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INTRODUCCION 

La evaluación;. como. parte fundamental.del pro.ceso educativo; 
permite establecer la .éficie.ricia•. del ::.en~renamiento, . verificando 
así el logro d.e 169 obj ~ti vos pl,aritea~os '. · .. · ·.. ; <. < >< , . · .· , 
dif ic~~:~dq~~i~:·H~~~t~;:~_·.,(;;~}~!~~i~~s1}t(oCi:•.~=~ 10·~¡?~á,9.0:~~~~=;: . 
administra ti vo·;:<educati v'?;! y·::·de :, entr,e.namiento : laboral,· el• presente 

~[m~~~1~~~ía~~~~ª~~;¡~t~~~~1,~~j 

':~; ., •.• ;/í_.:.-Ó)·::./{· ,'~<-.· -
Pensando. en lo,. ant'erior, • ·estéi : propuesta•, inten~a\da:i:-:.;respuesta. · 

l:f f ;;;:ffe~l~~}~~~~;W~Wi~~~1tá~l~iiti:rt~*~~~ •..•. 
. • ;._;" _, ... , •. ' ' -~ ,, •••• _.- .1' , 1 .... , 

desar:~ll;ri;:~.· .. p~:~~610de:r:::~:±~z2E:pf~~:!:f =·: ·'.:JtkiJ~~::\~:;! •·•··· 
albores. de la humánida~;;'ei/dominar/liabilidádes: y •·aprender;:n~eváá ... 
destrezas' .· permi tia/al·; h~mbre:.'1a • simple' sobrevivenci<i;;. riespÚésf'se; ,·, 
revisa.n . brevemente • iO's hitos , históricos del.· desarrollo)\d~:: •ia ; 
industiia hasta'.' riúéiitrc::>s ' días·; i obsérvando . como •se <va fo:Í:'mal'i'zarido •. 
la iristru~ciÓn técnica, dei·: personal dentro de las•. émpresas<y vari 
surgiendo·· diferentes ;·.'ínet6dologíás~. para el .. desarr'olici". éie :·:·'1os 
recursos. cíuniáncis:.: ~-i?01;iterio~ente se abordan diferentes . inarc.os 
conceptuales'sobre ia..;capácitación ·y el adiestramibi:o'y se';revisá, 
su· reglamentación legal · en nuestro país como .. 'derecho'.· de .· lÓs 
trabajadores. · ¡>inálmÉ:mte. se consideran las implicaciones'_· de: .:1á. 
apertura comercial 'dé '.las fronteras .del norte ante la entrada en .. · 



vigor del Tratado de Libre Comercio y su relación 
desarrollo de los recursos humanos. 

'·' ,., . 
,<,, 

iJ 
con-, el 

El segundo capítulo presenta .el sistema de capá:citaéión Y . 
adiestramiento y cada uno de los subsistemas del :mismo; /ási.•'cámci. · 
diferentes definiciones sobre evaluacióO:;>y.• diverscisf,iicercamientcis .; ::• 

:~:~~~~:~!~~~i~o:r:u · :~~:~~sie~~~~v~luación . <(iªL~a·• '.:ttt~~~:~t~85~ j',\su.: · ' 

., .. !:~~:::,~'"x.;;·~.t:it:·.~.ti'~~;.#~:;~~¡j~~~¡:g;~&·--·. 
el cuarto capítulo que¡ preseni:a.u11 modelo'paraii,a'"évalü;¡¡ci6n d~:;iá.•.· ... ,' 
capacitación a través éieéste:. i:ipodé .. anál~sis'? .'.;: '~··':e.••.•···;·;.,·':.;•, ~.:.~".:.: .: . 

~g~;;~!·:~~~ri,~~~~~~tt,t~f J~~f~¡\ __ 
análisis· costo~benéf.ici'ci éri la'. capacitación }r, adiestra¡;¡ierito de:· 
los trabajadores, .Y. que. contribÚya.·a.1 'de·~arrouo':cie. la,'i?sicología· 
del Trabajo y de los profesionaÍes que la ejeréeri'. · · · 
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CAPITULO I 

CAPACITACION 

l.- Capacitación y Adiestramiento. 

1.1 Antecedentes históricos 
El mundo creado por el hombre no es un murido natural; . es ·un 

mundo histórico que cambia constantemente. El mundo: en . e.l ·'que se 
desenvuelve es un complejo de relaciones ::i;ióui::ié:as, · :'ae 
transacciones economicas y de organizaciones 'sociales·, :que:_' va 
creando :una cultura en desarrollo .transformador:'pérnianerite: · 

aj ust!;' ~:mb~~n;J:;:redeha~c~::"a':Jit~~? i:~M~1~Ir~~:~,ª:P::~:e~bia: 
circundantes._ comci. individuo; al ;d;•,·pe'~fecci'onando\:dÚérentes -· 

.. : ·.):·:,. ·.>>':;·, -'·>i:·. --:.~ ~j ._, 

no 

··un 
esquema mental sob;re i· el':'• qtie'.'1. va:.: inventando';•: todo .·,·'O:Tiene _que ser 
creador intelectuai: de ·_sus .. oí:ii-aii ·iini:'e's cde'' lÚívarias; 'a~ c'abci' ' muchas' 
veces, intuitivaméni:e·,~~~/rie!>. ;~;_e.s.t:aI iníanera•.'" .va· ·•·-transfórniando 
constantemente 'e1:·~~nao:'q,:;~,1,~. rod_~::i -: ' ''" ,;''.' ':;: , ' > .. ; '<· : 

'; .;-.:¡'>':·~ :_{;:.. <,, .... :. '' ., .. '. · ... ,·, ...... . 

Al frarisforiri~;/1~,- ~~t\lraf~:za, ;~:.:transf~r1La J:~is2~Sa1· 
apropiárselá yi ut'ilizarÚ· para .. •1Cls·.· planes PºJ:" él pensados, empieza 
a organizar:. su trabajo; El' hofubreé es ·.creador:~:. de' sí mismo y 
recr·eador deluniverso_ riaÍ:Urai: ·_ser:.inventor y trabajador' 'es. ·ser 
creador. Los productos de sll trabajo, desde. fa más rudimentaria 
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punta de una fl~cha, hasta ias. bombas atómicas y. los satélitE!s, 
son muestra de .ello. Sin 'embargo; m\lcho: de ·ésta" producción, de 
objetos no la. realiza, aisladamente; la debe' recüi:zar:·s.ocialrriépte. 
De esta manera, establece relaciones-" de· ·organización'. y.: trabajo en 
comunidad. •'.-:~ t , ··=.~·_.¡ .. :r .. ,.,.· :\~¿;'.r .~- · ·-.t,-;!·, .- ·:·:;:;.;··: 

.·., . · •. ·., ";.e " \r.:o_,::,~· 

Garzón M. y ~a~·;,¿~ J~ (l94~¡.; 

.,un ·el·· 

que tieFé'que·aprende.,:r·~á vivir:. 
';• "·''e'..:·-~·.:·~ ~ ; , ,' . 

El:,· ín~rido:. es<:peru3acio\ e interpretado sobre -· lá base de lo que 
éste l'e'.prÓporc'io'na '.· .. El pénsar es un componente indispensable del 
crécimiento"'aé',:"su:.'acción en su ambiente; de la creación de. sus 
formas: :.·y:'-': relaeio,;és: : de - trabajo; y de, la proyección de 
posibilid~des·,-dé, ed1,1caciÓn y desarrollo . 

.. ·•,"• ""<'·. _;,,.,; 

E~tas~:~premisas fundamentales se encuentran· siempre unidas, 
aun cuando;•; en'• circunstancias determinadas, a'lguna de ellas ... Pa,rece 
tener 'más :imp6ri::'a~Cia. ,- En·. última ·instancia, todas implica11. siempre. 
formas de· t~a.~aj o'. y· ?.rganizai::ión. · 

·:.· ';.>._.;./·/)~:(_: .. :\/;':;:,>< :_..:_·. '- ,,·,_. ...... ·'.,,··.,·.·.:.<· .. ·_···:.:· :.".:-< .·. -.';::·.,'.-.. -·<·~-:· .-· ·. 
De · esta' manera;: el aprendizaje de•. habilid¡¡des c"gllosci ti vas; ·. · 

g¿~~~11t~~~~f;,:~r~~l~i*ii~~~~Jtfü27'!. 
convie;rte .entonces en la tarea cotidiiina'.;dE!·: do~ar ::a: los,· demás; dé· 
ciertó~ :.·. reJ?ertoiios .:C:ond11ct:ua1es~ qúe l?é~ióii:alí~.8obrevi v:Ir; . i;ior:" un 
lado, y .. deminar ; hahilidádes.: cada ; vez. mÍis~especia~ iZadas /: por iOtro 
lado. 

0

Este · fenó;neno educad vci i . se.,va 'dando :por ensáyo.:.y'( error i 'por 
aproxitiia~iones .·· ·. su~esi vas/.: por : moldeamiento' ,,;: por modelarriierito. 
Esto .quiere.· ··decfr que ·es .!,'nece.sario aprender,.'• '~bdificar, y/o 
mantener .permanentemente .'diferé»i:.t:es\·<,tipos '" d~ " repertorios 
conductua1es,. los :cuales se .tienen ·:que "'ir ··perfeccioriando· de 

'continuo .. : '· · .~ ,., 
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siliceo A. (l.983 ), dice que los á;rendice'E3 y la, e'3t~~c::tur¡;i .de 
los gremios y asociaciones, constituyen, un·;·a:n:técedente.: remoto· de 
la actual educación. Durante la. primera • mitad .del·: siglo ;XVIII; · con 
el surgimiento ·'de ' la .;,ra ' indusfriál~ '.; :~p~res.én": ~t.r:in~~erábl~s 
escuelas industriales·· .. que persiguen la •especi:la.lización'. de :métodos 
y proCedimientos· de traba)~ '!'n el·me~c:ir::t:i~mp;;;,~:OsAbi~\;'.:y,,\:e,nél·. 
siglo XX, el entreriárriiento: en. la ·,industr.i.út\ivo'Sun'.\'gran,;·auge, Y 
alrededor de 19l5' > un< método> de 'eriseñánza·:~.éstad0Únidem1e és 

:._'< .. :·.\:'.-- ····-:·:-.:; :_)·í ·,_~-:\'Y<:;::·:,:'\:.>:-~·:, '\·A\S,_' ,-. :; ;.... ·:;<·-:,::: 
En la segunda parte de; este.: siglo, '''cápa~it'.iii'·:'y:.~éii~~·i:~a;,;,se 

empieza a definir como un: proce-so '·qué demazictá·--ú,:;oáplicación 'de 
principios. educati,;os' ,que· tengan•:;fündariientéi$:: níet;;'dolÓgicós'> qlie. 

;m::~;K#~?}tI,~·t~t~i}i~li~~1:~t~~~~F!{:tt;. 

~~:~~~i~~J11~~~~1~1~~~~t~~\~&~k~E·· .. 
~~~1i1r i\t1111i1tf ~i1;~~~· 
Humanos, ..• •:es '111uest:í:aJi::ie1;, cirec.iente'•·interésque'está'.'provocando· la 
Psicologíá eri 'éi campo 'laboral/ La apÚcaéión de ª:'tos principios' 
ha contribuido •e11ormemente.•·. á1·· Crecimiento·.·· de.··, iaá .empresas',·, 
industrias' y:• comerciOs' tanto en·,, el sectór privado; como en. el 
gubernam~rií:al.ypáraestatal. 



Respecto.a la evblució,¡::de.la.,P~icÓlogi.a>'del.:,Trabajo y~~ 
contribución pára .·.ayudar :·a sistematizar •:las ."experiencias de 
aprendizaje en ei.: ·ambiente .,. i,;,.bor,;,.l, <~éncionareriios .. que su 
desarrollo y apli'C:aciÓn e11 nuestro' país 'durani:e··:1as ',décadas.• de los 
70 1 s y 80. 1 s' "ha ' sido,: dE!cididament'e sostenido':';; ampliado y 
enriquecido. ; .. sé ha ;yi!ríiél.o ,: delineando > ~ada' :·vez' inás; finamente el 
perfil del psicól'Ogo,>en;.,:1as .numerosas. áréas.del qúehacer humano, 
de tal rcianeia·\qué><habierÍdo incursionado en .. diversas áreas 
laborales,. · tecnc:>lógic,;,.s: y de investigación científica, se han 
ampliado los i hor'i:íiont~s en ciUe' este profesional' puede laborar. , ... _,:. 

Las 'dif~r~ll.té~\ii.~éa~ . de'• apÚ~ación de la P~icología se han 
venido espeé:i.'ai'izarid6 , én é'stos últfmos ·aftas, · y podernos esperar que 
en la déc,;,.da:dé:los 90 1 s,.se pueda.afianzar cada'véz más el lugar 
que le correspbnde'- a .. ~ esta denCia, y reconocer 'el papel. del 
psicólogo del ' trabajo ' en nuestro dinámico y cambiante mundo 
contemporáneo; : Ei: désarrollo: de,··· este profesional en : actividades 
de investigación/,: educación,'" consultoría', 'docencia;' dirección; de 

empre:::~a:::2~·e~~' ~V!h~:ª, :1Ia:•
11

:~ganizaciones .. ll.o ·· cue,~t:~ : con' 

~ ~~. 

En el·, ambiente.· labo;t"al:' actual< .·es frecuente que cpara}entrenar 

~~~J~~~~;~iÉ~~~~~l~f ~~¡¡~~~~r~~···· 
Como mencionan . Craig;,,~,R~;.·.~··c Bi~~"é·~;).t,\~¡-\¡·~9~~); > !'este 

procedimiento. es desorgan~zadCÍ/y ;;.:pOr;:. ló: tanto;\ fortuito .','Mediante 

~~~~~~;I::i~~.m::::~?i~º~~i~>e~~1:?:~!~:~~Z{{~~~~~1f iI~:f~t~:~ 
tecnológicos pueden.· causar 'é¡Ue,:inuchas··;,habiÜdad~sC'se. 'vuelvan· 
obsoletas aun en uno's/cuantes. arios;•, Además¡ :·e1' :progreso de un 
individuo dentro de 'una.'.orgariizacióri,· _hacia nuevos. ·niveles de 
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responsabilidad, requiere continuamente nuevas. habilidades Y 
conocimientos de administración y dirección".' 

Frecuentemente, la "actividad capacitadora 'se· ·implementa. en 
los centros de trabaj 6. sin . tener. mucho . cuidado:; técnico en su 
ejecución, y su evaluación y. coritroL De: ahí, surje · la·:·necesidad de 
contar con ' '.:ciocúmemt~s. técnicos que ay:Uden a :. ~ejprar 'su 
desarrollo,: y ··que, sirvan' 'de guia a personal. capacitado: p'ara .que ·la· 
lleve a ,cábO ._.qon::z:~gul:-~'Sidad_ metodológic~.. .: ····< -.· · ·: ' 

De est~,;~~~~t~; '.::~l . sistematizar . los. procesos' de • i~strucC:ión:, 
al capacita~'.;: acliestrary desarrollar al .personal' por part'e.:de las 
empresas' ' iié )~~;;nvierte . en una' necesidad : .. qtie :no: s~ ~ puede·:,so'sláyar 
si se quiere optimizar los recursos que en ello·se inviertan. 

··-· .... , ,. ~ '··- !¡· '" . ."·:: ._.·. .. ' 

por 
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su estilo y forma de trabajar, y que.es necesario adecuar•a.nuevos 
estilos y retos que el mercado impone.' .. 

Es pues necesario también re6bm:lce~ C:rue/ inV'~l:"tir'•.rééursc:is·'en 
el personal redunda en beneÚcios'.'.multidireccioI1.aies ::,tant9: para ' 

~~~:~~~;~~~:~~\~~;i~~i~~~~~i~~7:~ 
habilidades que. brinde 1a op.;rt:uriiaáa·Ae; r69:t-a.:t''inás·:~ficienteme.nté, 

~::::~:::::~~~Y;t~~@~~f ¡~J~'.~i~~~~f ?~:1~,:~~":: 
Para. f~nalizar. :esta :sección;·· ··1nencfonaremos ;:resull\idamente .que 

•I :~1:~¡¡~~~~i1t~J.l~J!~ijl~~!!tlri:~;. 
"'§fül~~~~:f tl~J~tll~!~W~~1~~1~~~~~~

1

~ 
o) ~~~illil~~t~l~if 11~~~ 
dl al· áre<L de.kecti;~osHuinaI1Ci~i· al ;p~opord.orlal:"1~/Í.~f8rinaciol1 que le 

ayude ·-a• ratificar;:modÚiéar~'. redefinir'; ''réordenar o: reestructurar 
la rela~ión ;. seci.íeI1'cia " 'y . amplitud de los . cursos' ' programas o 
planes de capacitacióni .. , 
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e) a la empresa; pues al realiza'r .· el a~ái:i.sis ·costo7beneficfo -
obtiene información necesarl.a: para: la .toma: de decülio,n~s;~·que, ,le 
permita implementar nuevos~, planes :de -acción,', políticas, 'proyec~os 
de expansión, modificación, _etc. , , : en cuanto,, ª>:la ·,,administració~, de 

~~~i~~f iijf~i~lil~~t~i~~~~; 
;_}:; .:·. i:···: - ··\> .. ·:;:· . - ~·::->::: 

¡: :~'·.' ,:r;;.·r: ;:~,-./ ;<"·;_ 
""' '':.': :·;:;::I;~-, ,. ·'·~é·'·' ')'._,,.. .,_ ,, " 

:::· . ·:-:'·- ·~·~··' -.:. -· . -. 

i .. 2 D~fi~i~i'c,>~~~'),éi~j.C:~pacitac.i611 y .adie.stramiento. 

La ca~~~{g~ji~~/~kS~ri:;;;;~~~~~;n~~' ~e .• iipropia de principios 
tecno-educatJ.vos.:.tapÜcádos :a1 ;·C:a:inbio cónduci:ual y responde a la 

~~ili~Et~!r:i1Jf l~ji~~~~~~~]L·::~1:-"~:~:::~:: .,º~. 
;o~;~lf i01?~~4!~·~~~;~~~4f~:;~·~+f;;~: !i~~i1'.7¿.: 
indistintam~n.te.' - -:':' adies~z-amiento~ -, .:, 'entrenamiento; ,- ,.. >formación, -

~~~~~~~~1t~1 i?\~gm~~~~I~~~J~~ 
'' .'.·' ,,. ""'/• :• '1::.:-: ;;;;~,;: •i·,\·~.?:'; • • '',• :. ·.:·:?){'· ' .",.F, \ <::'.,':'.,._ -~::.~·: J:>'·' >,-:> ,' 

gffü~i~~~Jf J~~~~~lj~~Mt~~~~· 
conceptual<:~·, ' /-. ':_.· .. L . ,··· :''.'.; ';_(< 

Guzmári·r:- (l966)) define .el.,adiestramiento como la habilidad 
o destreza· adquirida>:·, por ·regla general, en el trabajo 
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preponderan temen te físico-. Desde ese puntó · de _ vista, el 
adiestramiento se imparte a fos __ emple!adós- 'de· menor: ·categoría y •a 
los obreros que aplica~ -- habilidades '_ psicom6trii::es 'en el - manejo '~e 
máquinas y equipos. _Considera "que' la'' éapaéitación . tierie.' 'ún 
significado más amplio;:_ya qtié incluye e1:.adiestramiento; pero ':Sü 
objetivo principal·_ es •proporcicinar.;conocimientos, sobre todo en.:., 
los aspectos técríicós',;~déi_/"trabafo./En tal virtud, dice, •la 
capacitación se imparte'.'aiémpleádos~ ejecutivos y funcionarios .ein 
general, cuyo , -traba) o:::' ti'ené\ ::uri .:"aspecto intelectual bastante_.-
importante .. · .,·_ • »:> :,:'.''. ';','_, ·::·,,-_ " 

Vidari: cf'. }1~;~·;; ';;~hs:i~e;a - que la capacitación supone dot~~ 
al trabajador' de '108· conocimientos y experiencias necesarias para 
desempeñar'. :'funciones ' que -. requieran de un al to esfuerzo mental' ' de: 
alta responsabilidad; de alta destreza y de un alto riúmeró de­
operaciones .diversas. Adiestramiento lo define como el_ proéesÓ:_de 
enseñanza-aprendizaje orientado a dotar a una:- p-ersona--.;:·, de_ 
conocimientos, desarrollarle habilidades y adecuarle.-'- ac-tii:udÉis'. 
indispensables para realizar, eficientemente, las tareás" ··_y 
responsabilidades de un puesto de trabajo que requi'era _-básicamente 
destrezas psicomotoras. .- """ - '·' 

'~ ·_¡.>.> ;:,·, /~:.· .. ~: 

Gamboa G. (1979), define la_ éapacii:.Íci.s~·.caTiio'ei:Pi-acé'so de 
enseñanza-aprendizaje orientadó a _._ --- 'dotar:)' a : '.:ünii\· :~persona : 'di? 
conocimientos, desarrollarle · hábilidades·'-:-.y ;_\ádecÚ'afiE;:.•_:ad:itudes 
indispensables para realizaZ: , __ , eficieni:eníente;:'.;;1a'St::áC:tivida'des : dE;! 
un área de trabajo. AdiestrmiÍiento,<lo de-fine ;~comci'~'E;i\cprocesÓ de 
enseñanza-aprendizaje , orientado ' a·· .dotar;; á\:"_iin'a!;"'\persona( de. 
conocimientos, desarrollarle _ habilidácÍes - y ·.':adécuar'le'' •aéÜtúdes 
indispensables para realizar, efiéieintemérite; •/las •:·/i:areas': ,'f 
responsabilfdades de su ptlesto. -- :-:' · : .-:<_·~.', 

de .:::.":::,:.a:::::l;aj";'~',~:~.:~ •. • ': di::t:~~~;·~·~;::ii=~ 
conocimientos, desarrollarle habiÜdacies :·y _1 ~deCuárÚ (aéÜtuciés 
para que - pueda alcanzar los objetivos :-de;,·=:--'puesto:-i,aii:erente: al· 

=~~~fianz::a;;:e":d";;aej:to ori~0ntad~ef~~e-~~t7rm~;-~;·et~¿LP;~~:~~r-.-.~=---
conocimientos, desarrollarle_. hábÚ:Í.dÍicÍes ~- y ;: acie'éu.i;::le -?.actitudes 
para que· alcance los objetivós ,de: ;su <puesi:o'cde; trabajo,; _Tales 
conocimientos' habilid_ades' ' :. -y-e_>, ; iictitudes :--·-·'son: ' -- conocidas', 
tradicionalmente, y referidas por lci's psic:M6g~s ~orno c6nductas ·o 
desempeños.· 
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Salas E. (1981), considera cuatro etapas bien definidas en la 
labor formativa de la organización hacia el trabajador, en su 
"Modelo de secuencias ..,n la formación profesional de trabajo": 

La primera etapa sería la de Entrenamiento, que consiste en 
enseñarle al trabajador a realizar las labores inherentes al 
puesto, de &cuerdo con las características propias de la 
organizacion. El entrenamiento se imparte a través de demostración 
del trabajo y ejecución vigilada del mismo. 

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

c) La tercera etapa sería la de Capacitación 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 ocupación, para lo cual se amplía 
su repertorio conductual. 

d) Finalmente, la cuarta etapa, l.a de. Desarrollo, es .la expresion de 
acciones totales para allegarse mejores y más adaptados;énipleados. 
Tratará de perfeccionar aL personal en su calidaéi:'::humana;· · sus 
facultades' actitudes y 'rasgos personales ;:i 's.ti conduci:á<dentro de 
la organización y fuera· de/ eúa; ! Enc:-_;Íntesis·;'.'..' pr~Íiiov~r su 
autorrealización. ,·:.::.:·,· .;·· ,,,:·;,.. .·."· .. e·':-<"''\·;,.:,.,,,,;<-.· 

