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RESUMEN

Con el objeto de determinar si existen diferencias
significativas entre la opinitn de los participantes sobre
sus instructores y la calificacioen obtenida al final del
curso, se evalut el curso de Contabilidad General, del Nivel
I, del Sistema de Capacitacion Hancaria (STCABAN), del Ranco
Nacional de México.

Para tai efecto se aplice un cuestionario a los asistentes,
en el cual se tomaron en cuenta los siguientes factores:
material didactico, técnicas de instuccien, actitudes hacia
el instructor y al curso, as: como su  regularidad de
asistencia.

Los datos obtenidos se analizaron a través de las
siguientes pruebas: a) t de Student; b) Analisis de Varianza
¥y €) An&lisis de Correlacion.

Del dltimo anadlisis realizado se desprende que no existe
una relacion directa entre 1los factores evaluados y las
calificaciones obtenidas por los participantes.

La rconclusién derivada del presente trabajo, con el
material y método empleados es la siguiente:s
+ La evaluacidén de los instructores representa un
procedimiento atil, ademds de necesario, para la optimizacién
de la préactica docente que influye directamente en el proceso
de Ensefancza-Aprandizaie.
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INTRODUCCION

Una actividad que ha acompahado permanentemente al proceso
educativo es la EVALUACIONY de uwna u otra Fforma  los
educadores, en todas sus modalidades, han tenido que
interesarse en los logros de su  actuacien, utilizando
diferentes procedimientos pera verificarlos, For otro lado,
conforme crecen las necesidades educacionales , los educandos
ven crecer la  formalided y teecnificacién de los estudias, al
mismo tiempo que la e:xigencia de ceriificados, titulos o
calificaciones que avalen la preparacion recibida y les
permita 1ncorporarse a los signientes grados o a la vida
productiva =i1n mayores requisitos,

En general, la evaluacion ha sido utilizada de una manera
erronea, al considerar, al asistente o wn curso como el dnico
factor evaluable denlro del proceso educativo. Guizas sa deba
a gque, siendo el alumno el que aprende, por fuerza ha de ser
también el sujeto directo de la evaluscion., Sin embargo, éste
no es el unico responseble de su propio aprendizajej en su
éxito o fracaso intervienen otras factores que también deben
aser cuestionados, como son: el instructor, el programa, la
organizacion de las aupariencias de aprendizaje, etc.

Al contar con informacion objetiva acerca de 1los
resultados de 1los projramas es posible Lomar decisiones
adecuadas. Asi, los programas que brinden buenos resultados
se ampliarany los due no, serin desechados o se les harén
modificaciones drasticas, Pocos son los ejemplos de
aportaciones importantes a los programas que puadan citarse.
La raczony, en parte, consiste en la notable resistencia de las
organizaciones a la infarmacion y al cambio indeseado. Parte
de la culpa se encuentra en la manera como estd estructurada
y ejecutada la evaluacion misma,

Quienes toman decisiones quieren y necesitan saber: <Con
que grado de acierto esta cumpliendo el programa 1los
objaetivos para los que se establecié? <S8e lee deberia
continuar, ampliar, reducir, camhiatr o desechar? Es dificil
llegar a las respuestas valiéndose, solamente, de
procedimientos informales.

Muchos programas educativos ofrecen toda una variedad de
servicins y tratan con gran pumero de participantes. Una
serie de comentarios aislados o una rapida gira de inspeccién
no servirdn gran cosa patra estimar su eficiencia. Las
decisiones en torno a las operaciones futuras afectaran el
destino de muchas personas y requeriran el manejo de muchos
recursos (técnicos, eronémicros, humanos), ademas de que
quienes toman las dec1sones suelen ser personas, que estan lo
suficientemente apartadas de los programas como para desear
que e les presenten hechos bien establecidos sobre los
cuales basar sus decisiones. En tales circunstancilas, la
"Investigacien Evaluativa"”, herramienta utilizada en este



-
trabajo, parece adaptarse a la tarea de proporcionar la
infarmacion requerida.

El proceso de investigacion requiere mas tiempo vy
cuesta mas dinero que las evaluaciones que confian
simplemente en la intuicion, la opinion o la sensibilidad
enttrenada, asimismo permite alcanzar metas que resulten
especialmente  importantes cuando: &) los procesos que  se
quieren evaluar san complejos, dificiles de observar y
canstan de muchos elementos que reaccionan de diversas
maneras} b) cuando las decisiones que seran su consecuesncia,
son importantes o trascendentales, y ¢) cuando se necesitan
pruebas para convencer a otras personas acerca de la validez
de los resultados obtenidos.

For todo lo anterior, podemos decip que, la evaluacién
es una importante fuente de conocimientos y directrices, al
indicarnos el grado de eficiencia o deficiencia de los
diferentes programas educativos, y sehala, ademas, el camino
para la formulacidn de nuevos y mejores programas a la vez
que detectar el éxito alcanzado por los esfuerzos realizados,

Este trabajo es un ptrimer acercamiento al ptoceso de la
evaluacion,

Para tal efecto, se selecciond uno de los cursos due
integran el sistema llamado SICABAN (SISTEMA DE CAPACITACION

BANCARIA), establecidp por BANAMEX en 1982, con el fin de
determinar si1 se esta logrando su objetivo, a través de los
factores: Uso de Materiat Didactico y Técnicas de
Instruccioéng Actitudes de los Participantes hacia: el

Instructor y el Curso, asi como su Asistencia al mismo.

