe 1nstrumentos que pueden
utilizarse para la evaluac1on.

9. La evaluacién consiste en. compar r los»re
los obtenidos, establece Stake:

Propone. una.’

realizar:
Similarmen

espera ‘del’ programa.
percepciones; que:es:la
estd sucediendo .y pued
instrumentos de registr
c) normas; lo socialmente aprobado
como criterio de valoracién K

d) juicios; que son las declslones para}reallzar
.ac01ones concreta .

b},

Por otro, toma en~¢uenté

‘una secclon de crlptlva
y’una secclon de’ Ju1c1o}~
flas que’ se: jintersectan . éon’
como antecedentes, transacclones Yy
resultados.’ nun'total de doce” caslllas, donde,: -
de acuerdo espec1f1co,_ puede ’ recopllarse la
informacién necesarla para reallzar la evaluac1on. :
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10. La evaluaclon para Cooley W., y Lohnes P debe est:ar d:.r:.glda.
hacia ® 1a forma en que -el programa’ educat:.vo esta 1nstrumentado.- Su
modelo’ pred:.ce que una ejecuc:.on i :
aprendizaje, ' estd en funcJ.on

capacitando 'y -de los" event:os
inicial y la evaluac:.én de 1 !

11, .Un-~modelotd

od “por E‘iénér
: E.,,doh’de-’su_ el

: aprendl'zaj

b “'calldad y

c

12, Kaufman R., presem:a un’ modelo desde una perspect:.va s:.st:em:.ca,
B cuyas categor:.as fundamentales son"‘
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a) entradas; que lo constituyen los”fecuréos o
"materia prima"- de-una empresaf como son -los
humanos, materiales,’ flnancieros, tiempo,' ‘
informacién documental ‘e 1nformat1ca, planes y
programas, objetivos y metas, leyes, normas 'y
procedimientos, etc. .. :

b) procesos; que son los- metodos y medlos en que
estos recursos son empleados para‘alcanzar sus
objetivos como son las politlcas Y-
estrategias, adm1n15trac1on Y mlslon de la
empresa, metodologias, . etc. -

c) productos; que son los resultado
alcanzados.

d) salidas; que estén formadas po.

resultados internos (pr ducto:

ser entregados a -un:us ari
empresa.
resultados; que ‘son‘ilos: efectos: que-tienenila
en Yy para 1a so ied

in;ernos

e

Para Kaufmaﬁ,v todos
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2.5 Costo-Beneficio, Costo-Eficacia, Costo-
Utilidad, y Costo-Efectividad. :

“de. cr:.t:er:.os'

Implementar la accidn capacitadora - requ:.e
objetivos que permitan llevar a los d:.rect::.vos
decisién de inversién con alta probabll:.dad
embargo, ¢cdmo demostrar la efectividad  real
demuestre dicha rentabilidad?. ¢Qué model‘
realizar un andlisis costo- benef:.c:l.o -

~empresa, los empleados vy. para’ el
costo-beneficio, costo-eficac
costo-efectividad, dan respuest:

de capac:.ta01on
que la mJ.sma ap

plano. la
Levin H., B

or,'costo’ posible.

como la destrucc:.é 'de blan os en‘ m:.gos,'
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Para este modelo, la eficacia de una estrategia se expresa en
términos cualitativos. de su resultado fisico o psicolégico, no
solamente en valor monetario. Cuando cualitativamente se considera
mids importante la eficacia de los programas para lograr una meta
determinada, que los costos, se estd hablando de un andlisis
costo-eficacia, no de un andlisis costo-beneficio. Levin H. (op.
cit.), concluye que el método costo-eficacia permite establecer
prioridades entre los programas a elegir segiin la magnitud de sus
efectos, pero sin poder cerciorarse si un programa financieramente
"vale la pena", en el.sentido de que los beneficios sean mayores
que los costos,  ya que, ‘puesto que los costos generalmente se
expresan en dinero, .los . beneficios en este método se miden en
unidades de eficaqiafpaz"a lograr un impacto determinado.

Este autor menciona :-que;:las  comparaciones de costo-eficacia
requieren solamente se” - estudien los beneficios no
necesarlamente econom:.co las diversas altemat:z.vas junto con i

con respecto a la valoracidén de
es estrat:eg:.as. En este modelo, los
relevancia muy especial. Comparar
e’ una estrategia dada, para

relaciona estas tres formas
" en cuanto al concepto, el
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andlisis de costo-utilidad se apoya mids que los andlisis de
cogsto-beneficio y costo-eficacia, en factores cualitativos vy
juicios subjetivos. Como tal, es particularmente Gtil en los casos
en gue hay una serie de resultados relevantes asociados con cada
estrategia que no pueden ser evaluados a través de un valor
econémico en el mercado, ni de alguna otra forma convencional de
medida comin a esos resultados.

"En resumen, la persona encargada de tomar decisiones estima o
evalia los resultados de diferentes planes de accifén, segin los
valores de utilidad que ella percibe. Luego, esas utilidades son
formuladas con respecto al costo y a las probabilidades de obtener
los resultados esperados. El que toma las decisiones establece un
criterio de seleccién, el mds comin de los cuales es llevar al
mdximo la utilidad que se espera lograr con un presupuesto
limitado.

Finalmente, el andlisis costo-efectividad tiene un procedimiento
mucho mids abierto para la toma de decisiones de oxrden
particularmente privado. Comparado con los métodos anteriores,
sus criterios para decidir sobre cualquier altermativa de
inversién no toma en cuenta tanto los beneficios econémicos, ni
cualitativos, ni los juicios 'de valor, sino que solamente se apoya
en criterios subjetivos, frecuentemente no medibles, que
satisfacen la. percepcién personal de quien justifica una decisién
de inversién por los mayores beneficios personales que se reciben.

A continuacién:'s presem:a un cuadro comparat::.vo y un dlagrama de i
flujo sobre estas t:écm.cas- e
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CUADRO COMPARATIVO DE ANALISIS DE COSTOS
Y DIFERENTES TIPOS DE BENEFICIOS

TECNICA . CARACTERISTICAS RESULTADOS -

Costo-Beneficio’ . Tanto los beneficios come  beneficio-costo=

los costos deben ser beneficio neto.
expresados en términos beneficio entre
econdmicos. costos= ROI.
Costo-Eficacia Los costos son expresados ' la decisién con-
: . en términos econémicos Yy 81ste en’ lograr
los beneficios en: térmlnos‘ mayor eflcacla a

cualltatlvos T menor costo.

1 ,dec1516n toma
en‘cuenta facto-.
res que cumplen
satisfactoria-
mente los jui-
cios de valor.

Costo-Utilidad

,-vlos benef1c1os so
. sados:; cualltatlv

La decisidén se
basa en la per-
1c1os son expre- cepcién subjeti-
o sados en factores no medi- va de los mayo-
';bles de crlterlos subjeti- res beneficios.

Costo-Efectividad -

La Figura I a continuacién; presenta un pequefio diagrama de
flujo que -expresa. la- manera.en-que se van tomando decisiones de
acuerdo:-al tipo de’costos y beneficios que se requieran.

Al



FIGURA I

DIAGRAMA DE FLUJO REPRESENTATIVO DE LOS
ANALISIS COSTO—-BENEFICIO, COSTO EFICACIA,
COSTO UTILIDAD Y COSTO EFECTIVIDAD.

DETERMINACION DE LOS COSTOS MEDIBLES
EN TERMINOS ECONONICOS ¥ DE LOS BENE-
FICIOS NEDIBLES EN TERMINOS ECONONICOS:
EN TERMINOS CUALITATIVOS, EN TERMINOS
DE JUICIO DE VALOR 0 EN FACTORES
SUBJETIVOS.

” 50N L05
€0ST0S ¥ Los
BENEFICIOS
MEDIBLES €M
TERMINOS
ECONONICO5?

USE ANALISIS
COSTO - BENEFICIO

SON_L0S
cosT08
HEDIBLES EN
DINERO ¥ LOS
BENEFICI0S EN
TERNINOS
CUALITA-
TIVOS?

USE AMALISIS
COSTO ~ EFICACIA

NO

50N
0S COSTOS
NEDIBLES EN
EN_TERNINOS
CUALITATIVOS Y
JULC10 O
vaLoR?

USE AMALISIS
COSTO ~ UTILIDAD

USE ANALISIS
COSTO ~ EFECYIVIONG
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En el capitulo IIT 'que,-s:’.‘gue,~"'se presentan los diferentes
conceptos relacionados con el andlisis costo-beneficio, que forman
el marco tedrico conceptual-del mismo.

Hasta donde esta investigacién: bibliogrédfica pudo llegar con la
muestra tomada de ‘las . tesis’ ‘elaboradas en la Facultad de
Psicologia de la UNAM en el per:l.odo 1966-1990, que explicitamente
mencionen la palabra " "evaluac:.on" dentro del contexto de la
capacitacién, fue diffeil.. encontrar un sistema razonablemente
sencillo y de £f&cil apl:.cac16n que ‘pueda ser usado por el
" psicédlogo del trabajo, ino”% necesariamente especialista en
econometria, para estimar ‘el’ costo -beneficio de los programas de
capacitacién, que le dé ret:rolnformac:Lon financiera que justifique
la inversién.

De 1990 en adelante se han desarrollado investigaciones con
diferentes acercamientos metodolégicos, aplicadas a la evaluacién
de -la capacitacién a través del andlisis costo-beneficio. Tal es
el caso de Jiménez A., Patifio H. .y col. (1992), Martinez M.
(1993), y Alpuing J. (1995), obras que por estar fuera del periodo
de la muestra y porque son trabajos inéditos o en proceso de
edicién, no han sido abordados en esta obra.
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CAPITULO III

ANALISIS COSTO-BENEFICIO

3,- Cogtos y beneficios de la capacitacién.
3.1 Costo de inversién.