~=~!g;:y¿;%Ef¡ii~~{¡~Y~St~~{ii~~füt~, 
hasta de. un 25%-de··efiéienc:i.a; 'al'adiestraniiénto'un'40%; a la 

~~~~~!~~~~~ºc~~;~~!;!;~rgg~r~~ii:;~{K\ªr: -;~s~rr~u'~·.·.· ·un·,, 90% de 

A ccíntinu"!c,iÓ~ "se p~eseii.i:a s~ diagrama '.de Ú uj o: 
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Analizando brevemente las definiciones ·anteriores, podemos 

observar que re pecto al . adiestramiento' casi todos los autores 
mencionados cene erdan· 'en· que se destina ál .puesto que ocupa el 
empleado y princ palmente ·orientado,· a : habilidades psicomotoras. 

Respecto a :1a·. bapac:itación; · hay_ un·· poco de confusión en 
establecer si es¡·á ·éiestinada a1:púest6; :a un puesto diferente sin 
determinar si> e superior;' laterál . o 'inferior; a un área de 
trabajo, o si es 'para puestos que' deriiándan un grado superior de 

==~~e~~;n~:~.==~ ( ·.on_ l.·.ª cóns. igu. ie·n···te·····d···H·i. cultad de .. de.fi.ni .. r .... ·l. o qu. · .. e· 

Por ·lo ant riormente menci6nido; ' y debido a que .nci 'hay . 
uniformidad de 'criterios para uria ; defini'c;ión' clara, _de: f: estos : :. 
conceptos, las cilfiniciones que: sé 'es'tarán•:usando p;,:ra:, Úneá.;'dei ·.•. 

presente tra·b· ajº.-- serán. las, qu.· ·. e ... pr.·o .. p. ·.C> .. i;t.··e·) 1'. .. ~: ffi~t. e .. '':.;:M .. :,_.'E .. . :;/(1·_·9·}. 7.> .. :·.·. :.' .. Y<I: :· que, por un.'':la o;-. las ·concibe :,:dentro·•:._del./marco..,':teórico., del 
Análisis_ ·. Exper mental de ' .·la Conducta('.. (AEC) )f,:~6~;/iO i :que ' ,se , 
describen ie>s ce ocimieritos, . habilidades\y'i'áct:\tüéies{ lal:Íorales, 
en términos :ae definiciones opérá:ciionales:LC!e'\.conCiúctá cverbo 
activo, .condfcion s.de operaéión 'y cr~terfos de.{excelenda). Esto 
da como' resúltado que todo puesto. de' trabajci'(;tendráidefinidos como 
principio rector, repertorios · conc'Íuctúaíes', rrie';;_súrabies. 

Por otro la o, esta autora marca una . diferencia respecto a 
las definiciones nteriores, ya que establece que la capacitación 
esta destinada 1 dominar las funciones del puesto inmediato 
superior: 

"Capacitación es el proceso por medio del cual, se dota a los 
individuos de unal organización, de repertorios conductuales que 
les permitan desbpeñar y planear adecuadamente las funciones 
propias de un pues~o inmediato superior." 

Respecto al 'adiestramiento menciona que está destinado al 
puesto de trabajo actual: 

"Adiestramiento es; el proceso por medio del cual, se dota a los 
individuos de una'¡ organización, de repertorios conductuales que 
les permitan des~eñar y planear con mayor efectividad las 
funciones del pues~o de trabajo que actualmente ocupa." 

1 
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Finalmente, todo lo que no sea ·para el puesto que el 
trabajador ocupa ni para el puesto· ·inmediato superior, lo 
considera educación, que dentro del ambiente laboral la concibe de 
la siguiente manera: 

"Educar es el proceso mediante el cual se dota al individuo de una 
organización, de información que no se relaciona con las 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 obj~tiva, 

cuantificable y medible. 
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1.3 Marco legal de la capacitación y el adiestramiento. 

La Constitución Política de los Estados Unidos Mexicanos, en 
su artículo 123, apartado "A", fracción XIII, establece que "las 
empresas cual.quiera que sea su actividad• estarán . obligadas a 
proporciona·r a ·sus. ,.trabajadores;. capacitación o .adiestramiento 
para . el trabajo. La.' ley reglamentada· det.erminará los sistemas, 
métodos y procei'dirÍt1eni:os/ conforme a .los ·;CÜales .. los patrones 
. deberári cüinplir: dicha' obligación a. . . " 

... Lá .i{6~~ri~¡:~~iciióñ:.~~·:\a :r,éy '~~cl~~~l?d~l: ::r.r~i:iajo l993, en su 
Título. Priínero:•:sobre: Principios Generaleá;{Aitiéulo: Jo;;. menciona 

~~¡~[i~~llíiltii~tii~~ii;~ 
' . . . . !,7'·,' . .,.,:·· ,:,_, .. -}.:· •'.•! .. :)·~¡:·~~.>-.;~\.'/ \:.:,' ;-::-:,-. •<t» 

¡~~!~if l~~'iilf 11111,lijii ... 
• ,.,·: •· •• ·;~':'. '>' • ~,;.,,,.. ·.~;··:: :·~:::)_'~~."« •,·~-~~::: ,"·:: ·,·;·.:·;i·-~-\:-;:_::.' ,-:· :i.-,--:: 

la Secretái-ía,del: Trabajo\ y··.P:t'.evisióri•sociai (SfyPS) ' . ya ciue. de' no 
cumplirse' se imponen· las.• sariciOnes qi.ie la misma ley fundamerii:a. < ' 

El · ~~Í~~1é:i '1s3-A ~ericiona que el trab~ja~o;· ÜeÍi.e este 
derecho en su . propio beneficio• para .·eieva7 su nivel ·de vida y 
productividad; 
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El .Artículo 153-B establece que 'dfcha .capacitación se 
realizará dentro. de. la misma:.·empresa o fuera ·de . e.lla, . de ~omún 
acuerd.o entre patrones y trabajadores; \r ·el·ArÚcu19'.1s3~¡;; dke 
que deberá impartirse al. trabá:jadcir aurante: las: horas/de. s~. 
jornada de trabaj':', ~salv().~e lo C()nve;¡gaI1 <i~·oi:'~~,;")'.":n~r(;,i.::·,· 

~Eg¡~;C~i~~~t~~ii~~i~~~~f ~T~~,; .... 
. . :)'.". 1¡".l '-.<.·:,., .. J.~;"· '·.~ :· .;·.· ,, ·:. : .\.::'. }? , .. ·"' . -:'::. 

adies~i~m{i~!~·~~±~~~~if :~iJ~~g~¡f ~~~f )¡i}'.f ?~~;' :.~;~~~¡ta~f ón••:·: Y· ··~l· ·, · .. ·· . 
: '· .. ·.·:·:'.'~:'. -··:·~ ' ¡;·· ··:·.'.:~· ' ' -· ,\ .,;: • ' -·! ;1:_,. 

I. . Actualiza:t"•; Y' -~erfeccicmar; ·).os ~;;~6dimf~r;¡:c,~ y:. · · ' ' •· : · · 

;~~!~t~t=:::ii~~~~-iº?~t8~~;;~e~~~::·;:z':~bi~6~~~6;~~!~~~~~~ ~:~~~1%;~~. 
en eÍl".':';/''''"···:c•·'.-':'. '"·'•>'· ·" ... ·:·,·;•· .. :•,, ....... , ..... >' ::."'"·' ····. 

II. Pre~~~~/: ai· t~á~~j :dbr;·~lt~··oéu~~~·.' tl;¡a ··vác,~nt~ 
nuevá · cr·eaCi.6It;~··.:·\.~···.::·. -~·:";:/':.__ ·-:. '· _,;:2 .. :·::~:· 

. · .. .'_·~· •;': . .'' .. :,~ ... ·.. ~· 

III. Prev~nir. r{.:.;;,g:.;~ é;l~;rt~~~~ja1.·. 
:.-, ~/L:,_:-:·. ·;·.·~: 

IV .. Iricrementár:: fª? pro~ucitiV,ic'!a~.¡, y· : :· ·· · ·•• 

v. En g~~er¡l;/m~iof~f:·:,i'~s ~pútúdes• ¡ei t~abajador ... · 
':·.:.;_·;··. '< :- ::~ · _ _.:, y, ~,,_.,. ¡:. ·. ; ' ·:·· 

Lc:>ei Artículós ¡s:f~:~··yo,1s~'..-~,sefÚ':1an que \os ~rabaj~dores en 

!;:: g~¡~1f l~,·fi#~k~H~f 1i~·,~~~~:~1~it~p:~ 
; ,r.: ~ ·. .'·;. ' ' ; . ·. . .. 

En el ArtÍclÍ.10 153-:,I .s~}~~t~~l~~~ ~la inanera{en :C:iu~ •se• .deben 
constituir· y operar ··,las ·'comisiones:". Mixtas1,:de.c,.:.Capacita6ión .._:y, 

·Adiestramiento; . y. en· el 'is3C:K? se 'dic'e quel'»'.:,ros :comités·. tendrán. 
facultades para: " · '·< i :;..> .... ; : ·' ·· :" :•.• ·. ·. ·. · 

I. Participar en la dete~inacióri ci~ Íos Ú~~~~~~ie~tii >.~:· > 
capadtación y 'adiest_~amiento :de las· _ramas "o .::actividades 
respe_ctivaS; · 
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II. Colaborar en la elaboración del : catálogo Nacional de Ocupaciones . 
y en la de estudios sobre l;,s ·' caracte'rís.ticas de' la maquinaria y 
equipo en existencia .Y ··'en ·:i:i.so'" .'en;« .l.as':. ramas o ·actividades 
correspondientes; :·.:. ·,· .. · .. , 

''.>'" 

III. Proponer sistemas. de capacitación::y .adiestramiento para ,y· en· el 
trabaj º. en relaciói: .. Sº~>.1ª"' :. ramas . \industriales .... º .... ª.;ú vidades .. 

correspondientes;··.· ..• ':'.:',·.• Y•>'/{,\,:'r ·, •. ::: .. ~:'·<;;L','::. ., . · /: .;:'.: ··~· .. ·.~:, ·· 
rv. Formular recomendaciones,: espedf:~~j~.s:~\;d~'.., .. ~:.~i·~ .:':: .. ;.r~~~a:as; . 
v. 

Serv1
. cE1~0. '.·s···~.·.1s\oic¡T1·Íat1'i:ie,ls'~,· ·.; .• 'oc,na;.P.~.1~•t(u······1· ;>0 obr. r'e i~s :; aui:oiictades .• , éier>, f~abajo . y 

•.··.iJisposiciones .. Gerieraies; .Az:tíc.ulo 
523' 'iriciáo~·ty¡p determina : <iüe ·. ia. a¡;>lic.:.Ció:i '.;.'.ci~' • ~as ::ti6rmas. da .. el. 
tral:iajo.cc:Ímp'éi:é'; enH1náteria .de capacitación y· adiestramiento, 
servició' Naci.'>D.ai','del E:mpleo·~ ca\;>acitaeión .y Adiéstrainiento : 

,:-::·-_;,¡:>~,'.·-: .',¡. , ,'.·· .. :.' ·i_,; :'~'>::1.:·:.:.')::.:; --~-

E{~l'.'~'í6~~6'. ~{ 9/t~~c)~iÓn III ;:· inciso~ .·~··~·{::~~·{jD: ·¿~·f~r~ina que 
el servicio·~ Nacional del Empleo,· capacit.:.c:i.ón 'Y,' Adiestramiento 
tiene' el: Óbj etivo; de'.:~igila;..' todas 'las ·disposi'ciones" que lkis Úyes 
y regla:mentos. encomieriden:a'fa secretaría· élé1' Tral:iájóC:Y Previsión 
Social <~:yPS):}:;:,;,j:,¿ · . '.·;·. :· .> · ,.·,.· '.· f:,;· • ~< ;. 

De;)¡c¡c~e';"~éi'.~·'i i.lc¡ ;;~~tructo'u~~ a~~i~{~~~~~i~~·;};'iijte~ri~ ' de . · la 
STyPS, la Direcci'ón'General de Capacitación' y:Productividad; .·es e.l 
órgano ',. gubernamental; 'encargado' de é.regula:i : las; • disposiéionés 
legales, administraÜva.s,C:norÍIÍaÍ:Ívas y de\vigilanci,;,, que· la .·Ley 
Federal del. Trabajó;. establece. .. ' ' . ·. . . . , 

;_, 
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1.4 El desarrollo de los recursos humanos y el tratado 
de libre comercio (TLC) . 

Desde el primer comunicado emitido por la Oficina de 
Comunicación Social de la Presidencia de la República en junio de 
1990, mucho se ha debatido sobre los efectos del TLC sobre la 
economía en general, y .sobre los distintos sectores productivos en 
particular ( obrero-sindical, campesino-indígena, pequeña Y 
mediana industria, etc. ) . Si bien la Cámara de Diputados estuvo 
revisando los posibles impactos del tratado, la mayoría pdísta no> 
permitió que se evaluara'; a fondo :.tales impactos. Actualm.ente '. se· 
discute aún cuánto ha contribuido :a: la Crisis ;.estci 'decisión. :de 
política económica... ·: .:· '. '..' .. ,, ·"' . · · . . . · .· · ... • . . '· •".',:· .~.". 

' ·.. :>L:.~·: . ; '• :~.).~ .. /~~ _-::• ":: L:·', ·:-~;:· <: ~'· l:~·t't, ·.'_i· ••• ;-.~:·><\:··::.:'.: .. , ·". -
Este acue~do h~' t.~~i~~:;~~~:€~~·~~()n:~.~-~~t;to~88 ;1~'3,':~~4~t::()i:é~·.d~ .. 

nuestro país, pero.·., con.c·:m¡;¡yores ''';:desventaj as,:t' en':C,: la.t;'.cl¡;¡ses) más .. , 

~~g;~~~}2~~~~~l~~i~~,~~\~~l~~,, 
debid:i:t~li~:~i~~~~:i·~f<>¿¡~~~eeJ~~~dJ5º~0J3i;~.¡~:~e~:~~:t~e~fci~:~~.; 
bienes y sezyicfos :. ~; ",., •.;;: ... , ;'.' : ' ~-:,: .;, :".:: . 

. ·.·,'.,":· .~' ">"'· ·. · .. :i' .:: :: ' ' 

, Seg?ii ;. •,1:1ónroy ';;f .:;:(19~:3>3 .?~·i; ': h{~t::éir¡~ .... del. , ·~cimerc;fo 
1nternac1ona1·.debe:cs1tuarse,:como:·:1m.c10~.ell e.l siglo :XV, epoca en 

::cu~:i~r;:~M:d;:·~·f0é~~l~~~r:~ft:~}~~. ::~:~~s :~:~¿;~:~ :; .· 
fomenta ·.ei. ¿;oriíér.;ioii{inter~~c'fonci1'; .Ambos ·hechos son la b,ase y 

§ªi!~f ~i1~~~~r~~:~i~;~Eª-:;~.::; 
. -: .,.;(:<:~ .. ;7'-=;..f;.;_¡{<;:.'.<'·-::;o:·~:--;'.,::~~''\, >~'\~~:'.~'."'" ~ '.. . . '··- - ' . '.'·. : . -· . 

Debido a::la conso.lidációl1Pde .diferentes··. bloques· ~conóm:i.cos. 
(en EurC:,pa}y.la··cuenca ,;dÚ .. PacÜico por ejemplo), '1a.<écc:inómfa 
tiende' a globalizarse:·>La:s.· leye;;'de' la economía de la oferta y la 
demanda;·, .. I1º .solo> af,ecta: '.~. un_ páís. ?eterminado,· sino. C}ue ,lo que 
pasa en 'uno; : tiene ;,·eféctos·::en los demás pertenecientes··· a un 
bloque económ:lc~.'det_e:i:irifoado> Es

0

tas :leyes tienden a· equilibrarse y 
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así se 'determina· el costo. de producción de un bien o servicio, y 
su relación con· el .precio":de. venta al consumidor final. 

Monroy (op. cit.)'·cant:Lriúa diciendo, que en un mercado, donde 
la demanda sobrepasa .la aferi:i;I; los esfuerzos se orientan hacia la 
producción. !'La · distribubió1i· ·y venta tienen aquí un papel 
importante. Por otro' ·lado;:. ·:-¡,{",:'la oferta supera la demanda, los 
esfuerzos se· orientan.'a;·s.istéma.s".que atraigan la atención de los 
consumidores para mantener'ias·,.,cautivos. La mercadotecnia cumple 
este propósito. La diferen¿;ia\entre.venta y mercadotecnia consiste 
en que la primera, ob.edece'?a·:. i·<ls · necesidades de las empresas 
vendedoras; la segLÍnda/»:.ob~d;;,í::é':'.a·: las necesidades y deseos· de ios. 
clientes. La venta·.·es E!l\'resultado·· del· interés. del vendedor por'. 
convertir en .dinero sus 'produ;tos; la mercadotecnia, represerii:a:-'.'éi 
deseo de la empresa:· de·'sat'fsfacer' las necesidades del .,consu.:itidoi:: ;.,,,. 
De todos modo~· :los•:índfbes»'.de:·':v~·nta .de los' productos~'marca,:fos''.' 
parámetros de éxito::dE(<imbc;s 11.\~· ;::,-=,.· ·''' ··'"·- · .,~ .. ·. ·i·;:/ .. _·.-.--... ;.·1·: . 

. '.~'.\ . ·¡¿, .. ~ ::,·> .. :, .... ·.: .·' .. • ::,<:, .>~ ... ' ... ·-'.'.- ... ~~ ... : 
.:~; '-"~·.'.'· -

11 La globalizació~; ··de 

.• ,,~ .... ';•·· :.·>(, ,;.:; •"' . . :. ' 
. -- ···;.: -~ >·.; ·::_··· ,-~~-:r;. /<: _ .. \; :~:'.:: -;. . ... ~,~ -. . 

gfü~~1:~1~~~~;~~~~:¡;~~~~~1i~~}t~~f ~;:fü 
El. T~~t~~~i'.de''.~1f~~ comer~2.:~á:~ ;2i;;{~~{:;;~e1

1

'·i·Ji!t~;· ·se· 
convierte potencialmente' ~además ' deü Mercado; c?ritúr{.'. Europeo;';( en ,uno 

.~:~:t~~~~~~i~~~~~~11Él~i~í~Sil~ 
;·>"' .. •.. : ·:;· ·:::·:~· ·.·.·· ·,,' ·:'-<:·: ":> .. <".:·-. 

como · ·;,:e~'u1t:aci6 .>a.;;', ia."~~:~~~:,;~'' 'C-6mei:-dia1; n~~st'fo paÍs Úene 
una de las : ec.ónÓmías . más:; abiertas , del'' 'mundó. Esta· sit:i.iáción 
propicia un c()llªiderábl~ incremento· .iii las iriipC:Írt;,_ciones de .. todo 
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tipo de productos de ·b.ienes y· servicio.e; .lo _.cual ~rioja _un ·balance 
desfavorable en relación a las exportaciones; 

Para equilibrar 1~ balanzá'., . es , :n~;:,esá'.~io,•. ¡;,c;em~rii~:t< las .. 
exportaciones' lo .. que 

1
demandará 'una>aitá·'caÚda."d 'éie''prociuct9áque 
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importantes empresarios. "La integración a. la economía mundial es 
real· y no algo inventado por el gobierno. .El 'problema· es que más 
que un acuerdo comerciál es un a'cuéz:do · para inv1"x:siones ya que se 
busca atraer la inversión extranjera'presentando a México como un 

,_ ,_ "' '. lugar donde se gana mucho." . ·. . 

Hablando de otro tipo• de. cÍéiiidua:Ú~de~·; Pichardo R. (1992) 
menciona que "los evidentes ::'rezagos'· de1:·:.sis tema educativo. naCional 
en los niveles medio super'ior::y.•~üperior;: aunados. a:'las.'nuevas· y;: 
cambiantes exigencias del aparato productivo; ai · .. acelerado 'proceso: 
de descalificación de la fuerza<'.d~ .. tr¡:¡bajo; y• a la flexib.Üiz¡:¡C:ión ... 

!~to;:ti!~ºi~~~cisóo~ ·.~~~s~~~~·~ftJ:::;~;:d¡:¡i~~:'f:~~~tz>¡~~=~~!!fi~:',:/ 
demandas del TLC~1 • :~.'.;-.: ·:::·i_, .. ,::·· ·::~.~:· \_;~.i!-': ... :·:~'.'', :_::·.\.;'· ... ;._~'·.: .. -.. i·:,\.}<·~·, :.;}::,-:-,; 

-~'-\· ·:-;,\:·.'>~. ·r, .. - - .::·}· ''··'·:-·· ··:::.:,1,~-:~:-,}·,:;: 

:::~~:~=~~:r.:t;;;~~~{ii'~~i~~~~;~f~t~~!~~i~i~i: 
formas óptimas, de·::organizaéi6zi. delii;frabaj,o f,y:; .de él incremento \dé,:•,la 

~:!!=;;i;:::~~~~i=o~:~.~~1!:f,(~~~ff1f8J~n~f?tf.t:~;!~~~:~~f;,fs,~~at~:;1~~· 
11 Las políticas·.· Claves .. · mediante : 1~~ ,'cUale's'.:,lá~ :. eÍnpres~s .•. podrán 

~~!~illlil!lii(tlí~~~f 
está preparada C: 
adecu·aaa· ·de·" 
altament.;; 
beneficia ; . a ;. 
tecnificáda;' 

Ya :que· 
frente ;.a'•la: 

.,,,. '<(f/'·· 

··1as 
·'de 

servicios, .se.·.·. ven '.en· la «ne.cesidad de' ·aUtomatizar:"procesos ~ .. Esto 
trae como con~'ec~enciá qhé .. las: capacidades y ai)titudéá.: lab.;rales ·, 
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tengan que ser ampliadas, más allá de lo que. brinda un nivel 
técnico especializado o una formación académica oficial, 
extendiéndose al domi-nio de idiomas extranjeros y de programas 
computacionales, así como de paquetes y lenguajes .cibernéticos · · 
específicos. De esta manera los avances tecnológicos aumentan .. el·. 
grado de especialización de la mano de obra. 

Guerrero (op.cit.) menciona que la formación pro.fesib~:i>:dei;·. 
psicólogo del trabajo, se verá influida; además de '.1'as·.: cambios 
curriculares y renovaciones en los·· planes ·de .estuc:i:i.o', :que· 's"8an,: 
necesarios, por los. cambios. en,loa::,contenidos de .su'·~uésto 'c:le,' 
trabajo, por la mayor é6mpetitividad.~a''1a qUe: áe-.enfreni:ará.:eii el• 
mercado' y por las inúi:aciolieá; te9nol6gicas y.: la Ilueva Órganizac:Í.ón • ,. 
laboral en las empresas•pr~~h2i:f".'.~~~; ~:t/!'• ;;> .. ;:. :'\'(.:C :?:;~ ' · · ;: · ~ · 

.. :::~f f ,?J~f !~:I i~i~~~~~~~r~~f~fi,1~::·•·. 
2. la .nexibü¿,."c,ié>ii·•a~;i,.-:~·~~~a~~~~g~;< ·:y·•;<\:·' '>{t}/,;; ',,( · "; •. 

·:, :i-;""¡··· ~: ,-, ·-~ ' - ~ . ,·.:;,·· .;.,·.'•:.~!,,\:< <;,_"-; ,:,,{.·· '•. 

3. los caml:Íios ; tecn'c:iióg'i'cc:is de :ins'tl:-ú.m~ntcis y . procesos de . trabajo; 

~~:~~~i;:~ e~:ni~~~~:!~.?~~=~;~;.'ft~i~~:·~~~:1t~~;~~~;~:··fcn~.~r~mentos ·' 

4. la· de~éaÚf Íb:~i~fi: J~}r~}f~~;~a.{~i• tj~~kj~~;:f ·~~~~-... ~~~ifa~~ en un· 

lenguaje ad ·hoc '.:-·'ª~ _1º~" re~urs~~:huma~osi ;, ~-.~;. ·:f:,;)('O,. . ' ' 

s. c~:º d~it~~~~~~~!;·~¡!:·.t±:~~j~~I·;~;··:r,ª~·~~.º·~·ª~'. .. 1°.s_l:;;t~:n~.s~as, 

'. p~-..;0:;í1;Kl)~:?:j¿~{'~'~~~f ~~Y~i,~~~*:"~ih t°°'.n 
7;. el retraso::,del ;conoc1m1e11to:::.d1sc1plinario,:. con ·.::respect,o a '.los 

~=v~=Y P:::~:;k~~i".'f.f,~;~~~6i~:: ?;(~~~~'-· .d~ ,~ª ~ ?,~~d~~,~~~11·';:.sobr~ ·.1os 

.. ¡ '-!·.·. ,' ' .: .:: ~<·;i. . .. ·. ~:.·~ . :.::··'~·'.· . . : ~ -\./~ <."~:·. ~·.\·;.<·>::;._;,·;~~·~··.(:~~\ ·;;::',' ~~-:)~.::;_:·.: ;.:·'.·-.. !.:'.-;;·.:: ·.:. - ' 
Es, .iinportante\:pues' cón¡;¡l~erar,:é¡ué;el :TLc;C:ón,lleva'éamb.ios· a 

··=~~:~miE:~t~~~fJ~::~tªi1:2!d~:¡:~:cllifFzia~oi¿.:~/~~!:
1

lr~~~~:~;~: 
circunstancias' :en: nuestro' 'páís, , ya: qiie · e1·: proc~:so-:·glob':iiúzador del , ..... - '·' .· . . . ' 



34 

tratado, abarca el comercio, los c·apitales, la fuerza de trabajo, 
las comunicaciones. la tecnología .. '.· 1a . organización en el trabajo 
y los procesos produÍ::tiiros; la ·educación. y la cultura, además del 
aspecto político:; · · · 

• : : ' , • -: • > •• • .: •• ~ :· ' 

Hay muchas opin.ionés~.'.<l. ;favor>{ E!;, .c6ntra. del TLC. una gran 
mayoría opina. qué,. ';nuestro : páís ;.•·110··.· ·cuenta con mano de obra 
calificada que ·pueciáic~mpet'fr~;•ccirí }ai mano· de. obra estadounidense y 
canadiense. Actualizá°r, perfeccionár<y'.calificar tal mano de obra, 
tiene una. import'án;ia;vk~~1<':'./f;''.!f~11~: empresa ·titánica. 

Por ejemplo, :en::· ei'.','.s~é:tcirf~¿ampesino, hacér frente a la 
superioridad tecnológié:~·::. de\·. E~tá.dos :''Ullidos : y ·•. cariadá y a su 
investigación científié:a/relaciona'íia)'con '•ia .. 'producción agrícola, 
se, antoja un imposible.> ' ·< ::~ · · · ' .,,, .. ::· ' · · 

-.1 ., .. • .. :·.,. ·:,::.·;-: 

Lara s. y :··Rodrigüezi 'e·:· Cóp:O ciL); :presentan algunas 
comparaciones en •ési:e<'sectOr: '.•'hay.·una··gran distancia entre. las 
distintas agriCüli:urá'S: ·no hay· ·posibilidad de uria competencia 
entre iguales. ". · 

Maíz 
Frijol 
Papa 

Arroz 

PRODUCCION POR HECT~EA 
MEXICO ESTADOS UNIDOS 

l. 7 tons. 7. 5 tons. 
530 kg. 1,694 kg. 
60 % por hectárea de lo que produce Estados 

Unidos 
3.4 tons. 6.2 tons. 

"Los productos. rentables . para . Méxié:O. serían .. 'frutas 
tropicales, . legumbres,. .·' .cí.tí:-icos' y ·.hortalizas. Las '.· no·' rentables 

g~~~rt~~{f[tf ;1t~~~ti~lt~~WJ~~·· 
, >, e •·• • ,. ,, 1 

Avila M'.. (19~;¡ ,: ~~f~~l~~é C!\le 0:, .. 1~ :'.iriiciativa ~ara.·. las. 
Améric.as··· prom~vida, i>cu::)?s:riorteamei:icános>pretende formar' un 
bloque econ~m~co . cé:mtinenta~ en el ,qlie; ; por. supues.to, .: los. Estados 
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Unidos tendrán la ·incontestable hegenionía · ecc:inómica Y .por ·ende 

:::,,;,;;:;;~i~::f;,~~···t~f¿~~~'i1~1~1.:a:.· 
latinoamericanas, ... y ·:·,.la ·· aüsencia ''.de, <aitemativas : :;ideológicas, 

~:::!~;:s ~fr~~=1~~~ff :ª;·:~~t~:;i]t~!~~ii~t11~:t~ti±~t;~1tf~~~~e¡'::;:. 
'.,·· ... :~."-:;\. -" - .... ~... ··-·. -.· •. :. ~-~i,'·.~ :.·. -' <·: ;,<.;~~:'.'.;.;::? 

:·:~: ~-i·-: 1" .!'. 

-,"·<·:· 
!>'·.:-i;'~-~·:):: ,,~·\·· 

J;' 

ampliación benéffoii<' ;~· : >'· ·· '\; :,.)/' \})(:;',\y.; ''i_:~~:'}i}:/ • ,:1,, 

I[~;t~Jfl~~f~ilJI~~~{~~~~¡r, 
;~ffi:~~~~:ª~ªi~~~IS~~&;~~:~~ 
ser absorbidás por. el\capii:al. extfanjero?;>ccintinaa diciendo,qUe 
"para muchos mexicanos; la' respúesta ~dei: :iiii:uro !parece se..:. la. 
sombría perspectiva qUe resume· John ~ Saxé Férrián'dez: "< . 
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"Alguien le preguntó a Salinas ·de Gortari qué iba a pasar 
después del TLC y él contestó de la manera más correcta posible, 
que después del TLC podemos seguir llamándonos mexicanos. Y en 
efecto, sólo eso va a quedar, porque lo demás se va. Posiblemente 
seguiremos llamándonos mexicanos porque Estados Unidos no creo que 
cuente con recursos para tener a México .como estado libre asociado: 
tipo Puerto Rico. Estados Unidos nos está tratando no como ~na 
nacion soberana, sino que nos ,é_stá -.. incorporando como· .. área· 
económica amplia para el. continuo mailejo. del. patrimonio nadorial 
sobre el cual los intereses ·de Estados'.: Unidos se ·han· volcado."·'··".· 

Lara s. Y !fodríg~~z .·e; : (op:.·Y·.cidte.) ,s· ervm. ei.ncci'.io·:.º .• s.n,.ª .... 11.-.·~;· qe···~:· .. _·,e···.p·u;-e"d~ªe···ns.». 
empresas industri'alés, :. c'omºerciaiÉ!s 
integrarse mejor. al .tra:t:,,do . .;'ori:: ·:·· 

.' •· ...• · :<·'.",1·· ·. ,· ·,_;<,,::;.i/· 
.. _, ,; <.',·.~:: '; ~',"· 

- l·, 754 ., gl'."é!-rides empresas industriales . ::)·>. ,.·_ 
. " ·24o;·grarides empresas comerci<iies .;'. • ''· ':\. 

•-··:···.·•· 37,r~sir~l1désempresas de servici~:." ·~·;:j" :
0

/ f ·:·. • · 
Entre .:~si:~s·/2';365 se: encuentran las grandes :transriacionales 

instaladas .. en· MéiCico;i y entre todas ellas cúin'.•étiii;:lii:!Ci';f.;i• más• 'de. 
l, 531, ooo trabajéldo_res; ". . ·;: -"'i{ .·· . , ... \-. ,:_, y.:·: 

( ":>· ~ . ~: . .; ·. -¡ ·i . ;,;:.: ~' . 
"Las. empresas, que tienen serios problemas:'.paia·:.iritegrars.e •son·· 

las que cuentas~ cori Una ºtecnología muy. pobre'i::q;,¡9;:«únzlm. gran 
cantidad de· mano. de obra; tienen'baja; produCÚyid.iiÍdi··.cÍ.ientan.' con 
escaso capital; tienen una bajaOpartiCip~c~óh>;·érf(el::mercado; y la 
mayor parte de los salarios que pagari i:ioii-,los; rrlíi:úmos ;::•'. ' 

'"'. :·'. '.':\·. -~'~· .. ».,·:. 

"Las pequeñas y medianas: emprei~.i's. ~ori: . 
•• 1, :·; :_::i:,~'· ':'· .... cr :.·_\·: 

135. 452 éle iá inéiueii:rici.. 
749 .. áei é»oniercio • 

409; 843 'cie •sérvicios 

Estas empresas dan ~~ \~~li··de 1,294,882, -la mayoría de 
capital mexicano, que'.dan· empleo' a más de 4 ,731, 400. trabajadores'; 
o se fus.ionan a .... las." grandes empresas; o se convierten .en_ 
maquiladoras der:cápii:al.de Estados Unidos y Canadá; o se declaran 
en quiebra o cierran:·:La micro; pequeña y mediana empresa;i. son :ias 
más afectadas Y'.'; ~ •que · CÍej arán desempleados a :: 111iles ,_ :de . 
trabaj actor.es;•" .. · . . • . <··-:· 

La. apertura c~n;~ic:i.al . ha significado la qi.Íieb~i 'de· mtichas 
empresas que no· han podido, o no. han queridc;¡ transformarse a 
tiempo. Ante. el proceso_ de globalizáción de·.1a :·economía y de los 
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mercados,. hay cada vez .menos. espacfos :para.··1as :empre·sas':que· operan 
con una tecnología obsoleta, calidad· i~ferfor 'y,·~Osto.s ,,m~yores a. 
los promedios competibivos del mercado a"ll.~~e~ 'inte::r.11.ac+c:in.<11..· 

·~1: - • '·',• -•. ,,, • 

Ya para el segundo ci€r ei 
peligro 

en .TLC.~ ·'~-~-:: ·:·->.··.-·. :~.~:; .. ~·/:'.· ;~: .. ~.;:, <,',.",.- .:~·~.:· <-i"· ., /:;_ \:.~:, . . : ··--:~:·\~:\ ,~·. 

:: ·:,~~,.Nft~~~~'lfi~~~ftif 1É~~tj;\?{{~{i81 
incrementan .los'' riesgós':de,odesequilibrios' sociales." :. ~· ::· •; .. '' -: ; ' 

mucha!ª~;~~Jato~ji~~,f.~~~{(K;i~~;?}~~~:1~J;;;;t~~~~~i·~ci{~~;~:~~~~~~~.• ... ·.:· 
al presente·\ y,: como ·,'·inversiprL;:a:• futµro .·~,Hay;, que!. reconoce.r;;que· .. e,llo: 

[:f f~~~~!t~~~~f~~iif~~~~~~~,· 
E:~i~~~l~~}j~~~~~~f ~~ii~~~~I¡i~l~i;~ 
el pr~~~~~~t;'.c~~i~!l ~·aifii~~t~;~~fai~tá:~it?iaif;l~·~~,:;j1ºcf#~~~~····· 
la esperanza al .. desánimo; : de> ser•: un ~-·instrumento•; vital. para.: la 
mod.ernizaci6n econ6inica:·.de1;'p<1Ís;>p'as.c{:a/seZ.;'9¡:r:c;),'i;ires~indible; 
cuyos beneficios ·no "aeránde. corto'•i;iiázo,;•ni'Pr()dÚcirán resultados 
espectaculares." Lleg6. a 'decirse que, para 'el.<desi'Írrollc) económico. 
del país no se; dependía .del .TLC- 11>;.;y ahor<l:J'..esilli:a c;íue con. o. sin 
tratado, la economía, mexicana de todos. 'módé:)s no"varia:r'ía;.u: 
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"En el. prime:!:'. informe, : .en ·19s9',·;el, TLC •. toda~ía' :no :aparecía 

como ' ese 'gran'' instrUmento de: integración' con 'el 'qué ,:'norteamérica 

~:~!ªd!~é~f~r: !~!e:~I~~; .:~;,::;;~=~~=~;::t~~~b.;n{Pª,' ... Es más, el 

- . . , ~... . . , ... ,·:·:.:· .... , .. <-:··.' .. ~<: ~::i,.;· \~.~y:-:Y~} .;·~:··! . . ::··,, ·: , .... ·.·. .. . . • 
. ·.·.,"Los .cambios dramátiéos en •la:,Europá •(lel .Este .. y el potencial 

=~~~~:~~º d;1~~r6:~~?~;~~~l1e~~~f~~~·1~~a2~,~~~~l~±~z~:t~:~ic6, 1~ 
,:,os integramos en bloque ce~ la.;~~o?l'cin'iíií'{riiás' poderosa del. mundo, o 
los Estados Unidos se .neis;,: vani'•a './Eu'ropá:C:(Así , :lo: argumentó el 
presidente salinas al ju~ti'ficar'. ia;:'repent.ina dééisión, en 1990, 
de proponer un acuerdo, de:''libre:/comercio , con ·Estados Unidos. 
Todavía no era un tratado ·trilai:erai"·.·:<::'.·H•.\:. .' .. , .. : ,'·· <,· _,_ 

y aunque en un',' principid:/~ói'~:r:~~;:p~~~aba<, e~ ',Ún : .acuerdo ' 
bilateral, la inclusiórid.ecanactá\y.i;.'.';;ie 'perfilaba': .. "Láéxtensión. 
al Canadá daría mayor· ampÜtud af~·,;c.u~'réí~'~e(búscam~s y forja:rÍá,; 

su'· 

y; lejos :cl;;.-·:·i~ · e~f~i-i,;-'.·· d~' otros :.afies, concluyó: "La clave 
para nuestro cte73arr0Uó na':está''.'fuera del país, sino en los 
esfuerzos interÍíos~ en el :ahorro, '1~. productivid,ad, la calidad." 

Finalmente, ~J. tra~~~~ s~ firm.'i y ~ntró ~n vigor, y pareciera· 
que en estos últimos afies, siempré" ha habido algo que se oculta. 
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Las implicaciones más profundas no se discutieron: Los efectos más 
desastrosos están por terminarse de conocer .Y mientras,· el 
anterior gobierno para entretener presentaba eventos distractores: 
nuevas relaciones iglesiaCestado; privatización del ejido; 
universidad pública; solidaridad y demás banderas populistas del 
neoliberalismo social. 

Como podemos observar, tendremos que esperar algunos años más 
para poder apreé:iar ... los ·v.erdaderos efectos del tratado en todas 
las áreas del . quehacer . nacional . 

: La .•. conclusi.S;;Lmá~ ~C>ritundente que .. parece sintetizar muchas 
opiniones es ia<de '.Monroy}.Rl·:,(1993); que dice que con el tratado, 
"ya no será po~ible'·.:aai·{marcha·; ~trás ,,.: ya .. que nuesºtro país,· en· este• 

§~~~~~iilf t!ll~tii~~~~t~{~~~.~~ 
Finalmente, '.;,por: ... · .. más ; que; 11os , dueléi; ·~hay que é,~ reconóc:er; .. que :•no. 

~]~~~:~~i~1W~8~:~~1Jó~i~~~, 
Tratado de:.Libre 'comer.cio: y· el desa'rrollo de los reéursbs humanos, 
hay ·tÓdavía 'mucho¡ qÚEl . hacei:-: . . . . . . . . 

1 
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En el capítulo que .. sigue a .. continuación,.· ··s.e -presentará el 
punto de v.i.si:.a sistémico "sobre .. la cápácitación; se abordarán 
diferentes definiciones · sÓbre . lá · · eváluación;'. se· presentarán 
algunas aproximacione·a :·sobre ·los principales términos del análisis 
costo-beneficio, y se. ·revisarán sucintamente· ·diferentes modelos 
metodológicos. qt.Íe se han des.árroÜado .sobre. el proceso evaluativo. 



CAPITULO II 

EVALUACION 

2.- Evaluación de la capacitación. 

2.1 Sistema de capacitación y estándares de evaluación 
de retorno de inversión ( return on investment ROI) 

Un aistema de capacitación que se quiera implementar 
metodológicamente, implica el desarrollo de muchas tareas, 
pretende cumplir muchos propósitos y requiere ser manejado por 
personal entrenado en pedagogía para el adiestramiento. La 
planeación, ejecucion, evaluación y control adecuado de tal 
sistema, debe responder objetivamente a los fines para los que fue 
creado. En este sentido, uno - de los aspectos más descuidados' en" 
los programas de instrucción',' es: sin" duda -el de evaluación, ya -que 
por su naturaleza es difícil':-establecér::ériterios universales. - -

:::~e:~~1t!?f ~~~Y~':~:~~:~~~~!~t~~~~~1~~;~·· 
·,;cido 

un_ 
. , .. , ,, .. ,,. -:. -,/?; L~~, ;:~, . "< ,.-,-~,-~<:- .. . -:-·:~ 

Existen ' varias < pers~ect~~vas ' para ,,:~bcii~~~\~('~1'.;j; sl:té~~- de 
capacitación y adiéstramiento; - Algllnas Sre:.:sio11és)só10,, difieren 'en ' 
termiriología; --Sin embargo, uno dé , los doéÜmentos•'.\qué ''provee el 
marco' de referencia sobre é:ómÓ se : 'ciebé _;ef:eétuar_:ia,'capacit'aéión; -
fue desarrollado en ARMO por Nava c. ,"·v,:'-M;'/',liigtiE!rcia:-s'.';,;.o., L., 
Olvera _R., M; y Patiño P., H. (19B1l) ¡ en-':iiii:; modelo };onociclo como 
"Sistema de Capacitación y Adiestramiento';,; elfb~aÍ. contempla los 
subsistemas de: planificación de -1a·''fiinción\'de';~:capacltaCión y 
adiestramiento; determinación de nece'sidades; :-' élaboración ' del 
programa de capacitación y adiestramiento;;- -hábiHtación· del 
programa; ejecución de la capaél.tación .y_.: adiestramiento; y 
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evaluación de dicha fUJi·~ión, todo émfo.cái:l.c:i .desde. un punto de vista 
sistémic9. 

Gráficament.é se representa á~ i<l ·~i~~iente forma: 

~r;:¡;~, ',!fr)'.i:.·~····· ~;~!,,éé ,!'ji¡¡~': ·~~1 · 
;~ -; .. . : 

'----.. -.,-;.-.•.• -.. - .. ,-.-.• ,-'.:·';:. :;"" ... , . .:(:';. ::""·" ' ·1 
. :·¡" •.. '"' . :¿·>::;.;.: . " . "'.; ,.,. .. <: 

' . 1 .,, >::.' ··:: .;,\/"'. ·•/·:· ,· "" ./;: ·;~; .. ·••••·•· .•.. , ·''· . , . 
'; :;.,: . ; <'.> ( > .. :/, /. ,; ',L• ·,• \' ¿c. :,'( ,;:: '.",')V ; . 

~~:g~y=.•.f'IJ·.~f.gT:·····T···i··º~.:.·.:."_:•.,11·.:.< .•. '.'_·.:.::",'..·.•.;:·::·;·:.11·.·.: ... •.·.~··.···.~ .....• ,·~Y·.·E •. '.·.· •. ·.·.LADc ... ·~ .•. ·.·.Tc .... T~~o~ .. :t-··-.-·I=~~~~~=.·, J. 
DE CAP'.' . . 'J/. \'.. ~;:~1§~ .c:~f'h'l;;lpT'.1'0:J •. .__ ________ _,__..,.,. 

;;. ··,_.:·~>.<·.~:::y·: "'" <;i~1:: ~'!:::'.. "•'.1 , ... _ . . ;:)".,, .. ~,;:':;;· .• , .. ,, -...... -<:··,:' .. ·;,:;·,.· .. 
. ~"'··· ·~::- ,;,}::~-.-:..~:,-_. .:;>-~\,_\:~ .t_,: ,·;~_;;·::.: .. ';'-;_,;;-:. 

~;111 tli~ll~llll~~~~~~~ 
:.:.~lft~tf2±f&:l~TÉ!~t~f~~1il~#,::t~E~;.r::~: 
flexible, para que·,permita ajustes; é¡úé :,;e<ln :\nec'esarios dur<1nte su 

;~~::~::t~:~t:i:~H~!:1 tJií?~tiI%~~;11~;~:~~:1~~3;1iE-.~~i:;~:t~~:· · 
ejecución, . to1nando ' en' c;11~nta ,;¡a;:c;a:núdad.>de <récursós •. · .. utilizados • y 
verificador.· las ·.'i:J.i~crepaliciia~:.:r.,'~pe~to~;;B.(10.•pr~Visto:'.Esto · biinda 
criterios pa?:-a:-iaccio'ri~S.:::cor'reC'ti'VaS·..:.':·~ .. ·~ .. : ... ~ ~ ;.:_·~: ·.~'.:":~ .. :;:·('.:,~:.-?.<~.· .· - .\.· -

~,,:~~::{~=i~~~ztiá~~;E~~~{~)f ~];g;~ii?~s~·º;~ 
conocimientos; habÜi.dadés y;actÚudes;··;.f!ntré ios ,·ób)etivos.··.·de ·un 
puesto de' trabaj'o' Y: el\i:lesempefi;:) de''·1a pefsona• C¡ue;lo ·.ocupa. e Sus 
principales. ~resultados :•serán ..• : ei·,. análisis ·,:de'. puestos; la 
identificación· d.e1· PE!rsóna1 a capacitar'; i:l.etérminaódo. las· taiteas y· 

) :,:, 
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actividades en que será capacitada .'cada: persona;. ·Y .la priorización 
en que se estará implementando .la> célpacit:acióri;.:La. información 
aquí recabada. puede se:i:Yir. 'cómc¡. evaluaCión diagnóstica útil para 
el análisis costo-beneficio'.."''.":.:.: ·. · · ·. ·. · " · .· .: 

,_ :.~ 1 ;': .t:' . .'. 

En .. el subsistema',cle' elabprac:iÓÍl •deii;pro~rama de capacitación 
y adiestraniient();· si:· 'pre\l'eI1.<Jl'ós/'c.ursc¡s;;y·.:eventos ., que sean 
necesarios. reaÜzar; para (satisfacer' :fas ;(~ecesidades detectadas. 

~;~m;§~.:1¡1~:!1~~¡t{~(~&rfi~::s~f ~.,~1 
instrucció~i : éL·,deterllliñar ractiv~dádes.ü>á:ra:· habilitar .. Y• .. realizar. 

!;:~~~~;~~~-t~niir~tt1;/}~t~~1i~~~~i:~t~~~&~~~:1J~if :i?~}}}r:t~·~: •. • .. ' ' 
del pr.ograina:::' .:; ·:>~: ;::;, '· j,)Y .~'._ ;,;;~: : ' .. ·:'·/:. 

g~~~~~~f ~~J!lf ilt~~il,lf 11~!~· 
·": .. '.'! .-~{'.~'.>': ·. \'· ~·· ··.fi.-~ 

El 

"'·~<'. ·;,- { . 

. ·suliá:i:Stéliia!;~ ;de El 

grado .en' é}úé 'fúerc>n lOgradas. ·1i:i8. metás . proyeéi:aclas; ··•.y .· p'í:-oporciona 
informac.ión·útil ·'para. me!jorar· el diseño",y,'operaéión.del."._sistema 
general de capacitación, para evitar incurrir en. fallas futuras. 
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Entre otros, los·· propósitos de este. subÉi'Úitema son: a) 
evaluar el aprendizaje; b) verificar .¡.3. trasferericiá· del· 
aprendizaje al puesto . de trabajo;> el''. realizar· anáÚsis 
costo-beneficio' y evaluar cada subsistema: éii .forma. conji.thta .. :·. 

Este subsistema permite reaÍiza;;. ~ Jn~ eval~~ción post-"cursoi 
ya que se pueden comparar los.'/niveies'::,(Ié,'\efici'encia;':.'-a~tes ·y 
después de la instrucción~ •.... >Tálllhién'.'•. es';:,. posibie> .· éváluar su 
rentabilidad, al comparar los.· registr(;s';'btíte;riidhs: en · 1a DNAC · y su 
repercusión económica al i nó':·.;'.: \'áÚ:anzar• ' los objetivos 
organizacionales, con los · qué •se'X:ol:it~n.gan'./en. •la. evalu.ación de 
seguimiento en el puesto de· t'rábaja,i',Jna'.,ve'z, 'alC::anzando ya tales 
objetivos. Esto último 'es:· un;{ 'inánera:·~tresúmfda· de.· realizar un 
análisis costo-beneficio':·: .. " : :• ·· · <'''·:' · .. · · <..:· ... 

••.•. ::i._¡:;:·~t· .• oii~1\~;·;~;¡;r~~~~r~~;= .;~• ·. ;:.=:: 
durante el desarrollo ;'dé 'c:S:da·:¡;\_;rí'o':de;::los',;subsistemás que integrán·· 
todo e~:::. -~~·~.~-~~~\~'.~::.{~d::,;:.(::<-~ :: ·;'-.'..;::·.\':? :/~Z.'.::-,\:}:·:·.·,~:f.'.f·;:.·~::~:\;:i'.~}!·:)~ ·:\~;r~·-; \:_. ~- -~:\~~ ·. :-_::: ,"> -. -~· ..... ·>:;·~~:·<~~ :~: ·_: __ 

Como .. :. se> puede'¡;obseryar; '. ~la•;;verificación, ·• superv1s1on ,. y/ . . . 

=:~=~::~f;e~~~ª;:rtiu9t~R~~·1;;~~1~~~~~~,~~~e~{~~fi~!ª?¡:i.s:·:~~~~~fi~~~)~:·• ...... ·.· 
- ·:•,'»-, '·:~'· ';¡; ~.-.·; ···>:f ; -:~:-.;-;r<·.:. ·'' ·.·, 

neces~~:os;.~~~lu,~~~;~"'t:~t.td~~i~~t:~,u~g;;~~!~=~~~~f~~~~#~:r eifi~~~.~t~: •... 
planificación;·: hasta· 1<'1". de.:,l'a. e"'.aluación\del·:;úl timo isubsistema•;:· ... :· . 

. . ·-./:··: .· ·:_-- '_:::··~;·'. ~'. ~·:··:~~~:;;:,·:~ .. -~,~-.:~,:-. ~ ~~:.:· :·>.~:,:,::·· .:~-> ·_· :~·~/: .-:---_;-; \:··:,:-·:~:~);-.·;.\L·:;.<.~i ;~,·~--:ir·;~~-,;>·~~;:_;::;{~~ ¿<:~:f;·:~' .. · .. ~<::~ ;:· .. _ ·: 
En 'este'sen~idoi X ;la /eval uación\.tiene;~coino. :P~pel ~·pririto'';dial 

=~~!;~a~r1t~~jR;\'~;~!1~f~,i~:;:~1;~;~~~!r;·~t~1~1~~f!:;!~H~~;·:~•. 
empresa .. >· -(; ,:. · ._.,. ···· .. ·,;"·:. :,---.< _ _:_;:-; · ·--· · .. . . ::.';~:; 

Arriol~ .~'.;, ¡¡;~di'> c~n~id~~a ;~~~! dentro del . sub~.i~:Émiá de 
e val ua.ción, ; sé ;c:onteÍnplall {é:li versas ; ácti vidades de seguimiento;: las. 
cuales:.· sir'7~n para' reitróaÜniéntar la instrucción y pára .·· verifi.car 
su impac~to, ~il;éi'],de~eiiípo;ñó; de las .funciones del trabaja:dor. én : su 
puesto,· · .. una''·· vez.•.·\·:reincórporado ;·: al mismo. ·Tales actividades .. ·9é· 
refieren"entre'.,,,ótraii,'~:ai'canáÚsis de los datos de evaluación de 
los partieipantes,,>lá c::·.;inparación de los informes presentados por 
los iniitructores,'.>1a'realizáción de actividades de 'segu.imientó de 
los egres.ados,''y:la modificáción y/o ajuste del sistema .Y eventos 
de instrucéión:···dé· ser.·<necesario, para responder. de ·una manera· 
efectiva a las nec.esidades 'qÚe se detecten; 
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La evaluación de la capacitación tiene una función 
fundamental ya que analiza la productividad y no ".solo. el 'aumento 
de la producción; la e-ficiencia laboral y no sólo'. el eficieritismo; 
la eficacia de métodos y procedimientos· en el: desarrollo· de los. 
recursos humanos en una organización, .·y no sólo ·aú .. i.rÍÍpleiileritación 
por cumplimiento legal; el impacto de la · capáéitációii'· .·en::: el 
ambiente real de trabajo y su seguimiento, y: rio '.sólo.:Ta .. :asistenéia . , ... ·.- . . 
a un curso. .·.·.:· 

una forma . objetiva y sistemática .1e> iealiz~~ dicha 
evaluación, es mediante el· análisis costócbeneficio .-que,. consiste 
en estimar los costos invertidos eri la planéaé:ión;·:·organización, 
dirección, ejecución, control y evaluación; ·;,,. 'éómpararlÓs contra 
el valor de los beneficios que se aport~n:; •á'.· 1a::. empresa. La 
importancia . de • este análisis consiste ·en:· determinar' la . gananc.ia 
real obtenida' . comparándola c:ion el.·. mont'o /: t;:,i:al .·.del ca pi tal 
invertido. l?ara ello es indispensable ún':l?rocéctimierito de DNAC con 
resultados medibles y. cuantificaÍ:iles';i':.-:>'stisc:ieptibles •. de ser 
expresados en lenguaje .. económié:()'.··Est'a .• •e;:,'.iafbáS!é· .de ·c()mparación 
para estimar beneficios los potenciales': qué: se·~quieran: lograr. 

' . : .. . . . '.--· ' . ,_ ,:,::.;',:;-~·:,.- -'. ·,.,-.... ':···. . . 

Un .punto ••fundame~tal' e·~··'ésté'.>an&li·~i.á}"~~~'.{~·:;~súmación de 
los. costos . que .se :generan cuando no se ál.éiarízari Óos ·•criterios de 