La informacion que se ohtenga de la evaluacion permitira
tomar decisiones necesarias respecto a qué factorea deben
mantenerse por facilitar el logro de los aobjetivos deseados y
cuales pueden superarse para colabaorar con e! logro de los
mismos.
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INTRODUCCION

Fara lograr sus objetivos, toda institucion requiere
sistematizar sus actividades, estableciendo una serie de
funciones con las cuales se le facilite la administracion de
los recursos de que dispone, como  son: los materiales,
financieros, técnicos v humanos, que [-1=11 por 1gual
importantes e indispensables, pero  que no siempre se
consideran asi, ya que generalmente se planifica sobre los
tres primeros, aplicdndose Ilos controles y acciones gque
apoyen las actividades previstas, desde el punto de vista de
la cantidad, calidad y oportunidad esperada.

El recurso humano, que muchas veces es olvidado, también
debe ser  adecuadamente administrado, es decir, debe ser
atendido y canalizado, dnalizandose, de manera confiable, las
desviaciones que presenta en su desempefo laboral; programar
y ejecutar todas aquellas tareas y actividades que ayuden a
eliminar las deficlencias que se presentan y que abstaculizan
el logro de los objetivas de la oarganizacien. Estas
actividades dirigidas al recurso humano, dehen ser planeadas
y organizadas de manera cuidadosa, al igual que se hace con
los otros recursos.

Debido a lo anterior, se considera como una funcitn mas
de la Institucién la Capacitacion y el Adiestramiento del
Fersonal, siendo necesario incrementar las acciones en este
terrenn, de forma SISTEMATICA,

Un sistema de capacitacioén y adiestramiento es un
conjunto de elementos organizados e interrelacionados con un
propésito o funcion comon, teniendo:

- Definidos sus objetivos y politicas.

- Determinadas sts actividades y
clasificadas sus tareas en grupos
afines (subsistemas).

—.Una comunicacion interna entre los

. subsistemas que resulten, y

- Los propositos de las actividades de

B cada subsistema del sistema de capa-
citacién y adiestramiento.

Fara cumplir eficientemente con estas actividades, que -

implican sistematizar la capacitacion y el adiestramiento, es
indispensable contar con recursos técnicos y administrativos,
que funcionen de acuerdo & los objetivos. y politicas de la
empresa y a las necesidades de 1os trabajadores. :



o

1. SISTEMATIZACION DEL PROCESO DE_CAFACITACION.

La capacitacion comp proceso ocurre dentro de un sistema
particular: LA EMFRESA, que esta constituida, a su vez, por
otros procesos y diferentes elementos que interactian entre
i para lograr el cumplimiento de sus objetivos, los cuales

deben estar orientados hacia un fin comin, ademas de tener
claramente delimitados sus propios objetivos y la forma de
accion para cumplirlos. Es decir, que es necesatio

SISTEMATIZAR sus acciones.

Las dimensiones administrativas de toda accion humana,

segln Reynaldo Suarez Diaz, (1} son las siguientest

~ iQué se va a hacer?

- iForqué y para qué se va a hacer?

- ¢Quién lo va a hacer y a quién?

~ (Sobre que objeto recaera la accion?

- ¢(Bajo cudles circunstancias?

- ZComo y con qué medias?

Estas dimensiones conllevan una logica y un dinamismo,
mismos que deben darse dentro de cualquier SISTEMA. La
capacitacitn como GSISTEMA que surge en la empresa dehe
vislumbrar estas dimensiones, adaptandose a las exigencias de
su entorno y guardando siempre una SISTEMATIZACION.

Existen variaciones en cuanto a las etapas que integran
un Sistema de Capacitacién y Adiestramiento; pero de una u
otra forma este proceso  esta formado de la siguiente
maneras: (cuadro # 1)
1.1. Direccitn del Sistema.
1.2. Determinacion de Necesidades de Capacitacitn y/o
Adiestramiento.
1.3. Determinacion de Objetivos.
1.4, Disefio y Planeacion de Frogramas de Capacitacion
y/0 Adiestramiento.
1.5. Seleccion y/o Elaboracion de Apoyos.
1.4. Realizacién del Frograma de Capacitacion y/o
Adiestramiento.
1.7. Evaluacion del Sistema.

A continuacién se hard una breve descripeitn de cada una
de estas etapas.

(1)Reynaldo Suirez Diaz: La Educacién. México, Ed.Trillas,
1980, pag.31.
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1.1. DIRECCION DEL SISTEMA:

El propésito de esta etapa es que la empresa cuente con
una guia para que la capacitacion y el adiestramiento se den
erganizadamente. Fara elle se deben definir los objetivos de
la funcién, las etapas que hay que cubrir para lograrlos, asi
como los recursos mas adecuados para su realizaciéng lo cual
permitira tener un control de las actividades que se realicen
y una base para evaluar sus resultados.

El producto de ests etapa es un plan gue toma en cuenta
las necesidades presentes y futuras de la empresa. Este debe
ser efectivo y flexible, de tal manera que satisfaga todos
los requerimientos y que permita los ajustes necesarios
durante su  ejecucion de acuerdo con las situaciones
cambiantes que se pressnten.