Por lo general, el término costo se relaciona con los gastos
directos que genera una actividad determinada que tiene un
presupuesto limitado. También se relaciona con lo que se llama
costos de contabilidad o rendicidn de cuentas. Como dice Levin H.
(1983), "el costo es entonces, el expendio financiero asociado con
una - actividad determinada. Sin embargo, el registro de costos
gseria, una tarea relativamente simple si se tratara solamente de
rendir,lc{.:ehtas y ajustar cifras". Esto quiere decir que los costos
y . beneficios-® -de "una investigacién - experimental, de una
investigacidn cientifica,: -de.“una‘ politica gubernamental con
efectos a- gran escal } a‘":l.mplement:ac:.on administrativa, o de
son dlferentes. El

2ra. p: como
nstruccién. Estos
la ej ecucién del

anélls:l.s costo
(1989),

di Lauro M T. o (1978) i y Valencla
el de Lara d:L Lauro pero con algunas adaptac:.ones)

(1978) ’

Patifio. Hi-.o
Lara_ B
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Nos abocaremos a mericionar en primer lugar, .de una manera

breve, estas tres propuestas presentando . Sus - principales
expresiones matemdticas. ’

En "Factores que influyen en la eleccidn de un método de
capacitacién', en la seccién de "rentabilidad para la empresa de
la capacitacién en la fabrica", Zymelman M. (op.cit), propone la
siguiente ecuacién de equilibrio:

m Ct + Wat -Qatn Qst - Wst

t-1 (Lir)e . L e=mdl (1+r)E

en da que

callf:.cado permanece ‘en:la’ empresa TR

En. "C4lculo v'dfal gqu‘tc?-,benyefficio ,del"_édies'trami‘e'nt:pj"-V"bLa'ré “ai
Lauro M.T. “{op.. git,),—propone . la- siguiente . igualdad. para el
célculo del costo total:: ‘.- e e

costo. incurrido en ‘el tiempo i,i=0,n
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para el célculo del beneflClo total, presenta la ‘siguiente’
expresién algebralca.’ - o i . L

En "determlnaclo
el adlestramlento
férmula.

‘‘momento. en: el cual ‘se

"nterpreta como: el momento”
aya benef1c1os, .ya, no.son: considerados porf .
’son con81derados ‘a perpetuidad’ si m="

en el- que, aun cuando
poco” 51gn1f1cat1vo
infinito :. .
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Como 'se puede observar, estas formulaciones matemiticas y
andlisis estadisticos no son faciles de aplicar, ademds de que,
como anota Lara di Lauro (op. cit.), requiere de la adopcién de
numerosas hipétesis de trabajo, las cuales deben ser lo mas
prudentes posible, para que pueda haber un margen de correccidn,
en cagso de que las condiciones de ejecuclon del programa sean
menos favorables que las previstas.

Esta autora concluye de una manera directa diciendo que, "por
las caracteristicas del adiestramiento, no se puede generalizar
cudles costos corresponden a los fijos y cudles a los variables,
ni cudles a los indirectos o a los directos, especificacién
necesaria para el andlisis costo-beneficio, ya que cada situacién
egpecifica del adiestramiento tendrad diferencias en cuanto a la
identificacién de costos de acuerdo a su clasificacién.

Ella misma establece que sus propuestas son "herramientas que
no han sido suficientemente desarrolladas, debido a miltiples
dificultades que existen para la identificacién de sus
componentes y, por ende, para su aplicacién. En el caso del
adiestramiento, las dificultades se multiplican por sus propias
caracteristicas y dificilmente puede lograrse una aplicacidn
egstricta de estos métodos de cdlculo y andlisis, ya que ciertos
aspectos, del adiestramiento encubren determinados elementos gque
son claves en el uso de estas herramientas. Aparentemente los
costos no representan cuna gran dificultad en su cdlculo, sin
embargo, c<on cierta frecuencia, existen factores cuya vaguedad
impide su cuantificacién precisa". .

Por otro. lado, Zymelman M. (op. cit.), menciona que habiendo
realizado una investigacién  exhaustiva de la llteracura sobre
costo-beneficio, evalud la mayor parte de los estudios disponibles
sobre capacitacién industrial’ (54 'en total en diferentes paises),
y establece que "algunos estud:.os ‘evaldan programas especificos,
pero no ahondan en' los costos .y’ los. beneficios, y no entran a
" considerar si las ventajas. estimadas ‘de un programa se derivan de
la calidad de instruccién; :o: ‘més- bien de la disponibilidad de
oportunidades de _emple

Tampoco - se t:oma en/ .cuenta : la eficac:.a de operac:.én al
examinar el costo d t ) Motros . estud:.os,
aislan y -evaldan ‘las ‘la;eficacia del .’
sistema de’ capac:.t:ac " ‘sequido:. de un’.
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axilisis del costo que supone compensar el efecto\ de * est:as'
viziables, por ejemplo, cuando es necesar:.o }_establecer :
prgramas correctivos destinades a remediar las: defic ncias |
de la preparacién anterior de los participantes"

Stoikov V. (1975), menciona que la base tebric
asto-beneficio es la siguiente: invertir:
disponibles a una actividad, para cosechar benef

imrluidos log  beneficios  psiquicos
jwmtificacién de los costos de una inve_rs:.o
qe se obtienen comparados con los-
wt¥lizando los recursos en otra‘ act:.vidad
irmversién estad justificada, cuando los benef:.c:.os que deellaise
esgera son superiores a los costos .

Lara di Lauro, M.T. (op. cit.), dice que una inversidén esila
asignacién de determinados recursos para  la-‘ejecucién:
pmyecto, lo que significa comprometer capital, -/ mano-:d
tiempo, etc., que a su vez se traduce en un sacr:.f:.c:.o‘_
ismediata, en espera de un beneficio futuro..
ardilisis costo-beneficic es una herramienta ut:Ll e
@xcisiones vy un  instrumento auxiliar .de’
afternativa seleccionada al permitir llegar
mntabilidad real de una acc1on.

Oortiz J. M.

piblica; proyectos
aliestramiento . te t
médctica de las teorias‘_'de

Los psicdlogos::
cmtadores, economistas
calo. anilisis. n;
pxrfesionales; vy,
disponibles para reportar: :.nformac:.on 'especu.flca que demuestre un'
objetivo andlisis cost:o-benef:.c:.o. : :
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3.2 Inversidn estimada

Los costos administrativos que se relacionan al personal, por
lo general son los mas altos, y algunos autores opinan. que . pueden
representar entre el 70 y el 80% de los gastos.de J.nvers:.on. Los’
gastos directos se relacionan prlncn.palmem:e a sueldos Yy salar:l.os.
Otros indirectos se relacionan ._con'
obligaciones - fiscales e 1mpuestos, : tales
impuesto sobre la renta, némina, fondo de: ret:l.ro

de instalaciones son varlables.‘ El;
los costos totales se .vr'efib e

tiempo de wuso de: 4d1cha
depreciacién se basa:eﬁ'el
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gubernamentales, inciden en ella como decisién de inversidén social
en un pais dado. De esta manera, la capacitacidén cae dentro de lo
" que se conoce como "educacién y formacién profesional recurrente
(o permanente)", siendo su contexto una macroeconomia relacionada
con fluctuaciones de la economia mundial.

Otra de las maneras de proyectar la inversidn estimada, se
basa en identificar el grado de eficiencia laboral o ejecucidén en
el trabajo, antes de recibir la capacitacién (de acuerdo a los
registros disponibles en la empresa), estimando las repercusiones
econdémicas al no lograr los criterios de excelencia o calidad no
lograda; compardndolo con el costo total de lo que representaria
invertir en la capacitacién con lo que se logrard al alcanzar el
nivel de eficiencia requerido, .estimando lo que se podria obtener
después de recibir dicha capacitacién.
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3.3 Inversién real.

El contraste de los pardmetros de monto de inversidén y los
beneficios logrados, definidos en términos monetarios, permite
observar si hay cambios que evidencien una inversidén real con
resultados positivos en los indicadores de la empresa, en el
aumento de la produccién ya sea de bienes o de servicios. En este
punto es importante establecer que se necesita realizar la
inversidn real de todo lo que implica el proceso capacitador, para
obtener el beneficio esperado. Como consecuencia, el beneficio
real g6lo podrd ser apreciado, cuando se realice la inversién real
total y se lleve a cabo el andlisis costo-beneficio.

Sin embargo, cabe hacer mencidn, de que hay una serie de
beneficios que no son inmediatos y no se observan en el corto
plazo, y que son efecto y consecuencia de la inversién realizada
en la capacitacidn, los cuales pueden ser considerados como
beneficios indirectos ulteriores. Algunos inclusive no son
observables ni medibles y ‘pueden también ser considerados como
producto de- la misma. La actualizacién-y especializacién de la
mano de obra no solo la hace que sea mejor cotizada en el mercado
laboral, sino que puede hacer que el personal desarrolle ciertas
actitudes .que le ayuden elevar el nivel 'de vida del: personal
capacitado,. desarrollando otras dreas de: la:persona, . tales como
las de -afirmacidn, segur:.dad proyeccidn: personal, incentivacidn
sobre metas y propésitos. en- la vida elevac:.on de.la autoestlma,,'
auto:.magen Y autoaceptac:.on, ; etc. L : .

mejor
regultados;
tales.  como

com::muac:.én e
:aners:.on real'
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Kearsley G. (1982), dice que las etapas mds importantes en el
modelo de recursos requeridos para el entrenamiento son andlisis,
digefio, desarrollo, -implementacién, evaluacién y control. Si
cruzamos estos conceptos con cada uno de los subsistemas del
sistema de capacitacién para identificar los recursos invertidos
en cada etapa administrativa, tendriamos una matriz de doble
entrada que ayudaria a sumarizar costos parciales para después
obtener costos totales.