~~~=!~~ci:0~:ta;{~c~:nci~~ •·r::;:J;:::> .. A~J?t~f Jt~==d:~~.f}r·.··~~~c~!~st:~!: · ·· 
adicionaúis .. ; re~acionadós ·' éon. ello' ; freelaÍ:iofación ~~el\ producto, 
horas/homh,;re:adicionales; retrasos .én entregá's;::et:c<f:.:/·· /.... . . 

:!:~~Ks~~:~~~:'.:~{:!k~rj~1~~~~·~ii~~~1~~~: 
costci~:~esflicy1; 0 

¿· .. (é~ l?~tifi6> H; 'i9a~¡;;·,,~.ié~e:i ~~-~g~•¿i;gf~~~'~isis: 
. es una: técriic:i~ ",. método>para·ó eva~ua:r:·'la;· re~aciión 

;:~~~ci:;:~\~:~ento o . resultad~:9. '?ºB ~1~~ ;;~~s:f~Oys1.:~,€!f1.,~.~i;~~~ para 

Patifto 'H. . (op .. cit ·.). me;~io~~f:n:Le, ·!';¡~~gfi;i~:.·~~~ .. ~i{z~~ .Lte. 
análisis:.'· ' .. ' .• ..... ·;e_.,,•'". '."::'.::."'''º '. .::e"·; .. :·; ... 

·-~·-·;·~,::,_:.~--· ,·:-·.'··: •.-,T-,'. - :~:>···~- ','{"'.~·,.;· 

3. 
4. 

oef:Í.nición del· p;:obi'ema.;;; kit~~6i~ri~s' a .. ~~j;:;?:~;;. <á?:eas 
~ .. ae aPorturiiaaa>·'.~ ~~:·_ . -·~:'"-". . /i: ··;: 

· ·cá1CúiO '-ae1· c·ost~. ~-~ta~<~~i:~_,p~~~i~-m~:~·~<< ·: ·· · 
Identificación de cau'sas. de los'.j;)roÍ:ile~~S';' 
Identificación de alternati'Íras'.éie solÚción·; 
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s. Cálculo de . beneficios potenciales . a lo.grar atribuibles 
a la capacitación. .· . ' : ·.: .. · .. • - . · 

6. Estimación de, la inversión.en la cápacitación. 

' . . - . . . . . . . . . 
Estos primeros paso~ ~~ ~eaÚza'n ~~es d~ 1~ ~apaé::itaé:ión. 

tres pasos siguientes sÉ{realizan\despuéá''de ia•it';isma: - . . . 
· .. :·:· ·.- -., '-',<;· - . 

Cálculo de la irivers¡in. ~eil}~~ '.~cciones de· 7. 
. capaci tació;.. :· · · .•·>. - · ·" · ·' · .. -·. ··- · 

Determinación -de lienefia:LC>;rea~ kt:i:'ib~ibl~ i ~·• la 
_ ca~acita~~.ó·~~--·:_·/·.:_'.·'·~:-~·_'::;__ ___ .... _ .. '_'.(·-~--.:·:·" ,,,., /·' -··· .. _. 

Cálculo del ROI··que e03'. 1~la;relación:o .. proporción .• que .. · 

e~ist'¡ K::~~i~~o~¡~:b)~~:í~t?;;,i:F~.~f;~l~~O,'.,~ lo·•. que éostó 

8. 

9. 

sintetizando; · pa~a~ ~ocle{'. ~a¡~~;ia~füii;P~~i~;~~ .~2 la •.. inv~rsió~ . 
se deben contar 'con por;'lci' iriénos 'cuatro 'iridicádoi ..... _ .. eii'' .. térllÍillo.S' 

E!:~?~~~l~lli!l!~~~¡~~~i~j~1!~;~~J~~ 
alcanzar,.· (o•.porce~i:.aj'e.d¡;, '.incuÍnplirríienfo ·',,qué .se 'espé;r¡¡' . recuperar) 

~!~~!-i~k~i~~~l~\~~~~~~6~ft~~~i~ª 
inversión: .. ·. · .. / .• .. · ,. - ··.,::•·· '-'·.c·.j·>' "·''.':\<-..... . ·:· .... •·,::· .. :"· .. ·. · 

J"< ·.··-. ~: :','.;'.<:.. ·., ·- ·;/:~-.-;\ .·.;::.>"- __ :,~::·:.:, :· .. -~ -. ¡·¡ :-, .. ; -. «' .;>-.·.> : -.< 

'.·: << -- :,'· 'i :.> :<<.: ;. ? J:; ~-,:· . (e ) .. ; 

::,·dJJ:L7;.(~;rt~~\ijf i~{~;~ti~~·tt:~~~~~~~!~~~:t'.~:i 
invers~Qn: ~ ,·: .···-:: .--,:,·:·. - ··.-.:.=-«)· .. ..,.. ••· ;-· ~ 0,,. ::-~, ·',--: ."::·,' :·,_,-.-· 

·«~;.;,~.~ --~·:'!:-" --.::··~'- ¡ .. :· '. 

é~ite;;:io ct~ éxi~~ (b~ri~.fiéios) 
retorno de· la inversión ·· · · ·.' .,- . :. -·' ' ,: ' 

monto -de. inversi,ón (costos) 
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En otras palabras, lo que se debe ver claramente, es la 

relación de cuántos pesos se recuperan (o retornan) por cada peso 
invertido, cuando la causa de pérdidas económicas al no lograrse 
el criterio de éxito, se resuelva mediante la capacitación. 
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2.2 Definiciones sobre evaluación. 

Uno de los obstáculos que frecuentemente se encuen_tra _;.cuando 
se están estudiando las diferentes posturas _ teór_ic:a~;;:: '!obre , la 
evaluación, se refiere a que no hay una definición_·.uniye:i:-salmente 
aceptada para "evaluar y medir", ElproJ::ilema' dé:-~-~''Ai.':'ers_;t~:fa1d de -­
definiciones reside básicamente_ -en, el_ ·.enfoque·- -y,',propósito:- en el 
que se desarrolla el procesó evalúativé:( '.C'./ \:,:- " -,;'.,': ';-- --

, .. _.' ·" .:~}\' . '..- :: ... J{/~\~ '·'~"¡:~: ·:. 

.. -·.c._.,, 

-.·. ~:l:~ .. --: ... ".,>··'. ,_. . ... , ...... ;r···-··t- .o·.·.--,~.--.:-:- .. '· .,_., 

ªl~f [~~~{\}~i~~f~~t~~~;~lí~Í~t~l~~~~··· 
estandarizai;i~_s_\ ' < \.;\ ;_ :· ' i' ' h ' --- ,. <:<~-~".: " ' :_:/' 

~~~ill!\lllll~ll(ll~~t 
conductas~ ::'· -/¡_._,_. · .. ,:_,.:-· .-,-~- ·<<_::\'. 

Ya que se tomaron cle¡¡~¡6~o~~~ de< -~~~aciitaci6ri, y 
adiestramiento: dentro 'de· la -- concepción- del Ailálisis, Eicp.;rimental'­
de la Conducta, - para los - firies del presente-_ ·trabajo se ha 
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considerado adoptar .. la definición de· .· evaluación .. manejada por 
Jiménez A. y Laffitte M~E .. (op. 'Cit.), Cjuie~es·citan la .definición 
de evaluación de Ahmanri's.Ji y GlÓck D.M.;.')a.'que:"se .. expresa .en 
los siguienteS .térm~z:i~.s 11 .:· ,·. · \:. ·. : ..... ' 

:::~;~:~::; :: 1~~ • ~:~i±f ~:~;\¡'.(~~i~~~{~ ·~f iii•;::<;:':r 1!: 
evidenCiaS 11 

;· •• ,.,'e ~-·:~:_:~:\ ··~ .... ,\ :·; ·. :>.,: , ... ::~ >·:: -::··;. _·.·:::~·;.·,·, .: ::·" 

::;;:::~:~~B?;:E~i~~~~~~~~t:r,:::r:::.;: 
• ,._< ~·:,;.:',,_:.;: 1\,· .. ; '.--.:·, ,•:·:>.;;, ... 

• '.· ... : - - .«.;· ,·,. ',:.'··-~ . ,. : "-':.:.7 . ..;. ·,.·:, ,. ~.'' , .. .'.' : ·:'' ·- ' ,. ,_. ,· ' . 
cuando ·.se.·.; está:, : ,eyaluandc:í :,.:-.la :•'•;~ficiencia laboral y se 

establecen cri t~ri2i~ ;•d'~;'.'excelenci~;·:; y·~·.se\encuentran deficiencias 
en el logro, de. lÓs~:objet'ivos·;:•;,e;·í'dicei;'qúe?exist~ un problema; esto 

~~!=~~led~i~·-·~=:~:¿~u~~l~~~[7N~~~~f~~:vaen~o d:s~:~~~o laboral 
1 

Lo .ant'erior .implica'~·~e'ialgi:i'.~~:~~: está_ cumpliendo de manera i 
esperada.:_· respecto· ::a'· un· opjeüvo,.:V1ri;:,uládo,con .. la. misión de la .I 

~¡;f ~t~;;,f~;¿;¡~~~~~~1t;f~~~~~l~-:-~~\~F • \
1

! 
otras·,· c:;aú~as··~ . ;.,,.. .. ; << : .·._:,::,: ... ,: i._.; ',. ,:·,::.:_;.._.~ •. : ~·. ;:\;.I.<: ~.:_\:,·_.-,' \-'-.';,;, ... '/. ,; .. ' .:·.:_,~:'.-'· 

· . ;';>:, · , .:.:)~' .. :r. · .(, ··: ·:.::~·~::·: .. ~:~:·:S:. ¡~, 

con 

cambios en la organi~aciórÍ ele, ia empi::~sa:'~ ,:.; :- ' . '·· .. 
• '' -'~/-.~~;',,,· ¡· • .!: IJ '. ~.:.',_°7. :,-, .:~'¡· 

Los·. di~eci:iv68'2so;¡\i6s> q:u~·'>i6nl'iii:{ ik~ ···'ciéc:i.siones sobre cómo 
résolver .Ím.ichos_.de estÓs,problemas: El psiéólogo'del trabajo puede 

·ayudar a anal:Í.zarlos,;y deffoir;'cuáleé';son' los que se relacionan a 
def ic_iericias •. 'en er,desempefi() e laboral,. y/¡ se . resuelven por medio de 
capacitación;/··ÁqlÍí'' e's·. :.dondé . ia:' evaluación tiene un papel 
fundamental : .: Ya'.·: seá qÚe · se · aborde desdé ·diferentes enfoques 

1 
1 
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conceptuales en general, o desde la perspectiva del análisis 
costo-beneficio en particular. La realización de este análisis, da 
información objetiva y pertinente para la toma de decisiones. 
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2.3 Métodos de evaluación 

En materia de evaluación existen diferentes marcos.·:,te'óri~os. Y 
fundamentaciones metodológicas, que dan como resu.l tadÓ ·:: u;,á.: amplia. , . 
gama de categorías conceptuales, dife'réntes:'.::·eni:ré •::·.·:sí':·· · .. sé' : · 
diferencian por su énfasis, por su momento de• ai;>t'icacióni'::i;lor. su 
función, por su propósito, etc. Entre' _ellaÉi;\ "enéonfrárrios· lás 
evaluaciones formativa ., y sumativa, .. la".JfOrmál ·e:::/foiéírmaÍ';'.. ia:.· 
interna y externa, la . :de "impacta· :y :1á ·:aé:; 1sa~_.·.·.9;···.d.~.·-.·.ei_ •. m_:_._ •. ·.·ª1·_'··.·.e~··_'.,n_d·· ... ·.t

1 
__ ·· .•..•. ºt .. _»_

0
._'._,'r·.· .. 

1 
.• ·.~·ª1 .. _·ª •.. · ... ·_·_.·. 

preliminar .y la. final; i¡¡ de revisión téénica'•y•. " . . 
'la evaluación social·.'de proyectos';\ etc/>. •:-:.·: ·. '.i' .•.• :.:: ' : ·:~:. :\ .· 