Esta etapa esta inteqgrada por los siquientes elementoss

A) Establecer la politica v objetivos de la Capacitacién
y/o Adiestramiento: En ésta se delimita el marco de
referencia bajo el cual se desarrollard la funcion., Este
marco  incluye un conjunto de principios en los que se basara
cualquier actividad a .desarrollarse, asi como una serie de
metas generales que pretenden lograrse. La politica deba
incluir también una descripcién de los términos en las cuales
la empresa se compromete a dar Capacitacién y Adiestramiento,
tomando en cuenta lo se®alado en la l.ey Federal del Trabajo.

BY Definir las metas de la funcidén Capacitacién y/o
Adiestramiento: Aqui  se definen las areas, niveles o
funciones de la empresa que atenderd la funcion en el periodo
al que se refiere el plan.

Las metas deben expresarse de tal forma que permitan
determinar la medida en que Ffueron alcanzados, asi <omo
derivarse de los planes de trabajo que se tienen en los
diferentes departamentos de la organizacién y satisfacer los
principios enunciados en el inciso anterior.

C) Definir las actividades para el logro de log
gbjetivos: Las cuales indican las diferentes etapas que se
deben realizar para alcanzarlos, y que son:

- Determinar las necesidades de Capacitacién y/o

Adiestramiento (DNCA).

-~ Elaborar los programas.

— Habilitar el programa.

- Ejecutar el programa.

= Evaluar ta funcion Capacitacion v/o

Adiestramiento.
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D) Determinar 1los recursos para implantar la funciong

En esta etapa se preven 1os recursos materiales y humanos
necesarios para iniciar la funcion, esto es, se definen los
recursos necesarios para llevar a cabo la etapa de
Determinacion de Necesidades de Capacitacion y/a
Adiestramiento (DNCA).

Los recusos para las siguientes etapas se definiran
después de realizada la DNCA para contar con un programa del
universao gue atendera la funcion.

A todos los recursos humanos que se prevean en esta
etapa deberan especificarseles las responsabilidades que
tendrdn en relacion con las actividades del sistema.

E) Elaborar lus_instrumentos gque ayuden a_controlan la

funcion Capacitacion y/o Adiestramiento: Los instrumentos de
control que sean elaborados deberan proporcionar informacion
acerca del avance de las difersntez 2iapas en lo que se
refiere al tiempo de  aecucion de cada una de ellas, la
cantidad de recursos utilizados, las discrepancias con
respecto & lo previsto, las acciones correctivas que se vayan
a tomar en caso dado, las dificultades encontradas en el
petriodo, as: como la solucion tomada.

Estos instrumentos pueden ser informes, reportes,
gréficas, registros, bitacoras, etc.

Con estos elementos se puede decir que, la politica de
la funcién y sus metas deben plantearse a partir de un
andlisis de la organizacion, si es que realmente se quieren
atender las necesidades de Capacitacion y/o Adiestramiento de
los trabajadores de la empresa vy coadjuvar al logro de los
objetivos organizacionales,

1.2, DETERMINACION DE NECESIDADES DE CAPACITACION Y/0
ADIESTRAMIENTO (D,N.C.A.)1

Se puede definir una necesidad de Capacitacién y/o
Adiestramiento como "...las carencias que los trabajadores
tienen para desarrollar su trabajo de manera adecuada dentro
de la organizacidon. For lo tanto, la deteccién de Necesidades
de Capacitacion vy Adiestramiento debe serr un estudio
comparativo entre la manera aprupiada de trabajar y la manera
comd realmente se trabaja"(2). Con esto se puede detectar la
diferencia real del trabajador, siempre y cuando tal
discrepancia obedezca a la falta de conocimientos,
habilidades manuales y actitudes.

(2)UCECA: Guia técnica para la determinacitn de necesidades
de_ Capacitacién v Adiestramiento en la peque¥a vy mediana
empresas, México, Ed. Fogpular de los trabajadores, 1979,
pag.11.
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En estas condiciones la necesidad de capacitaéiun:

Es

— Se presenta en términos de puestos especificos y no
referida a la carencia de conocimientos o
informaciones en abstacto, en cuyo caso podria
existir una necesidad de tipo educativo.

Se vincula en los ‘objetivos de la empresa y en los
del propio puesto, al cobrar dimension a través de
los estandares, con lo cual el desempefo por debajo
de los niveles esperados significa problemas
organizacionales,

Ee {raduce en conocimientos, habilidades y
actitudes, que podran proporcionarse via
capacitacién, cuando esto sea lo realmente
conveniente.

importante determinar las necesidades de

capacitacién, ya quei

A.

D.

Froporciona la informacién necesaria para elaborar
o seleccionar los cursos o eventos que la empresa
requiera.

Elimina la tendencia de capacitar por capacitar.

Propicia la aceptacion de la capacitacion, al
satisfacer problemas cuya solucion mas recomendable
es la de preparar mejor al persenal evitando asi
que esta sea considerada como una panacea.

Asegura, en mayor medida, la relacién con los
objetivos, los planes y los problemas de la
empresa, y constituye un importante medio para
la consolidacién de los recursos humanos y de la
organizacion.

Genera los datos esenciales para permitir, después
de varios.meses, realizar comparaciones a través
del seguimiento, de los indices de produccion,
rechazos, desperdicios, etc.