RECURSOS INVERTIDOS Y SU RELACION CON EL
SISTEMA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

Planif. | DNAC Elab. | Habil.

- Analisis o
T
A
P i ‘ _l;é;aFrollé ;
’ Implementacidnl:
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Para poder llenar cada- uno de’ l'os e_pacios,”_.es “necesario -

tomar en cuenta los recursos 1nvert1dos en’ cada. interseccién. de
cada etapa respecto a: . ; E : ’

a) Personal

b)

Maquinaria y. equipo: :

c)
'e)yi Qﬁfas gaétbs
£) TOTAL INVERTI?O

Lo que se debe tomar en cuenta
anteriores = incisos es: -

a) Personal; si para reallzar est.
emplear a un instructor ext;erno_, ‘o sis
especial a un instructor intermno,
honorarios .y gratlflcac:.ones. Se il R
de horas/hombre invertidas, tanto por los responsables de’ llevar a,»"‘
cabo la capacitacién, como el mgnto ‘total de’ horas/hombre;f.
invertidas por 1los capac‘:itandosv cuando” estdn recibiendo:'la’ .
instruceién, todo traducido en ‘términos -econémicos. También'.se -
deben considerar los "tlempos perdidos" . por «causa de. la-.
instruccién, esto es, - la producc:.on que- -se pierde cuando; el
personal estid siendo entrenado'y cuando la” maqu:marla ‘o el érea
involucrada no estd laborando: El tlempo.que invierte el . pe
secretarial vy adm:.m.strat::.vo 'y, otro personal que od
logistico puede cons:.derarse .en-.este rubro. -En. algunas empresas}
sin embargo, se. pueden: cons:.der_ar estos . Gltimos. puntos:i;como
opcionales. v A AT O

b) Maquiijaria v eéu;’.'g:o},"ld'relacionadb con compra




. . VoL : B P 29
: c) Fac:.a.lt:adores de 1a 1nst:rucc16 [ ~necesario
rentar aulas, aud:.tor:.os, salas de proyecc:.

de llbros, cu ernos, papeleria -

{e) Otros gastos,,
no q\iede : encuadrado
relacionado 1
servilletas, sei’v:ic‘ios -de ‘limpieza;
etc.). s e
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‘3.4 Beneficio estimado y real.

En general, a los directivos de una empresa les interesa
saber la relacién de cudntos pesos se recuperarian por cada peso
invertido en la capacitacién. Sin embargo, hay otros factores que
se afladen al beneficio real al elevarse el volumen promedio de la
produccién, y son los relacionados a la mejoria general en la
calidad en el trabajo y al incremento en la productividad,
referidos a la disminucién del tiempo que se emplea en la
elaboracién de un producto; a la minimizacién de gastos por
deterioro de herramientas y equipo; disminucién de gastos por
mantenimiento de los mismos; a la optimizacién de materia prima y
el decremento el porcentaje de material desperdiciado, ete. ete.

También se deben observar otros indicadores como la seguridad
y disminucién de accidentes ‘de 'trabajo; mejores actitudes y un
aboral. reflejado en
“indlce ‘de rotacién. de
Ly tareasg’compartidas ‘eta.
arge’ economlcamente,
.pueden cuantlflcar

mejor ambiente de trabajo; mejor: clima

mejorias de asistencia, puntualldad,
personal, cohesidn de grupo,~cooperac"
Aunque algunos de estoé_féctgges
‘muchos beneficios colaterales
economlcamente Y. pueden
para . una

“coheslén,:
“trabajo

beneficios: mejorar la: ef1c1enc1a'519n1f1c' lograr los . mismos
resultados con: menos costos,fb) mejorar la'efect1v1dad significa
lograr mejo es resultados con’: los - mismos . costos ‘mejorar la
product1v1dad lgnlflca _lograr mejores resultados con - menores
costos", ’ Coer T o




Como se puede observar, segin este autor, mejorar
productividad significa mejorar ambos términos, eficiencia
efectividad, es decir, hacer mis con menos. En este mismo orden
ideas, se podria decir que la eficacia es la dptima utilizacidn
métodos, procedimientos y sistemas que coadyuven a incrementar
eficiencia, la efectividad y la productividad en una empresa.

a1
la
Y
de
de
la
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3.5 Andlisis costo-beneficio

Como ya se menciond en el Capitulo II, el. andlisis costo
beneficio es la actividad gque consiste. en estimar los costos
invertidos en la planeacién, organizacién, dirececidén, ejecucién,
control y evaluacién de la capacitacién, y compararlos contra el
valor de los beneficios que la misma aporta a la empresa. La
importancia de este andlisis consiste en determinar la ganancia
real obtenida, compardndola con el monto total del capital

invertido.
Otro punto fundamental en este ariélisis, es la estimacién de

los costos que se generan cuando’ nd"se'_ialcanzan los criterios de
excelencia =) eficiencia req'ueridd - Para. :esto se - calcula ‘el

n entregas, et:c )

econdémicos:
recuperable) i
llevar a: cabo

inversién:-
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‘.criterio de é&xito (beneficios)

retorno de la inversidn=—
w77 monto de inversidn (costos)

- En otras .palabras, lo que se debe ver claramente, es la

relacién de cudntos pesos se recuperan (o retornan) por cada peso

invertido, cuando la causa de pérdidas econdémicas, al no lograrse
el criterio de éxito, se resuelva mediante la capacitacidn.

Al considerar las diferentes alternativas que pueden
solucionar un determinado problema gue se presenta en una empresa,
se necesita conocer la rentabilidad de cada opcidn, calculada en
base a costos y beneficios. La importancia estriba en determinar
la relacién ganancia real-inversién real. Finalmente, este tipo de
andlisis en una herramienta auxiliar en la toma de decisiones, ya
que contrasta en costo total del entrenamiento en que se piensa
invertir, con la estimacidn de los beneficios que se espera

obtener.
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CAPITULO IV

MODELO DE ANALISIS COSTO~BENEFICIO

4.1 Investigacidn bibliografica.

La consulta de las tesis realizadas en: la Facultad de"""
Psicologia en el &rea de Psicologia del Trabajo, en'la'muestra
correspondiente al periodo 1966-1990, y los temas sobr .
realizaron dichas investigaciones, arro:a lo 91

‘Actitud ' g

Administracién . g
Admén. de Recursos ey
-Humanos- *- 6

Andlisis: de puestos
Ausentismo y. :
Puntualidad . p
Centro de Evalﬁécjén* B
Condiciones de’ ‘' '

Trabajo .
Desempefio en el 25

Trabajo - - : ST Integracion
Ergonomia . . : o . Seguridad: e’ ‘Higiene
Frustracidn “‘en” el Trabajo ‘.
Generalidad 'Supervlslon de S

Psicologia’del Personal -

gl suBTOTAL . .i1s1

" Liderazgo:is: : ‘10 Do
Mercadotecnla Yo . ‘Capacitacién - R 1]
Publlcldad o 6 Evaluacién de la-. ' .
el Capacitacién.’ -_:' 19

ToTAL | o 269
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‘drea  ‘de-

Sobre las 59 1nvestlgac1ones reallzadas"en 1e1

capacitacién, se encontro lo 51gu1ente'

Técnicas de Investlgac1ones sobre o

- Estudio IR E Capacitacién en o
Instruccidn Prog. . ~ 5 Empresas B
Capacitacién de "~ s Tecnologia Educativa AN
Personal (lnvestlg. . ) Equipos de Trabajo R
nivel gral. 'y Slst. . ) Sistemas Abiertos de o
integrales): 14 Enseflanza 1
Cursos de Formacidén de .
capacitacién (nlvel Instructores 2.,
operario) L 7 ' Formacidn Profesional 1
Seguridad S Andl. Exp. de la Cond.. .1
Industrial - : 2 Relaciones Humanas - -1
Deteccidn de Nec. ' . Desarrollo .y Producti-
de Capacitacién’ 7 vidad en las Empresas- 'l
Metodologias para - . :
la Capacitacidn 2 TOTAL PRI 1 R

Sobre  las 19 1nvestlgac1ones realizadas “en’ el . drea’ de:
se’ encontro lo 51gu1ente- I S . o

evaluacién,

Evaluacién;de

de Capac1tac16n
Modelos' Tyl Slstemas;
de Evaluac1on i :

ToTAL .l g
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Como informac1on'complementarla a los cuadros anteriores, se
mencionardn a continuacidn algunos resultados encontrados en el
andlisis de las 19. lnvestlgac1ones arriba sefialadas para tratar
de encontrar qué relac1on exlste entre estas 1nvestlgac1ones y la
evaluacién de la capacltac1o a traves del anéllsls
costo-beneficio. :

analiza la . -
‘capacitacién. de los
sobre "Administracién,

y liderazgo".

pero - ‘nos
sélo no hub

de mejorar:
se impartid,

'Pasépera_’L
evaluacién: d
técnicas y: métod
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contaba con un parametro o estandard contra el cual comparar la
ejecucién de los participantes, traduciéndose esto en un sistema
maleable, ‘ya gque pudo variar -la rigidez del criterio de
evaluacidn.