~~~1h~:;~;~;~¡f ~~~~l~~lii~~~~~1~ 
~~~~:~:º~~::~º -~~~~iEi~ii:'7i~tt~lti~~:~::!~~!j~i~:'.;~~~~::r~~: •. · .. 
algunos· qúe_ se'.·~ª;~;;~o~sider~ct,~.·.·.·~·-.: .•. : .· .. : <",. .. .f.:r i'.··'·· :. . 

'básicamente 'como la 
y 

·un 
sistema integrál<ae'\capacitaciÓri:y adiestramiento''.';'. : :":· :. ' .. : .. 

su mo~~:tb~i~e·1·i~~1citgfai~f ~}fi:f. i1a~··=s·:~~i;m~iLf i .. H~iJ}::¡:aP~~-. 
forma genera!'(~zj:>].oí::<ii-tdo~él:céintenido· .. de to.do/e1,::'cursaf:.iY en···, 
forma parcia1·:'(explórando .. solo. una parte del •. mismo)·.:·•E:n .. ei 
diagrama pz:esentado; >1a '¡evaluación general permité'/E!sÚ~ar los 
resultados ·ciel 'sistema' de'• capacitación' completo ¡·:·mientras' que la 
evaluación parc:iial:.pennit.e estimar los resultados; de '~cada.: uno de 
los subsistemas·'del: s.i.s_tema de capacitación. ' 

Referida· ·-·a: . su" momento de aplicación en . un · evento de 
instrucéión'. la: evaluación tiene diferentes funciones: diagnóstica 
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(antes del instrucción); formativa (durante. la instrucción); 
sumativa (al final de la instrucción)·~ 

'•,•, '• -- .. 
Alvarez•.·. M. ·y· col';.'. ·',(1982)'. ":-establece·, que· es recomendable 

efectuar una ·evaluación·' •·ini'cial'· ""antes'.· ·'dé':· comenzar el 

=~~~~~=~·~:~~~i·m:1d1~~~i;~~.~~:~~!'.\~~l1éaJt:ls~~~~·.•··~~n i:nn::aru~~n~~= 
saben los. participante~ • antes ... c:ie ·:ser 'adíes trad~s ~ se desconoce la 
eficieilcia·: re·a.1·: de~·,~-~:~;,,:~riStrticC~ó·ii~1-: • ·.::·,·f.:~ .. ~~;; : . . 

1 <-·· 1:.; 

:E.~~~~~~~~~~il~~lt~%1~Éiii~~'.~2'f§~;: 
f.ª:~ffi{~II~bf i~\a~\~~!~~©\~~r~~ 

'.'\;:,-.·:;·e,:·,;· -.·:.-·~, :?···;,,:·, ,·,_, :. ·~'.~\· ~¡:~---'·} ·'.;¡-'.!~'.·;\.:• -~.\~ ·.:~···· :),'.·-
"' .~ ''"· .,_._.,' ~- " .. ' .. ·." .. 

ia:s · 

ha 
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momentos después de la instrucción ... Una .. variárite '.de este. tipo de 
evaluación es el análisis costo-beriefici6. ·; ·· 

Neri C. (1971) i define evalUaciCslJ.< inmediata• é::omci.;aqueÜa que 

~~ª~~~~dffel~l~f ~lllli~ilit~f ;~:····. 
' . '-:..; ;: ·:. :: '.; >.~(, ;?::,:;' :, ~;!,~: .).:·:<~·,·,:;,'>: .. :~~-.'~ 1 ·'/ ' '...i. - . 

Entre . otras cósás .• • 'el';·'seguimienté<:;•permite.> conocer los 

~=~:~!~i~=l q:~e;:;:u;;.f :;:~r~c~t:;>¿·i~~i ~~a~:h~J~~1..~~~ITIº'. la •. empresa 
, : :": .. ·· ·. · i::Y ~:-1;'' : :_:~>- •:' ¡ '. ·/ <.:·~. :· ¡ ~;:-:;,~~ ,-~~;-~ft(·--.-¡_~·-· 

?g~~::~;;~j~$~~!~~k1~i~~~ll~if:E1:~¡ 
subjetiva. El ·,segundo; · ;Íse , 6btierie. , con : indicácÚ>re s : como. : costos,. 

~~!~dad, cantid:c1:.~.~:1í>:=:?~~.c~,~~~;/~~~ITIP.t· i~J?f~~~~;~~: ':·. ".eguridad~ 
. ·--:·-'~ ·-~-. ,··>.' ,.- .-/::<~~.:\~: .·.j'· 

seg.in 

Es~~:. ·~ut~;, ~~~~¡~~~~·: -~:.: :·{~bg:~~~~{i' Z "}{ :valuación de 
reacción . (eicpre'siÓn: de•··.seni:imi.entost;:: factor cualitativo-subjetivo 
que puede brixlC;lar.:·).nformació~ mÜy;Írnportánte .PªJ:'ª · .ret:i:oalimentar 
el proceso deiristrúcción.·:oe:igüalmánerá'a¡;iuntá la .relevancia de 
la eva1uációri'C Cie1' aprenéiizáje : i en : . térniinos d.e objetivos 
instrud.onaies); .. la evaluadón d<;'l comportamiento (en términos .. de 



habilidades); y la evaluación de resultados 
logros obtenidos de la aplicación del aprendizaje) . 

54 

(referido a 

2.4 Evaluación y seguimiento de la capacitación. 

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 explícita, precisamente porque tiene por naturaleza 
complicaciones metodológicas que no han sido fácil salvar para­
poderlo presentar en _fórmulas sencillas que den resultados 
confiables. 

Existen muchos ~odelos ,de, evalu~ciém que la .abordan desde 
diferentes puntos .·de '' vista;.:·: con' diferentes fundamentaciones 
teóricas. La investigación: dé~}Ayaia:; G: e · Iniesta N. "(1992), 
sintetiza .· 13 _.·· e~foques:distintos: propues tos .•. por_ ... Tyler: _R. i •:cronbach., 
L.; suchman .. E.' i'< ScriiieÍi:~.:;iiP;ro\ryls:M:';' Stúfflebea:mp. ;:A.1kin-· Md > 
Metfessel N, y'. Michael :·w ;·; sta:ke; ·R./" Cooley: w.: ::Y: Lohones . o:; . 
Eisner·E.;• Kauff~ri/·\:x:g~i~~:P,-,._ ·; ....... · .. '.-- _ · ;>}' \ .•::'' '" j 

Todos .. ~iio~ >son fue'nte' de '\iiifo_;;ma:CicS¡:J.,'.' muy. valiosa :_p,ara 
mantene.r. ·_·· · ttna •: b~'7I1ª ; ,;d~ini_s.prac~q?l;C _de '\i~º~- !• r~~-u#~os -:. :;, humaI1os, "".·. 
materiales y. financieros;:-. que ,; s~" · destfoan:i:•~G··la "'capácitac::ióri; • y.•· 

~i~:~:s e~~~-·;Jt;;~_s·~-~- cornpro~a~--que,~~.h~n·_a;ic~r~~~rlos '?b·J.·e. tivc:is 
:, ,·, ·- ·, ... ~-.~·:" '(.'·'... . .. "'i.: ;.:. \:,· .. ' .·.' 

,···:· ·':;./',\.:· ' • '1,···.·. ,·· ;·-.-;·,:.:c'.:·: .. >~.~:~i>):'(;\"':··. ::<,-_ 
A continuación· se. ·'de~cribirán _ breve_men,te .;._ las,:0.principales 

~lli~~~~;:g~ii~~il1t~l\~~~~~·m.· .. · 
- :: _:~_·:' ·' •"'·-~ . i - . _._. i:' ·_;,·_-; .. , . .. . ! "". 'i ~--: . -~:: 

. " .. >:} .-.... ;)i{• n);<_;;; ,; é .• , :: < 
1. El modelo. de Tyle,: R.:; .prop~~e una evaluaci.ón orientada hacia los. 

~=;:~;~~~~ -d~~~~l'.PJoéi~i~:; '.tª:~·~~t~~%~:t:~:6iJj:;¡~·~ee~~urge del 
;,-. 

a) . establ~cér c;bjetivo~. -
b) clasificar.· objetivos. 
c) definir 'Objetivos en términos conductuales. 



d) establecer condiciones bajo las cuales debe 
ser demostrado el logro de los objetivos. 

e) explicar los propósitos de la estrategia de 
evaluación al personal responsable. 

f) desarrollar medidas técnicas ·apropiadas. 
g) recopilar datos de trabajo. ·. · ·, · 
h) comparar resultados eón objetivos. ,· 

La evaluación párá Tyler· ~a· vist~ como. un· proceso de 
retroalimentación del programa educaÚvo,· que permite .la 
reformuiaciéin ci. redefin'ii::ióri.de .. ios .'objéi:ivos. . 

• --~:":. ¡··,_: .• -~·.' ··._-:::". -
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2. Cronbach L.'. hace énfasis' e~ i~'·"PÍ~n:i:Ei'C:<téÚn d¿ ia· évaluaciicSn 
para que resista· la.·comprobaciióri:•'.de'\resuÚados;;:La·.plariificación -
se basa en la definición de~ lo que/es:y~ilace}uii¡¡·bueria evaiuación. 

Esta teoría se desarrolla e~•bas~:,i''i~.~é;~i;J~ú~~/J~;i ·•.·· : · . 
~\';:>' ' ' ' ,'-•::: ',',:::;::. ··.'; ._ . !. ·' 

~ ~ ~~!~:~~=~t~~~1:!f~~~:~~~~i~~r~~~~=~~:~~! : J~ª . · 
unidad de aprerÍdizafe:·~·-:"· : '"~~·-·'.~_.« .,..,· 

e) operacio'nes .de .. observac'ión'; -los'· dat~s:<··.·:')· .. 

t~~~=:~=~~~r~~c~;:~~:;~:~~~~~~.;e,~~~=~tti~~~~~ () e~~~~~~=t::~ 
etc; ···.. :;: ... .-• · .;::.:_.:"''"' . r ·· ... '.°"'•,:•"/•:' 

Para Cronbach, la\;1~tli~i~~~6i~n' eva¡~~~{;~ ... '.t~~~e,.do~, fases: 

a). fase d~j~i~~;~e;·:~~~~;i~:.&¡~a':~e:b~estioiiés 
suscepÍ:ibles 'de ser e'vaiuadas ,: en :un programa'. 

b) fáse convergente; l~s cúesüo~es• q;;e, ¿ /' .· 
ef.ect:Í.vainerite.' se .evaluarán··•·eh{un P;t'ograma· 

.·concreto y. que .. deperiden de\uri'.'í:íresiupilesto 
financiero; el. alcanée :de la; at'énción:2íé1.: 
evaluador, ,yél aÍcance'"de:.:.iá:'atencióñ\ia:'ios. 

clientes. · ·· ...•. , .. ·: .,: i ( ,:<,· : i· 
:;.'.~' ;·_:~:.:y . \',· ... !·:~"i·.: , ·~·~ 

3. La creenciá ,de Suchman, E;}.: era ';qú~'i,fa; '!~valÜaciÓn debía estar 
basada en e1 .método científicc>;Ladernás~ae .marcar. que había una 
diferencia: ·entre · evaiüabi6n' e·: irives'l:iiJaéhón; éva1uát.iva .. i.a primera 
la considera .como, la; emisión de'• ju:Lciós'; de /valor,.: y' la segunda 
como los. procedimientos de ·reco~ilaci6ri. y', análisis de datos que 
incrementan el·. poder. demostrar "·el:,·•.·valor ·de "·'alguna actividad 
social. 



Sus aspectos principales en la evaluación son: 

a) aspecto conceptual; qile incluye i'os:p~¿,~~sitos y 
principios de la evaluaéión, ;los valores ·y·;« . 
proceso evaluativo, .1.os: tiPos .·Y: .categor~.as·.::de .. ,·~ .. i:.: '._\-.:--> _ :_ 
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evaluación. ·: .. . ._.: .. :. , , . _ ,,_ . , ·._.~ 1 -_' _:,.-,-':_ '
0
;·_:·\· .''.:');:_~"{'.~;,_:~ •• \ • :·~:·_~-~: _ ••• • _ 

b) aspecto metodológico; 'quec>iricluye~ el e~frentamiemto'.~~tre .. 

º'=~ªf ~~~~1~2~~~~~1~i~f~~:~;: 
.· ;>. ··s : ::.<·:·:<·:., - - ,_ ·. ·.:.' .-··::::-. .. :_.<:·~-><', , .;-:·~:· -~~'.':'. ::-<>·· . 

,';,,• ' : • ·:-. '!"¡';• :.':'~::i" ~ T'.'°,';" • ·, ·, • ;-:: ,• ~ 
Los· tipo.Í'de'e;'st:udio.i(e'va.i~ii.tivas:.,;~ri/ ii':.'.· ,, ... , e .·. 

-: ·:< ·;·-::.~_·:.<):::·.::::\-Y:.:.:···.:··.:·:._:_;¡::>/::·:.':;:<~ r"-:·. · '.--~->:/:',/:·.: .. \·:~>:~y:·:·\~::·_: 
a) evaluación última/:· qile:se. refi~;re: a. la. quei se;' emplea ,para 

determinar el éXito global;de1::progra'.nía:)·'·.: ; <' 
b) investigaéióri preev¡¡luativa:;.'que ,sé:'i'efier~ a:io~ . 

problemas interTI;e'dios' qÜé' deben résolvefSe. ~nt:e~. dé )a 
evaluación :finá1'.·':·· .,,\ '''""""''"'" ,., .,.,,. 

c) evaluación a corto plazo; qu~ es a'~el.1~·:'que · · 
busca información' específica dé' aspectos'.· -· . 

concretos .. en , términos :de; utilidad :Í.nrrieciiata:, · 
"'.:¡ ,¡,-·-··.- f,-· , ..• 

... ~-· :-.~;(-· ,.,. ::. ... _-~::- ··.:;·< - . 

4 Para Scriven · M -. 'q,ile.ri'h.i~~ .-ia.C,~Jiiita'~'ió~ :'dei ;:ro9iarria~• · ciebe, en 

· füª:::tm~!~~J~~~i~~f ~~x;;rs:~~:~:~~:~,.;: 
sus do~ tip~s ~~;~~~lu~~rc5i:~s~~ \; \, ) , ' ; / . 

:;· .:~1fü~f~ff,4~~&~~.:~¡~~t~[L, 
Una propuesta interesante'' de · ·scr'i veri'~.~s : .. iá .' évalÜación : sin ·.metas, 

~:re::za;~n~~;~~as~n y qiÍ;;~:e;~~{t~~~~ci~tdbsi~~b:e·,~:=~to:e~: ~= 
producido el programa, para .que.- al:; compar~rlas. con.· las metas 
propiamente dichas; se investiguen·· efectcis inesperados. 
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Tainbién plantea la metaevaluación (evaluación de estudios de 
evaluación), que consiste· en evaluar principios, metodología, 
procedimientos, y 'tocl9. aquello ···que se vea influido por las 
tendencias o ideol.ogías de·.lÓs evaluadores, que impida analizar y 
juzgar objetivaménte .. el .trabajo ·.que se realiza. Entre estas 
ideologías se niencionáni fa ddeología ·separatista (rechazo a la 
evaluación -por unp.mismol';\ .. la ·,ideología. positivista (rechazo a la 
naturaléza evalÍlativa" de ·la éiéné:ia) i .·1á ideología administrativa 
(evaluación 'limitada.· por' controles rígidos, que sólo considera si 
las metas ·fi'.i.éron ~alcaI1zadas. y nin9ún otro factor) ; y la ideología 
relativista •(que•~onsidera qué no hay.verdad objetiva, y concibe. 
una evaluac'ión· ·multifórme, con; cX:iterios múltiples, valoraciones 
múltipÍes, y::r.espuestas mi:iltiples)'. ·'· ' : .. ·, · 

5. El m~d:lo de discrepancia de p:,.(,~~\,M:; . ~on~iciera< que . · el 
propósito.·_ principal de . la 'evaluáción ;·'.'es>',détel:ininar• el 
mejoramient~'. mantenimiento·. o•.· terminaciÓnjd~- p~o~;,_ámas ,éducáti ~º~ ::. 
:!::~:::m~~:~o:;i ::~~~~:1::d~j$5:~~5±!!2~tf 111~~~!:i~:J~}~:::~;E• 
información .•. ·. discrepante .pará\,, id~nÜfic~:t:~:ilas ~a~bilidade;;, .• ·.:.del .. 
mismo, Pers:i.gu:e··eí propÓ~ito,;'.d~(écÓnÍpar'ar~: éi}.';de;~inpeño,;'aétuai . -:con•• 
las estándareS·-·o cri,t·éJ:-fOS'.~~est·~b1e'CfdOs~·:~ .. :~·-·:.··~---- ;-,~~ ·:.:~/.'·· '::,-~:-,··: ~· ·-~-·:":·-' i· 

. '. ;· ,_: ;. . ,;,,,-. - ·;:~.--'.'·· (" . - __ .,_, - ' . 

~e c:~~e~~~ ~~lb~s+~~~:~~·~!~f ==~~~~=~:;y_~t~~~~i~~=~~~l~d~l,- :de_sempeño 

•• ' • ,.· ¡•· ·.:~:: "'-"··.~ ';• '¡, . ·:: J' ·~: 

~¡ .·i~füi~~~i!f ~1~~1~~C"mó;·· 
A los . inci~~~ · antéÍ:-i~r~s', ) l¡~' c'orrespon.c:len los siguientes · 
estándares cie ciesempeño ;: · · ·· . , :> 

al. ~ri~~rios de cii~~ñ~ de, ríi~g~~mas (cbmi:lfe'~;;iÓn, 
consistencia ·interna· y,.ex'terna)~;·c . ;. .· ... 

b) diseño de ·insumos' y componeiltescdel,proceso. 
c) procesos diseñados y componentes c:le resultado: 
d) componentes de resultado; di'señados: . ·: . : .. · 
e) comparación de costo dei'•prÓgram'a:; con ot~os 

costos de ·otros programas ·qtie· rindieron el 
mismo producto. · · 
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Esta última etapa de comparar costos del programa completamente 
desarrollado, con los costos de otros programas que rinden 
resultados similares-, lo toma en cuenta como análisis 
costo-beneficio. 

6. Stufflebeam D., ·define evaluación como el proceso de deline<lr, 
obtener ·'1 proporcionar información útil para juzgar las.·. . .· . 
decisiones a~ternas. P~ra este autor, el propósito másiinportarite. 
de la evá1uációii':e's.: el .pérfé_ccionamiento educativo,: el cuap lo· . 
concibe desde'.'un purito ·de: ;vista sistémico con su, modela·:· c:i:Pi? 

(contéxt, inpl.Ít'i J;l~f.·ª,e.~~; prC>duct). . .· . . • · .. ·•.···.•.•.::;·· 

La def.Í.n:Í.ciOn qu~ 11a.e:~;d:e s~;~~érrnln~EI co¿nfliatE!: en: 

a) co~t~~~~.:.~~~:~~ª· J~~C~~l.~ri~l.án:~~ •. t:.;éi~{eL: < · 
coritéxtci :que' pE!rmi ta\estáblecer,: llletas sólidá~: 

b) .~6~::~=f ~~~~!Hi~~fiif f ~~=~~:t~f~~;~r~:i~::·· · 
c) :;º~~;~; . :~ r~b~~i:~~:~~ .. ·¡b~~~z~~1:¿~;9~g~f el;. 

desarrollo del prograll\a durante3su·:reaHzación para 

" illi~fü'.füf:~ITil~~~~if ~tEf t~~E, . 
mismo. : ··~· '· -· ,,_. ::-.<:~-;,,.. -.:' ·.: .'_.,_,'::.:~: ,~::: 

" ;·::· ·-·>i::'·,\)i~ -··":-.·;- ··:, .. ··,· .... 
En la estructura,: ciPP.( Íos 'Cuo'íi:rf: tipofl :'di;~~~1\:ia~i¿~ e contexto, 

entrada o insumo, proceso; »r : prC>ducúi~: sé: re.lacióriari 'ciirectaménte 

~~~ruclt':rac~~~~)~j·~i.t~t;~~~4¿l~idjjc?t.ié,;~~t{·:f1t,e,r~\~ .~planeación; . 
. , ·. ,::_; -r~:·~: :'/.:. · :r:->.o. ~~ ~:---· /(.~~-:-.'-;.<:::•>F.'.::·, -.~.:. '.~·i·;-_, '·. _.;·:.;· 

. .·.· -··.;;. ,. '·.(~: :·.:;>·e\\;:;· ·~~:.'-', 

'· ~:~::::~S~~h~~.~~~~JB:¡~¡1;t~~?i~h~:~:::F:~ 
toma de·decisiones;"desae"una'éperspecfivac·sistéin1éa"tc>> •. 

Sus . cinco._' en~;~·~~; ;:~~:e ~~¡iu.~.~.ll~.:·~~~~~f~t:~~J;~Q,r:~-.·.··;.· ·- :•··· 
. a) . ~:;~:~!~~n~Ei!~:~:fa2;:;:/ffK:E.i:. i¡ ...• 

decisiones ;:;ol:Íre éi e~tado:de un sistema. 



b) planeación de programas; que es la información 
que permite elegir programas efectivos en 
necesidades específicas. 

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

d) mejora de programas; que proporciona 
información durante el·transcurso de un 
programa acerca dé la manera en que éste está 
funcionando,; verificando si los objetivos . 
establecidos' están:' 'siendo logrados. 

el certificaciói-i,:d.e', programas; que permite 
formular· un juiC:do. sobre, el .valor de un 
programa Y. sU:''.posible. generalización a otras 
situacionés similares., 

: ·~~~ .. - ' -
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Finalmente,: para'·Alkin/: en la evaluación. se destacan dos aspectos 
muy importante's: <·el'.: prÓce.f¡Ó, ·.el ·cual se refiere a cómo se conduce 
la evaluadóni>:y·,. el/ producto;· que se refiere a un cuerpo 
organizado· de :·infoJ::11lacióÍJ.'··que• surge.como ·resultado del proceso de 
la misma;: •>»>·:: · · · 

: : ... ~,~ :._~-;:. 

8. El modelo/de ·evalJa6iói1 ~e •'pro~?~en ~atfessel .N.; y Michael W., 

;~o:enc·tt()~=l~nf t~~~~~.i~~!i~f:f~~~':"i~~~i~;~ef ;~:~~:s~;;iál .• d.e. un , 

a) imroiuc:i:~ni:i.enÍ:Ó di~'eéí:Ci ohriai:i~été>•'d~ .i¡¡: ... : ' 

b) . :~~~~í~~:~!ª~~f~~f !i;t~t~:j::.rt1i~r~~[!.[!:e~·•· 

:: ~~~§~1~:~~1~~:~~!:~~~:.; 
:~~:~:~t~sy~~t~"t~()11t;iriu~~ ~,1a.;; efiéácia .• del 

el realización' de obs~rifciones périódicas. de las 
conductas obj étivó Oi). ) : •.•... '' ' ,· •• ' 

f l :i:ecopiláciéirúy:'iiá1Úisis de datos. 
g) interprE!t'aciÓn 'ae los ·datos de acuerdo con las metas 

generales. y los :,abj eiti vos específicos. 
h) elabora,ción; de.· rec.omendaciones para futuras 

instrumerii:ád.ones del. programa. 
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Finalmente, la lista de mediciones multicriterio _incluye una 
serie de diferentes clases de criterios .. e-. instrumentos que __ pueden 
utilizarse para la evaluación. 

- sus dimerisiories,·--por uri lacto}:sbhií\:·-
. :<·::' ·. ·[··'· ... ·,' -·'·><·--.;_:: ;. 

a) ::;::! ·:~·::o~:a::~ct~pé.&f~1.~-~~:;·~~,s~ > 
b) percepciones; que es la:éieúícrfpcióri'de•io 

~~=:~~~~~!:n~~ -~~~~=~~~t~~f .;;~º~~:~??f?r>:, 
e) normas; lo socialmente aprobado y.:•establecido 

como criterio de valo.~~.~iÓ~,~~:~·'-,· .. ::::: ___ ·./·:·,: :-'':.':_:.·.·:··, 
d) JUl.cios; que son, las décisione.:i '.para.;,eal:i.~ar 

acciones concretas' productó' 'cie: la 'evafoacióri. 
- ' ::··· -':.· 

Por otro, toma en_ cuen'ta 

a) antecedentes; qué ~on'~ondicion~~'.~;;:i~tent~~ 
anteriores a;la instruccióh;,.,que 's'e' pÚeden 
relacionar:_con··1os·;résuli:adós·; '_-,::- -'<.:,._ --

b) trailsacciónes"; que. son-las 're1áéior;E!.; :.y:''. 
encuentr(ls_,_ cie ,• tódos ,•los __ qiie': se ;,irivoiúcréh -en. 
_~l.·p_roc_e~~--:~~~-;:·i~!=J~~c-~-ió~; ~(~,=-; .. ;: ... ).:_,:·:-.. · .. ,.: .. _ . .--- _·, _ , 

e) result_ados; _que: son•: las-evidencias del ,impacto . 
dé la instrucción. · ' - · · - - · 

..;•'': 

La matriz se _construye; eri - dos secc±ones, -_üna ·sección - descripÜva 
(d9nde se anotan _metas·'f_.óbserváciones), -Y Una seéción de juicio 
(donde se anotan -normaí:(_ y'•,'j"u:i.ciosf, las_ que: se :intersectan -eón 

"elementos de evaluación ::tales como antecedentes' transacciones y 
resultados. De-.esta:_manéra',dan. im -total de doce casillas; donde, 
de acuerdo ·con ,-únl•"iriteJ:'.és' específico; puede reCopilarse la 
información ne_cesa:dá p'ai·a' realizar la evaluación. -
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10. La evaluación para Cooley W. ,' y Lohnes : P'; d~be .. estar dirigida. 
hacia la forma en que -el programa.educativo está.•,instri.unentaél.ó ... su 
modelo predice que una ej ecucion : criteri·o. de·· ... una·:· .. tar.ea: i_de 
aprendizaje, está en función d;;, ús ... · caré!:c.tTJ:°.Í:~t:i,7ªª .>·~e1 
capacitando y de los 'eventos que .. oéürrari .. entre.·· 1a'' "j"7uc.1ón. 
inicial y la evaluaCión de ··1a: ejecÚciisrÍ/cr':i~t~~io:·.:,:. •.·~· · 

~·.;:·-:e: ., ~· .:. '. .· ··>:. ., .. >}JY 
Los elementos que: toma:•e'n icue!~ta/ son:'· • /\ :(• '• 

,··.:·· ·,-::: .,_ 

., !Efü¡L';~Ei~"~t~~f ~t;;~$~c~\I;· 
b) motivadores;., los ·•"asp.,ctosi que;efavorecen: el· · 

aprendi~aje; .. · .... ' •/ .. :::'}'.;;e}(.;?'<';:·::!°'.''. :.· 
c) estructura;~qile ii:i.C:onstftu}'e•:el;nivel de\ ,: 

organizaCióI1 jr.) espeeiif icidad>:Cié\Ú:is'fobj eÚ ;,.os~ ·y la manera 
en que . el. curriculum',l:-e'sponde >a .ia.~ : características del 

d) ¡~~~~t~fü~i?ii~~~~~i~~~¡~;t#: 
' :: . ·~? ,;; ;, :····: ' . ..2:,, ... , 

~~:. x:¿~:o~:~o ~~:~~l:ljdttf ::;f;i~t]f J:i.~:~?-?~~s:~t;:~º·.· por . Eisner 

a)• cont;'e'nid~,,~ f~~l'.':a~·;~r;;,~;.hi:~~I~~j ~brict~ -~~·'. 
analiZan •'y.;é'1a'sifican; las 'experiencias: 'dei:' 
aprendi~iijé\ ''\:/:>< ):{;>:;;o;: ':i.•.,·~¡;·:,, .•' ·.···•. 

b) calidad y formá~deenseñarí~ai-:!donde se.·.·>, 
. analizan .ias diferentes :técnicas 'cie;.enseñanza .. 
• aprendizaj é . de' .:.:cuerdo/a·· los ·:oi:;j;;tivos 
• ·instrucci6nales•: ., ,.. "<> .. •· ' .· "' "'· · ,·" 

c) resultados óh'tenidosT lo'grado~ a· travé.i de·. 
•procedimientos ·ª"' ev:aluación · éÚéacés ~e 
demuestren EÜ lÓg~O de Objetivos: '' . 

12 • Kaufman R. , presenta . un· mo_delo desdé una· perspec'ti va sistémica, 
cuyas categorías fundamentale.s son: 



a) entradas; que lo constituyen los-recursos o 
11 materia prima" de una empre.sa,·· .. como son ·los 
humanos, materiales, financieros', tiempo, 
información documental e informática, planes y 
programas, objetivos y metas; leyés, normas y 
procedimientos, etc. ", " ; _ 

b) procesos; que son los método~ ymedios en que 
estos recursos son empleádos: para·_·alcanzar sus 
objetivos como son las políticas y:-" 
estrategias, administración y, misión de la 
empresa, metodologías, etc.'.-·,,,_--_.' i,, 

c) productos; que son los resultadós'internos 
alcanzados. 

d) salidas¡ que están formad<i~ po~ .ú: sima de 
resultados internos (productos.- re_un.i.dos) 'por 
ser entregados a un usuario' éxteri:J.o' .;: la - ' 

e) ::~~~~:dos; que_- son' los ~-~e~,~os ~: .• f.ien~n;las saÚdas '·-
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en y para lá soCi~~-~d:,;· -·;> :;: ·:·_- •e;::'. i:,{i '''" ,. 

ª~'.:7!~:~2~~~~~~~~~~~~~\~~~t~{~:tf ~7~:. 
·;~::~i~4~~::~r~1t1~;ri~~:~~:~~~~1r~~~füf 
siguiente manera: ' ···->· ·-.x ::,e--·-:·\:·,' :J ' ···- '' '. ' 

.:: ;s;~l~º::::~:::i~·:~':':~~;:-:~··~· 
se instrumenta el programa' . '. " ' : ' 

c) salida;'qué:son'lOs'productos dél'programa 
instrucciól:ia.i; · "' ' ,.. · · 



2,5 Costo-Beneficio, Costo-Eficacia, Costo­
Utilidad, y Costo-Efectividad. 
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Implementar la acción capacitadora requiere de· .. · c:dter.i.os 
objetivos que permitan llevar a los directivos<< U:na,.·aéértada . 
decisión de inversión con alta probabilidad de·:- rentabilidad.'.· Sin':, :. 
embargo, ¿cómo demostrar la efectividad reai:.;de·:.i.;, :·iÍweisió~,;;que 
demuestre dicha rentabilidad?. ¿Qué mÓcÍelÓ<de évalÜaciÓn,:permit:e 
realizar un análisis costo- beneficio, cié 'üna: "1ariera'·.niétodC)lógi'éa; 
que permita obtener los mayores y'má~.:6i;itiinó~CrésUÜadosq,a.ra :ia 
empresa, los empleados y para·;··éi ''.capacitació'r?.?io·s:.~odelos··,(:¡e 

~~=:~=~~~~=!~!~~d' d~~º:~~~~!!~:c!:~1;~.~~1~~~~~«~~f~/''i:i:t·t:?~:~~ e: .:;·.t .. 
El modelo del ariálisi~·' costo~bénefi~i1o: ~~ie~~ :;'.Eii':}i~t·~:J:fé's de ··:. 

comparar los costos de una acción !edÜcativa;·::con~ra 'lo~ '.J:>enéffoiós 

;~~~:r~~;:~~:~~?l~~sc~~~~ª~~l~~~t~~f ~·t~+J&t~~iJ~~~~=fü~Ii~1~~;!•. 
que la misma·. apo~:.e,'·~: ~~ o~g~~i.~,~·c~ó?l;'.; .·~·~' . : ,, •. ·.·:/·.·-.H'.''.' . ;. '::~:> '· 

••,:·•'-''r:''_,,. > 

valor 
medida 

que>.:es, 
costo-beneficio, .para· los resultados ·:de\una .. • guérra;:,.1.;:t::.evaluación 
debía hacerse en términos del ,logro de ob,jetiyos,,espécíficóá .taiés 
como la desti-ucció_n de blancos·, enemigos, al ·.·ritE!nor c;:osto'posible. 
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Para este modelo, la eficacia de una estrategia se expresa en 
términos cualitativos. de su resultado físico o psicológico, no 
solamente en valor monetario. Cuando cualitativamente se considera 
más importante la eficacia de los programas para lograr una meta 
determinada, que los costos, se está hablando de un análisis 
costo-eficacia, no de un análisis costo-beneficio. Levin H. (op. 
cit.), concluye que el método costo-eficacia permite establecer 
prioridades entre los programas a elegir según 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 eficacia para ic:igrar un impacto determinado. 

Este autor menciona que. ··las comparaciones de costo-eficacia 
requieren solamente '· que':\(sE! e.studien los beneficios no 
necesariamente econóíniéos:: .... de'tlas diversas alternativas junto con 
sus costos, mientra9',·@e'\~e:L' método .de costo-beneficio requiere 
asignar un valor : mo!'lElta;:.·:i.o·:;,,~ ,'dichos beneficios. Menciona que 
costo-eficacia parecé.·.'·'ser'.:é7.uri,::método más apropiado para muchos': . 
tipos de evaluadón;':·,fyá': 'cO,¡úe'f:obterier 'datos cualitativos sobre::, la: 
eficacia de un'; programa\: es '/relativamente más sencillo. si' los; 
efectos pueden. ser;;',luegó', traducidos a un valor. mone~ario, <el 
análisis ··costo;-beneif:i.cii'o.'sé•¡;iÍ.foCie 'aplicar·'en, una. segunda etapa.: .De 

~ªk~E::i1~~~;~1~~~~~:~1tr:[~:·:: ~~~:: 
Por ot~6' lad~j'./rj~~~c~:,;21~n~l¡:i'~·- costo-utilidad, Fisher (citado 
por .••. Leviii';,H:;~::.'op.::'':'éit.)', :'dic'e que en tanto el análisis 
costo:benéfiCfb';·¡;~·:r:itiú:~\Ü~a ;,comparación. directa de los costos y 
benefié:Í.os•}indica'dos}en:;'.té~irío,s< monetarios, y que el análisis 
costo~ 'éfiéa'Ciaé'repre'senta'::ü'a'~evalilación cualitativa directa del 
costo :ae:.ºdi'sti~tos.;,~éiá~s·.·aiternai:ivos. para conseguir determinados 
resu1tádosF~ é1¡1aníüisis,;faé·::aosto-utilidad incorpora los puntos de 
vista subje.tiyos(del\'ev'aiu'acíc:ir.' con· respecto a la valoración de 
los resuitados'.\de';:.ras.difereni:es· estrategias. En este modelo, los 
juicios ;de;':'valor'·aaquieren: una ,relevancia muy especial. comparar 
los resUltados; .. qüe ):se/.obtengan de.una estrategia dada, para 
identifica_i::l6s;;;;que\'mejcir.'.'se ;~adapten a un cuerpo axiológico 
predetermin'!-ao;···ª~.: lci.·qií'e. hace'.que se opte por un programa • 

. ·' "'\.:' ·:,''-·- :.:'··;i' -,::-·--;'._<;.·, - "¡~.'· ,:>;, , 

Lifson' (citado ;por Lei-iri H.:;','C>~;cit'.), relaciona estas tres formas 
de evaluaC:ión 'de' Ú1 "'.iguiente'~ane:rá: " en cuanto al concepto, el 
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análisis de costo-utilidad se apoya más que los análisis de 
costo-beneficio y costo-eficacia, en factores cualitativos y 
juicios subjetivos. Como tal, es particularmente útil en los casos 
en que hay una serie de resultados relevantes asociados con cada 
estrategia que no pueden ser evaluados a través de un valor 
económico en el mercado, ni de alguna otra forma convencional de 
medida común a esos resultados. 

En resumen, la persona encargada de tomar decisiones estima o 
evalúa los resultados de diferentes planes de acción, según 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 selección, el más común de los cuales es llevar al 
máximo la utilidad que se espera lograr con un presupuesto 
limitado. 

Finalmente, el análisis costo-efectividad tiene un procedimiento 
mucho más abierto para la toma de decisiones de orden 
particularmente privado. Comparado con los métodos anteriores, 
sus criterios para decidir sobre cualquier alternativa de 
inversión no toma en cuenta tanto los beneficios económicos, ni 
cualitativos, ni los juicios ·de valor, sino que solamente se apoya 
en criterios subjetivos, frecuentemente no medibles, que 
satisfacen la percepción personal de quien justifica una decisión 
de inversión.por los mayores beneficios personales que se reciben. 

A continuación. se presenta un cuadro comparativo y un diagrama .de 
flujo sobre esta·á técnicas: 
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CUADRO COMPARATIVO DE ANALISIS DE COSTOS 
Y DIF.ERENTES TIPOS DE BENEFICIOS 

TECNICA 

Ces.to-Beneficio 

Costó-Éficacia 

Costo-Utilidad 

Costo-Efectividad 

CARACTERISTICAS 

Tanto los beneficios como 
los costos deben ser 

expresados en términos 
económicos. 