El punto adecuado de partida de las acciones de

capacitacién estd en la Detectibn de Necesidades, que le da

sentido

y dimension al resto de las etapas del sistema.
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1.2.1, Brocedimianto para llevar a caba la Deteccidn de
Negesidadas: Con mas o eenos etapas, generalmente el procesa
que se sique para llevar a cabo una Deteccion de Necesidades
es el siguiente:

~ Elaborar o actualizar descripciones de
pusstos.
+ Definir estandares de desewpeho.
-~ Seleccionar las técnicas y elaborar los
instrumentos de recoleccioen de informacién.
+ Aplicar las técnicas seleccionadas.
-~ Andlisis de la informacion.
+ Camparar las tareas "LD QUE HACE" v.s. "LO
QUE DEBE HACER".
~ Identificar las necesidades de Capacitacion
y/0 Adiestramiento.
+ fuienes tienen necesidades de Capacitacion
y/0 Adiestramento.
+ En yué actividades.
+ Cuando se redquaiere.
+ Donde.
- Jarargquizacion de las necesidades.
-~ Elaboracien del reporte.

1.2.2. Teécnicas pata determinat necesidades de
Capacitacion y/o Adiestramento: Estas tienen como finalidad,
recabar las necesidades de capacitacién y/o adiestramiento,
para la cual es necesarie tomar una decision respecto a queé
técnicas utilizary diseRar los instrumentos; planear su
administracidén y aplicarlos.

Las técnicas para detectar necesidades de capacitacisn
y/o adiestramiento pueden ir desde una simple pregunta
farmulada par escrite u oralmente, hasta un complejo disefo
de investigacién. Es deciry s cuenta cqon un gran namero de
ellas, incluyendo diversas pasibilidades, de entre las que se
pueden elegir, segin los recursos con que  se cuente, entre
las siguientess (3)

~ Entreviata,

-~ Cugatilonario,

- Dbservacion,

- Encuesta.

~ Lista de verificacion.
- Inventario de habilidades.
-~ Pruebas de desempefo.
-~ Evaluacidn de meéritos.
~ Flaneacion de carrera,
- Comités.

- Corrillos.

~ Lluvia de ideas, ete.

{3)Alejando Mendoza NuRez: Manua ara geterminar necesidades
de_capacitacifn. México, Ed. Trillas, 1984, pag. 71.
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1.3. DETERMINACION DE OBJETIVOS:

Un objetivo es la descripcion de un aprendizaje
determinado que el capacitado debera mostrar, es decir, se
describe un cambio en el capacitado o define lo gque hard
éste después de haber clumplido cun éxita el programa.

Los objetivos de aprendizaje, al reunir una serie de
requisi tos, sefalan las pautas para la correcta evaluacion,
los resultados alcanzados y la consecuente optimizacitn de la
actividad educativa,

Importancias Cuando existen metas claramente definidas,
se puede evaluar un curso o programa, teniéndose una base
s6lida sobre la zual se puedan seleccionarr las ayudas
didacticas adecuadas, el contenido y los procedimientos
apropiados, asi como €l ‘de obtener los resultados deseados en
el aprendizaje,

Evaluar el grado de perfeceibén logrado por el capacitado
para realizar lo deseado a través de instrumentos de
evaluacién que marquen el progreso en la via del aprendizaje
y se espera que ellos indiquen tanto al instructor como al
participante el grado del éxito por ambaos alcan:zado.

Funcioness
- Comunicar a Jos participantes, instructores o a
cualquier otra persona la intencidén del programa.
- Estimular y enfocar la atencién de los participantes
haciéndoles comprender 1o que se espera de ellos.
—~ Precisar a los participantes el dominio que deben
alcanzar en sus actividades,.
- Servirse de normas para la seleccitn y disefo de las
experiencias de aprendizaje.
~ Dar la pauta para la seleccibn y disefdo de los
instrumentos de evaluacidn.

1.3.1.__Redacci6n de objetivost Hay muchas formas de
redactar objetivos. Una de ellas consiste en expresar la
conducta que manifestaran los participantes al finalizar el
pProceso,

En  la redaccién de objetivos se consideraran cuatro
elementos bisicos:

- FORMAS DE CONDUCTA: Se refiere a la accitn que
realizara el participante; a la descripcitn de lo que se
espera hara como demostracion de que ha aprendido. Lo mas
importante es que no se empleen significados diversos, vagos
y ambiguos,

— CONTENIDO: Se refiere a lo que ha de ensefarse para
lograr los objetivos.




- CONDICIONES DE QFERACION: Son las situaciones en las
cuales se debe mani festar el aprendizaje deseado. Las
situaciones en las que el participante realizara sus
actividades, son l« hase de las condiciones de operacién.
Estas se clasiticen en cuatro grupos:
1. A partir de qué informacion.
2. En qué circunstancias,

Z. Con qué material.

4. En qui lugar.

~ NIVEL DE EFICIENCIA: Se refiere al grado de perfeccitn
que se esp2ra se logre en el aprendizaje. La cantidad,
calidad o precisien con gque se eiliys que se manifiesten los
aprendizajes, constituyen el nivel de eficiencia,

El nivel de eficiencia se determina:

~ Indigandu rapides,

- &1 numero de respuestas coirrectas.