Arista G. {1978), en . su propuesta de "Una alternativa para
la evaluacién del personal" (Modelo MCI), menciona  que - los
métodos actuales de evaluacién ~'son altamente subjetivos, y la
medicién no  es tomada de la: ‘ejecuéién"misma, ‘gino de las
apreciaciones: del evaluado Establece Que a manera- que sube el
nivel erérqulc se - vuelve mds
diffcil definix se dificulta la

evaluacién, ©

la- temporalidad 'y 1a
sii'como’ sus' consecuencias.. Su.
lases. de ‘conducta’ mantenidas - por
deUmedlclon estd basado en-.
or - lo'ténto los szstemas de

valoraclon de ' las

para
que
un’.

medlda de

Yy ‘que - se
Su" " propuesta
es-.de -conducta y
Sy o familias  de

los; estlmulos
ﬁuestos. o

capacitada;7
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Beutelspacher 0. (1978), en "Evaluacién: de la conducta
laboral", propone una técnica de evaluacién de personal,
definiendo "evaluacién de personal" y “evaluacidén de la conducta
laboral" desde dos diferentes perspectivas: la psicosocial y la
administrativa. Desde el punto de vista psicosocial, se interesa
por conocer la conducta y rendimiento de los empleados dentro de
la empresa vy saber cdmo se relaciona esto con sus metas, sus
necesidades, logros, frustraciones, deficiencias, cualidades,
insatisfacciones, etc., con la posibilidad de desarrollo laboral.

Considera importante que el conocer a cada participante tanto

individualmente como en grupo, contribuye a mejorar las
condiciones de trabajo y de existencia personal, y que cuando
se les da la oportunidad de participar activamente en su

realizacién como individuos que tienen que interactuar, mejoran
su nivel de relacionamiento y se refleja en la adaptacién
eficiente al medio de trabajo laboral.

Degde el punto de vista administrativo, se interesa por
seleccionar al  personal adecuado  para tipos especificos de
puesto, tomando como' referencia .las caracteristicas individuales
de aptitud, habilidad, : interés.y cooperacién, para ubicar al
individuo mas idéneo para“el'tipo de puesto requerido. Asegura
que la-técnica que'proponé” s:dtil para justificar aumentos de
sueldos =y movimientos de'personal; :‘para obtemer criterios “de
selecc1on general para .valorar el potenc1a1 de"

énfasis
Asegura. .
validez.
presenta;

perslgue el
- ser aplicadc
,Menc1ona que
las
os”comportamientos

deseados[ en au caso,
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Concluye que habiéndose cumplido su objetivo, la
investigacién no presenté el efecto de halo va que la
evaluacidén se basa en ejecuciones laborales. Definiendo
operacionalmente cada conducta, se evita la tendencia central
porque se familiariza con el trabajo de los empleados, Yy se hace
énfasis en la frecuencia de las respuestas y en el uso de los
formatos de registro, pues éstos evitan errores constantes en la

evaluacién. Su principal contribucién es que se evitan
discrepancias entre los departamentos, ya que el andlisis de
puestos especifica cada una de las actlv;dades laborales de cada

puesto.

‘en Evaluac1on experlmental de un sistema
objetivo ‘de entrenar a
ob]etlvos de ensenanza'

Lechuga M. (1978),
de capacitacién
los profesores en-,‘

materlales " de estudio;
,base ‘'en algunas -
.d). uso de " ‘una
i tlempo-'

entrenamiento

imparticién

redaccidn - de objet vos : : : icién; vv151b111dad
de ilustracione: cia’ : 11ust ac;ones
sin distractores ¢ ERUNES
exposicién REGLEX; ontac el audztorlo-' ©9) pausas{

veloc1dad de; exp091c10n, :
12) cortesia d 13) audlbllldad ‘de la-
voz;  14)~ resumen' d o 15) enfasls Cde ,puntos'
importantes;. 16) clarldad de respuestas al audltorlo.‘ : :

adecuadas; . 10)’ icd

Villalpando M. J.: (1978}, en "Evaluacidn sistemitica . de  un
curso de capacitacién docente", -evalda-un curso de’ capac1tac1on
para 30 maestros de secundarlas tecnlcas denomlnado "Operacidn

de programas por objetivos". L -
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Reporta que la evaluacidén del curso  que usé el disefio
experimental "Grupo Solomon', permitié 'a los maestros incrementar
‘su rendimiento respecto al conocimiento de aspectos bésicos en
ObjethOS de ensefianza, uso de metodologia adecuada en funcidén de
programas de trabajo y elaboracién de reactivos. Solamente evalud
en una primera fase y. menciona que es necesario realizar el
seguimiento del personal sujetoc a esta experiencia de ..’
capacitacién. Termina realzando la utilidad prdctica de -su -7
propuesta cuando se implementa a largo plazo. Ce

Rodriguez J. (1979), en “Evaluacién de un procédimiéhto
para incrementar. la eficacia.laboral de -un  grupo' secretarial”,
pretende reallzar una_ evaluac1on medzante el Modelo Centro de

e lsus resultados fueron positivos porque se
se logré un incremento y
especialmente en todas

.en. la linea base. Resalta la’
del” +MCI como = instrumento de

apllcaéién'

evaluacién

La evaluaczon de la Capacztac1on (un
de la ‘estadistica en
usando -~ ‘un ' modelo "
‘de puestos, . lista®’’
tos permanentes. s

mejor |
cuanto f Las - s procesos.
C concluye que medlr :
dlca ‘que ‘sus: mlembros hayanf
-Con ‘esta -
evaluar' los”

medlclon as dlfic11
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resultados que pueden atribuirse - como consecuencia directa

después de haber impartido un- programa de entrenamiento.

En su evaluacidén en cuaritO‘_al aprendizaje, los resultados
permiten observar que : a) el aprendizaje debe ser medido
cuantitativamente; b) la evaluacién debe hacerse antes y después
del programa de instruccién;i:c). el aprendizaje debe medirse
tan objetivamente como - ‘sea’ ‘posible; d) es muy recomendable
comparar un grupo control' con. uxi grupo experimental; e) se debe
organizar estadisticamente:: los resultados de la evaluacién para
probar el aprendizaje en vc}uan o _su}co‘rrelac:.on y confiabilidad.

- menciona que su
:el ‘trabajo que se
aqui--donde - debe
xiste: entre = el

En su evaluacid
finalidad es evaluar

en’ elﬂ .
sistemdticamente
participante.:

conducta . del

para
-, como, tecn:l.c
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validez, varias evaluaciones que: estén de acuerdo reallzadas pox
diferentes evaluadores, -son un cr:.ter:.o‘objetz.vo.

Acufia L. A. (1982), en "Tecnologia'e
capacitacién: la evaluacidén como procéso g
con el aprendizaje",
funcidén de la evaluacidén en
especificamente sobre métodos,
evaluativos. En su disefio,
desarrollo de un programa de

mMas, edticat::.vos, s:.no en:

nivel de.
apllcados

propio proceso de ensefianza-aprendizaje.: '

Finaliza "~ diciendo que es pos:.ble :
participen' activamente en toda la secuencdia ;nstrucclonal Y. e que
eso tiene repercusionesg positivas en el aprend:.zaje T B
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Lépez H. (1982), propone un "Modelo ‘de:evaluacién . de la
capacitacién”, -y menciona que la capacitacién‘es ‘un:: importante
auxiliar para alcanzar los objetivos que se fija ' la  empresa,
siempre y cuando sea cubierta en todas sus etapas, Su  modelo
consta de: . ;

A Definicién de conductas A
1 Medicidn 1
B Capacitacién B
2 Medicidn 2
3 Medicidn 3

Establece que el modelo gque propone es de facil' aplicacién
porque ‘evaliia a nivel general y parcial, y de forma mediata . e
inmediata. . Menciona que el paso mis dificil es la definicién de””
las conductas a evaluathConcluye diciendo que ‘el modelo es.un
gran auxiliar para.futuras, programaclones,vpara mejorar cursos’.de
capacitacién, :y para: soluclonar problemas ,.sobre la:,marcha ‘en
aquellos casos en'que’ :
cursos.

Vega* E
aprendlzaj
efectos que
estrategla

La estrategla
1nformaclon por.:libre’
ni limlte de; tlempo)f
crlterlos .de: ‘evaluacién {
de estrateglas y con limlte de tlempo'obtuvo‘el promedlo mis bajo.
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Concluye que la or:.entac:.on acerca del uso de estrategias
cognosc:.t:was t:uvo efecto s:.gm.f:.cat:.vo sobre el aprendizaje.

Respecto a la comprens:.on de lectura, el tiempo, (con y sin
limite) - fue -una’ var:.able 51gn1f1cat::|.va, y con limitacién de tiempo
se - obtuvo. puntuacion ma 'alta. En la comprensién de lectura con
orientacién ~de estrateglas - no se encontraron diferencias
slgm.f:.cat:was. En el libre recuerdo respecto al tiempo {(con y sin
limite), sin restricci6én de éste tuvo la puntuacidén mds alta y la
orlentaca.on sobre estrateg:.as no -fue variable significativa.

promedio mds alto -  promedio mas bajo
comprensisén con limite de tiempo sin limite de tiempo
de lectura sin orientacidén con orientacién
libre gin limite de tiempo con limite de tiempo
recuerdo sin orientacidn con orientacién
Vazduez " .y . Ascencio C..  (1983), en ‘"Evolucién del

entrenamlento en Méxlco. el .papel del psicSlogo en la década de
los 70!'s. " eallzan una- 1nvestigaclon de tipo bibliografica para
evaluar la part::.c:l.pac:.on de  la Psicologfia del Trabajo en el

vprend' aje, ya que ésta ha aportado nuevos

»provocaron el surgimiento y
stro pais, fueron determinantes
au.nque de una

enfermedades mentales, y no como

que se dedicaba
1nterven1r en problemas laborales.

algulen con COHOClmlEntOS par:

El ps:.cologo cont:r:.buyo a esto ya que, en muchos casos, el
entrenamiento’: se, ribid ca dar cursos terapéuticos tipo
laboratorio “de’ relac:.ones humanas y: juegos vivenciales, en cursos
que: se. d:.rlg:.an a;n 2jecutivos, descuidando, muchas veces
por politicas de: la:empresa, los niveles operativos.
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Estos autores mencionan que el panorama empezd a cambiar, ya

que la solucidén para ir mds alld de este estereotipo se encuentra

en una investigacién administrativo-laboral seria y en propuestas

bien estructuradas que brinden soluciones pertinentes que

resuelvan éptimamente las necesidades de una empresa y gque aporten

beneficios reales al pais. Esto le permitirsd al psicélogo competir
y hacerse tomar en cuenta.