Los costos son expresados 
en términos económicos y 
los beneficios en términos 
cualitativos;: 

.. -".·'.· ' ..... 
Los costos ;,;6n·e;:KPi:'esados 

~:st!~~!i~bl~~f~~:~~:~~-
sados .cualitativamente;· · 
asignándciles''Júicios de 
.,;a.16:t-.·'. ·'' ·, .· ' 

. ··.·.";·' Y.: 
Los C:~~t6~: son expresados 
en términos eca'í1ómicos y 
los benefi'cios son expre­
sa.'dos' éñ .'factores no medi­
ble'\' , de: criterios subjeti­
vos. 

RESULTADOS 

beneficio-costo= 
beneficio neto. 
beneficio entre 
costos= ROI. 

la decisión con­
siste en lograr 
mayor.eficacia a 
menor. costo • 

la.decis:ióntoma 
en cuenta facto­
re~ ·que' cumplen 
satisfactoria­
mente los jui­
cios de valor . 

La decisión se 
basa en la per­
cepción subjeti­
va de los mayo­
res beneficios. 

La Figura I a continuación, presenta un pequeño diagrama de 
flujo que expresa la manera en que se van tomando decisiones de 
acuerdo al· tipo· de· costos y beneficios que se requieran. 



FIGURA 1 

DIAGRAMA DE FLUJO REPRESENTATIVO DE LOS 
ANALISIS COSTO-BENEFICIO. COSTO EFICACIA. 

COSTO UTILIDAD Y COSTO EFECTIVIDAD. 

DETERNINACION DE LOS COSTOS NEDIBLES 
EN TERNINOS ECONDNICOS Y DE LOS BENE­

FICIOS NEDIBLES EN TERNINOS ECONOUCDS1 
EN TERNINDS CUALITATIVOS, EN TERNINOS 

DE JUICIO DE VALOR O EN FACTORES 
SUBJETIYOS. 

USE MllLISIS 

COSTO - EFECTIUIHI 

USE Mlll.ISIS 

COSTO - IBIEFICIO 

USE Mlll.ISIS 

COSTO - EFICACIA 

USE Mlll.1515 

COSTO - UTILll8 
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En el capítulo IIt 'que sigue, ·se presentan los diferentes 
conceptos relacionados con el análisis costo-beneficio, que forman 
el marco teórico conceptual·del mismo. 

Hasta donde esta investigación bibliográfica pudo llegar con la 
muestra tomada de las tesis elaboradas en la Facultad de 
Psicología de la UNAM en .el' periodo 1966-1990, que explícitamente 
mencionen la palabra "evaluáÓión" dentro del contexto de la 
capacitación, fue difícil . .-: encont.rar un sistema razonablemente 
sencillo y de fácil apliCación . que pueda ser usado por el 
psicólogo del trabajo; no·.· necesariamente especialista en 
econometría, para estimar ei costo-beneficio de los programas de 
capacitación, que le dé retroinformación financiera que justifique 
la inversión. · 

De 1990 en adelante se han desarrollado investigaciones con 
diferentes acercamientos metodológicos, aplicadas a la evaluación 
de la capacitación a través del análisis costo-beneficio. Tal es 
el caso de Jiménez A., Patifio H. y col. (1992), Martínez 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 
edición, no han sido abordados en esta obra. 
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CAPITULO III 

ANALISIS COSTO-BENEFICIO 

3,- Costos y beneficios de la capacitación. 

3.l Costo de inversión. 

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 rendición 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 
sería una tarea relativamente simple si se tratara solamente de 
rendir. cuentas y ajustar cifras". Esto quiere decir que los costos 
y beneficios de una investigación experimental, de una 
investigación científica, de una política gubernamental con 
efectos a,gran escala·¡" .. ·de.:Úna. implementación administrativa, o de 
la operación. de.· un programa: de·: capacitación, son diferentes. El 
énfasis de una.· evalÚaciión.:·, respecto· .. a los diferentes tipos de 
costos, y tipos' de· béneficios/,;efic.3,cias, .y utilidades, es lo que 
establece el in.arco'/ de•:re:Ééréncia\'ctado'.'pa:i:a determinar el costo de 
, . • , I' · -, · · .. ·e:·'' ... . r;._, .:. '«~' · · • _ · 
inversi~_1:1_.:, ··' '~i-~'1::.~.· ... : ... ·-~ .,F~:.r '·:-f/. '..,:~·~;.,· ..... ·/.:.·'"'- ;:.:.:· -

. - - 'i~ .<;_'.'" 

§~iili!l!Lf ~i~~~~~~ 
rendimiéni:os'./,típicamente .. : incltiyen\':mejoraEl;/:en' : la•. ejecución del 
trabaj'o o''tina' mejora en lá 'aéiüi:üd'i 'satiá'tacción· o. moral.,¡ 

• : - , ••• ,_ : • .- • ' • • • > ' ;· ~ - - • ~-\, • ::-" J o: '.--.- ~ -

A -~.i.~ei d~ 'pra~uéstas.,rnetC>c!C>iógid~~·':~~ia .el. cálculo del 
análisis cÓsÍ:o~béneficioi .•además -de la.''propuesta .·.,por. :Padño H. 
(1989)' se encontraron ~.los trabajos' cie:zy1nélmaii~ M •. (1978)' Lara 
di Lauro M;T. (l978f, y Valencia•J;A. (1982¡;· (que e~ el mismo que 
el de Lara di ·Lauro pero con: algtinas adapta.cienes) .. 



Nos abocaremos a mencionar 
breve, estas tres propuestas 
expresiones matemáticas. 

en primer lugar, de 
presentando ·sus 
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una manera 

principales 

En "Factores que influyen en la elección de un método de 
capacitación", en la sección de "rentabilidad para la empresa de 
la capacitación en la fábrica", Zymelman M. ·(op.cit), propone la 
siguiente ecuación de equilibrio: 

m Ct + Wat -Qatn Qst - Wst 

t-1(1.j.r)t 

C· t. 

·wat 

Qat 

Wst 

Qst 

r =· 
t 
m 
n = 

t=m+l (l+r)t 

. . 

. costo ·•de ca:paci tar a un.· tr~ba·j ador dur~n~e 
. . _ ia únidad d~ tiempo t • · 

salado·. deL.trabaj ador. en adiestramiento 
•·. ·· dur.ant7. t .. << : ·: _ <:.> .. • .· .. ·.•· 

. valor de : la:j:ircídticción atribuible al 
.. ·.·. i:rabaj ador éri' adiestr~m:Í.eni:o : durante t• 

sa.1a.r~~?~~;;,rk~~ªt~j.~~.~~Dc.:~~:t1td.".~.··.· .. 
valorde;la:p;i:oducción atribuible.a'un. 

. i:ráb<ljador· calificado'édurani:e t· 
tasa de des;,uerito de . la empresa ... <·: 
subíndice: tiempo ..• ·• '''/s ··- ¿. 

duración del período de ;,a.¡;,,:;;fta:bión 
período de tiempo qÚe el' trabajadbri 
. calificado· permanece en: .. 1a emp"."esa 

En "Cálculo del costo-beneficio del· adiestramiento" Lara di 
Lauro M. T. (op. - Cit.) , - propone la:. sigUiente .· igualdad para el 
cálculo del costo total: 

n 
CT = Í::Ci 

. 1=0, 

donde e{ es el costo· inci.tr~ido en el tiempo i, i=O, n 



71 

Para el cálculo del beneficio total, presenta la s.ig11ien.te .. 
expresión algebraica: 

m 
B ~Bi ·. 

i=O 
.. :.. . _,, .·. -

donde Bi son i~~ benef:i°cfos obtenidos en el Üempo .. ·.< 

i;i;;ci,m (por 1ci genez:á1 Bo=Ol ',Y .. 

.. , :, ... -
:>.",.:.,;e:'·· ... ;, 

En "detérminación df;1 ·costo después de ·~~b~;~~;Úé;~~6···~···6ab~·. 
el adiestraniiénto"; vaiencfa J:A.. (op. cit: >':-> prbpcine :'la .'siguiente!• 
fórmula: · · .. , .. •· · ··.•· ' •. , · ·· .... 

costos. 

Para• 

·n 
CT ~ !:Ci 

·i.;o 

donde ~~r~o~~ e0i; 0co::o incÜrr!:ºe~n ~~:t~:mpgr;~i:;an los 

•teóricamente .. m\représeríta ·;el . momento . en el' cual se 
dejaría de,•percibir)Jeneficios;'. esto.se ·intel:preta como el momento 
en el que;. aún cl.lanció hayá benefic±cis, ·:ya, no son considerados por 
poco significativo~/ '<:i. son consideraaos a perpetuidad si m= 
infinito · · · 
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Como ··se puede observar, estas formulaciones matemáticas y 
análisis estadísticos no son fáciles de aplicar, además de que, 
como anota Lara di Lauro (op. cit.), requiere de la adopción de 
numerosas hipótesis de trabajo, las cuales deben ser lo más 
prudentes posible, para que pueda haber un margen de corrección, 
en caso de que las condiciones de ejecución del programa sean 
menos favorables que las previstas. 

Esta autora concluye de una manera directa diciendo que, "por 
las características del adiestramiento, no se puede generalizar 
cuáles costos corresponden a los fijos y cuáles a los variables, 
ni cuáles a los indirectos o a los directos, especificación 
necesaria para el análisis costo-beneficio, ya que cada situación 
específica del adiestramiento tendrá diferencias en cuanto a la 
identificación de costos de acuerdo a su clasificación". 

Ella misma establece que sus propuestas son "herramientas que 
no han sido suficientemente desarrolladas, debido a múltiples 
dificultades que existen para la identificación de sus 
componentes y, por ende, para su aplicación. En el caso del 
adiestramiento, las dificultades se multiplican por sus propias 
taracterísticas y difícilmente puede lograrse una aplicación 
estri'cta de estos métodos de cálculo y análisis, ya que ciertos 
aspectos. del adiestramiento encubren determinados elementos que 
son claves en el uso de' estas herramientas. Aparentemente los 
costos no representan ,·una gran dificultad en su cálculo, sin 
embargo, con cierta frecuencia, existen factpres cuya vaguedad 
impide su cuantificación precisa". 

Por otro lado, Zymelman M. (op. cit.), menciona que habiendo 
realizado una investigación exhaustiva de la literatura sobre 
costo-bene;icio, evaluó la mayor parte de los estudios.disponibles 
sobre capacitación industrial' ·'(54 en total en diferentes paises), 
y establece que "algunos estudios e"'.alúan programas específicos, 
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 cal1dad de· instrucción,· ;o.·má.s· bien de la disponibilidad de 
oportunidades de .empleo'!.:· .'.::.' · ·. · 

.;·:.:· ;:.··' 
Tampoco se . toma ,.'en:}.'c~erita la. eficacia de operación . al 

examinar el e.os to· de<ú?Vinétodci.' dádo .. Ménciona. que "otros estudios 
aíslan y -e.valúan ·iasc,V:)i?:iábies:~.que ·.·influyen· en la eficacia. del 
sistema de capacitació.~ :'p~ro;·pcicas ·:veces va·:ella" s~gu~do . de un 
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anil:isis del. costo que supone compensar el efecto de estas 
Villl'iables, por ejemplo, cuando es necesario' establecer ' 
p:mgramas correctivos destinados a remediar fas ,defici'en,c:Las · 
de. la preparación anterior de los participantes" ._·., · ·:.·_·<· :.:_,~¡'.·~· :.-) 

cxsJ:o~~~!:~~c~~ ~';7~~· ;~;f ;~;e ;:n~:!t~~e !;j,~sci~~~i1«;:~b~J~=~z .e · 

diJpanibles a una actividad, para cosechar .· benéfrcfos·,;;·'.en'.:'alsJún:. 
nmnento del. futuro. Las beneficios adoptan::la' forma':'de' p;:.8ciu~dión '.; 

::::::: y l~:rvi~!~:fiec~a:l. m::1:fioiso/;~~?t~~~,~~:~1~~t::r~~;~~zi; 
jmr.ificación de las castas de una inversió;.¡~:son"'.:i-os~' beneÚ~1as 
qie: se obtienen comparadas con las que podrían · háber'ké';'Obtenid6' .. 

:;;;:~~~ es~~s j:;~~;:~:da~n cu~~~~ · l~~ti:f::1ici::Xt~t~::~;la ~~= ~. 
es;¡era son superiores a los costos . · · .,,,, .. '"" 

;.: ' 

Lara di Lauro, M.T. (ap. cit. l, dice que una inversióri.:.9s ·:ra 
asi:gnación de determinados recursos para la ejecución :·:ae : un: 
pr..iyecto, l.o que significa comprometer capital., manó: .. de.·: ... obra;.-:':-_ 
tiempo, etc., que a su vez se traduce en un sacrificia .. o:privációri· -· 
mediata, en espera de un beneficio futuro. Menciona·• 'qiÍe' ·él', 
al!áilisis costo-beneficio es una herramienta út.il en , la .- t~'ma de · 
ii!'Cisiones y un instrumento auxiliar de - evaluación'-.:-de '.::la 
oill:ternativa seleccionada al permitir llegar·· a .- , est'atiieder '.-i ia' 
n."ltabil.idad real. de una acción. ::·,./ _ ,_ / << ···.··_, '· 

. :;:_;:.· 

Ortiz J. M. (citado por Valencia J_, A: ;''é:i~:/6:itT)•/(:~~hC:ié:ÍJa' -
gm el análisis costa-beneficia es: una·; herramienta' ,tom~cÍá; del área ,, 

~~~~:~f~~~T~l~i~Wjf~i~füg• 
a un iado ias formu1acianes>:e!1áhara:aa.5 rY~ io'8'•: irli::dñca'é:iós:: diseñas·. 

=~!~~-;e~~:!~~i~:í~; ~~i~~~~?·,~~~~(i~~~~#w~~:;ji;~t:lS,;:,°:~jéti ve'.' 

Los psicólogos _ capacÜ¡;;dofe~r;,. :/'~~~~r~,l~~nt~ ,_:~'ino'" , siendo 
cmtadores, economistas.•: o.: admiriistradi:ires ~-;,::- tierien ;e que '\l.lévar _ a· 
croo análisis ffoanci~r6s: - que', Íés e ;: correspoÍiden a ' estos -
pl:l>fesional.es; y, frecuentemente> --- tienen'' >'pocas: . herramientas 
disponibl.es para reportar- información· 'especií:Éicá' qii~' demuestre un 
ol:ft_etivo anál.isis casto-benefició.· 
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3.2 rnversión estimada 

Los costos administrativos que se relacionan al personal, :por 
lo general son los más altos, y algunos autores opinan que pueden 
representar entre el 70 y el 80% de los gastos de inversión. _Los'-. 
gastos directos se relacionan principalmente a· sueldos 'y· salarios·;· . 
otros indirectos se relacionan . cori· ·dife.rerit.és .·tipo·s··::Cde:,,,. · 
obligaciones . fiscales e impuestos' tales.·. como se9uro_~: 'sociitú:: ' 
impuesto sobre la renta, nómina, forido_ de:.;:~{-~,~r·a,\_et·c·~- ·.:-~:·.':-.·~_', ::/~:,;; ;:e , ·" _ 

Los costos que representan apoy~·s logísticos ',f :;~~·::~Ó~o '~~o 
de instalaciones son variables. El'•caso ~más,: sencillo:_ e1{ 'en·· el)::iue; 

!:re::::::e r~~~~~~s pa:: l~re::~{,;{J~l~~~·6!~~}~~~l~l~.~,~~k,i~t~~:!· 
un poco más complejo, con uso de• inst<üaciéinés>propias>?se•tericiría. 

m;:~~~t?&lº~1~~~~i:~~~~lm~~~~¡1t~! 
.-,-·- :~--:.:~_--::_ ... ;_i_,' . ; '_\"",' ',<-- ";\ ._,·:.:.·-' .. _,. __ ;,::'}:'{'f .. ·:~: > . 

. ¿~g~~~~ft~li~~f ii!~l0~gf· 
~~:~~~~~=f i~\~f~~~~~~l~i~~\{l~~;fü;• 
estimada, ·y.. en .donde_;~as,:.poÜticas 'econóini.Cai3 dei país>•índic:e .de 
precios • y : salar'fcii3' ,,. in:ée~Í:ivos>. tributái.iós <y:··no monetarios, 
variabl;;s dél'.'. mercacl6' :labora'i ':y:. otros·.··, faét~re~' de _decisiones 
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gubernamentales, inciden en ella como decisión de inversión social 
en un país dado. De esta manera, la capacitación cae dentro de lo 
que se conoce como "educación y formación profesional recurrente 
(o permanente) ", siendo su contexto una macroeconomía relacionada 
con fluctuaciones de la economía mundial. 

Otra de las maneras de proyectar la inversión estimada, se 
basa en identificar el grado de eficiencia laboral o ejecución en 
el trabajo, antes de recibir la capacitación (de acuerdo a los 
registros disponibles en la empresa), estimando las repercusiones 
económicas al no lograr los criterios de excelencia o calidad no 
lograda; comparándolo con el costo total de lo que representaría 
invertir en la capacitación con lo qtie se logrará al alcanzar el 
nivel de eficiencia requerido, estimando lo que se podría obtener 
después de recibir dicha capacitación. 
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3.3 rnveraión real. 

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

Sin embargo, cabe hacer mención, 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 inversión realizada 
en la capacitación, los cuales pueden ser considerados como 
beneficios indirectos ulteriores. Algunos inclusive no son 
observables ni rnedibles y ·pueden también ser considerados como 
producto de la misma. La actualización y especialización 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 áreas _de: la, persona, tales como 
las de afirmación, seguridad, proyección personal, incentivación 
sobre metas y. propósitos en la. v-ida, elevaéión- de' la· autoestima, 
autoimagen y autoaceptación·, etc. · : · : :_;, · 

~g~~ª~~~l~I;f~ª¡¡~~f~~;~r~~~:.:~;g 
-- . ¡_.- :-:';1 ,-.:.·- .. -~'.;(,·::j:,~;·º~ . .:;" '• ..... .::~ '. .,-

¡~g~~~~l~ll~i1it~lif iliffl¡~M 
- ~ - -1: -

Kearsley G. - (19B2); d.ic:'e qti'é la~' ~tapas ~á"Ei'.iilii?of.tarite's en el 
modelo de recursos reiqÚeridos par"; el 'eñtrenarni.en1:o_ :"ºn)an,álisis; 
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Kearsley G. (1982), dice que las etapas más importantes en el 
modelo de recursos requeridos para el entrenamiento son análisis, 
diseño, desarrollo, ·implementación, evaluación y control. Si 
cruzamos estos conceptos con cada uno de los subsistemas del 
sistema de capacitación para identificar los recursos invertidos 
en cada etapa administrativa, tendríamos una matriz de doble 
entrada que ayudaría a sumarizar costos parciales para después 
obtener costos totales. 

E 

T ,., 

A 

p 

A 

s 

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

Planif. DNAC Elab. Habil. Ejecuc. 

AnáÜsis TI$ 

Control 
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Para poder llenar cada unó .de· lcis .. :: ~spa.cios, ·.·es necesario 
tomar en cuenta los recursos invertidos.: en · .. cada· .... intersección de 
cada etapa respecto ª' 

a) Personal 

b) Maquinaria y equipo 

c) Facilitad.or~s· de.1a•inst~;_,céió~.·· 

,·- ··.;:., -> ·>:. __ .. :· 
d) Materiales y apoycis audiovisuales 

e) Otros gastos 

f) TOTAL INVERTIDO 

Lo que se debe 
anteriores incisos es: 

tomar en cuenta· para ... cada uno de l.os 

.,·.·· '• ·.: 
a) Personal; si para reaiizar · e·sta:·c: ei~~a ·.•:es ·necesario·. 

emplear a un instructor externo, o si se:•;:.1é·'a.a ··uriá' retribución 
especial a un instructor. int.errio,.: se' •·ario!<~~ .:ia .. : cant.idad de 
honorarios y gratificaciones. Se·. debe.· anotal'.1 •el· monto del. total 
de horas/hombre invertidas, tantci · por; los ··responsables de llevar a 
cabo la capacitación, como el ,monto ·total de horas/hombre 
invertidas por los capaci tandos cuando están recibiendo la. 
instrucción, todo traducido en t·érminos económicos. ·También se 
deben considerar los "tiempos perdidos" por causa de la 
instrucción, esto es, la producción que ·se pierde cuando el·:· 
personal está siendo entrenado y cuando la· maquinaria ·'o .. el ;.;·área · 
involucrada no está laborando. El tiempo ;q,Je invierte el . perso~al 
secretarial y administrativo y otro p;rsonal . que · ·d.a'·' /ap~yo.: 
logístico puede considerarse·.· en · este rubro. En. algunas .. empresa·s; · 
sin embargo, se pueden .. considerar estos últimos puntos .. como. 
opcionales. · ··· 

:. ·.. . 
b) Maquinaria_y eql.lipo; lo relacionado con compra·ó•r~nta. 



c) Facilitadores de la instrucci6ri; -:'~ua~do ' es, 
rentar aulas, auditorios, salas de proyeccic)n;, etc'. 

79 
necesario 

dl Ma~eriales .didácticos y apoyos a:U'ciic;~i'3úai~f3; cuando .es 
necesario elaboraé:ión o adquiSición 'de '1os!:~ismos :y' en .la compra 
de libros, cuadernos; papeleria'; :fotocoplas';'<ét:c: • ' 

'i ., •. -~''.':{.-->:~:,;'.,'.·. . ' . 
e) Otr.;s gastos; cuando 'surg~.algiln gasto.no.~r~vist~ y que 

no quede ' encÍiadrado en . los indscís'" ·ant'eriOrés .' y·,' 'todo lo 
relacionado · é::cín · apoyo , adniinü1trat:':i.vo d:' (<café''!'·· y · galletas, 
servilletas,. servicios . de limpiéza/,<luz!(:obseq\iio~ :.:.. instructores, 
etc.). · ·· 

r·.· . : ; .. 
. , ~ ·I ,, 

·~~Ü•i ..•. :l\. 

ESTA 181 R IEIE 
IMll a U mutlECA 



80 

·3,4 Beneficio estimado y real. 

En general, a los directivos de una empresa les interesa 
saber la relación de cuántos pesos se recuperarían por cada peso 
invertido en la capacitación. Sin embargo, hay otros factores que 
se añaden al beneficio real al elevarse el volumen promedio de la 
producción, y son los relacionados a la mejoría general en la 
calidad en el trabajo y al incremento en la productividad, 
referidos a la disminución del tiempo que se emplea en la 
elaboración de un producto; a la minimización de gastos por 
deterioro de herramientas y equipo; disminución de gastos por 
mantenimiento de los mismos; a la optimización de materia prima y 
el decremento el porcentaje de material desperdiciado, etc. etc. 

También se deben observar otros iridicadores·como la seguridad 
y disminución de accidentes de trabajo; mejores actitudes y un 
mejor ambiente de trabajo; mejor- _clima·. •laboral reflejado en 
mejorías de asistencia, puntualidad, ·índice de rotación de 
personal, cohesión de grupo, cooperaéióri3. :tar~as compartidas etc. 
Aunque algunos de estos factores, ¡;iued<Íri;'es.timarse· económicamente, 
muchos beneficios .colaterales : ¡.'no''. ·'i.: áe < .. pueden cuantificar 
económicamente y. pueden tener : efei::tos•• insosp~chados e invaluables 

l~~~ti:tcªaci~~~~e::n:::W~~-P~f!~:-~t~kg~~t~~'Ji~::~~,i¿:¿n, co~;:!~~~ 
voluntario' ieaÚ:adi:a'clos .. i~lores\co'iporad ;¡os. etc. . . . 

·~~:~~E~~ii~~1!~%ºE*~i~ft~r~~~;:¿~E'tm;. 
inversi6n ~ (ROI) .::Por ).oº'., que ·:r~specta;,a· una-•. empresa. dé' producCión . 

=~ ;~:;!~f;;~\';r~fn~~~~~t~~j~-:~:!:~~id; '.;::ef:Jeáce'.~ .el auinént6 . en· 

aumen:~\ta*diti1~i·'!ltf ;~~U~~d~•- s:~:ri:K:~::d:rí~:~~:~~-~; · 
por lo menosHo:·rr1úi.nóecan .nén.cís recursos, :t aún próéiucir inás con 
menos recursÓs~: Como·:-~e-ncimia.: Kearsley, G •• (1982) . ·~hay tres 
términos/que' describen• c:íiié :'t'añ bieri. está bali:..ncearido;. ~us costos y 
beneficios i''al' ¡nejorar'· 1a:. eficiencia significa:.·lograr los mismos 
resultados cori -menos 'cosítosí .b) mejorar la efectivicÍád significa 
lograr mejÓres .. _resultados con los mismos. costÓs; .. c). mejorar la 
productividad':significa. lograr mejores· resultados con menores 
costos 11 • 
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Como se puede observar, según este autor, mejorar la 

productividad significa mejorar ambos términos, eficiencia y 
efectividad, es decir, hacer más con menos. En este mismo orden de 
ideas, se podría decir que la eficacia es la óptima utilización de 
métodos, procedimientos y sistemas que coadyuven a incrementar la 
eficiencia, la efectividad y la productividad en una empresa. 
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3.5 Análisis costo-beneficio 

como ya se mencionó en el Capítulo II, el análisis costo 
beneficio es la actividad que consiste en estimar los costos 
invertidos en la planeación, organización, dirección, ejecución, 
control y evaluación de la capacitación, y compararlos contra el 
valor de los beneficios que la misma aporta a la empresa. La 
importancia de este análisis consiste en determinar la ganancia 
real obtenida, comparándola con el monto total del capital 
invertido. 

Otro punto fundamental en este análisis, es la estimación de 
los costos que se generan cuando· no ·se alcanzan los criterios de 
excelencia o eficiencia requeridos.;.' Para esto se calcula el 
impacto monetario de los objetivos·.':no> alcanzados y los costos 
adicionales relacionados con .. ello . (reeiaboración :del producto, 
horas hombre adicioriales' ' retrasos 'en .entregas' etc. ) . 

- ... ~ .-

completar' 6 de. uri. grupo. de ¡;Íue~to:S 'de 2barácter:.infeifui'.I~ional; :b) .. 

lli§B~;~~~~~iil~~~tt~iiD~ 
cantidad total del monto cÍ~ 'inve'r,{J.6rí'. ,,- -.... , ..... ··.~~ •-:;,' 

.,.-,: ,_._·7: ·.,_._.,._,, .• ·-,.--:--· ,, ... -.-

Con ios co~tos ,,.;.;t~~.i~;,;~ s~ puede:Cal~Úlaf'E!i i~toinb·:~e .la 
inversion; o. gananCi'a por_ :unidad .• moneti{i-ia' invE'!rtida, . el .. que se 
obtiene dividiendo· e'l ciite'rio:de'.·éxito. entre:)iE! ,m~rífo de:.·1a 
inversión: 
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criterio de éxito (beneficios) 

retorno de la inversión-~~~~~~~~~~-
monto de inversión (costos) 

En otras palabras, lo que se debe ver claramente, es la 
relación de cuántos pesos se recuperan (o retornan) por cada peso 
invertido, cuando la causa de pérdidas económicas, al no lograrse 
el criterio de éxito, se resuelva mediante la capacitación. 

Al considerar las diferentes alternativas que pueden 
solucionar un determinado problema que se presenta en una empresa, 
se necesita conocer la rentabilidad de cada opción, calculada en 
base a costos y beneficios. La importancia estriba en determinar 
la relación ganancia real-inversión real. Finalmente, este tipo de 
análisis en una herramienta auxiliar en la toma de decisiones, ya 
que contrasta en costo total del entrenamiento en que se piensa 
invertir, con la estimación de los beneficios que se espera 
obtener. 
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CAPJ:TULO J:V 

MODELO DE ANALJ:SJ:S COSTO - BENEFJ:CJ:O 
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CAPITULO IV 

MODELO DE ANALISIS COSTO-BENEFICIO 

4.l Investigación bibliográfica. 

La c"onsulta de las tesis realizadas en la Faculúicr.:· de 
Psicología en el área de Psicología del Trabajo, ezr: 1.3.· muestra 
correspondiente al periodo 1966-1990, y los temas sobre ·los i;¡ue se. 
realizaron dichas investigaciones, arroja, lo,sigu'i.ente:;,· . 

Actitud 6 
Administración 9 
Admón. de Recursos 
·Humanos· · 6 

Análisis de puestos 5 
Ausentismo y 

Puntualidad 4• 
Centro de Evaluación:l 
Condiciones de·. 
Trabajo 6. 

Desempeño 
Trabajo 3 

Ergonomía ·6 
Frustración · . . · .. : 1 
Generalidad~s : d.~·: 

Psicología' del . 
Trabajo :·. 'i 12 

Instruccló'n .Prog.·,.·. a 
Liderazgo··.: 10 
Mercadotecnia y · 

Puliliciaa:ci: · 6 

. ;· ... (·" ... ·:\_" \::::· 

Moéifficacfó~··~:,_1~',· .. · 

caridilct:a: úi:iora1 ·" · 
.Mot:~;;a~iéin;Yi:Y '.•.· , :'..·~·· 
Mujer ·y ·.Trabajo .. "' . 
Neé::esidaé:les· 'Humanas' .. • 

.. · .· :;;~~~~{tf.~~:~·r( º· .. 
. 017ga.t:11zac1on.~.~ · ·-.··: ·-:--
Reé::lutamientó':y.'.' .. . 
··selección de Personal· 
.Reiacianes\ Hil~arias e 
· Integración : · · , . 
seguridad e Higiene 
en el Trabajó · 

Supervisión de 
Personal 

9 
4 
3 
5 

's 
14 

29 

12 

12 

6 

SUBTOTAL : 191 

·capacitación 59 
Evaluación de la 
Capacitación 19 

TOTAL 269 



Sobre las 59 in:_,estigaciones reali~adas 
capacitación, se encontró lo s·igu.iente: · 

96 
en .el área de 

Técnicas de 
Estudio 11 

Instrucción Prog. 5 
Capacitación de 
Personal (investig. 
nivel gral. y sist. 
integrales) · 14 

Cursos de 
capacitación (nivel 
operario) 7 

Seguridad 
Industrial 2 

Detección de Nec. 
de Capacitación 7 

Metodologías para 
la Capacitación 2 

Investigaciones sobre 
Capacitación en 
Empresas 2 

Tecnología Educativa 1 
Equipos de Trabajo 1 
Sistemas Abiertos de 

Enseñanza 1 
Formación de 
Instructores 2 

Formación Profesional 1 
Anál. Exp. de la Cond. 1 
Relaciones Humanas ·l 
Desarrollo .y Producti-
vidad en las Empresas 1 

TOTAL 59 

Sobre las 19 . investigaciones realizadas en . : el área : de 
evaluación; se encontró lo siguiente: 

Evalu.áción de : 

Estr~t~~¡~s /. 
de capácitación 

Modelos y sistE;,inas 
de Evaluación · · 6 

Evalu~·cI'¿~>~~ :_'ci\.i~s()s 
'-··. 1··· 

M~~~i~í~!~t~o~~~ca~.. ·. 7 

. In~estiga'ciión! (Mcfi . 3 
Aiiá1iaiá 1 Cief.iatériai 
· Insi:rucciona.1: · · 1 

TOTAL 19 
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Como información complementaria a los cuadros anteriores, se 
mencionarán a continuación algunos resultados encontrados en el 
análisis de las 19 investigaciones arrib·a señaladas para tratar 
de encontrar qué relación'existe.éntre estas investigaciones y la 
evaluación de la capacit.áciÓn·a· través del análisis 
costo-beneficio. 

(a n~~!ión m!dic~ 19~J'.•'.~::,.: !~f~\~j~~~~~-~Ób~e:~~~, de a~:i:~!tª~!ón 
utilización de recursos :qli-;.'/se''dedican a la capacitación de los 

servidores públicos :: {eri\\,'u'{.; :: 1:;'curso ·: ·,sobre "Administración, 
delegación _ aé ., .autoricÍJCi \\/; ;re~porisabilidades, y liderazgo" . 

. ~. . "··~ ., ,'.·'_: .. i.~>· ; ,,. \·: 
' - ' 

Reporta: que_ Í:osrcan¿;é'imientos impartidos durante el curso 
fueron adqliiridos·'.~ar;::'1os;;part'icipantes en el curso en cuestión, 
pero no pueden .. -, ser:,::::aajÜdié:adós exclusivamente a la manipulaCión 

de la va:dabl.e ,: indE.!pendierite''' puesto que la falta de control' 
de las variables- .extrafias_ri'c:i\io permite. sus. entrevistas .indican 
que no hubo -- ; apÚcación-.i~é:' .. conocimientos. · Establecen. qué: • 
estadísticamente• 'el'i curso0:•~no) tiene validez 'predicti V:ª' 'es decfr; 

¡~¡:iºm~p~nair·~t;i~o;,~~~~~1tc~a:mb«·i~o~d;~e~sie?a;tdoi.~,~-:.:~~~ff J; 
se y: no '.'~i~o~oC:ó::.el: . . _-- _ . . ' .' ··: . 

._··~'.,' ;:~'./· ··-:··-"'·· . '" ·'.;,:.~_-. "··';_. 
- ·,· .~: :· - . ' •,";\' ::·;~·-,.. ~:~: '\ :_:~_;---·--. <1 '(' ... -

; .. ·:. :·;' >'.. ...~/_ .. ·_ .... :·.;:.:-
·-·_;·;··:·· .... ·:--- "-· :·:·-: .. ='::/ < ._, -... .:;_-:·,·:~.:::.-· :· 

. ·~ .. ' '.·:·<· 

PasapE.!ra ·••· t> ··•y;¡~~~~.".h~5;;J.:,E:·<(i~?7)',, • 'e~· \.''Un; estudio . de 
evaluación · de_. la ' c~nduct": )-laboral".;, -investigan : sobre·-. diferentes 

~!~~!~:~t:ci~!t.~~;:~f:t;f ¡~:~Aér~~:~{f¡~::igiij~~sd;L~~:ei:6~:~d!~ 
mediante registros --~obseij":cii:males); la{,'ccinflab11idad -y validez 

¡~~~~~~~i~lf~if i~l~!I~~···· 
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contaba con un parámetro o estandard contra el cual comparar la 
ejecución de los participantes, traduciéndose esto en un sistema 
maleable, ya que pudo variar ·la rigidez del criterio de 
evaluación. 

Arista G. (1978), en su propuesta de "Una alternativa para 
la evaluación del personal" {Modelo MCI), menciona que los 
métodos actuales de evaluación son alt'amente subjetivos, y la 
medición no es tomada de . la : ejecución misma, sino de las 
apreciaciones del evaluadÓr~. Establec'e que a manera que sube el 
nivel jerárquico del· ,·personal en. la empresa, se vuelve más 
difícil definir·, : laá : funciones·· 'y. por ·lo tanto se dificulta la 
evaluación. ··"1

\·:· •• : .·::~~ ··~~.;· 

frecu!~ci!º:.~A~:e['~~~~~t~~t;c~:~e~;Jo~o 1ªsu:em~~~:;!~::ci:s. la su 
marco .. de<~eferen~iat:~·inclu:Ye!. clases ,de, conducta mantenidas por 
un soiói:eforzaciéir;".,;~8ti.'.;:sistema· : de .medición está basado en 

la propia' ejecución 'del{trabajador, por lo. tanto los sistemas de 
evalua~ión ~y ::' ined:i.cióil''. : várían conforme. al puesto desempeñado y a 

la tarea éspe'Cífi'ca( '¡¡•:·califi_car';' . Su punto de partida es el 

~~;:~~~fü:g~~1~g~~:~~~ilrt·E:,c:~~~::::~:;;~,~:: 
determinar .ia:· efici~néla én ei trál:Íafo ,y promover ascensos; que 
tiene:: defiriidones''opéracionaies<ae la 'c;oriducta que. llevan. a un 
método'.' ai{· regis.tro: 'sistemático. ; que',' permite. detecta;;. necesidades 

~~::i;t:gf r~~2~~1~d~;~;r:~~~:1~t:t12:::~1~a~~:~~;~:~:~=~~~:ª;: 
evaluáción·muy'buena 'es 'qí.ie . los participánús son. informados de 

. sus logros<en •.la eficiencia 'laboral por riin ládo, y que se 
involucra a' todo. el ¡;iersonál• por ' el-. otro;· · su propuesta 
requi'ere ·caÚficaciones con.stantéá; ··."definir· Ciases. iie conducta y 
los estímulós 'reforzantes,. -así;. como/puestos •·y familias de 
puestos·. · · · 
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Beutelspacher O. (1978), en "Evaluación de la conducta 
laboral", propone una técnica de evaluación de personal, 
definiendo "evaluación de personal" y "evaluación 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 y saber cómo 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· 
realización como individuos que tienen que interactuar, mejoran 
su nivel de relacionamiento y se refleja en la adaptación 
eficiente al medio de trabajo laboral. 

Desde el punto de vista administrativo, se interesa por 
seleccionar al personal adecuado para tipos específicos de 
puesto, tomando como referencia las características individuales 
de aptitud, habilidad, interés y cooperación, para ubicar al 
individuo más idóneo para ·el .tipo de. puesto requerido. Asegura 
que la técnica que proponé. es útil para justificar aumentos de 
sueldos y niovimientós · de>pei:sonal; para obtener criterios de 
selección general ._'.de ··persorial·i :-.··para valorar el potencial de 
trabajo dé, la:e'mpresá:,.y cÍisefiár;políticas de personal. 

';.,(_ :_:,, ... ,1:;--

En sus conclusiones•menc:':Í.ona que la _evaluación puede servir 
de apoyo para el. désarrollo:;:.ie:,.1os,;recí.irsos humanos, : si se le da 
énfasis al fáctor:bi"o~psico:~social, '/ya'que f1e ha descuidado. 
Asegura que es' neces<Í:da<más"investigáción e-;,:'. la objetividad y 