— El numero o tipo de error que se puede aceptar.

~ La exactitud o las caractriristicas de una ejecucion

carrecta.

Los cambios que se daecean percibir en la conducta, como
resultado del aptrendiraje, pueden realizarse en tres grandes
areass

AREN  COGNOSCITIYA: Comportamientos que se refieren a
los procesos mentales o intelectuales de los participantes,

AREA  AFECTIVA: Comportamientos que se refieren a las
actitudes, sentimientos y valores de los participantes,

AREA FSICOMOTRIZ: Comportamientos que se refieren a
habilidades neuromusculares o fisicas, e incluyen diferentes
grados de destrezas fisicas.

1.3.2. Tipos de objetivos: Los objetivos pueden
especliicarse asit

- OBJETIVOS GENERALES: Son aquellos que representan al
total de unidades de contenido de un programa.

~ OBJETIVOS INTERMEDIOS O FARTICULARES: Son aquellos que
se refieren a una unidad o tema.

~- OBJETIVOS ESFECIFICOS: Son aguellos que proponen  un
cambio en la conducta del participante. Se caracterizan por
delimitar la conducta especifica que debera ejecutarse en
determinadas condiciones, ademas del nivel de precision para
determinar si el participante ha logrado el objetiva,

O
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En  resamen, se puede decir que, el objetivo especifico
incluye la descraipcion de una conducta determinadag la
agrupacitn de estas conductas por unidades de contenido
forman los objetivos intermedios; la reunion de las conductas
que se refieren a varias wunidades de contenida farma los
objetivos generales.

1.4, DISERO_Y PLANEACION DE _PROGRAMAS DE _CAPACITACION
Y/0 ADIESTRAMIENTOS

Una wvez definido el o los objetivos, se debe determinar
como  lograr que se cumplan. La planeacitn de las acciones a
seguir es el punto a través del cual se logra. Fara esto se
deben tomar en cuenta los recursns disponibles, las
caracteristicas del personal a capacitar, tener presentes los
factores que determinan el proceso de ensedanra en el adulto,
con el fin de planear 1y desarrollar estas acciones en forma
efectiva,

lLos elementos que integran esta etapa son:

1.4.1. Definir los objetivos  de aprendizaje. Estos
deberan definirse a partir de las necesidades de capacitacion
y/0 adiestramiento detectadas vy, redactarse de tal forma que
indiquen lo que el participante estara en posibilidad de
hacer al término del evento.

1.4,2. Formar grupos afines. Es decir, agrupar a
aquellas personas cuyas necesidades se relacionen entre si.

1.4.3. Definir_acciones de capacitacien. E1 tipa de
evento se debera seleccionar de acuerdo al objetivo
planteado, al ndmero de caracteristicas de los participantes,
(cursos, seminarios, conferencias, asesorias, etc.).

1.4.4. Seleccionar _la estrategia del evento., Esta
indicarda la modalidad con que se pretende llevar a cabo el
evento. Estas modalidades pueden ser: ‘“dentro" o "fuera" de
la empresay "en" o . "fuera" del puesto de trabajo. Esta
dependera del objetivo de aprendizaje, el nimero de
participantes y los recursos con que cuente 1a empresa.

1.4.5. Definir fechas, horarios, duracion y lugar de
realizacion. Las fechas deberan establecerse de acuerdo al
plazo en el que se requiere la capacitacion v/0
adiestramiento; los horarios deber&n estar de acuerdo con la
politica de la empresa y la duracién se dara en funcién de la
dificultad que se tenga para el! logro de los objetivos.
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1.4.6, Determinar actividades y recursos  para realizar
gl _evento, tales como:
]

Elaborar cursa o evento.

+ Seleccionar teacnicas v maleriales,

+ Furmar jnstructor es.

+ Dontrabar consultores.

t Kentar equipo, pelsculas, =tc.

+ Habilitar auvlas.

+ Dar conferencia, curso, etc.

Ltus recursns tanto hunmanos como materiales que sean

necaesarios  para llevar a cabo cada una de las actividades
planeadas, dehen ser 1dentificados claramente.

1.4.7, Est imar costo-beneficio del programa. La
estimacion del costo del ptograma indica el recurso

financiern apro:imado que e necesita para realizar el eventio
en la empresa.

lta estimacion del heneficio del programa es una
aproximacion de o que la empresa v los trabajadores
obtendran una ver que e  hayan alcanzado las metas del
pragrama.

La planeacion de un curso o evento puede plasmarse por
escritn  y dJdetallar todo lo que se jusgue convenienteslos
anteceduentes del curso, las caracteristicas de los
participantes, los obletivos, etc. Sin embargo, algunas de
estas covas pueden quedar en la mente del disehador. Lo que
forzosamente debe tenerse por escrito es un marco de
treferencia para el desarrollo del qurso, donde se muestre la
interrelacién entre los objetivos, contenido, actividades,
tiempey y material didactico, definidos y seleccionados para
el propésito del curso. Lo importante es que a través de esta
interrelacion se observe, facilmente, la secuencia de
desarrollo del curso o de una sesion. A este documento se le
llama GUIA DIDACTICA (Cuadro #& 2).