Concluyen que es necesario seguir investigando los resultados
que se han obtenido en el entrenamiento desde su legislacién en
1978, para evaluarlo crititamente . Y. al conscientizar
progresivamente su importancia, perfeccionarlo dejando de usar en
su desarrollo técnicas anticuadas.

Guzman E. M. y Megdraje J. L. (1984}, en "Evaluacidn de
materiales instruccionales: un caso préctico", pretenden evaluar
una unidad de entrenamiento, con el objeto de probar si el
material elaborado. para esa unidad. era el necesario y adecuado
para la consecucidén de'.los:objetivos  propuestos. Su estrategia de
ensefianza fue, por medio: de: J.nstruccz.én programada, y el criterio
de éxito era‘la: total:.dad .d las respuestas acertadas mediante un
programa de autolnstruc

n.los lineamientos de la tecnologia
los. de la instruccién programada.
icnica utilizada en su investigacién
Esta consiste en bloquear o tachar un
licontenido del programa, con el objeto
las ' respuestas solicitadas en la
e:relacionan;correctamente con el mismo. Esto es
ta que se le pide al participante,
orrecta si ha ocurrido la conducta

su invéstigac
educativa ' al” J.gual
Respecto .a la: eval a
fue la’ llamada de b
porcentaje de palab
de medir  el' ‘gr
auto:.nstrucc;én
sobre la base:;d
debera ser:‘consecuentemente’l
precursoraadecuad

4lquobJet1vos propuestos para
" aseveracidén se basa en la
comparac:l.on de resultados pretest: y‘postest También mencionan que
el. contenldo :.nst:rucc:.onal nunca ’ser estdtico y va a depender
de las’ necesldades ‘de ‘instruccién que. se vayan presentande y de
los camb:l.os que se; operenen: el mlsmo, por lo que la estrategia de
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evaluacién’ podrd ser. utilizadd = cuantas veces sea aplicado.el
material de instruccién. : :

Finalmente mencionan que s6lo mediante la aplicacién directa
del material ;i.nstri.\cciohél a ‘los entrenandos, y de los resultados
arrojados en ésta;  'se pueden tomar determinaciones. vélidas .y
confiables acerca de.las acciones que hayan de seguirse.

Medina A. - G. {1985), en '"Propuesta de un sistema- de
evaluacidén para la capacitacién en una empresa  paraestatal, con
base en un modelo. sistémico", - tiene su objetivo enfocado a evaluar
la capacitacidn, desde su planeaczl.on hasta su’ segu:.mlent:o a
través de un slstema que esté enfocado a.. ontrolar cada fase del
proceso, de tal)’ ] - . n: deSVJ.aca.ones en alguna

etapa,
correct:.vos y logra 'Tiene

'de- insumo, de
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podria ser considerada como una .accién -independiente y/o
complementaria a la evaluacidn del "costo-beneficio.

Concluyen que es prec:.so ~ establecer un control
administrative més amplio 'y que -no hay gran necesidad de
modificar el aspecto pedagdgico:'del curso. evaluado. Se deben
considerar las sugerencias . que . secretarias y jefes proporcionan

para incluir nuevos temas ~en ‘el mismo y que seria
recomendable involucrar a los jefes en la imparticién de los temas
del curso. De acuerdo a los resultados obtenidos y al beneficio
observado, establecen que el' curso se considera recomendable
para la empresa ya que . diddcticamente ha propiciado el
aprendizaje y ha logrado mayor productividad al evidenciar su
aplicacién en  los pueétos de ' trabajo de los participantes,
ademds que se ha reflejado en un impacto en los resultados
globales de la empresa. .

Banuet A.- (1986) . en‘f "Estrategias-. de evaluacién  para-la
capacitacién . en ) relac:.ones ‘shumanas", = propone ‘una estrategia
de ° evaluacién para.. lps, 'eventos de la capac1tac1on Y
adiestramiento:. que t::.enen ‘ver:.f:.catlvo cuando se - entrena’ ;e
relaciones. - humanas, ..a- traves .de’-las . técnicas de lnstrucc:l.én
mis ~ usuales: ‘simposium,: redonda, panel, ' debate piblico;
entrevista piblica, conferenc'a grupos de discusién, - corrillos,
diflogos s:.multéneos, ; ; “lluvia de ideas, - estudio :.dé:. R
casos, -dramatizacid el riesgo, .plenaria, foro, estado . =
mayor y grupo T TR ' . RS

-humanas se ven afectadas,:’
- como ausentismo, . baja
“etc., son enormes. Por
relac:.ones ~humanas es de suma
F:Lnal:.za mencionande = que las
.solamente dirigidos.
razén-por -la que se propuso
6&05'3 los. eventos que tienen

B (1986), ‘en "Evaluac:.én de un’ programa

Bravo E Y Cabrera A
de entrenam:.ento ca mgen:.eros inspect;ores en. una compania de
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segquros", tienen el propésito de medir el desempefio laboral como
un evaluador de la efectividad del proceso de
ensefianza-aprendizaje. La verificacién de la aplicacién de los
conocimientos y habilidades adquiridos en un curso al puesto de
trabajo, se basa en indicadores tales como las opiniones de los
capacitandos, de sus jefes y de sus subalternos. Losg instrumentos
usados fueron registros observacionales de frecuencia y de
productos permanentes, asi como listas de verificacidn.

Su investigacién fundamentalmente evalué el desempefio en el
puesto de trabajo meses después de impartirse el entrenamiento,
conjuntando esta informacién con la evaluacidén de opinién y la
evaluacién inmediata del aprendizaje. Al integrar los resultados,
encontraron un cambio significativo en el desempefio y calidad de
trabajo, a través de la apllcac:.on de .la prueba de McNemar, en los

puntajes obtem.dos ‘antes 'y despues del curso, asi como- en.las .. .’
las- medlclones que

otro’ lado
conforme .
involucran
destrezas.

'evaluac:Lon eflcaz. :

Finalment:e 2
sistematizada sea pe'rtihente } ; indispensable
c ! racteristicas
y necesidades de cada empresa La: evaluac:.o e sént:.do, puede"
ser una herramienta Util- para conocer : .~y logro de  las
- metas previstas, a fin de retroallmentar lo elementos del proceso

de capacitacién, y asi.. efectuar l_os Ju tes ‘pertinentes vy
facilitar el éxito del programa : g :

El  andlisisde’ la B J.nformac16 obtexuda en: la’ revisién
bibliografica, ; . s sob:ekevaluacn.on‘de- ‘Acufia A." (1982),
Arista G.. (1978), i Banuet V. ‘(1986) ;' Beutelspacher
0. .(1978)," Bravo g:p Y Cab ra’ (1986)",: Est:rada ‘E.(1978), Gomez
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b)
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C. (1981), Guzman M: (1”984), Halfon s. (1977, Lechuga A. (1978),
Lépez H (1982), Medina- ‘G (1985), Mungula L (1985);, ‘Pasapera L.
(1977) , Rodriguez J: (197_9) ;. Vazquez A." (1983) ., 'Vega E, {(1982), y
Villalpando ~J.: (1978), ermite’ observar .que -algunas - de ' las-
investigaciones tlenen i sistencia metodolégica. en los aspectos
siguientesg:’ : ; A

' ‘con definiciones -
] .que; pret:enden evaluar, ‘Y

Hay :anesc:.gaclones
operacionales de’la:
las def;m:l.c:.ones
apreciaciones subj ' no - dan definiciones -

en el crit:er:.o

ursos donde se observa el
fenémeno de capac:.t:ar or' capac:Ltar"" es ‘decir ' sin habérse :
realizado det:ecc:.on de neces:.dades, y-algunos de ellos acred:.tando
el aprovecham:.ento por med:. de porcentajes de asistencia  a los'
mismos. . : .

[ como fundamento '’




£)

101
Hay investigaciones donde no hay una evaluacién sistemdtica de
todo el proceso capacitador, concentridndose sélo en una parte del
mismo. En algunos casos sblo se realizé pretest y postest; en
otros s6lo se evalda al final del curso. En algunos se toma en
cuenta como criterio de éxito una evaluacién tedrica del
conocimiente y no de la ejecucidén en el trabajo; y otras tienen
evaluaciones de seguimiento pero solo una se relaciona con el
andlisis costo-beneficio.

De las investigaciones sobre evaluacién que son consistentes
metodolégicamente, sélo nueve cuentan con registros sistemdticos,

formas de evaluacién verificable y definiciones operacionales en

las descripciones de los andlisis de puestos.

De ellas, tres cuentan con sistemas de evaluacién enfocado a
controlar cada fase del proceso de capacitacidén para detectar
fallas e instrumentar mecanismos correctivos. Sé6lo tres tienen
evaluaciones diagnéstica, formativa, sumativa y de seguimiento, y
las tres restantes tratan de abarcar todos los aspectos
metodolégicos de la instrucecidn (objetivo, eventos, contenidos,
técnicas de instruccién, material didédctico y audiovisual, tiempo
de instruccién, lugar, y evaluacién_) .

La :mvest:.gac:l.on relac:.onada con‘ costo-beneficio se limita
solo a. un curso’ especxflco de'‘n ve operatlvo, Y no presenta una
metodologia que tenga apl:.cab:.l:.dad - cualquier experiencia

Derivado de- 16 an /o, surg la' necesidad de contar con
propuestas metodologlcas
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4.2 Fundamentos Tedricos..