~~~~=~~:i;:~:::;¡5¡it;5~p¡e~\~~l;t~~t~~~f ~~t)Blr:$ri:~:ª ::~ec~:; 
. .. :/' i:_. :•/·. ,. , ,; ;·.'· . ·: :\:·.·. '.>": ·:: ·r-.<'..':~ ;;,.~._:.:_._- . .-
:'.~~~·-</)";.'..' ·:.;;_. ~:;~··<'i;: .. ;.'.'.· · .. ::··. 
; -~-'.~·~: :.:·:·:.:. .·},.:.?·}::. ::.<s~_.', ·. _, 

Estrad~:-~Pi,i~9:;~') c~en '"pna ;¿.apli~~~i~~- ~~l MCI para la 
evaluaéión' de~ la condpcta laboral~de i'i:1stiüct'6res~'.~--·· .. persigue el 

~~~et~:~t:d~:;i~:~~:r~::~:~i~i,~~:f~~t~Jt1I~:lto~~ed:ericei:n;1i;:o 
es muy importante··· ' , . disponer , :, .. : prógrainátié:amente las 
contingencias adminis.trat:i.vás :·que·· ii:icrement'án. los comportamientos 
deseados; en su c·áso. éonduct·a·s : . de mér'i to.: . 
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Concluye que habiéndose cumplido su objetivo, la 
investigación no presentó el efecto de halo ya que la 
evaluación se basa en ejecuciones laborales. Definiendo 
operacionalmente cada conducta, se evita la tendencia central 
porque se familiariza con el trabajo de los empleados, y 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 

evaluación. su principal contribución es que se evitan 
discrepancias entre los departamentos,- ya que el análisis de 
puestos especifica cada una de las actividades laborales de cada 
puesto. · 

,· ..... , ... 
Lechuga M. (1978), en."'Evaluación experimental de un sistema 

de capacitación decenten; . '.tiene· el. objetivo de entrenar a 
los profesores en: .. al ·confección. é:l.e. objetivos de enseñanza 

para sus respectivas espeeialidadés;: b).:\iS!a· .adecuado de principios 
de aprendizaje en' la elaboraeión . de; . materiales de estudio; 

c) incremento del rendimierito:·dei'·alumno con' base en algunas 
características de '·dnteracción\/ persoriá.1; dl uso de una 
distribución cuidadosa' de\:las.·.:áctividádes docentes en el tiempo;. 
y el algunas .técnicas .;específkas de organización conceptual ··'.en 
exposiciones óráieis\' ." ... · . 

En las coricl~~i6~·~s/que; presenta menciona·. que el : cu;s'o ; el~ ; . 
entrenamientó .. en >'ii':•!iál:Íilidades' demostró su efectividad~ .. eri :',la''. . 
impartición de cl~ses',·6ral.es en lo que se refiere . a:··: 1) .buena' 
redacción de objetivos/; 2);_,calidad de exposición; 3¡ .visibÚidad' 
de ilustraciO?les;.• 4Péoiigruencia audiovisual; 5) ilÚst:i:aciones · 
sin distractores'j·.:';.; •. 6(: ,ilustraciones na congestionadas;. ·.7¡ 
exposición REGLEX; . ·~, 0¡\ ·'contacto; con el auditorio; '9) pausas 
adecuadas; 10) •dicción''f~prÓpiadai 11) velocidad de e:i(posic:iión; 
12) cortesía de reiiptie.stas ál auditorio; 13) audibilidad de·· la 
voz; 14) resumen· de>:• priód.dadés; . 15) énfasis de puntos 
importantes; 16) ·cla:dctaci· de··:respueÍ3tas al auditorio. 

Villalpando M. J. (1978), en "Evaluación sistemática de un 
curso de capacitación docente", evalúa un curso de capacitación 

para 30 maestros de secundarias técnicas denominado "Operación 
de programas por objetivos". 



Reporta que la evaluación del curso que usó el disefio 
experimental "Grupo Solomon", permitió ·a los maestros incrementar 
su rendimiento respecto al conocimiento de aspectos básicos en 
objetivos de ensefianza, uso de metodología adecuada en función de 
programas de trabajo y elaboración de reactivos. Solamente evaluó 
en una primera fase y. menciona que es necesario realizar el 
seguimiento del personal sujeto a esta experiencia de 
capacitación. Termina realzando la utilidad práctica de su 
propuesta cuando se implementa a largo plazo. 

Rodríguez J. (1979), en "Evaluación de un procedimiento 
para incrementar la eficacia .. laboral de un grupo secretarial", 
pretende reálizar· una evaluación mediante el Modelo Centro de 
Investigación·' (MCI). a• un :grupo homogéneo de trabajo, para 
conocér las., limitaciones. y .. ventajas que puede presentar dicho 
modelo. 
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resultados que pueden atribuirse como consecuencia directa 
después de haber impartido un programa de entrenamiento. 

En su evaluación en cuanto .al aprendizaje, los resultados 
permiten observar que a) el aprendizaje debe ser medido 
cuantitativamente; b) la evaluación debe hacerse antes y después 
del programa de instrucción;·:· c) el aprendizaje debe medirse 

tan objetivamente como sea posible; d) es muy recomendable 
comparar un grupo control con un.grupo experimental; e) se debe 
organizar estadísticamente ,los".'.resultados de la evaluación para 
probar el aprendizaje en c~an~o .a.:. sü correlación y confiabilidad. 

En su evaluaáióri ·en;.·¿¡~ant;;;' a ::1a. actitud, menciona que su 
finalidad es evaluar iós·.: cB:nib':i.é:is.·:ae' 'C:anduct'a. en. el trabajo que se 

~=~er::do p~~:e~~~~i!~ª;!~~:i{~~~~I~~~ft~'.;i~z~ e~ra!é d~~~~e de=~ 
conocimientos de p~incipio~h,;la.··.aplkaciónprácticáde ellos. 

Finalme~t~·~,~~jl'i>i¿~l·;~w~~.'.·i~l(~~i;f~~t1~*;'·J}, ~j/:. :d11ico · camino 

!~:=:::;t~:!~~::t!~!~,;1~~íi~~~Yii:~~~8f ~2:~·· H::~?h~;;::::~~· 
Termina diciendo que '1~.a~ÚcaCiÓl'l:de, técnicas . de mensuración 
en el anibientei. i.áboÍ:'al:.:,:· .. •;:de~cribirári >:y ' registrarán 
sistemáti~am.:irite las.> ~ manÚe~tacfones .'de : la . conducta del 
participante.· 

para 
como 

Górriez. c .. · (1981), en ,1i~resent~Ci6n y adaptación del material 
centros . de : evaluación 1! , . propol'le Un · centro • de. evaluación 

técnica·. y métoªo para sel;occióri ·y:reclutamiento d~ personal; 

Establece··'~zi~ s~-rfa.d~.sim~ladicin~s dé.·eje6uciÓn'il'ldiv~dual ;;~ .· 

~ª~H~~;~~1f~~~~~~?i=:~~~íi~~· 
;,:~E~=E:'ºg~~~~t:f~f~~¡i[Ef~~~~;~jf~if1:º·!~ 
el fundamento éie su ·propuesta,.·· aunque .í:ierié : un• crii:e'rio >de · 
selección'cÓri un: discÜtinié margen de subjétividad/ linaisolá. 
'evaluación, de s'ei: una 'i:ipinión aislada carente: de. 'sllficiente 
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validez, varias evaluaciones qUe estén de acuerdo realizadas por 
diferentes evaluadores, son un criterio· obj.eti\'.o; · 

> ·:>~;·.~' 

Acuña L. A. (1982), en "Tecnología ed;:,_catlv~ .. ~~1i6ada a la 
capacitación: la evaluación como proceso·:·iritegra'i-:'.~y.'··su· relación 
con el aprendizaje", pretende hacer una :apcirtaciói:{ ··'sobre la · 
función de la evaluación en la ·::teénoiogía°'.'.:' ··educativa,' 
específicamente sobre métodos, técnicas·:: .;:.: ;',:: prcicédimiéritos 
evaluativos. En su diseño, la evaluación .. ' a1·. qued~r'.,,supeditada al 
desarrollo de un programa de capacitación '..:.·,·específico, · ccin 
contenidos y estrategias de acción bien. defiriidÓs·,. :la .. desarrolla 
pa:i:;ticipativamente a fin de facilitar> e,·¡ :.<·aprendizaje, al 
convertirla no sólo en una forma sistemáti:éá .. de aplicacion .·del 
conocimiento para la solución de los. prcibieiiias :· edudati vos' sino en . 
un elemento didáctico en sí. .;.;::· ; .:,.;. . .... /,' .. · · 

Con su técnica persigue .• ve~Úib~~';J1¡',,·~~:Í.si:eri~i~>de ,·.un·:, .. 
incremento significativo. en\.el . conocimiento ; de·.: los <capacii~andos; .. :.: 

::~!~~~~g1~ª d:P;:~~~:~ró:~:~~~~t~~~1t:<T0i~~t~iv~ ... :i¡:~~~~\>e~··';~~ª ..... 

§~~5~f~ll:ll~ªff i11llJ; 
ese modo, este "auxiliar didáctico" (como él :ro/i1a'~i:li·;·;i::éie";'.9er::un'.', · · · 
elemento. de valoración y control realizádci .··por fagente's'4: .. i!x't.'érribs·; '. 
se convierte en . un agente pedagógico en sí: mismo/;,:;-propi~lando :{qUe · 
los capacitandos. se involucren en la toma de''áéeisionés~: sobre'· sü 
propio proceso de enseñanza-aprendizaje. '· .. .. :;·,<.:.: . •.. ."'>·' :,· '' ... )\~:, .. ./' 

<"··· ,r, 

Finaliza diciendo qUe es posible . ,qU~·: los ;'capacit'andos 
participen· activamente en toda la secuencia .. iñstrucé::i.onal ;· · y cjtie . 
eso tiene repercusiones positivas en. el. aprendiza.je'>'' . 
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López H. (1982), propone un "Modelo 'de· evaluación de la 
capacitación", y menciona que la capacitación es . un• importante 
auxiliar para alcan2ar los objetivos que se fija .la empresa, 
siempre y cuando sea cubierta en todas sus etapas. Su modelo 
consta de: 

A Definición de conductas A 
l Medición l 
B Capacitación B 
2 Medición 2 
3 Medición 3 

Establece que el modelo que propone es de fácil aplicación 
porque evalúa a nivel general y parcial, y de forma mediata e 
inmediata. Menciona que el paso más difícil es la definición de 
las conductas a evaluar .. Concluye diciendo que el . modelo" es · un·: 
gran auxiliar para futuras. programaciones, para mejorar :cursos -de 
capacitación, y para: soiuciicínar ·.problemas sobre . la . marcha en 
aquellos casos en . que . 'rio , s'e -amerite ia programación de: nu;;vos 

cursos. ·.-: ___ . · .·, · · - .; __ )~ -~:~.'.>: 
.. ··_. ;'.: :"::;.~<'.· "'.:.:~·; 

• •. ··." .. '. r;; ·~ . .',:' -'- ' ' .· .-; __ ;._.''·.·:,_2,.;-< ·-~;,.' -.:,:'>': .. 
. -·:{~;-_ ' " . ·~·:· ' . ' ' ·-· - '' ·-

.: >·." :-/,.'•"'..'·'··' .. ·-.:< '.: ;.~:: ,,··;:;; ;·.:\~;;~::_·~" 

vég~ ~) :(Úá2J:;-:kri :;·E~aiuaéi6n· de·. 

--~- .. 
' ··,; - '. - . ~i¡ :~- :'.;.~·:·º~ ~ ~~".'' ~- ·.'~ : ,. _ .. ,:·.<": ·;_ ::'.'.:~.=~~; 

La est;~tegia ' de •. ¿;;~lu~b:i6~,~ d~_;; i;i~~.,.r: .. d<:-:; f~~~~~{dij\ de.· 
información por .libre re.cuerdo (sin orierit¡:¡_ción{sobre<estrategias 
ni límite de. tiempo) ' .· obtúvo promeCiio~;·_aúnitcmáf:lc alto porqÚe: los¡ 
criterios de evaluación 'se tornan menos::;;"~gentes.'(con)orientaéión 
de estrategias y con límite de tiémp<:i obtuyci el prO:medio más bajo. 

; .. , 
,, < 
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Concluye que la orientación acerca del uso de estrategias 
cognoscitivas· tuvo efecto significativo sobre el aprendizaje. 

- ' - . 

Respecto a la : comprensión de lectura, el tiempo, (con y sin 
límite) fue úna variable'. significativa; y con limitación de tiempo 
se obtuvo puntuación más ·alta.· En la comprensión de lectura con 
orientación de · estrat·egias · no se encontraron diferencias 
signÚ:Lcativas. Eri el libre recuerdo respecto al tiempo (con y sin 
límite) , · sin restricción de éste tuvo la puntuación más alta y la 
orientac.ión sOb're estrategias no fue variable significativa. 

promedio más alto promedio má• bajo 

comp:i;ensión con limite de tiempo sin límite de tiempo 
de lectura sin orientación con orientaci6n 

libre sin limite de tiempo con límite de tiempo 
recuerdo sin orientación con orientaci6n 

Vazquez A. y Ascencio C. (1983), en "Evolución del 
entrenamiento ·en México: el papel del psicólogo en la década de 
los 70 1s. 11 ; real:Lii:án'tina.investigación de tipo bibliográfica para 
evaluar la:. participación de . la Psicología del Trabajo en el 
proceso de enséfiári:ia:·aprendizaje, ya que ésta ha aportado nuevos 
métodos para· faciiitar<·dicho,'proceso . 

.. { .. ~ -:··:~ _.; . .-.: ~.::·.:·,, ' ·, 

Los factores ';coY:uriturál~s;;C;¡{ié :. provocaron el surgillll.ento y 
desarrollo del.· ent~.;na;niéiii:o/en·:;riuestrO país, fueron determinantes 
para que la Psic:olog~a~pa~i:::i.ci:i.pár~:·en este proceso, aunque de una 
manera no tota101énte,'sáti"sÚíctoria. Durante este periodo el papel. 
de psicólogo se estereoú:Pó?,i"iéiéntificándolo como un profesionista 
que se dedicaba. al/.i:ratamientó·;;de·: en.fermedades mentales, y no como 
alguien con conociín.:i.ei;~os.'para::.intervenir en problemas laboral.es. 

_e,_,,,(; C.--->~---o- -:-•'-

El psicólog()>·c~ntribuyó ,·a: .;sto ya que, en muchos casos, el. 
entrenamiento . se .:circunscribió": a dar cursos terapéuticos tipo 
laboratorio d.e·relac:i:ones:.húnianas y juegos vivenciales, en cursos 
que se dirigían .. a:· ·nivéle's ·.ejecutivos, descuidando, muchas veces 
por políticas de la·. empres'a, los niveles operativos. 
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Estos autores mencionan que el panorama empezó a cambiar, ya 
que la solución para ir más allá de este estereotipo se encuentra 
en una investigación administrativo-laboral seria y en propuestas 
bien estructuradas que brinden soluciones pertinentes que 
resuelvan óptimamente las necesidades de una empresa y que aporten 
beneficios reales al país. Esto le permitirá al psicólogo competir 
y hacerse tomar en cuenta. 

Concluyen que es necesario seguir investigando los resultados 
que se han obtenido en el ent.r¡,enamiento desde su legislación en 
1978, para evaluarlo críti'éamente, y, al conscientizar 
progresivamente su importancia, perfeccionarlo dejando de usar en 
su desarrollo técnicas anticuadas. 

Guzmán E. M. y Mesdraje J. L. (1984), en "Evaluación de 
materiales instruccionales: un caso práctico", pretenden evaluar 
una unidad de entren.amiento, con el objeto de probar si el 
material elaborado para esa unidad era el necesario y adecuado 
para la consecución de· los objetivos propuestos. Su estrategia de 
enseñanza fue por .medio. de instrucción programada, y el criterio 
de éxito era· la totalidad.· de_ las respuestas acertadas mediante un 
programa de autoinstrilcd.ón.:' 

~ : ·. . . . ... 

Su investi~~ción.b~~pl~ ~on los lineamientos de la tecnología 
educativa al· igÜdi-.:qtie/c~n,>los de la instrucción programada. 
Respecto a la,. evá1i.i'áéión··:,-1a·::,'técnica utilizada en su investigación 
fue la llamada de Í•b:Ú:iqueo~·~:E'sta consiste en bloquear o tachar un 
porcentaje de palabras ·;.el'l .• el•c contenido del programa, con el objeto 
de medir el .. gr'!dci:;feri'ó;-)¡üej 'las respuestas solicitadas en la 
autoinstrucción 'se:'i;-.é,í'a~iii~an :correctamente con el mismo. Esto es 
sobre la base.de'_.'que::'.la;':re~púesta que se le pide al participante, 
deberá ser· consecueiíí:'emení:e · iEI:- correcta si ha ocurrido la conducta 
precursora ·a:decúad.á::/~: 

.:.:<·.-_. <·:·.:_·:,._··:·r· 
Su con~l~s:Í.óíi·e~tableceque -los resultados obtenidos permiten 

señalar que el•cont:enido--·.y· la ·conformaci6n del mismo han sido 
adecuados': ya';;q,ié· se --lograron. cÜbrir' los -objetivos propuestos para 
cada uno de. los eventos- evaluados·~·.·:Esta aseveracion se basa en la 
compáración <Íe resultados preteist -y-postest. También ·mencionan que 
el contenido. instrucciorial nunca_:va.:·:a ser estático y va a depender 
de las' _necesidades de instrucción _que. se vayan presentando y de 
los cambios qtie se .operen en el<rriÚ1mo, por lo que la estrategia de 



evaluación podrá ser utilizada 
material de instrucción; 
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cuantas veces sea aplicado el 

Finalmente mencionan que sólo mediante la aplicación directa 
del material instritcci6nal a los entrenandos, y de los resultados 
arrojados en ésta; se pueden tomar determinaciones válidas y 
confiables acerca de.las acciones que hayan de seguirse. 

Medina A. G. (1985), en "Propuesta de un sistema de 
evaluación para la capacitación en una empresa paraestatal, con 
base en un modelo sistémico", tiene su objetivo enfocado a evaluar 
la capacitación, desde su ¡;>laneación .·.hasta.· su seguimiento a· 
través de un sistema· que. es~á. enfocado. a· . controlar. cada fase del 
proceso' de tal suerte . ciue ,'. si : e.xi~ten desviac:iones en alguna 

fü]~:,~>i:~~~~~~:f~í:~~~!!~~~1;~.t=f::!'.n:,, 

ha~mb~;11:'e~n~t~.e;~.:d~01:n~á~mi~1ctº~'.:.r.~~~i~t[~~ª~fü~i;}J~f.~.··.~.I~Jii ' ~· :.: .. <: '. ;.. . . ;':: ;¡; · .• : ·:. • •. '. , - ·- •.. ;,\' ;·,:;:· ... · 

'"!;•_:-.'. <:·;·:» ·_;~: ·,\ 
.: .. ::'.;;-;:;·; ...... . 

. Munguía , ~:'..:y~váiéiez , B. E: •. ·e 1985 l , )en "Prc:>~uesi~;<~~~oaórnglca 
para ·lá•eváluación': de se9-üiiniento· de la capacitación 11 /c ... mencionan 

:~re:a~ia~~:~~~~t~iÁt~i~~· t:rmi~b~ ~~~~~~{cc;:~:%i:~fti~~~~~n ·. á P~~=· 
productiyidad;·:peró considerando 'ciue e!1 é.eltá.\intervlénen diversos. 
factorééi,independiemtes a•' la . acción .. dEi: .la'~capaéÜácicSn';;.·,· surge. la 

~~~~z!~~sii~l~~~t~t~~º~ ~:::!it1~~r~?{~~1iª~~~~ª~~~{i{~i~E~t:~: · .. 
evaluación. de .;impacto;. . así como: proponer una'~~lt'erriaÜva• con. 

~:::mp:~ounal~:::~~ac:ónlo=e res~eftai:6isé!1t;/~···l~ri~f:~itlc{~~:_cc~~n····: :! 
contrap6_sición a la productividad: ·. Tal·' altern'ativa;' .menci.;;zii;l; 
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podría ser considerada como una acción independiente y/o 
complementaria a la evaluación del ·costo-beneficio. 

Concluyen que es preciso establecer un control 
administrativo más amplio y que no hay gran necesidad de 
modificar el aspecto pedagógico del curso evaluado. Se deben 
considerar las sugerencias que. secretarias y jefes proporcionan 

para incluir nuevos temas · en el mismo y que sería 
recomendable involucrar a los jefes en la impartición 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 didácticamente ha propiciado el 
aprendizaje y ha logrado mayor productividad al evidenciar su 
aplicación en los puestos de trabajo de los participantes, 
además que se ha reflej.ado en un impacto en los resultados 
globales de la empresa. 

Banuet A. (1986), .en "Est.rategias de evaluación para ·ia ·: 
capacitación en relaciones humanas", propone ·una estrategia· 

de evaluación para .ios_ everitos de la capacitación y 
adiestramiento que tienen· verificativo cuando se entrena··· en··· 
relaciones humanas, a tri.:vés .dei ··las técnicas de instrucción··· 
más usuales: simposium,: • .111esa'. r"donda, panel, debate público,:·. :. · 
entrevista pública, conferencia;· .·grupos de discusión, corrillÓs; 
diálogos simultáneos;. ·serÍiiriario/ lluvia de ideas, estudio .de 
casos, dramatización;· técnica: del riesgo, plenaria, foro, estado 
mayor y grupo T. .:;;;\.•.·.:,, 

los :~:~~!:ce qu~:~~!n1'~~i1~-~=~~~~~~s hu~~~~s s:us:~~is::~cta~=~~ 
productividad. y~rÉÍ~ciim:Í.erÍto;<:/Ciescontento, ··etc., sori enormes. Por 
ello, el 'ent:'renaini'é!ni:'ó )"en ,:,.rei'áciones humanas es de suma 
import~ncia : 'en' tódá instii:úciiSn. ;, Finaliza mencionando que las 
investigációnes . ' sobre. ::;evaluación' •han sido . solamente dirigidos 
sobre un aápec~o d.e,.: la c.ai?a:c'ii:ación, .·.·razón' por la que se propuso 
una estrategia. para .ia .eváiuáéiión/de:tcidos los eventos que tienen 
verifkativó' cuando·se.eni:rena<en:reladones humanas. 

de 
Bravb E. y Cabr~ra A. (19.86), en .... Evaluación de un programa 

entrenamiento . a ingenieros inspectores en una compañía de 
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seguros", tienen el propósito de medir el desempeño laboral como 
un evaluador de la efectividad del proceso de 
enseñanza-aprendizaje_ La verificación de la aplicación 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. Los instrumentos 
usados fueron registros observacionales de frecuencia y de 
productos permanentes, así como listas de verificación. 

su investigación fundamentalmente evaluó el desempeño en el 
puesto de trabajo meses después ~e impartirse el entrenamiento, 
conjuntando esta información con la evaluación de opinión y la 
evaluación inmediata del aprendizaje. Al integrar los resultados, 
encontraron un cambio significativo· en el desempeño y calidad de 
trabajo, a través de la aplicación de la prueba de McNemar, en los 
puntajes obtenidos antes y después.'• del curso, así como en·. las 
correlaciones de ·. los . puntajes · ·de las mediciones 

relacionaro~;,is~.~7ig~~5.~~~7~t.~. < / < · . ·.·.· ·. . '" 
Estableé:en:\qtie::,lafevaluaCión: en .. niveles jerárquicos, bajos·· 

tales como , puéátós ~dé,,opera~:ios ~aracterizados -por la 'Úpetú:ión , 

Finalmente recomiendan· :. 

·~~;;:~;.· 
:. ',~~;~ :-~;,: .. ~ ': , .::~ ~·.;.< . 

sistematizada sea ·pertinente· y ;•·fün'é::iorial,;):eÉic: indispensable 
implementar métodos de' evaluación· de' acuerdó'ia :iaei';c~racterísticas 
y necesidades de cada empresa. La •evaluaci,óri\en :esé'··sentido,' puede 
ser una herramienta útil para conocer .. el': 'avari'ée. y' logro de las 
metas previstas, a fin de rei:roalimentar .·las:: ·element'os del proceso 
de capacitación, y así efectuar'· los a)u~t:es , pertinentes y 
facilitar el éxito del programa< 

. .··, .: . . _.·,: 

El análisis · de la inforrri~c-¡ón . ~b!:en¡cla en la revisión 
bibliográfica, de .las tesis elobre évaluación' de: ·Acuña A. (1982), 
Arista G. (Í.978) ;• 'Baez';-P_;' (19Bl), Banue·t v. :(1986), · Beutelspacher 
o. (1978), BraV:o E .. ~Y ·cabrera 11,; (1986), Estrada E. (1978), Gómez 
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c. (1981), .Guzmán M. (1984),. Halfón·s. (1977), Lechuga A. (1978), 
López H. (1982), Medina G, _ (Ü85); -M':lnguía· .L. (ÜBS), Pasapera L. 
(1977), Rodríguez ii . . (1979¡·,---.vazquez A .. • (1983), Vega E, (1982), y 
Villalpando J. (1978), ;Permite·: observa_r. que algunas de las 
investigaciones tienen· inci:inElistenciia metodológica en los aspectos 
siguientes: ·- -- . :.<" 

a) Hay investigaciones'} que:•', no'.<- cuentan con definiciones 
operacionales de las :coiidUct:.is; laborales.• que pretenden evaluar, y 
las definiciones -, __ que•• ~/..:e .•;:;·p:rc;;,e-eii · · tienen. - como fundamento 

:!~Erz·~~:~:~~l71i~#°'~F~'º~ª -:~. :~"~;:;~~: 

bi ª~~~!f~~~11~1«~~~~,!~~~;~·~~~;~ 
subjetivo.:_.:;. :-,~-·: :::~·:: ,'.' '.'· ~~-; ·-~~· .. ::,; ,;. -::<t' ,,\·-:~)_.:, .-:.: ,-

~·'-/· ~-". ~-~:~:,· ';,,:.~.-. ,:_;,·~ ,.-,_- ~-". ;.!.·· -~ ~-:,,. :.>.:· 

: - -·: ,; . -,·,. ; .. ·~ - :' :-'-

e) Relacibitadb ,'c;Jn ,J,.; ,-a:~te¡;i~~' '.,:·h~~i:,. ···dursos.'- donde se observa·- el 
fenómeno de . "capacitar:> por c~pacitar"' es decir sin haberse 
realizado detección de·-necesidaéles; y algunos· de ellos acreditando 
el aprovechamiento-.: po~ medio de porcentajes de asistencia a los. 
mismos. 
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f} Hay investigaciones donde no hay una evaluación sistemática de 

todo el proceso capacitador, concentrándose sólo en una parte del 
mismo. En algunos casos sólo se realizó pretest y postest; en 
otros sólo se evalúa al final del curso. En algunos se toma en 
cuenta como criterio de éxito una evaluación teórica del 
conocimiento y no de la ejecución en el trabajo; y otras tienen 
evaluaciones de seguimiento pero solo una se relaciona con el 
análisis costo-beneficio. 