Una guia didactica debe ser SIMFLE pero bien planificada
y segura; FLEXIBLE, que tome en cuenta las necesidades e
intereses de los capantitadosy  FRACTICA, para producipr
resul tados concretos ¥y utiles; BALANCEADA, porque debe dar el
tiempo necesaric para 4que los participantes aprendan bien vy
sin fatigas y pérdida de tiempo; y FROGRESIVA porque cada
atapa de trabajo debe concretar la anterinr y preparar el
terreno para la siguiente.

A continuacion se presentan alygunas observaciones
respecto a cada una de las columnas de la GUIA DIDACTICA.



GUIA DIDACTICA

0BJETIVO

CONTENIDO

ACTIVIDADES

MATERTAL

TIEMPO
PARCIAL

TIEMPD
TOTAL

( CUADRD # 2 )
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ORJETIVOS: Esta columna es ssencial ya que en ella se
manifiesta lo que se espera ohlener del curso en cuanto a
aprendizaje de los capacti tados. Lo eupresion de estos
objetivos debe siompre hacerse de  manera que se sepanh los
nuevos  conogimientos, habilidades o actitudes que tendra el
participante; NO de lo que va a hacer el instructor. Son
objetivos de aprendizaje, NO de ensaehanza.

CONTENIDO: Esta columna se desprende de la anteriaor y
en ella se especifican los temas, subtemas o conceptos clave
que se tendran que manejar para cubrir los objetivos.

ACTIVIDADES: Aqui se describe la forma como se van a
alcanzar laos objetivos y como se van a cubrir los temas, Se
pueden presentar varias alternativas de actividad y deben
elegirse de acuerdo al grupn, lugar, tiempo, atc.

La redaccion de las actividades puede ser solamente
mencionande el titulo o bien haciendo una breve descripcién
de lo gque se va a hacer y quién lo va a hacer,

MATERIAL: En esta columna se anotan los materiales y/o
equipe  que son necesarios para cada actividad, La lista de
materiales debe revisarse antes de cada sesion para verificar
que se dispone de tado lo necesario.

TIEMFO:t En esta columna se anota el tiempo aproximado
que se destinarsd a cada actividad.

1.5. SELECCION Y/G ELABORACION DE APOYOS:

Una vez definidos los apoyos, como los materiales
didacticos y las dindmicas a realizarse, estos deben
seleccionarse y/o elaborarse.

1.5.1. Materiales didacticos; El uso de éstos contribuye
a dar mayor significado a la informacion, y son un medio
efectivo para lograr que los participantes pongan en
actividad otros canales sensoriales, ademids del auditivo, lo
que propicia un aprendizaje eficaz.

Al emplear materiales didacticos durante el ptroceso de
ensefanza-aprendizaje,. se lograra:

~ Meijorar y acelerar el aprendi:zaje.
~ Crear condiciones de interaccion de los participan—
tes entre si y con el instructor.

Los instructores que usan los materiales para substituir
un tema gue no prepararon o0 para que no se diga que s6lo
utiliza el método expositivo o simplemente para entretener a
los participantes, asi usados estos, pierden su valor.

El wuso de un apoyo debe planearse, en forma tal que
tienda hacia el desarrollo de los conocimientos, habilidades
y actitudes, ayudando a los participantes a adquirir
confianza en si mismos.
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Para planificar un material, se deben tomar en cuenta
varios puntos:

- Determinar las caracteristicas de los participantes.

- Foraular los objetivos que se desean lograr al
térming de la exposicidn,

- Definir los contenidnos.

- Geleccionar el o los materiales mas apropiados para
facilitar la comunicacién.

~ Realizar y probar los materiales.

- Evaluarios.

Los materiales didacticos que con mas frecuencia se usan
para apoyar una exposicién son:

- Fizarron.

- Rotafolios.

- Franeltgrafo.

- Froyector de cine.

-~ Videnrasetera.

- Magquetas.

- Transparencias, etc.

lLos apoyos didacticos deben utilizarse como medios para
facilitar el logro de los objetivos planeados, por tanto:

- La saleccion debe hacerse tomando en cuenta las
caracteristicas y el nimero de los participantes, asi como el
tipo de informacidn que se pretende proporcionar,

- E1 disefo ha de ser atrayente y corresponder a la
informacion que se va a ilustrar. Esto contribuye a mantener
el interés de las participantes.

-~ E]1 manejo adecuado de los wmateriales didacticos
requiere de un previo conocimiento sobre los criterios de uso
y aplicaci16n de los mismos.

- Su funcien es auxiliar al instructor, no substituirlo,

- Deben presentarse en forma oportuna, a fin de que
causen el impacto deseados vy apoyen verdaderamente la
informacion que proporciona el instructor.

1.5.%. Térnicas de wnstruccion: En la educacion actual
las dindmicas de grupo son importantes puesto que son
técnicas vivenciales que favorecen la comunicacién, enseRan a
vivir y convivir y crean capscidades, habilidades y actitudes
en los participantes. El poder del qrupo en el proceso
educativo, nutre y retroalimenta a los miembros que lo
conforman.
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"Las teécnicas de grupo wson procedimientos o aedios
sistematizados de arganizar y desarrollar la actividad del
grupo, sobre la base de conociwientos suministrados por la
teoria de la dinamica de grupo, ™ (1)

Las técmicas proparcionan estructura al  geupo, le  dan
una base de organizacion para quae funcaione realmente come
tal. De ahi la necesidad de conocer y utilizar las dinamicas
adecuadas cuando se quiere trabajar provechosamente con las
grupos. No obstante, el valor de las wmismas dependera de
aquél rnue las utilice, de su habilidad personal, de la
oportunidad con que las uwse, de su capacidad creadora, pars
adecuarlas a las circunstancias del momento, etc.