Los principios . metodolégicos’.que’ tienen como trasfondo-este
modelo, presentado en'forma?':sencilla',"consiste en considerar que: . '’

.a)

d)

sta d:.ferenc:.a constltuye el 3

rango en’ que: 'se: e [<] J.terlo de” éxito,  .que. . es el
porcentaje de: . al. conclu:.rse
capacitacidn.. ;

ad:.est:ram:.eni:o ‘re
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" h) - se debe obtener el ihdice ROI' (return on investment) y llevar a

cabo un andlisis al comparar cudntos pesos se recuperarin en cada
peso invertido en la capacitacidn (retorno de la inversién).

Lo anterior permite  realizar el andlisis costo-beneficio,:
convirtiendo esto en una herramienta que tiene consistencia. '
metodolégica, itil. para el psicSlogo del trabajo que lleva una, °°
evaluacién sistemidtica del proceso capacitador, permitiéndole.. |

mantener objetividad y control en la evaluacién de seguimiento.
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4.3 piagrama de flujo.

MODELO DE EVALUACION DE LA CAPACITACION A TRAVES DEL ANALISIS
COSTO BENEFICIO

El modele que se presenta a continuacién es una
representacidén de la funcidén de evaluacién de la capacitacién, a
través del andlisis costo-beneficio.
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4.4 Descripcidn del modelo.

1. Definicién de la misién de la Unidad Natural de Trabajo (UNT).

La UNT esti representada por un puesto, una seccidn, un érea
completa o un grupo de puestos de cardcter interfuncional, .es..
decir, compatibles en actividades o tareas especiflcas donde se
requiera capacitacién. . S

1.1 a) La! Mls:.on ‘eg el fin dltimo o razén-de ser de dlcha "UNT'y

funciones estrateg:.cas,» las i medlda deben ser,
cuant:.f:.cables. Cada objetlv “/debe.;,ger  una- descrlpclon clara-y.

precisa dé’ los resultados claves ,lograr en’ la unT. Los objet:.vos :
deben t:ener los s:l.gu:.ent:es elementos [ARnh o : .
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e) parametros cuantlflcables para ‘verifica elicu pllml nto de
los objetivos. -Entre otros: cantidad. (frecuencla :
veces o porcentaje); calidad (que cumpla con®cié T
requisitos) ; secuencia (que cumpla con cierto proceso) ; tlempo
{que cumpla con el horario/calendario establecz.do), .costo- (que :
regpete un presupuesto determinado);’ durac:.on o' latencia (q-ue_,
se mantenga su presentacidén dentro de una durac:.on determinada
de tiempo regquerido, es decir, segundos, minutos,  horas,: dias,*
etc); condiciones de operacién (que es la especificacién,de la','. h
limitacién de los insumos necesarios para cumle.r el objet:wo)-
entre. otros, mater:.a prima, -equipo y maquinaria,’ herram:.em:as'
Y ut:ens:.l:.os, acervos document:ales, recursos ‘1nformat1.cos,

etc. W

Es :.mportant:e anot:ar que para cada {e)
prescriba una sola meta suscept:.ble de ser med
manera clara se ‘determineisi.:se alcanzo o
igual manera, para cada funcién estrat:eg.\.ca y
clave le corresponde la descrlpc1on ‘de “un’ 'sol
respectiva meta. ;

3. Medidas de desemperio.

sumatoria de los porcentajes
con relacién a su misidni’ Te
de importancia; 'se-ev
grado de. cumpl

ndo ‘ya. cada objet::.vo su porcentaje'
desempeno de la UNT para obtener el

siguiente manera
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a) se rev1sar51 los registros histdéricos existentes en la
UNT para evaluar su desempefio y determinar el porcentaje :

de cumpllmiento.

b) los porcentaje deberén estar basados en una evaluac1on‘

referida‘ a ‘crite
operac1onales

1 porcentaje de avance en el

repercus;on “‘eco!
objetlvo.

cumplimiento.de

4. Desempeiio aﬁﬁiéfacc

.UNT ' no’ es menor a los ObjethOS
iFelicidades!; esto 1gn1f1ca que’ no hay: dlferencla entre lo
que se hace y lo’que debe’ hacerse,,es dec;r, ;

alcanzando’ los: objethOS en un-100% y: slgnlflca tamblen que la
sumatoria del:grado: de 1mportanc1a de cada’’uno. de ellos,
resulta a 'su vez en‘un -100% 'del- cumpllmle‘to con- respecto a su
Misién. Si esto es asi,. presente 1nform 'obre el estudio
realizado- hasta este punto. Sin embargo, en' el se puede
presentar la: poszbzlldad de 1nvest1gar innovaciones en métodos,
procedimientos o ‘cambios’ planeados: futuros, lo que en prlnclplo
suglere neceSLdades ‘de” capac1tac1on al personal

4.1 Si el desempeno de 1
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4.2 Si el desempefio de la UNT es menor a lo esperado, se procede
a realizar un procedimiento sencillo de an&dlisis causa-efecto,
tal como es el Diagrama de Ishikawa,’ conocido también por su
forma como Diagrama de Espina .de Pescado. La espina dorsal o
central es el camino directo que lleva-a la cabeza del pescado
donde es colocado el problema a analizar, y las espinas o
flechas que la rodean indican las causas y subcausas que
contribuyen al problema.

Este es un método sencillo para descomponer un problema en
sus elementos bésicos girando el andlisis sobre las palabras
claves de "causa y efecto". Uno de los resultados producto de
este andlisis serd la determinacién de las causas de que se
estén dando esos efectos indeseables; y otro serd determinar
las formas en que se pueden solucionar dichas causas. Al
elaborar un programa de actividades y responsables de las
acciones correctivas de solucién, se podrin eliminar las causas

del problema, efecto o caracteristica de mala calidad analizada.

La presentacién de un informe a los directivos les -da la
posibilidad de determinar qué acciones correctivas ‘se resuelven'

por medio de capacitacidén, y también cudles se. resuelven -por. . -’
medio de estrategias organizacionales. El. resultado més" 1mportante o
serd conocer las que desde su perspectiva se resuelven‘po:.medlpﬁ'

de capacitacién, y contar con la autorizacién de'seguir‘édelahteﬁ
La descripcién breve del procedimiento del anallsls causa efectO‘
se encuentra en el anexo II.

S. Deteccidén de necesidades de adiestramiento y capacitacidén DNAC

Para confirmar que las causas. identificadas..en. el paso
anterior se resuelven por medio de capacitacién’ y.que el desempeno
es menor a los ObjethOS, se debe reallzar la DNAC
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tareas y actividades en que serd capac1tada cada persona; y la
determinacién de las prioridades en que se estard implementando
dicha capacitacidn. ’

En este Gltimo punto se puede confirmar la informacién del
andlisis causa-efecto, es decir, correlacionando las causas
encontradas que contribuyen al problema, con los resultados de la
DNAC al priorizar necesidades de capacitacién. Los Anexos III y IV
presentan dos procedimientos para realizar la DNAC.

6. Confirmacién de necesidades a resolver por capacitacién.

6.1 Si se confirma que las necesidades detectadas no se reéuelven :

por medio de capacitacién, se deben investigar . las .causas
organizativas que las provocan para proponer cambios. en politlcas
para satisfacer necesidades (ver subinciso 4. 2) S

6.2 Si se conflrma que las necesidades detectadas‘
por medio de capacitacidn, se elabora el progr
capac1tac1on y adiestramiento de. personal
trabajo, se puede seguir la metodologia: del Sl“

Capac1tac16n Yy Adlestramlento, propuesta en elf

7. Estimacién de repercusién econémica.

7.1 8i las neceSLdades detechadaa no tlenen estlmada su
repercusién econdmica,  ésta. se realiza calculand
porcentaje. de 1ncump11m1ento de los’ objetlvos
tomando como base la‘informacién del tin

en el logro de objetlvos,ro‘por deCLSlon'estratéglca de los d
directivos de la organlzaclén : L

o alcanzados; .
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8. Costos de la capacitacidn.

La elaboracién del programa de capacitacién y adiestramiento
deberd tener calculados de la manera mds exacta posible,  los

gastos en que incurrird la capacitacién al llevarse a cabo.

8.1 De no contarse con lo anterior, se debe calcular el costo
total estimado, de acuerdo a la informacién concentrada de la

matriz de informacidén sobre recursos invertidos y su relacidén

con el Sistema de Capacitacidén y Adiestramiento, que se
presenta en el apartado de inversién real del capitulo III.
Se presentan en el Anexo V. ’

9. An&lisis costo-beneficio.

El andlisis costo beneflclo
siguiente manera:

1) Determlne’ ‘p 3 ‘un”
semestre fi :
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4) A continuacién se formularén las estrateglas de accidén o.
soluciones tendientes a eliminar total o parcialmente cada
una de las causas gue dan origen a estos efectqsrlndqsgables.

§) Estas soluciones podrdn ser de dos tlpOS' estrateglas de
desarrollo humano y estrategias de acciones especiflcas.‘A
cada estrategia deberd asignarse un responsable, fechas de
cumplimiento, y un costo estimado. . : -

6) Se determina un criterio de é&xito, es decir la meta a “".
alcanzar por la UNT, que indicara: el’ rango o porcentaje a:
lograr del porcentaje: de 1ncump11m1ento de:los objetivos. que

se pretenden meJorar con la capac1tac1on. Este crlterlo de'f

costos ‘indirecto

9) Para el célculo del b nef
operac16n %
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beneficio=mcosto del criterio de éxito-costo del monto
de inversidn

Esta cantidad corresponde al beneficio estimado,  (cantidad :
que se convertird en beneficio reaL una vez realizada la
capacitacién y haciendo el-cdlculo con cantidades reales).

10) Finalmente se calcula. el ROI que es la gan cia; por unldad :
monetaria 1nvert1da, de acuerdo a: la. slgulente férmu1a~ .