De las investigaciones sobre evaluación que son consistentes 
metodológicamente, sólo nueve cuentan con registros sistemáticos, 
formas de evaluación verificable y definiciones operacionales en 
las descripciones de los análisis de puestos. 

De ellas, tres cuentan con sistemas de evaluación enfocado a 
controlar cada fase del proceso de capacitación para detectar 
fallas e instrumentar mecanismos correctivos. Sólo tres tienen 
evaluaciones diagnóstica, formativa, sumativa y de seguimiento, y 
las tres restantes tratan de abarcar todos los aspectos 
metodológicos de la instrucción (objetivo, eventos, contenidos, 
técnicas de instrucción, material didáctico y audiovisual, tiempo 
de instrucción, lugar, y evaluación.>. 

La investigación relacionadá.•' con costo-beneficio se limita 
solo a un curso específico. de ·niyel>operativo, y no presenta_ una 
metodología que tenga aplicéloilidad a . cualquier experiencia 
capacitadora y a diferentes nivc;i:e;·s(labórales. 

:"J.;:,,,:;.:,; 

Derivado de· lo' ani:~iiciri.·~:si:ii~~::'·la necesidad de contar con 
propuestas metodoldgicas.:·~.qúe ':/:aborden .. · la evaluación de la 
capacitación con una Ínet.odcilogÍa'·'.cion~isténte y sistemática, y por 
otro lado de própue'si:.as ::,:'.que desarrollen el análisis 
costo-beneficio de . una manera -sencilla que brinde información 
objetiva para la tom'a dé de;,;i'siiori.es. · 
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4.2 Fundamentos Te6ricos. 

Los principios . metodológicos .. que .. tienen como trasfondo .este 
modelo, presentado en form':'"senc.illa'.· consiste en considerar. que: 

.···:;·' 

a) la:o:a~::v!:c;:~u::~e\~cft~~~:~!~;t~~=:d~~éi~~~o de los. objetivos·. 

:H:< 

bl las ·conductas :laborales '~~~en ;,~atar definidas:' .. ~I1; ~~·%"1Tliri'os 
cónductuales; .. esto>,:es,· aplicando::·,principiÓs.>i'del ··Análisis ; 
Experime.ntal·._de·: la' 'Conducta; · ... ·,.. > · '..· ... ';;, .. ;·::·· : ......... ~._, ... "',..;·; '".•> .. · .. . 

c) los. o~jeÚvos e~u?acionales .. de~en•\2;~:1f~"ef~~i~~~1t~.;,i;F{·~8-l ~~ .· 
parámetros· ·cuantificables que .:indiquell: ;-.criterios·'.:;.de-.;. eficiencia" 

!::~;~~~i~~:~i~:d,0P~;~=t~:d~nt::~~:;~~~;,\~)~~¡~~~d~ª~·~':~\~;s .. ~ii:a~~:·y·.·· 

,, .::~~~=';.;;;:~ .. ~: ;~~.j1A1&,~:ié~·:i•~J,:;,;;. ' ... ·· ·· 
e) 

f) 

en la diferencia~ ~~tr~ ~o ·~ef;L :~~6¿d;:::l·o que se debe hacer se 
establece el criteriCi; de1 éxito ;")'~Éllobj el:! ve .laboral representaría 
el 100%. cuando "ia detE!;::éióri;;ae:'.necésidades. de capacitación y 
adiestramiento registra" Ún":f;:menof, .. : esta diferencia constituye. el 
rango en que se ,."estabféi.b;;,'·Y!e1";;~ériterio de éxito, que es el. 
porcentaje de ·lo:> qúe \ se·,::"'·~"3pera lograr al concluirse 
capacitación.· e••"",''"'".·::·;·· 

. .. . -:v, --:; .,,: . , "· ~,:·: ~;:·::;/:.·· -
·'· ~-\-:":·. ,-,, '1''-:· . .. 

se debe reali~.;.~::un .-;,áicui~~.d~ 'f<Js .. rec~rsos ·•que ;;,Je. tienen· que 
invertir ··.para:.~· subsanar; ·,•:el j ,iricumplimiento '.. de. e ~os objetivos . 
(inversión est.~inada) ;; · ': ' •... ·-"··· .. · •. .·.~" ":i' · ':.", (. 

'. :;: .< ·/<.: >· .. ;· .. _<:: ' . -.· '.-··_·-::,~">> _:,: -<~ ' 

g) resceu· rdseobse;ri.,· ... ·.·.·•.cv·.·ªo\lcv\i1}eªnrd_ .•.•. o .. l.o·'·sª'·····.·,·.b.· .• emne. ed: fi' ir.,.c.·.i·~·"esl<·.p()f .• o~terier . ál 'úiv~rÚr •1as . 
- desempeñó . después Cie' la .. 

capacitacicSn; •,-y;verificaridó' ;q\ie se· estén 10grando. los abjeÚvÓs 
laborales·• (beneficio. estimad<:>) ; 
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h) se debe obtener el índice ROI (return on investment) y llevar a 
cabo un análisis al comparar cuántos pesos se recuperarán en cada 
peso invertido en la capacitación (retorno de la inversión) . 

Lo anterior permite realizar el análisis costo-beneficio, 
convirtiendo esto en una herramienta que tiene consistencia 
metodológica, útil para el psicólogo del trabajo que lleva una 
evaluación sistemática del proceso capacitador, permitiéndole 
mantener objetividad y control en la evaluación de seguimiento. 



4.3 Diagrama de f1ujo. 

MODELO DE EVALUACION DE LA CAPACITACION A TRAVBS DBL AJIJILISIS 
COSTO BENEFICIO 
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El modelo que se presenta a continuación es una 
representación de la función de evaluación de la capacitación, a 
través del análisis costo-beneficio. 
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4.4 Descripción del modelo. 

l. Definición de la misión de la Unidad Natural de Trabajo (UNT). 

La UNT está representada por un puesto, una sección, un área 
completa o un grupo de puestos de carácter interfuncional, es 
decir, compatibles en actividades o tareas específicas donde se· 
requiera capacitación. 

1.1 a) La.Misión es el fin último o razón de ser de.dichaUNT·Y 
responde. a,. la. pregunta ¿para qué fue. creada: 'él·: áréa<cje"'· 

t,raba:j;º:~·;·····~~.·.·¿'c·o~. qué . co7tbuye:. ª ..... ·~.~: j7{ÍJ:~~~,-:~)L;~·:,~.\·'~<· .•. ·.· ... · .. 
b) La UNT: está· orientada• a .satisfacer''.de;üna',;manera"e,fectiva, 

'~21i~?fi;~if~&~~j~~fff ff¡;l!t*~?· 
.. ._,': •. ::~'.;;( ... ~;'>,:. ·'"··· -:: .. ~·-.~:·~-· :·.'.;::·,."·:·:,:. . ·... , ... "')·'. ·_<:\·>·-·; 

c) Sus funciones e,;,tratégi6as;~~~en ~~~ar',',E,xpre°sadas en 
términos·. generales' es. deé:i;,.; :,déÚnicio;:.1os ·.grandes caminos 
dé·' acción Pª':ª lográr .la misión.;,;';:· · · · 

-.~··_! . . 
-: ' ·~ -' ' 

2. Definición operacional de dela UNT. 
,:;-.:; ' •.: ·<·<~: }:·:-~::.: :·<.: . . . 

Los objetivos déberán·,.e~resarse I~ll· t'érminos. operacionales 
con un grado inayor de. especifi&ii:lad;·\¡ra •que a diferencia· cie las 
funciones estratégicas, .1a:s·'•';"unidacies'. ·de medida ·deben ser 
cuantificables. Cada 6bjetivo .. debei.·s;,r: .una· descripción Clara. y 
precisa de los resultados clavé,;,. a· l,;grar. en la UNT. Los· objetivos 
deben tener· los siguientes'. elemen.tos: : · 



,•' ' .. _ 

2 .1 a) verbo de acción que ~indique, 10. qtie' se' ira a: m~di:t-. 
107 

b) resultados 
servi·cios . 

··:.:· 
.,. 

cl.av~s esperados' en ~érmirios' de; productos o' 
,l;' .... :.~(·;~~.~¿: ,,;~.':;<' . .. ,,·,:::~ .. , -;~>-.. ~ .· ... '"i; ~ .. ,>,·:> .. 

: ·.-:_-~-- 1:.: -//,~>"" '¿. :: 1 ·'; ,··. 

c) parámetros cuantific~bles para v~riÚ~ir el ~uín'pÚ~ie!lto de.·· 
los objetivos. Entre otros: cantidad (freéuenCia, .n'úmero.·.de 
veces o porcentaje) ; calidad (que cumpla· con·: ciertos'· · · 
requisitos) ; secuencia (que cumpla con ciert~ proceso); ·tiempo 
(que cumpla con el horario/calendario establecido);' costo '{q\.ie 
respete un presupuesto determinado) ; duraci.ón· o latencia (que 
se mantenga su presentación dentro de una duracion determinada 
de tiempo requerido, es decir, segundos, minutos, horas,. días, 
etc); condiciones. de operación (que es la especificación, de· la·: 
limitación de los insumos necesarios para cumplir el obj.etivo). 
entre otros, materia prima, equipo y maquinari·a,<llerramientas · 
y utensilios¡ acervos doc.umentales, recursos inf~:i::máhc'os; · 
etc .. 

presc!:ba i:~~r~~i~e ~:;:t:s~~t:i:r~e c::: m~~~~~~~~¡:J;tiJªi¡~~~, 
manera clara se determine :si se alcanzó."o1no'•tai/'objel::ivo:.;ne 
igual manera, para cada función estratégica·>{ <pabi c;ádafres{¡ltadcí 
clave le corresponde i.a descripción .. de. 'un ·áoio· objetivo. y, su'• 
respectiva meta. . . "·· "' '. .. " 

3. Medidas de desempeño. 

A cada uno de los objetivos descritos · en el inciso · 2, s~ : le. ' 
debe asignar un porcentaje de. iÍn¡;iortancia dentro de. la · UNT. ·' La: 
sumatoria de los porcentajes ci.;,«'todos 'los objetivos dará".el·100% 
con relación a su misióri; Teniéndo ya cada objetivo su porcent'aje. 
de importancia, se evaluará.:el/desempeño de la UNT para obtener .el 
grado de. cumpliinient_o de 'cadá'.'objetivo. · · 

3.1 si .. no :se ·:cuen~Lfr<J~·~edidas. de desempeño se elaborarán. 
instrumerii:.ós :de'· ;nedi~iÓn· objetivos y sistemáticos de la 
siguiente '.manera:.: 
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a) se revisará::i'los ragistros históricos existentes en la 
UNT para evaluar áü desempeño y determinar el pcrcentaje 
de cumplimiento'. 

b) los porcenta{e's' debe:r"án estar basados en una· e'valuacióri 
referida a criterioséstablecidos en los'Obje'ti.vps 

operacionale13 :, · 

c) si no existÉ!n:regis'troshistÓr:i.co~ se est~blecerán los 
porcentajas~de cumpi:i.mie'nto ª·través de consenso de 

especialisi:as::::cie.:i'á ;UNT. ·· · 
, • '":~ _;· '' - -: < : 

3. 2 En todo· c~~o: •la i~e~~~;~:¡~al s~~{~~tablecer el porcentaje de 
cumplim:Í.ento 'de,cada'.'obj~'f:ivo>Esto se tomará como la 
estadístic,a' base, cohtra'.:ia2,qi.ie se compararán los resultados de 
la capaci i:ación': al~:te:i:nliná:i::, el proceso y durante la evaluación 
de seguiinieritó;' 'Entonces' se podrán apreciar las diferencias 
entre los .cóstos '.y 3 lps'. beneficios al comparar la repercusión 
económi'cá ·del ,grade.e de .•incumplimiento de cada objetivo con la 
repercusión 'económica.' del" porcentaje de avance en el 
cumplimiento del: mislllo;. objetivo. 

4. Desempeño 

4.l Si el desempeño de,,¿.tmT ~o ~s menor a los objetivos 
¡Felicidades 1; , esto ·':significa que no hay diferencia, entre lo 
que se hace y lo 'que, debé hacerse,. es decir._.: se están" 
alcanzando los objetivos en un 100% y significa:. también que la 
sumatoria del· grado de importancia de.cada.uno. de ellos, 
resulta a sü vez, en un 100% 'deii cúmpliniientO.'con respecto a su 
Misión. Si. esto· es así, .. ·presente informe 'sobre .el estudio 
realizado hasta .este' punto. sin embargo, en'.é1 se puede 
presenta'r. la ·posibilidad de investigar ·innovaciones en métodos, 
procedimientos o cambios' planeados futuros; lo que en principio 
sugiere necesidades de capacitación al personal. 
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4.2 Si el desempeño de la UNT es menor a lo esperado, se procede 
a realizar un procedimiento sencillo de análisis 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 básicos girando el análisis sobre las palabras 
claves de "causa y efecto". Uno de los resultados producto de 
este análisis será la determinación de las causas de que se 
estén dando esos efectos indeseables; y otro será determinar 
las formas en que se pueden solucionar dichas causas. Al 
elaborar un programa de actividades y responsables de las 
acciones correctivas de solución, se podrán eliminar las causas 

del problema, efecto o característica de mala calidad analizada. 

La presentación de un informe a los directivos les ·da la 
posibilidad de determinar qué acciones correctivas se resuelven 
por medio de capacitación, y también cuáles se .resuelven ·por. 
medio de estrategias organizacionales. El. resultado. más :i.niportiu:lte 
será conocer las que desde su perspectiva se resUelven. por .. medio· 
de capacitación, y contar con la autorización de seguir adelante: 
La descripción breve del procedimiento del análisis causa·-efecto 
se encuentra en el anexo II. 

5. Detección de necesi.dades de adiestramiento y capacitación DNAC 

Para confirmar que las causas identificadas. en el paso 
anterior se resuelven por medio de capacitación y que el desempeño 
es menor a los objetivos, se debe realizar la DNAC. 

s.1 Los principalesresulÍ:ados.de.lá DNÁc:c'l~.aéuerdo a.un 
procedimiento objéÚvÓ y. sistemático; <se:r:án el a~álisis de 
puestos·'con su respectiva deácripció~ de.acÚvidadés .(como ya 

::p;::s:Jt~iiff·~ªc,~ ;~·::nP~~~t~t7t~ªa~%e~~{~~;~-t~~e~0~~;~~e~:t~r un 
grupo de puestos de carácter '.·iríi:érfiincional' es ' decir': •• 
compatibles::eri acÜv:i.dadÉis ·e;· .tareás especÚ:Í.cas) ¡ .· 1a. . 
identificación del personal 'a· capáéitart fa definiCión de las 
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tareas y actividades en que será capacitada cada persona; y la 
determinación de las prioridades en que se estará implementando 
dicha capacitación .. 

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

6. Confirmación de necesidades a resolver por capacitación. 

6.1 Si se confirma que las necesidades detectadas no 
por medio de capacitación, se deben investigar 
organizativas que las provocan para proponer cambios 
para satisfacer necesidades (ver subinciso 4.2). 

se resuelven 
las causas 

en polítiCas 

6.2 

~ .·· .-.. ~ -

Si se confirma que las necesidades detec~ada~ ,se res~e:l.v~n -
por medio de capacitación, se elabora el programa· dé; : ;. < , .·. " 
capacitación y adiestramiento de personal. 'Para ·realizar: este· 
trabajo, se puede seguir la metodologíadel sistenia.'d~'-':('·, ' · 
Capacitación y Adiestramiento, propuesta eri el 'dapÍtulo II; :- o. 
también se puede séguir la metodología' usada en la ::materia· de. 
Desarrollo de Recursos Humanos de la Facultad de Psicología_. 

7. Estimación de repercusión económica. 

7 .1 Si las necesidades detectadas no tienen estimada su·: 
repercusión económica, ésta se realiza calculando.el costo del 
porcentaje de incumplimiento ·de los objetivos ; no: '.aicanzados; 
tomando como base la información del 'inciso- 3; ·- · ' 

7 .2 Teniendo la_ inforina~iód ant~rior,,' ·se da ;~i~i¡cici'd d.{ 
intervención a.' las-·área's_·en.términos· de mayÓra_menbr .' . 
repercusión económica Í con base . al porcentaje de._ incumplimiento 
en el logro de 'objetivos;., o _po_r ·,decisión estratégica de los. d 
directivos de la organización. ' ' . . 
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8. Costos de la capacitación. 

La elaboración del programa de capacitación y adiestramiento 
deberá tener calculados de la manera más exacta posible, los 
gastos en que incurrirá la capacitación al llevarse a cabo. 

8.1 De no contarse con lo anterior, se debe calcular el costo 
total estimado, de acuerdo a la información concentrada de la 
matriz de información sobre recursos invertidos y su relación 
con el Sistema de Capacitación y Adiestramiento, que se 
presenta en el apartado de inversión real del capítulo III. 
Se presentan en el Anexo V. 

9. Análisis costo-beneficio. 

El análisis costo beneficio,:.' estimado se · pód.rá ·:,obtener'' de la· 
siguiente manera: 

.··:t"·',-;·.··~:> 

ll Determirie un, periodo··. ~·~:i~itiL~~ p~ede;: ser ~n.' 
semestre ,,~año',' ;eté;; !,, ) '' 1 ., ' 

" 7.Stt:tE~f.f ~&~t~~~i/~~~l~k~~,~º'º· y 
repércu81.6n/éConórnica'«ié«·caél.á'i uno él.E!::16s~'ínisinós>: . . · 

·::,\.¡ ; '.F-(" .. ::¡.~- ·~>>) ::>:· .. ,_ .J. ··>:;~_>\:·:::'-; > ~ ·:.J.-~ ~- ."/ .. ;· ·.\>-~ ~/:/·: 

J l A cad~ •.• uno, de:~~fo~ :e!~~~t~.~) 8-~ '.#~1'~~~:.:~;~~ll~r~~·<i~;;: cal1s1is · · · 
contribuyentes~- Es.tas:::se'·pocirán••clasi.ficar :.en ·•causas,• de mano 

f~~~]~~~íil~i~l!;fui~f ~t~~-
mencioriadaf; 'óó .• es C:'ométibi'e. ;' simplerneni:e s~ 'deja' fuera; 
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4) A continuación se formularán las estrategias de acción o 

soluciones tendientes a eliminar total o parcialmente cada 
una de las causas que dan origen a estos efectos · inde.seables. 

5) Estas soluciones podrán ser de dos tipos: estrategias· de 
desarrollo humano y estrategias de acciones · específica:s. A 
cada estrategia deberá asignarse un responsable¡: fech.as de 

cumplimiento, y un costo estimado. 

6) Se determina un criterio de éxito, es decir la meta a 
alcanzar por la UNT, que indicará el rango o porcentaje : a. 
lograr del porcentaje! de incumplimiento de ,los objetivos que 

se pretenden mejorar con .la capacitación. Este: criterio. de 
éxito debe ser redactado .ctiiripÍi.endo .cion las características 

de un objeÚy() definido ope!'"acforialmente (cf(incis~~2:1) .. 

':;.--

7) 

. --;~::.. 

9) Para ;,,¡ ~á¡~~iC) cl~l:.·.J::ieh~ficio'~e 'ufiÚ~a )a sigu.Í.ente 
operación: 



beneficio•costo del criterio de éxito-costo del monto 
da inversión 
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Esta cantidad corresponde al beneficio estimado, (cantidad 
que se convertirá en beneficio real una vez realizada la 
capacitación y haciendo el cálculo con cantidades reales) . 

10) Finalmente se calc_ula. el ROI que es· la. ganancia ,por unidad 
monetaria invertida, de acuerdo a·la sigt.i~erite. fórmulai 

ROI= 
monto da inversión 

En términos generales se puede. con"~ict~r~; qQ~\ un ROI · de ·· 
más de 1 es un indicador recomendable . 'para : 11.,_var ... _,;;. · · Ciaba· la·· 
capacitación. La última tarea de esta .. sección- ·será_,.'P?=:esentar 
informe para aprobación. 

10. Aprobación de presupuesto. 

10.1 

10.2 

Si no se tiene, simplemente se presenta<.el•. ÚÍfoiffi~· 
obtiene la aprobación correspondiente>;·se '.corisíéiera: que 
este nivel se cuenta con argument?s objeÜvo13!'J:ia,sáctos· en una 
metodología sistemática qUe s,ustent.a:·la\irifórmación ' ; ',,'' 
presentada. Si después .. de. la.·: anterior::'ri~;·'. se tiene);;_·: : .·.· 
aprobación, podría deberse a'. irahailiés éxtrañás,.sob,re las 

::a~~e s:s~~~~~ ::~e:ri~~~%~~it;;~~~t=~~{~: ·t~~f~-~:~~~~!::t6n i 
espere hasta qu°e los di:i:ecÍ:ivoa::t:omen·•la/CiéC:.isión:·'. ; ' . ' ' 

- .;·>'.,_.•_·: "·.': '"'~.·~'.-::,· .. " .•. ·, : ..... ':.. ..."::··;.:· . . :·-:· 

:\':~' ;-:·= : .. ,'.'.·:'/~.- ':.~: \>.; ~t~::. 

si ya. se . cuenta. con :i~ ·•~p~~b~CÍi~ri~\si}~~~bib.··a. :r~~lL~i, la 
capacitación y ;adiest.ramiento,; En este punto es fmpÓrtánte,. 

además de •llevar. á\cabo. cada una· de.·1aá efapas .del Sistema .. 
de capacitaCi~n .· (planificación",.· DNAc; elaboración del . 



programa, habilitación, ejécii.ciÓn,> .. y ;,;;,aiuádón) ,: ir 
registrando todos los costos• invertfdos·'en··ca·diil' una· de 1as 

etapas administrativas'dei :su reá1faáción:(anÍílis.Í.s, ,'diseiño, 
desarrollo, implementación'y'control)·•; \éE.g{ín:'.1a)matriz ·.•. 
propuesta en el capítulo 'III;: fncÍso'•3{3: invérs:i.Ón real;: que 
a continuación sei r~producé·,· •"' ·' " .. , .. «•· " " " · 
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Planif. DNAC Elab. Habil. Ejecuc. Eval 

Análisis TI$ TI$ TI$ TI$ TI$ 

Diseño TI$ TI$ 

Desarrollo TI$: 

Implementación TI$ 

Control TI$ 

Para poder llenar. ~áda u~o j~ ·l~s es~a~i~s; ;'es' ne.:éiia,;i~ . 
tomar en cuenta los re.cursos invertidos e'ii'. cada:':.fotersecciión' de : 
cada etapa respecto a: 

a) Personal 

b) Maquinaria y eqÚipo .. . ' 

-· · .. ;· .. • 

c) Facilita·d~res ct~· la instrucción.· $ ___ _ 

d) Mate,;iales y apoyos audiOvisuáles ' $ 

e) Otros gástos ·$ 

f) TOTAL INVERTIDO $ --------
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ll. Evaluaci6n de seguimiento; 

En lo que se refiere a la evaluación de seguimiento, se 
pueden tomar en cuenta diferentes métodos, ejemplo de los cuales 
se revisaron en el capítulo II, y se analizó su interrelación en 
el anexo I. La única condición que se espera se cumpla es que 
dicha evaluación se realice .de manera sistemática, con 
consistencia metodológica, y referida a criterios objetivos. 

ll. l Si no se tiene, el seguimi_ento se puede dar inicialmente en 
dos ni veles: evalua_ción·: inmediata del evento completo de 
capacitación; y evaluaCióiLdel logro de los objetivos 
establecidos .. Poster.i:orin'ente, · el seguimiento sigue con una 
evaluación en el: puesto-.-de -trabajo, sección o área, es decir 
la ONT, para verificar la tránsferencia del aprendizaje. 

De las estrategias, tanto las de desarrollo humano como 
las de acción específicas, se realiza una evaluación de 
compromisos cumplidos. -

ll.2 En este punto se comparan los.niveles alcanzados con el 
criterio de éxito establecido, es decir, de la diferencia 
entre lo que se hace,.:,de lo que se debería hacer, se tenía 
como meta cumplir una parte ·o el lOO'lr de esa diferencia. De. 
esto surje, la información necesaria para poder realizar el 
análisis costo beneficio real·, y _el ROI real. 

·:\'· .. :.:·.'· 

l2. Costo-.b-eneficio,, real• Y: ROI real. 
·' ',.'}. :: :~ :, :-. 

', .·-~-;~ :,:.: 
Se realiza· llevando ·,a: .cab~ todos los pasos mencionados en el 

inciso 9, con la __ :diferÉ!hc'ia q;Je los datos que se estarán manejando 
serán los :.reáles, ::'.yá ·;qiié: arite-riormente eran estimaciones y aquí ya 
serían los definitivos:··· - " · -
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13. Presentar informe 
' 

ll7 

1 El informe debe contener todos los incisos descritos, 
presentando de manera clara las conclusiones finales, la más 
;importante de las cuales de referirá al ROI., el · que esperamos 
;siempre sea mayor a 1. En el Anexo VI se presenta un cuadro que 
·resume todos los incisos anteriormente desarrollados, en el cual 
pebe concentrarse toda la información a presentarse en el informe 
'.final. 



llB 
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CONCLUSIONES 

La mayoría de las 19 tesis que se encontraron en la muestra y 
que se relacionan expresamente con el tema de la evaluación de la 
capacitación, solo la han abordado parcialmente, si bien se han 
realizado de manera sistemática pero sin llegar a evaluar todo el 
proceso capacitador. En la muestra tomada no se encontró un modelo 
que aborde la evaluación en todas sus diferentes funciones, a 
saber: 

diagnóstica: precurr.entes 
¡;irerréquisitos 

· pretés·t. (repertorio .o nivel de.entrada) 

", ~ ;, '··.· ·' ,;<:.:._ ¡·/ 

formativa: 6J::>jéti.Vci'(; ,<, 
eventos:· 

· .··. éontenidci$; 
· i:~cnica8:1ae. iri~t~~c~ióI1. 

·. ma,tei:ia~~~ 4.id~:cticos . 
. ·. · apoycis''audiovisuales ·· · 

· : .tiemi;>ciFd.e{0insti-ucción 
:; .. ~'.: - :: r/·· 

por su ~o~é~~.j X\'. 
de aplicación.: entrada' 

·proceso .· 
saÚda 

sumativa:· evaluación~ d~ los objetivos .del curso: gener~l, 
· · particulares y específicos . .... · .... :· ·.-. 

. . . -. . . . . . .. ' 

impacto:. e;,alÜ~ci:lói:i 'de·,' seguimiento en el 'puesto' de 
.·trabajo,: 
evaluación de ,tod; el· prOceso:de.•·.capadtaéión:· 
evaluación,de,instrumentosde evaiuación. 
evaluaciÓI1 .de' cambio Cé:induétu~1 •.·o·.·. 

transferencia dé apre11dizaje'. 
evaluación de pertin"'.ncia.'de' 11.lgar' 'c;osto de 
mateiialés' .herramientas:' y. eqúipci; 
evaluación ·,de instructores ... 
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evaluac.ión de. la logística. . . . , .... · .. 
evaluación de ·costos .'direétos. (instructores,· 
viáticOs, renta, e.te;) y costos>ili.dfrE!ctos; 
evaluación de beniúiéiéis direét:Os'::e. iÍÚl.i:i:'ecitC,s <; 
anál~s ~s costo~be~e~icio<; •.. ;;.·.; .. · J. ; ' ·'.'. ·u¡ ... 

· \. · '."· , , ,_, ·-: '· · : .; :,:. e;.: := • ,:.~ •. • ,. ''. :•1;'.: .• · ·, ·;:"' , ; 
.. ·'. .. ·/:• :--~~-\~'; . . ·.·· ., . :1 ! :·t; .. '.=.·· :}: :c.:~<::\ ·1-. :/. :;:~~~ ;~ .. ': :·" . 