Existen diversas técnicas de grupo que, de acuerdo a sus
caracteristicas, son mas aptas para determinados grupos an
distintas circunstancias. La eleccion de é¢sta correspanda en
cada caso, generalmente al instructor, Fara seleccionar la
técnica mas conveniente eh cada caso se deben tomar en cuenta
los siquientes puntas:

- Los objetivos que se persigan.

~- El contenido que se va a manejar.,

- La maduréz y el entrenamienta del grupo.
- El tamado del grupo.

~ El tiempo de que se dispone.

~ LLps recursos con los que se cuenta.

- El tamafio del aula.

~ Las caracteristicas del grupo, como san: intereses,
edad, expectativas, experiencias, etc.

- La capacidad'del instructor en el manejo de las

técnicas.

(4)Baname:: Curso basico de formacion de instructores.
Capacitacidén de personal, 1984, sin ndmero de pagina.
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Principales técnicas de enseianza:
~ Eupositiva.

~ Interragaturio.

~ Demoslrativa.

-~ Investigacién.

-~ Discusion dirigida.

-~ Debate.

- Fhillips &6.

-~ Foro.

- Seminario.

- Lluvia de ideas.

- Estudio de casos.

- Dramatizaciotn.

-~ Rejilla.

-~ Corrillos.

~ Simposin.

~ Mesa redonda.

-~ Fanel.

- Cine debate.

~ Lecturx comentada.

~ Discusion en grupes pequenas.
- Juegos vivenciales, etc.

1.4. REALIZACION DEL PROGRAMA _DE CAPACITACION Y/0
ADIESTRAMIENTO:

En esta etapa se llevan a la practica las acciones
previstas. El éxito de esta etapa dependera de la preparacion
que se haya tenido en las anterioras,

Todos los cursos y eventos deberan verificarse, con el
fin de asegurar el logro de los objetivos de aprendizaje y
con ello eliminar low problemas existentes en la empresa,
debidos a la falta de capac:tacion y/o adiestramiento.

Algunos puntos clave a cuidar en esta etapa son  los
siguientes

- Supervisar la realizacion v la correcta utilizacion
de los recursos.

-~ Verificar que se evalue ! aprendizaje de los
participantes. Con esta informacion se podrd identificar si
estos  han logrado et nivel d- eticiencia  Jeseado o si es
necesario  realizar algunas  acbiv o foides complementarias, que
les permitan alcanzat »i objetivo deseado.

~ Verificar si las condiciones en las que se da el
evento ayudan al aprendizaje y, en caso de no ser asi, tomar
acciones correctivas.
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1.7. EVALUACION DEL SISTEMA:
Los propositos que persigue esta etapa son:

~ Determinar la efectividad de la capacitacion y/o
adiestramiento sistematicos.

- Identificar los beneficios que han obtenido la
empresa y sus trabajadores con esta funcien.

= Froporcionar informacion atil que permita mejorar €l
disefo, habilitacion y operacien del sistema.

lLos elementos de esta etapa sont

1.7.1, Evaluacién del aprendizaje: Permitira identiticar
los conocimientos y habilidades que fueron adquiridos o
mejorados durante los cursos. Esta evaluacitn debe ser hecha
con base en los objetivos de aprendizaje, debiendo ser por lo
tanto una evaluaci6n cuantitativa.

1.7.2. Evaluacién de posibilidades de aplicacion de lo
aprendido _al trabajo: Esta permitird determinar la medida en
que los participantes a los eventos de capacitacién y/o
adiestramiento aplican en el trabajo los conocimientos,
habilidades y actitudes que aprendieron. También proporciona
informaci6tn acerca de las facilidades y dificultades que se
hayan encontrado para su aplicacién.

El analizar esta situacion permitird mejorar aquellas
etapas que tengan fallas.

1.7.3, Analisis del costo-beneficin de la_ funcién
capacitacién vy/o adiestramiento: Este permite calcular el
costo real que representt la funcitn para un periodo. Esta
evaluacion puede ser cuantitativa o cualitativa.




CAPITULO II EL PROCESO DE LA EVALUACION
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INTRODUCCION

Cada una de las etapas que constituyen el proceso de la
capacitacion tienen gran importancia, ya que estan
determinando, en ciefrta medida, el cumplimiento de 1los
objetivos instruccionales,

£l altimo paso de este procego, como s Menciond
anteriormente, es 21 de la EVALUACION DEL SISTEMA, a través
de la cual conoceremos si1 se cumplieron o no los objetivos
establecidos,

La evaluacitn en el ambito de la capacitacién es ",..un
proceso integral, sistematico y continuo <que consiste en la
descripcion, obtencién y suministro de informacién atil para
analizar los cambios de ‘conducta de los participantes, juzgar
alternativas y tomar decisiones acerca de los diferentes
elementos que intervienen en el proceso de EnseRanza-
Aprendizaje". (5

El proceso de capacitacion no tendra mayor validéz si
luego de realizado, como se plane6 y programéd, No se pusieran
en marcha acciones para determinar si los obijetivos previstos
fueron alcanzados y en qué proporcigén. Esto  implica el
anélisis de los resultados, teniende en cuenta tedos los
aspectos vinculados con la capacitacion.