_monto del criteriqldé éxito

méds ‘de ‘1 es un indicador recomendabl .
capacitacién. La TUltima tarea de esta sec01on sera
informe para aprobacién. - :

10. Aprobacidén de presupuesto.

10.1 Si no se tiene, simplemente se présént
obtiene la aprobacién correspondlente
este nlvel se cuenta con argument

10.2 8i ya sevcugnta co

de’ Capac1tac1on (pl nlflcaclon DNAC,velaborac16n del




ejecucién,‘y evaluacxon),

programa habilitacién, :

a continuacién se repro uc
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' RECURSOS INVERTIDOS Y SU RELACION CON EL
SISTEMA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

Planif. | DNAC Elab. | Habil.| Ejecuc. | Eval

‘Aniliais TIS,
E
cr Disefio TI$‘
A
P Dasarrollé ?;$f“
A -
Implementacidn sz,
s Control| TI$1

:uno'delos’ espacios

ertido

Para poder ‘llenar’ cad
tomar en cuenta los recursos’:
cada etapa respecto.a: “

a) Personal

b) Maquinaria~yféﬁﬁip6

c)~Fa¢ilit§d6?§§ e la instruccié

d)iMétefialea; fapoycs audibvisuéiéé\_,
e)-Otros gastos

£). TOTAL  INVERTIDO
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11. Evaluacién de seguimiento.

En lo que se refiere a la evaluacién de seguimiento, se
pueden tomar en cuenta diferentes métodos, ejemplc de los cuales
se revisaron en el capitulo II, y se analizdé su interrelacién en
el anexo I. La Unica condicién que se espera se cumpla es gque
dicha evaluacién se realice .de manera sistemitica, con
congistencia metodoldgica, y referida a criterios objetivos.

11.1 Si no se tiene, el .sequimiento se puede dar inicialmente en
dos niveles: evaluacid
capacitacidn; y evaluac1on_del logro de los objetivos
establecidos. .Poster rmente,,el seguimiento sigue con una
evaluacién en el puesto -de trabajo, seccidén o &rea, es decir
la UNT,.para verlflcar la transferencia del aprendizaje.

De las estrateglas, tanto las de desarrollo humano como
las de accién”especifigas, se realiza una evaluacién de
compromisos cumplidos. ' :

11.2 En este punto se comparan los.niveles alcanzados con el
. criterio de éxito establec;do, es decir, de la diferencia
entre lo que'se hace,. de.lo que se deberia hacer, se tenia.
como. meta cumplir una parte ‘oel 100% de esa diferencia.: De
esto .surje . la informacién: necesaria para poder reallzar el
anallsls costo benef real y el ROI real.

12. Cos£07b§§é£1c16 realiy.

dos los. pasos menczonados en el
iférencia que los datos que se estaran manejando
1 :mgn:e‘eran estimaciones y aquf ya

Se reallza lleva
inciso’ 9, :con’l
serdn los:reales;
serian’ los definitives:
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i
:
13. Presentar informe

!
, El informe debe contener todos los  incisos . descritos,
pregsentando de manera clara las conclusiones finales, la -més
jimportam:e de las cuales de referird al RQI",' el que esperamos
siempre sea mayor a 1. En el Anexo VI se presenta un cuadro gque
resume todos los incisos anteriormente deSarrollados, en el cual
:debe concentrarse toda la informacién a presentarse en el informe
final. C

i
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CONCLUSIONES

La mayoria de las 19 tesis que se encontraron en la muestra y
que se relacionan expresamente con el tema de la evaluacidn de la
capacitacién, solo la han abordado parcialmente, si bien se han
realizado de manera sistemdtica pero sin llegar a evaluar todo el
proceso capacitador. En la muestra tomada no se encontré un modelo
que aborde 1la evaluacién en todas sus diferentes funciones, a
saber: '

diagndéstica: precurrentes
v-~prerrequ151tos-u '
ok pretest”(repertorlo (] nlvel de entrada)

1nstruc01on.
les dldéctlcos

udiovisuales’
1nstrucc1on

por su momento:
de aplicacién:”

evaluac1on de pertl
E ‘materiales, herramientas
: "‘evaluac1onide ‘instructores.
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i } evaluac:l.on de la logistica ]

(:.nstructores .

tedrico metodol_og
inversién privada
gubernamental.’.i:

brindax me;ores alternatlvas para el quehacer del ps:.célogo del
trabajo. : . -
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Ya que este trabajo se desarrolld bajo lo modalidad de
investigacién documental tomando como universo principal las
investigaciones de tesis sobre capacitacién en el &rea de
Psicologfia del Trabajo a lo largo de 24 afios, se espera que
promueva mAs propuestas, modelos, e invegstigaciones scbre el
andlisis costo-beneficico en la capacitacién y adiestramiento de
los trabajadores, y que contribuya al desarrollo de la P51cologla
del Trabajo y de los profesionales que la ejercen., :

Finalmente, la evidencia mis importantes que  resalta hasta
este punto, es que en las tesis desarrolladas en la: Facultad'de
Psicologia de la UNAM, en la muestra tomada como” “base que?
comprende el periodo 1966-1990, no se . han' desarrollado suficiefites"
investigaciones sobre el andlisis costo- beneflclo, Y es: necesario
proponer mds metodologias para reallzar la evaluacxon de la
capacitacidén a través de este anallsls. : BRI "
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ANEXO I

f!ITACION, ADIESTRAMIENTO Y METODOS DE EVALUACION




N3BINO 3a YT17V4

10¥ 130 61021¥311
s0131

+~01S03 WNIKITING S11WNvIQ N N
g T 01214388 1S
+1¥ OM S0A1137ND ° NM"“: . -
T S e DL
IS
WIS

WIS T~ NIWOITY

Qld WD OO
E—-O2O0OW

«INWISHI $OA1L3PAD
15S00M!
30 ,._—L-‘n_ s~hm§_°
E3ILILIRRRELER) NIBINIDVILY ] -
WHG)
AU
cx-.—_”_"“-: . . q:-”“—“nam
fsare - saisnre WINNG
h . ﬁ o 'PANQY YENLINY, 3
TRviTLen olsmneniae (v oI
1
|
;
[ 4 (]
o
w,
LU UL M 3 IeNe n NO12¥INYY

NOIOVAIVAT 30 SOUO0LIW A OINITWVHISIIAY °‘NOIIVIIOVAYD 30 YWILSIS




7NDISYIANE 20 01503 MOIdvWvaNOI()
130 015DNINSIVe/O
-WN11$3 01SINGNSINE HOTIVNVANOI(E
X EHT
-uRIND 30 % 30°M03D WOISNINI4INIY

10¥ 130 NO1)¥314TuRALD

01I1aIN2e

01503

i

(121AN3V4Y 130°dSNvaL)
Sfvavel 30 01s3nd
13 NY HOTIOIEAINIA

1300113080 30 ON901 130

KO13vI141W1n) 1531504

CONIVIP-¥INUHISHI T9AI(Q

N3 01NIAY 130 SUSRARCLY

SOUNYLIIWAYI 30 NOIIYNINADCD
¥)1909v03¢ 4 ¥IIL
=$1901 +vALIvEIE0 I¥IINIIL

VIOWIIIISD 20 NOTIWII4TEINIL
YH1ISLS

130 IWHINIS HOSIIVIIJLUIALY

1

1

saisary

- —ny

0IN3fuIN93S 30
NDIJUNIWAZ

vl¥Ia3uNt

woroemens |5

NOLINIIN

UNVES0Nd 130
NOLIULINTAWH

"T0A3

ey
T30 #012vi0RYT3

I OX3INY




124

ANEXO II

El Diagrama de Ishikawa o de Espina de Pescado, es un métodO‘

sencillo para descomponer un problema en sus elementos bés;cos4‘:

girando el andlisis sobre las palabras claves de "causa y ‘efecto!. -
La espina dorsal o central es el camino directo que ‘1leva la.’
cabeza del pescado donde es descrito el.problema a anallzar, Y as o

espinas o flechas que la rodean 1nd1can las causas y ubcausas que o

contrlbuyen al mismo. .

que se estd 1nteresado.
vez, llamado‘
anallzar), ;
mayores, Junto con

programa:
acciones

tanto

y proveedores

del servicio- -5 producto en’cuestiéni Este procedimiento simplifica
el ‘andlisis.y ‘brinda ‘objetividad para.buscar posibles soluc1ones a’
cada problem Desarrolla un alto nlvel de creatividad ya que
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alienta . al flujo de ideas cuando especialistas de una drea
determinada. o de diferentes &reas, analizan: un. problema desde
diferentes perspectivas. TR

consulta de la amplia literatura gue hay ‘sobre. estetema. "



ANEXO II

DIAGRAMA ISHIKAWA O DE ESPINA DE PESCADO
ANALISIS CAUSA — FFECTO

PASO 1. DEFINIR EL PROBLEMA

— wm [ = ]

PROCES) DEFECTUOSO CARACTERISTICA DE
NO CALIDAD

PASO 2. IDENTIFICAR CAUSAS MAYORES

rc‘usu‘ I CaUSA 8 I ] CAUSA & l

I Lcmqu

PASO 3. CLASIFICACION DE CAUSAS CONTRIBUYENTES
[z | o] [ o |
~ N~

[ == ]

[ | [P [

PASU 4. IDENTIFICACION DE CAUSAS MENORES Y
RELACION ENTRE CAUSAS

=\
N —=
——/—’/\ 7-7 CARACTERISTICA DE

PROCESO DEFECTUOS0 NO CALIDAD
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ANEXO III

Jiménez O., A. Deteccién de necesidades para la capacitacidén y
adiestramiento de persocnal. Mecanograma. Facultad de Psicologia,
U.N.A.M., 1979.