. _'.,(> .. ':_' ':.'·:··> ,;; :•. :.'<·.' ·,\···'', 

se tiene que reconoce;r q,;e;;~r~~·e~d~~ 
problema 
meticulosa de 

Por otro lado, 
bibliográfica 

gubernamental.· ... ·-.">':• ;,• -.•:7-::.:;:;. •'·• .• ... .',::, .... >• .. , .. _/ ·.·~: .... '.'. .. ;!.:; 
solo el mo~el~ ·Pj~~~~~¿¿; ~~i :;~~ifi;)'·ji;''' X9a9i'f Úe~e 

aplicaciones . prácú7as_; ,pa}:a., obtener'{tin:•·anáüsis :• Í::ostó~berieficio . 

sin complic~~¿~,~~f~~{.ft:~;;n~/.~~~c:·;.~:7:~~~:~!~. ;. ) ·:;:; ·:~·~0·< ··-~D/g: .. · .... 
De igua1:manera,':;:l'osjtrabajós(de•.,Jiménez·y col. ,(1992), .y ·de 

:~r~;::~ ~~;. {!~!!b:~f~~~-~~!~~.:;P~-~~~e9:.tas• c'?}i '~1 ~~·. ·;~j1,i~·abH.id~-~. en 
, ·;~··'.';;.-,1~-:··" ·~· '.-'.;;cí-,'•·'<·: .C::¿ ;(,- <··,~·_!.·':';'.~·._::_."·;:·· ','·;,. '\'.,:: •. ,_-,::;•!/>·{ ··.·, • •"'e·.-;·.,¡/' \"> ·. \'i\ 

~~!~~~~~~~~~~~l~}~f~i~~~~~~··· 
refleje. el •costo~beriefidio• sin 'rebÚscado:::trataiid:en'.tC, ;éc2inométric6; 

~~~~t~~=~i{~n~~f a~:;~~~~~:¡~7~~~~~"·<~iJ;~~~tt~~i~:;:·jj~,t~~~~~~~~~ 
Se recomiendá el ~~Úi~j_~; d2'1" ~od:~a•;:.;~ . ~~~;• se presenta y 

su aplicación .;.en· diferentes escenarios. de' cap'aéitaCión laboral··' 
para. proponer· '.contril:Íucicimes que.·.' lo' perfeccionen : y pueaa . así 
brindar mejores. ·alternativas. para'. el .quehacer.• del. psicólogo .del 
trabajo. · · · 
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Ya que este trabajo se desarrolló bajo lo modalidad de 
investigación documental tomando como universo principal las 
investigaciones de tesis sobre capacitación en el área de 
Psicología del Trabajo a lo largo de 24 años, se espera que 
promueva más propuestas, modelos, e inve~tigaciones sobre el 
análisis costo-beneficio en la capacitación y adiestramiento de 
los trabajadores, y que contribuya al desarrollo de la Psicología 
del Trabajo y de los profesionales que la ejercen. 

Finalmente, la evidencia más importantes que resalta hasta 
este punto, es que en las tesis desarrolladas en la Facultad de 
Psicología de la UNAM, en la muestra tomada como base que 
comprende el período 1966-1990, no se han desarrollado suficientes 
investigaciones sobre el análisis costo-beneficio,.· y es necesario 
proponer más metodologías para realizar. ,la evaluación de la 
capacitación a través de este análisis.-. 
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· . .:· 

ANEXO I 

.:ITACION, ADIESTRAMIENTO Y METODOS DE EVALUACION 
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ANEXO J:J: 

El Diagrama de Ishikawa o de Espina de Pescado, es un método 
sencillo para descomponer un problema en sus elementos' básicos 
girando el análisis sobre las palabras claves de "causa y efecto". 
La espina dorsal o central es el camino directo que· lleva . a> la 
cabeza del pescado donde es descrito el problema a analizar, ··y ·1as 
espinas o flechas que la rodean indican las causas y_subcausas que 
contribuyen al mismo. · , · · ., 

. . ', . . ~ ~-· '. . . ' 

El efecto es el resultado q~e se qt1iere'analiza~;.la:bausa es 
el o los factores que ,contribuyen •. para:_qu~_:se·:dé:el/efecto :en el 
que se está interesado. Habiendo defl.nido'(sCÍlo';:'~11;:probleÍna a la 
vez, llamado efecto .. (o carélctédsticas;>,,de-·:/mála· :,;·calidad a 

analizar) j u:~ci "ta: l~:rÍ~~~~~i~~~~~t:~c~~=~~Jf}~i,t~'f'f5e{:~f6:!~~~r~~~ 
~:~~~es, , > < ' . ·:··:·· , ·<: _;~; i , _, . 

.. ,:,,""'"~J·i~;:~~;::t;~~H*;;;,t;:.;~~¡·:.:~.,~ ~: 
determinan> las Cél,~sas '• c.iue·_, son: significa ti vas · relacfonádas :· c;:on .·ese 

acciones· 
problema,. 

> ,: ";, ' •• -. :' ,-,,.· •• :·. ' - -'·,.::.~, ~' ',. .,~-!.. ·.' _:: :.: 

De lo.; ~rit~;:I~l'.°':~e ,;sep~l'.°aiic~ii~S'~~6Cibne~)~círre¿t:ivas .• _que, se 
resuelven por,: medio\cte•::, Capacitación; :-"de : las'>a~ciones. Correctivas 
que se r7sU:el vÉm; i;i9r 78,~ra_té'gfas'. 6rg'anizab_iC>nales. ' 

:~'.:.-,· ;:'-_;~~.~:-· --~~"""':.: ·:·;;. ,.,.-.' . ' 

En este·: mé~6dci,',Xp11ederi:,•surgi:i'niucihas causas pero se deben 
analizar l'ás ·~~é :se'~r~iacienan ~ºº11 'Un solo -efecto. Para ello, es. 
recomendable 'q1ié 'en' ei".''análisis:_ae \m . problema para determinar sus 
causas part.idpen' ,todas:: _lciéi,' é;ítie.'' estén . involucrados en él, tanto 
clientes . interrio's,· a·.· la'.';UNT '.o. externos a la misma, y proveedores 
del servicio'ci _pr?dué;t6'_e~·i,9uesi:'ión: Este procedimiento simplifica 
el análisis y;brinda:objetividad para buscar posibles soluciones a 
cada problema'; Desarrolla un alto nivel de creatividad ya que 



alienta al flujo de ideas 
determinada o de diferentes 
diferentes perspectivas. 

cuando 
áreas, 

especialistas de una 
analizan un problema 
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área 
desde 

Para mayor información sobre el , Diag;a'rna\dé: Ishikawa y sus 
diferentes modalidades y aplicaciones,· .se re'corniénda :·al lector la 
consulta de la amplia literatura que hay sobre. est~ ,·t~ma .. 

:·:·,'· 



ANEXO II 

DIAGRAMA ISHJKA WA O DE ESPINA DE PESCADO 

ANAL/SIS CAUSA - EFECTO 

PASO l. DEFINIR EL PROBLEMA 

--~' __ CAU_BA _ _, 

PROaCSO Din:C'MJOSO 

PASO 2. IDENTIFICAR CAUSAS MAYORES 

PASO 3. CLASIFICACION DE CAUSAS CONTRIBUYENTES 

1-11..=..11 DEW:. 1 
.......... .......... ......... 

~~/~ / / 
1 .=.11~~11~1 

PASO 4. IDENTIFICACION DE CAUSAS MENORES Y 
RELACION ENTRE CAUSAS 

~ ~ 

DEnerlJOSO 
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ANEXO III 

Jiménez o. , A. Detección de necesidades para la capacitación Y 
adiestramiento de personal. Mecanograma. Facultad de Psicología, 
U.N.A.M., 1979. 

GENERALIDADES 

Debemos considerar a la capacitación, el adiestramiento y la 
educación dentro del escenarios de trabajo, como un continuo de 
acciones que el programador tiene que planear, diseñar, implantar 
y evaluar para llevar. a buen t·érmino la mística del· Desarrollo. de 
Personal, que no es otra que contar _con personal : competente en ·SU 

puesto, con repertorios co11ductuales que le.permitan' resOlver él 
puesto inmediato ... superior,' y :_repertói.io_{qile 1<0. permita. responder 

=~i=~:~ .·· má~_-· .~.fiT_~0;~•~:e;,'.··~. 'Jt;'t~/:,';j:5,}~~;::·;~~~~ig:~J'(:~e> sü . ~edio 
·; • . _.. ·• . .-:':·~· " '. ,·. ; ~: i ·.' '",:-.. -

~~~~~1~~~~11R'~~~~~~~J~~~~~· 
cl.i~rid~ tr;;iámos:/cie' d,;:r• ·respuesta/a:e~d~si·~in~:~r~ogántés' nos. 

encontramos ant.e\,·üi '.:t:~r~.ª :de' ide!ntificar'_las:(';nedesidades ·.de 

ª~1[trJ~~~~~~~~f ii~~ti~!il~~~~ 
o deseada, exprésandó: esta discreparicfa ~Cdi~i:añciá\oL lagÚna) en 
términos mensurables (Máger, /: 1962 ;\•'Kaufm~n;::_,.19f6):::'.<Ei~·. decir;.: lo 
que debemos hacer. primeramente.' es '':identÜipar{Lo '..QÍJE ;~QUEREMÓS. 
Para ello' podemos recurrir: :a ~--l~•S evidencia/ documentada dé . que 
disponga dentro . y fuera.•:.de, •·la ... ;organizac1on .;. ·,para hacer los 
análisis pertinente·s, 'Algunos·. de •esi:Os''ctcicuméntas· púeden ser los 
siguientes: . ". · ·· ·.<:·'· "'" · ,.:• · .'-· .... 

Manual de p~·l_íti·~a~·:<.<< .. -~_:;·::~-,, .: -~/· ,_ . .. ." 
Manuales _de proéedimientos (manufactura; escalafón) 
Análisis de ¡;iuestas·:Y :evaluación de puestos 
planes y pr()gramas .. de ·l_a', organización. 



·Determinación de objetivos 
Ley Federal del Trabajo 
Contrato ley 
Contrato colectivo de trabajo . 
Reglamento interior de·:.t:Í:ábajo . 

Estos materiales 
organización quiere. 

. . . 

puédéri:. darnos ·la respuesta 
(>¡ 

'.i.<·-~ 
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de le que la 

Ahora pasemos a. lo~ c;¡u;; ·.'rios indican lo que 
tiene, es decir, los resÚÚados: o. LO .. QUE TENEMOS: 

la organización 

Pruebas de sele~fü¡~;::'. .··.-~ • · ·. 
Inventario de recurso's ::'i'í~~~rlClS (en la empresa y fuera de 

el.l~) _ : ·., .. ;·~·/.'_:.:~::'.·.:_~7;_-.=::·.::·\':;·.; :._-< -.. ,_ .... 
Controles y;reportés'sobre 'rotación , reclutamiento, 

despidos; ·.:'&asÚgósi :;accidentes'.· etc. 

~=~~~ ~~!~i~~~#~I&;~i~~~~:}.·.-¡'·F:· <·•. .·.···•·••·. -• 
Entrevistas ({cuestionari·os •:·libres) . .,· 
EstÚdios espeC.iaies:· foroduc.8i6n;· prodticÚvidad, ·· cooperacion, 
etc.) ' · . · ... · · <:> . . .,'' • •' <· .. ·>'::. . · ... · 

. >:.;·· _. ·. ;'; ·. . "~._ 

Si es.tas fuentes de info~aci6ii no existÉ;Ín; •¿,'.'bi~ri .carecen de 
validez, el programador debe iniCiar la' acción°'. de :•.'aumentar los 
datos relevantes para proceder a la. constat'aé.ión de li1s 
descripciones, si es que ·1as hubiera; ". :._-, ... :;,,-

PASOS PARA LA DETECCION DE-NECESIDADES 

El obrar sistemáticamente para' la detección ~-~qiiie;e· de un 
orden y procedimiento específico,. cons'iderando'a las)acCiones .como 
partes de un todo ... J?or·lo tant_o; ... sugerimós\.se.pr?ceda).de:;inanera 
similar al diagrama :a.e./:flujo •sigü'ienté';.",:fobsetVáridÓ .'•-las 
indicaciones y recomeridáéione~. de cada' uno, ·~e. los' pasos: , . 

. : ' . ·:·:~<:· __ ·_.•.-.::>·'-; '<- ' . :··. :-.-~ ,·.··.-: -'··\\~. ; ~- ;::¡·: _:'.~':::,.; 
·.:. ' . ~' ;:",:; ::. ' ' ··;p. "'.' ~ ~·, -:- - '. 

l. d~~:º~~~~~~~:: :~fa:.~~~rgt~~:~;t:7i~1~C~~{~ts;:~~·::i:~;:~~~~i~~bf ¿~·-· 
para solicitar. las fuentes• de' iríf6rrnaci6n,:c¡Ue.•fµeron::sefiáládas: con. 
anterioridad al referirnos; a: )10s :. '.'1ocumeritos > 'qiie~; pueden ·servir '.de 
base para identificar. "ló'-que qÜeremos" ··.() nece~_itamó~ .·:y· ºloqÍle 
tenemos". 



129 
Por otro lado, resulta frecuente que la organización carezca 

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

2. Análisis y organización de los datos. Se debe analizar los 
document~s recolectados para asignarlos como base de nuestro 
trabajo, cuidando que sean claros, relevantes, confiables y 
válidos. De no ser así, debemos regresar al subpaso 1. a para 
hacerlos ampliarlos y/o corregirlos. 

3. Determinar discrepancias. En este paso, tanto .los indicadores de 
lo que queremos como los que especifican leí que. tenemos, deben ser 
transformados a un código numérico que permita·. la comparación· para 
establecer la distancia que .existe. entre ambos :(es decir, la 
necesidad) . 

4. Reporte de necesidades. cuando l,.hemo~· ::1:-ei.3.úzado los manejos 
convenientes para obtener .. núestras> ;fd.iscrepancias, . requerimos 
ordenar los resultados en términos:'·';dei\pr':ioridad.>. redactando los 
objetivos que se pueden cumplir··,·.·9{:;< adiéstrafoó:s :'.::.'capacitamos o 

educamos al personal. > ·:;;::'.:.":: :\,::.,: .•.. ·>·· 

'. ~:E:.:::~:::~:;:':~::i3.'.;~~~~:~¿~t:\,tili1~:~~:;:~ 
tome. .' · .· ::: .. '\. ·. ··. (,; ·~· ... ·:,• .'.\ >:;::,·: " ... 

/:" .•:-~·.· .·.:.~ :::~:: ~:.::'.:;,. ·,? ~:;-:_:::· 
";.; --;,_;,·· ··«> .. :.~· .. ·.-,- : ¡/ ::-·.~,,';:.': ".!. ··:-~:~',·.· 

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAÍ. 
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Mager, R. F. Preparirig : inst:i:uctionai obj ~éÚ ves.· ·F~aron 
Publishers: Palo Alto;·~.c¡;¡l.1962. 
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ANEXO III (continuación) 

DIAGRAMA DE FLUJO PARA DETERMINAR NECESIDADES DE ADIESTRAMIENTO Y 
CAPACITACION .. 



PASOS PARA LA DETECCION DE NECESIDADES MEllD lll 

LEVONIA"1ENIO 
D[ DATOS 

1 •• 

111 

.mOPILACIOHOEL 
ACERVO OOCUHENIAL 

SI 

AHALISIS Y OR&ANIZACIDH 
DE LOS DATOS 

Cu1ntl(ic1r Cu1nt1ric1r 

QUE QUEREROS QUE mms 

ELABDRARREPDRIE 
PRELIHIHAR DE 

NECESIDADES 

• ··---- ·-····· ~--•• -.. .•• ··----·- -·· I 

.. 
. :J ; 



PASOS PARA LA DETECCION DE NECESIDADES 

LEVANTA"IENTO 
DE DATOS 

111 

111 

RECDP ILAC ION DEL 
ACERVO DOCUmTAL 

SI 

ANALJSIS Y OR6ANIZACION 
DE LOS DATOS 

ESTABLECER DISCREPANCIAS 

Cu1ntificar Cuantificar 

QUE QUERE"OS QUE IENms 

ELABORAR REPORTE 

PRELl"INAR DE 
NECES 1 DADES 

IWEXIJ 111 



ANEXO IV 

DETECCION DE NECESIDADES MEDIANTE PROCEDIMIENTO.ARMO 
Elaborado por Nava C., Rodr.íguez e·., y Patiño H. (1978_} 
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ANEXO V 

Una ·manera de concentrar los datos referentes· .a>la -inversión 
real, es ir anotando. los gastos en que se· vari incurriendo conforme. 
se está. _dando :·la·. capacitación. 

El cuadro que se pre~en~a a continuación ·~aciJ.itá>;el. manejo 
de la información .. ~obre.la •izíveJ'.:.sióilii'7st~llládá'.. ·a···· real .al.•· fr 
anotando los tot~.l"'.s .:.<;lst~mádos •.o ;:~n\¡-er~idcis •(TI) ·en,: cadá•J etapa. 
administra ti va, relai::ion.áriéiolas:: eón · cada · úna": ·di,; . 'la~ : ·etapas·· de' los 
subsistemas del ~is_téma de caécitai::ión': . ,. 
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RECURSOS INVERTIDOS Y SU RELACION CON EL 
SISTEMA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO 

135 

Planif. DNAC Elab. Habil. Ejecuc. Eval 

Desarrollo TI$· 

Implementación 

Control 

Para . pode;·/ü~ri·~z:; ~~i:ia.'1::Unnv.0e·.•rfdt~1;d•:o16ss··.· e· .. ~n: ··.~.;Pcªa·',cd'\a·~ ... ··.~1.'n(t'.'ee; sr's,;·ne'.~c···~~c)~i>o•.:.· .. ·~~~1d: 0e;: 
tomar en cuenta los i:eé:i.li:;;c;9 
cada etápa , res,P,'.c:~~·.~·,, ··;: , :; : ' '• , :.(·' · •. ·· :.·. /e / , i · " 

a) ·Personal..•· '•\': .. :· ·· · .·· .. • .. · .· 

b) M~q~ina:,l:~f· y;;e·~f p() :: ;,,< ; ··• •. 
c) FacÚitadores dé.:ia: iiJ:~'Í:ruCc,iÓii 

d) Materiale~ y. apoyos audiovisuales 

e) Otros gastos 

f) TOTAL INVERTIDO . $ --------



136 

LO que .. se· debe tomar en cuenta ._para . .',cada: úrio de los 
anteriores incisos es: 

" ,- .· 
a) , ' Personal¡:, si para ·realizar esta' .• etap~" ef3',''riecesario 

emplear>a ún instructor externo, o si. se' l;,;. da úna·:rétribución 

~~~~~!if Cii~i:~~r:tAs:ir:accti0oii~si~t::~o d:b:~ a~6~~tª11. 1:o~~tn!!iª~ot=~ 
de horas/ho#re; inve~Údas; tanto por lÓá respoz;sables de llevar a 
cabo la'.}icapii'cii:aci6ri; como el morito . tótal. de. horas/hombre 
invertida~~; p~:é-\ .lós capacitandos · cuando.>estái1.·reciibiendo la 

ilil~~t~i~~i~S~~F,:~~1í~l~21FS~~.,¡¡ 
involucrada :no está laborando. <El . tiempo :que.~fovieri:e ·ei personal 

~E:l~€t·1~~~1~:~:~::z.;;;=,~~lf!t!t~~E~·:r::: 
. . . i r . . .. . .. .. ~ .. ;, .\' ;~ " .. 

:/' , ... ' ,: '<' :.:,~.· •,. ,, .. -' .. i~:!~·· .. 
b) " MaqÍlin#ia y .~~ip¿; io · i~1~6i¿~'ii~~',;~¿;~ :,~,~m~;~~ o renta . 

. ·.<' '>'.:' ~.,' ·.:/; ':-.~> •,-'.r-" ,~·, .;,,{;· 

~e.:' -~~~¡i;t#~:l~~'.i~t ;.~?~~~~~~!'~;if', • ·:~•mio 
~·::~!~is~1Eít~~l~{:r~[~{if JFf~1~z~;tt:11··;~~~~ .. : 

,''.;,_ .,:',~;·:~\/ \'"' ·~: '•''·;· -~~.;::· .. · ·;·,·-_.;,:;;~·.'.·:'"():;-···"'~: .. :.~.::_'.·' :.::.':;.:~.·.:.·· . .::, 
···;·~ ·.~::::'.~ .. _¿ ... ~!..:>,•.''",•, •• · .,'.._·· .• -.·· :'·;.- ':·~-. ..,_ . ·~·~': -. - . "• -· -

no ~~d~ ot:~~~~~~~~~; ~~ªº.1~:i:r!Zf !=~:.-.····;···;··· ... t.·.s¡.-~.f.~n.i.•.ª.>P .• • .. •·.;t.e:;~ .. s.~;~~~···~j~ 
~=~~i~:~=~. i~~Í;;{¿~~~~ limpi<ú!a, lúz, Óbsequios a instructores, 
etc.). 



ANEXO VI 
CUADRO DE INFORMACION CONCENTRADA PARA EL ANALISIS 

COSTO-BENEFICIO 
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ANEXO VI 
rlEllTIFICICllll DE LA lllT 1 l INTEGRllNTES DE LA lllT 1 CAPACITAR 1 

EllPIESl1 _____________ _ llllllE PUESTO O CUUE O FlllCllll 

DEPIATMEllT01 ___________ _ 

llllHD1 --------------

PERIODO A EVALUAR: ----------

NISllll LABORAL DE U llllHD NATURAL DE TRABAJO 

1 2 DESEMPENO 3 RESULTADOS 4 5 REPERCUSllll 
Ol.IETIUOS EFECTOS 

EClllllllCA Y. DE IMPORTANCIA X DE ClllPLINIENTO 111 LOGRADOS 

1.- X X 

188 X 188 X 

G e A u s A s 
NMll DE OBRA MllQ, Y EQUIPO MATERIALES METODOS Y PROCED. SUPERUISllll MEDIO 11118. 

7 
iEPERCUSllll 

9 ESTRATEGIAS 18 
~~m=l~TO 

1
\swimi 

13
CRITERJO 

1

ªuau~ Y. ClllTRISUCllll it'Wufü DE~~:J¡LO mmf~ RESPlllSABLE DEEXl10 R Al E 

Y. 

1ee x 

ANALISIS COSTO - BENEFICIO ESTIMADO 
RESULTADOS 111 

<3> ~~uris m••mr (12) 

frmlM&. 
( 13) 

$ CRHft¿º DE 
BENEFICIO : 

EXtyfMMEfAS. 
ROi : 

MiniR1Mm&t 
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GLOSARIO DE TERMINOS 

ACTITUD: Disposición afectiva de un individuo hacia su trabajo; _que 
es susceptible de modificarse dependiendo de las , sá_tisfacciones __ · o 
frustraciones que su desempeño le brinde. se conocé· .. también ,como' 
la orientación perceptiva y la disposición 'a reaccionar:: 'éri' una 
escala de aceptación o rechazo hacia un objeto'· determinado , ci' hacia 
una clase determinada de objetos. 

~1~!~4· ]:;~§WZ.\~~~:~~\iI.•~.,.~~~~~: 't: 
... ,··."j•~ "·' .. ,:'.-·.e.·.; ,-,•. ,,•:.:':~ ·-,{: ,•. ·' '., :~:;'e·,·_< ... 

"=:::¿¡:~·iE~.:~~~tlt~~i~~i2;1~~~~~~i~iJJm .. 
:'_:.,,~:-~:·, ._: ·;~;«.=· •, C.'j-;-o~~ ·,.:, ... :: ·.·--.-~:.:_~:,. ··:~_: . _..,,- .. 

/<::,¿_,';'·; ;::.~· :·,~·-:·;·:..-.:(·:,;-_.:_:,:/::;":::.:::_··?(\"· . ..:'.~(;');ti~~·'.'·~:}'~:-. ',; -·. ,•·--·; .. ,.,._. ,_- .--. _. 
CALIFICACION: Valor que ·se' asigna, ... al :~conJunto .. :•:.de ";conocimientos, 

habilidades ci actitudes," que~·un t,;al::Íajádor d.éffi{iestra .. 'tener :a,c.erca 
de las funciones de~ su: puest'éi•::é:le\trabajo'A':: /'· · ... ,, ... >;,:· · :. ·: .. · 

·-.;: ,.:; ;:.- '''·_//·,: ~:}· '~:·,<-~.'~.-- ~ :~ ·. / "·~-" •;::\.c.' ~:·:,. 
'>_>_ .. - ::'~:/'• '-':·;/:-· "·_': :.-. "-:;> ;·-=.(. : . >... ~ -· . 

1~~~::fa~~~~¡i~~~~~~~~,tf :f~f;t,S~:;;:: 
... '.~·:···~· :'.<~ ~ >:· ·'·" '.:/~: .· ~.J/ .. ~-:~·:,:: .'. O·:' .. :;,;·- - -·~: :;,~· .. :_"-. ;~<;~·. ~<:.·.;·. ·. '.~:;_:_:~:-'.·:: ;i).'-: :. ~-. 

cURso: co11junt¿,.' ;,;de'.. . ,actividaaeS';, . ;'a~ '.::~'e,;;,,;e;fi~riz~C'.a~rer;,áizaje 
estructuradas:en; forma :de 'módthos~ qi.ie 'se1'establecéíl:1 para,; adquirir 
o actualizar! las:. habilidades; 'con6drñi'erit~s ::¡.. 'actitudes:' re la ti vos 
a un puesto o'corijunto

1

de':pu'est'.os 1 de>trábájó;~r;c1¡í.íniéln 'é:le: varios 
cursos formá un prcigramá'de,capacitación y' adieS'tramieñto:1 · c,:, 

;:«·~., 'o,.·.·;,,·""-·<.'.·",¡" ~,~·'",·-:~·~·.>.':;.-,;:_:•:.· 
·:')". -"' . ' - ,:·:-:': ">' .':·:~ t~,<:' ,:_;·.·-. 

DESARROLLO: Progreso inte~ral .deil inc:Ú.vid,¡c; debi.dc;, al a;r~ncilzaje 
que obtiene al adaptarse: al medio,- ' 
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EDUCACION: Es el proceso mediante el cual se dota a,l "individuo de 
una organizacion, de información que _no ,se , relaciona.- con ,las 
funciones de su puesto de trabajo: 

,.,,,, .. , ··- . ' 

ELEMENTO: Actividad de enseñanza-'aprendizaj e :'cie' 'c,dollnrf.ªo:crimÓa~·.:_:u~níri __ ._~-m~'mo'd.<lufyl· o' ª.· •. oe ·" , 
ejecución normalmente unitaria;' cuya{reuriión" 
evento de enseñanza. >; ... '.·•" "''·•,',"''.:<:.'\':::L'/'.i-, ._.,,,,· 

1: ;:,_:, ·. -·. : > .:; .~.,' l'" ' 

< ~ <·: '::.,.: ... ~:. ,/1· ::;·~·~ ~:;. 

'"',=~:~.';,::~~~:~~·:;;:J;:g~~;~~;é·.í:i~:~{~f .. ~;:)~<· 
~'nn ':~~v"~'~:~::1;·;~¡~:~~:~~'i/i;:~:~b· .. 

ciertas habilidades y. destrezas: :,.: · _,· -"" , ii·:·,·::':''? :·. :: . : ;':'';, " ' 
:.: ·:.~·,\.,·,-..:·-· ::·- '.,' .. ~-··,,, ;,.;·-.>"i~-:· • .. -:.~ ·.,)t: ·;- . .,:,:: 

:".~·,::. c.<:~~_:)~·;,J;::·~·-·_-\ _, ·i~:>·~:.·~_);:: .. ,:;.; .',,_.ié·.'..\' ., . , ,,_., :~-}~;~-~~::,-'.):~\. ';,/¡· · 

EV:~~~~~~adEs de eio~p:~:~~~t~~:1~i~~:}~~t"Jt~t1¿J'pfi&'i~:f:;tt~~d{ l~: ·. · 

~~::;;;;=~ .. =·~·~=~;b.~~,~~.;i;~~~;;;; : •. 
curso de capacitación:: ' \• :/ {/.';i:_:'.,' ; . . ".~. ; .,, ' ; 

'·;·<:·: .. ,, .. ~-"::·:..· ;;. - ., .. ;:.·::~:.~,·.:~: "" ':"·~,:'~::~·., ·.,'"• ·.i:; 

~~~~~:~n, º~:t:~~:r~~.:~;~;,;1,ei8ti;f~J;iª~~~2ih~~~l:~~~á%~·: de. una 

INSTRUCCION: Es el•,_ p~~-'~¡so:'~~~·¡a~t~'~¡r:ia~1'"0S:/L~-~-~~tgt·_. f~cilitá 
!~in~~:~%!e~=~~!~i~tb~t~:~j¡n.~i.z:aj~'.;. •<meaia~~e;.1~ '.apiicación,~ .• ~e 

""'' ¡~;~ .. :'-· ·>:::~:,:~~-- .:.~:~~·,; '>-'· ·.. ;•, .. 

INSTRUCTOR: · Perso~a . ,:isf~a:,;~~. tiene:·, los ~~ricici~i~~t~s ;.~~~riiCas .. y 
pedagógicos suficientes> para •',preparar y 'forma~'-:a. tina ci •·'.'más 
personas en, el.· ,de'sempeño, de' •tareas: relátivas '.ª_,'.'e,,l.u .. ,,n' ·p·rpouceessl:oó. de 
trabajo. ES el' . agénte' .·Y /'actor principal' :'en de 
capacitación y adiest_rami~~fo al ,interior de las· 7mpresas. · 



METODO: Modo sistemático de desarrollar'. un .. trabajo, 
especialmente para lograr verdades 'científicas· .. 
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dirigido 

METODOLOGIA: Estudio y 
que se llevan a 
desarrollada. 

desc,;ipdón d;. . 1c:;i métodos y procedimientos 
cabo, én \; úiia · aéi:IV:idaa, sistemáticamente 

··.·-.,:-:: ,·_. -·~=:~: /<.:._; - ' ... 
,,' ... ' ,,¡ .. · -'..-,:::: . 

. -.;-;···. , ::.'Y·~.... '.»/.; 

MODELO: Representación ·.·esciü~füáti6~;:•ci~\;hd~pr6éeso o. procedimiento de 
trabajo. Se dice también de1:'.prÓto't'ipo\qúe sirve de base para que 
cualquier individuo capacitado; ·'ajenoJ'~l/autor,;pueda reproducirlo 
íntegramente. · '· ··.• .. i . . :.< <-.:. ·>»:'-" •, .. .. '" .. , . 

·o;'"··'!:,_.::. ,::.:..:'·:..."'::·,.· , ¡·: 
OBJETIVO: Fin o meta que se:prci:P.o~e:é:címó;r'~siútadci Íie u~a;actividad. 

d - d' ;·. "'<",:,._' ,;:~~-.! 

e ensenanza-apren 1zaJ~:;·. . .,,:;.:· .· '''-"» .. >·:... . . "": · 
.-·-'.·\ ·> ·.,;:-::; _; ;,:--· <, .. .. ~;~: .-': ~,;:::; ':·; . ·.~, 1 ~f ~>· -... '\: ;~ ;~-~ :; · .r 
' : . '. ,,. .,,_ ~- :·:-.~~i~t'. . ~--,·.; -:;;··,'.>·: ' .... - . ,• .,· . ' 

1~~:~~2~[~~t~~ª~~1i~f ~l1lgg~~r 
~--. .·. -. --::_)_;~: <\ 

p~~rc;::;sEi:t:e::0:~~;;Ú1~~i¿fri±~~~±~%ér ;:zjtj:t:1~i~~ff !=~~:.·· ~~~···· 
actitudes. :·~/;: .. , ·;·~,·~ ,.,. ..,._.~, ·( ,. :. ·~\~:' ;· .. ~.::··:·· :· 

·j> • ..... ;. >»··· ., ·1,: , .. ,. 1>.<·.1' '.:·::_:.-, ....... ;:::·· 
~ ~>· .. :'~,'" . . ', ... ~: . 

PR~~~~~~ril~::~:, !~ sef~ª~s·~~ ~Yi·efli~~d}gÚ~Jná ;;j{¿jt{:::~ .. ª .. : 0 

·~~!'=~~~r;:;~¿l;~~.f [~]i,~~:fr~t~~9~;~ii~,, .· 
fin propuesto de una>acüvidad;daaá·> c;.;;ne?áiménte::~stá'':fo:Í:mado de 
procesos interrelacionacfos;' ,,,," · '· "'\. · . ·" ....... ·· · .:~;; ....... ~ ... : ··· · 

.·., .. :·(. :;:•' <::··":;_:;.·; 
. ;,,_; ·"·>:: 

SISTEMA: Conjunto de . eiementos Y· "coinJ:íina:ciories de" . elementos. 
distintos entre sí/ . pero estrechamerité· .. :i.nté!f:r~ia~ionadcis .. e 
interdependientes, 'que forman un ccínjunto unitario, :y tierideri a un 
fin y objetivo coman ... 
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TBCNJ:CA: Medio o modo de conseguir datos o información. que lleven a 
la solución de un problema o trabajo de investigación• Puede 
comprender métodos, instrumentos, aparatos y· ·procedimientos. 
También se puede entender como la modalidad . ·o forma. en. que se 
desarrolla un procedimiento. 

sistemático de TEORIA: Agrupamiento 
interrelacionados que 

conceptos 
proporcionan él" .c.:inocimieni:o · 

';··· ... :"· .. ','.'.· 
·- -1: -\~;, .. :::;'.:: .:: :~ ... - ·.· 

,.'_."·;< <·:~. ·::/>" -<~.>.>>·· '" 
significativo. 

UNIDAD NATURAL DE TRABAJO: La UNT está .rej;iresentada{:por ;un. pÚesto, 
una seccion, un área completa o "ui:i¿'grupo·1dei{puesi:os::de carácter 
interfuncional < es decir t Compatibles',:,: eii' ;¡;_·¿,i:i Vidad~S ·,,·;,.:'tareas 
específicas donde se requiera capacitación':' · 
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