GENERALIDADES

Debemos considerar a la capacitacién, el adiestramiento y la
educacién dentro del escenarios de trabajo, como un continuo de’
acciones que el programador tiene que planear, disefiar, . implantarﬂ
y evaluar para llevar a buen termlno la mistica del Desarrollo. de
Personal, que no es otra gue contar con, personal competente eni:su
puesto, con repertorlos conductuale ;
puesto 1nmedlato super O.

encontramos:
deaarrollo

permitan: alcanza
detecta ‘na-

UE QUEREMOS.
entada ‘de ‘que
,ra hacer los
andlisis-. pertlnentes ueden ser los

51gu1entes

Manual- de’ polltlca
Manuales.de: procedlmlento
Anglisis de puestos
planes'y prqgramas“d

;(manufactura escalafon)
eval ua01on de: puestos
a: organlzac;on
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~Determmac16n de objecivos
Ley Federal del- Trabajo
Contrato ley :
Contrato colect:.vo de’ trabajo .
Reglamento interior de: traba]o

Estos mater:.ales pueden .darnos la respuesta de lo que la
organizacidn quiere. o -

Ahora pasemos a, lo. 3 108 ndlcan 1o que la organizacidn
tiene, es decir, los res ltado o LO QUE TENEMOS

: reclutamlento,

Controles y: e
despldos .

5i estas fuente ;
validez, el programador debeVlnicz.ar lai {
datos relevantes . para proceder . “1att e
descripciocnes, si es que las hublera i

orden y procedimiento: especiflco
partes de un todo. Por L
similar al dlagrama‘

base para 1dent1flcar .
tenemos" .
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Por otro lado, resulta frecuente que la organizacidén carezca

de memorias escritas sobre los eventos que se han suscitado, lo
cual es un inconveniente para la deteccién de necesidades, pero no
un limitante infranqueable, pues podemos organizar de inmediato
comité de investigacién, lo cual se encuentra previsto en la ley
sobre capacitacién. Y para identificar el "qué tenemos", contamos
con técnicas de precisidn para observar la ejecucidén del personal,
como son: registros observacionales, listas checables b's
cuestionarios.

2. Andlisis y organizacidén de los datos. Se debe analizar los
documentos recolectados para asignarlos como base de nuestro-
trabajo, cuidando que sean claros, relevantes, confiables y'
validos. De no ser asi, debemos regresar al subpaso l.a para °
hacerlos ampliarlos y/o corregirlos.

Determinar discrepancias. En este paso, tanto losg indicadores de
lo que queremos como los que especifican lo que. tenemos, deben ser
transformados a un cédigo numérlco que permlta la: comparac;on ‘para
establecer la distancia que ex1ste 'entre ambos (es. "decir, 1la
necesidad) . o

Reporte de necesidades. zado ‘los manejos

convenientes para obtenexr ! . regquerimos
ordenar los resultados en ‘términos lad;: redactando los

objetivos que se pueden cum capacitamos  ©
educamos al personal. ’ R .

Toma de decisiones.: Para
Comité de Capacitacién
organizacionales gque ‘s
tome.

REFERENCIAS BIBLIOéRAFICA

Kaufman, R.D..~Planificab én’;de
México”'

Mager, R.F. Preparlng 1nstructlonal;objectlves. Feéron; R
Publlsher Palo Alto, ‘cal. 1962 ST
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ANEXO III (cdncinua‘ciéz{)' :

DIAGRAMA DE FLUJO PARA DETERMINAR NECESIDADES DE ADIESTRAMIENTO s




ANEXD 111

PASOS PARA LA DETECCION DE NECESIDADES

LEVANTANIENTO . RECOPILACION OEL
DE DATOS ACERVO DOCUMENTAL

la l s

ANALISIS ¥ ORGANIZACION
DE LOS DATOS

SoR
CONF IABLES ¥
YALIDOS LO§
DATOS?

ESTABLECER DISCREPANCIAS

Cuantificar JCuantificar
QUE QUERENOS | QUE TENEMOS

!

ELASORAR REPORTE
PRELIMINAR DE
HECESIDADES

ToMA DE
DECISION




PASOS PARA LA DETECCION DE NECESIDADES

LEVANTAMIENTD

DE DATOS

RECOPILACION DEL
ACERVO DOCUNENTAL

l sl

ANALISIS ¥ ORGANIZACION
DE LOS DATOS

SON
CONFIABLES ¥
YALIDOS LOS
DATOS?

ESTABLECER DISCREPANCIAS

Cuantificar | Cuantificar
QUE QUEREMOS §QUE TENENOS

j

ELABORAR REPORTE
PRELININAR DE
HECESIDADES

T0NA DE
DECISION

ANEXD 11




ANEXO IV

DETECCION DE- NECESIDADES MEDIANTE PROCEDIMIENTO ARMO

. Elaborado por Nava C.y Rodriguez C., Y Pat:.no H

(1978) -
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ANEXO V

Una manera de concentrar los datos referentes a-la. 1nvers:v.on:
real, es ir anotando ‘los gastos en que - ge; van J.ncurr:Lendo conforme‘ :
se estd. dando la capac:.tac:.on. i

adm:.m.stratlva, relac1onandol §; con’
subsistemas del’ s:.st:ema de capac:.t:ac:.on
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RECURSOS INVERTIDOS Y SU RELACION CON EL .
SISTEMA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

Planif. | DNAC Elab. | Habil.| Ejecuc.

analisis

i Disefio| ;

beaarrollo TS

Implementacidn TIvs

Control

:espacios;

Materiales y- apoyos ' audiovisuales .

e) ‘Otros gastos

£) TOTAL INVERTIDO Ligoadlaas "
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Lo que se’ debe tomar en cuenta para'cad ﬁhb:de los_

anterlores 1nc1sos GS'

relac1onado

serv111etas
etc.). .




ANEXO VI
CUADRO . DE INFORMACION CONCENTRADA PARA EL ANALISIS
COSTO-~BENEFICIO
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| soemraFicacion ok Le w}

ANEXO VI

FNTEGRH"ES OE LA INT A I:APM:H‘\;I

ENPRESA: HOMERE  PUESTO O CLAVE O FUNCION
DEPARTANENTO!
INIDAD:
PERIODO A EVALUAR:
Inmm LABORAL DE LA UNIDAD NATURAL DE mmﬂ
2 DESENPEND 7 RESULTADOS |4 5 REPERCUSION
5 EFECTOS
OMETIV % OE INPORTANCIA |% DE CINPLINIENTO| MO LOGRADOS ECOMONICA
foe % %
108 % T80 %
s C A U S & S
NAND DE OERA | WM. V EQUIPD NATERIALES _ |WETODOS ¥ PROCED.|  SUPERVISION NEDID A,
7 3 ESTRATEGIAS |18
+ cxanincio] ST T oo il el | Y, |
¢ BECRubAS | hman O | EFIYES ; DE &XITO
%
190 %
ANALISIS COSTO - BENEFICIO ESTINADO
RESULTADOS MO [(5) an a9 BENEFIEI0 = Rl =
(3) LOGRADDS R oM BE $ CRITERIO OE 10.CR =
XA ERORMTLn PO R XN °F | eiawceto 1hy. | MTE IHERSION
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GLOSARIO DE TERMINOS

ACTITUD: Disposicién afectiva de un individuo hacia su t:,rgbalj}:’);*u_que .
es susceptible de modificarse dependiendo de las: sacisfaccionea o
frustrac:.ones que su desempeﬁo le brinde. se conoce t:amb:.en como

ADIESTRAMIENTO. Es el proces'

APRENDIZAJE: Proceso de
de un capacitando,-
sometido, siendo ‘talicambi

CALIFICACION: Valor. qu
habilidades © actitud
de las funcioneside:s

CAPACITACION:
individuos. de.ur

DESARROLLO: Progreso integral' de
que obtiene al- adaptarse al med:.o
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EDUCACION: Es el proceso mediante el cual se dota al 1nd1v1duo de’ v
una organizacidn,
funciones de su puesto de trabajo. .

ELEMENTO: Actividad de enseflanza-
ejecucién normalmente unitaria
evento de ensefianza. i

ENSENANZA: Es la disposicid
facilitar la transferenci

evidencias.

EVENTO: Médulo de ense
varios elementos. .
curso de capacitacié

HABILIDAD: Destreza
ocupacidn, !

INSTRUCCION: Es e
la transferencia
principios: tecno

INSTRUCTOR:  Persona. f:
pedagégicos 'éuflc;éhﬁes
personas ' en él
trabajo. Es. ‘el
capacitacién y adlestramlen
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METODO: Modo sistemdtico _de’ i‘trabajo,, dirigido

METODOLOGIA:
que se llevan a -
desarrollada. o

Estudic y descrlpc1on ‘delog metodos y procedlmlentos
cabo

MODELO: Representaciénesqu
trabajo. Se dicetambién
cualquier individuo- cap
integramente.

OBJETIVO: Fin o meta que's
de ensefianza-aprendizaj

OBJETIVO INSTRUCCIONAL:
capacitandos serédn cap
instruccién. También de
observable, deflnlda en‘f'

PARTICIPANTE: Persona’ vm' 1:

actitudes.

FROCESO: Serie de'.
escuderilmente, - que s

SISTEMA: Conjunto’ elementos : combinaciones elemeéntos
distintos entre‘} pero estrechament int rrelac1bnados S
interdependientes," que forman un conjunto unltarlo,_y tlenden a- un
fin y objetivo comﬁn.. - :
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TECNICA: Medio o modo de conseguir datos o.informacidn. que'lleven a
la solucién de un problema o trabajo de’’ :anest:l.gac:.on. Puede
comprender métodos, instrumentos, aparatos: ¥y procedlmlentos.
También se puede entender como la modal:.dad
desarrolla un procedimiento.

TEORIA: Agrupamiento sistemdtico - de::

significativo.

UNIDAD NATURAL DE TRABAJO: La UNT' estd r
una seccién, un &rea completa o unig:
interfuncional, es decir, . npatib
especificas donde se requiera capacitac:



» ~ FALTA PAGINA
dda.....
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