En  primer lugar, se tendra que verificar si los medios a
través de los cuales se traté de sensibilizar y motivar al
capacitado fueron correctos.

Luego se debera revisar el perfeccianamiento y
desarrollo adquirido por el capacitado y si este es aplicado
al trabajo que desempe®a o va a desempefar.

Este proceso puede hacerse con base en evaluaciones
individuales, de grupo, de area, de departamento, etc., y es
una tarea donde se ven comprometidos no s6lo los responsables
de la capacitacién, sino también todos los integrantes de los
diferentes puestos, en todos los niveles.

Con esto no se concluye el cicla, sino que se determina
2l momento de comenzar con acciones que mejoren el proceso,
para fortalecerlo donde se necesite y adecuarlo a la realidad
y necesidades establecidas de antemano.

(S)Fernando Barcia Cortéz: "La evaluacion en la educacién",
en Ferfiles Educatives num. 3, México, C.1.5.E., Enero-Marzo
1977, pag.41.
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1. PROPOSITOS DE LA EVALUACION:

La evaluacian responde E) propositos claramenta
reconacidos, entrre  los cualas  pueden mencionarse los
siguientes:

- Determinar al nivel de conocimientos u otros logros de
los participantes durante @)1 lapso de estuldios que se evalta,

= Proporcionat wna baose adecuada para la asignacien de
caliticaciones.

- Propourcionar un conocimiento adecuado de las
dificultades individuales y grupales, como punto de partida
para el futuro aprendizaje.

- Estimar la efectividad de las técnicas y métodos de
anseRanza, el contenido del programa y todos los recursos de
la instruccién,

~ Estimular el aprendizaje mediante la medicién de
lopgtros, al comunicarlos.

~ Usar la motivacion propila de las evaluaciones para
desarrollar el pensamiento critico,

- Evaluar la calidad de la instruccion.

- Verificar el logro de los objetivos previamente
establecidos.

- Diagnosticar las fallas y las dificultades que se
presentan durante el proceso.

- Drientar y reorientar el proceso en general. (&)

2. MOMENTOS DE LA_EVALUACION:

Existen tres momentos de evaluacibn dentro del
desarrollo de um programa educativoi estos sand
2.1, Evaluacion Diagnostica.
2.2« Evaluacion Farmativa.
2.%. Evaluacion Sumativa.

2.1. Evaluacion diagnéstica: Informa sobre el nivel de
pPreparaciodn que Jos participantes poseen de antemano, para el
logro de los objetivos propuestos.

Tiene por funcidon revelar al instructor cudles de los
objetivos que se propone ya han sido logrados previamente por
los participantes y, en funci6n de esto, reformularlos.

También, a través de ella, se puede detectar la
necesidad de unificar criterios o terminolepgia, antes de
iniciar un tema o un curso.

(&) Véase. Manuel Fermin: La evaluacion de los _exédmenes y las
ificaciones. Buenos Aires, Ed. kapelusz, 1971. pég. 19.
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La evaluacisn diagnoéstica permite ubicar a ur
participante en un curso determinado, segun el nivel de
preparacion, por ejemplo, para el estudio de idiomas.

Con base en 10s resultados de este tipo de evaluaci6n,
si s& detectan carencids en algunos participantes, el
instructor puede diserar programas complementarios para que
tedo el grupo alcance un mismo nivel.

CCUANDD _ SE REALIZAT: al IMICIAR wna etapa del proceso de
Ensefanza-Aprendizaje; ANTES de un curso, unidad o tema.

INSTRUMENTOS QUE UTILIZA: se pueden emplear, segun el
caso, Pruebas objetivas o de ensayo, pruebas tipificadas de
aprovechamiento escolar, cualquier instrumento creado por el
instructor, guias de observacion, listas de comprohacién o
cotejo.

CARACTERISTICAS DE__CALIFICACION: un examen de tipo
diagndstico NUNCA debe recibir una calificacién.

2.2. Evaluacion formativa: Atiende el grado de avance en
el logro de los objetivos. Sirve para mejorar el programa
cuando est& en el periodo de desartrollo.

Se preocupa por localizar las deficiencias cuando afin se
estad en posibilidad de remediarlias.

Este tipo de evaluacion, permite retroalimentar tanto al
instructor como al participantey afirmar cada etapa del
aprendizaje; hacer ajustes didacticos, y asi optimizar el
resultado  finaly hacer al participante consciente y actuante
en el proceso de su propia formacian.

LCUANDO SE __EFECTUA™T: se debe realizar DURANTE el
desarrollo del proceso de Ensefanza-Aprendizaje.

INSTRUMENTOS QUE EMFLEA: los diferentes instrumentos que
existen para evaluar: pruebas objetivas, escalas estimativas,
entrevistas, observacionesy no requieren necesariamente de
contactos personales. instructor-participante, que serian
imposibles an  grupos MUY  NUMErosos. Fueden disefarse
instrumentos de anto-—evaluacion para que el propio
participante revise sus deficiencias, al mismo tiempo <que
para corregirlas se le sugieten actividades suplementarias a
realizar, también son aconsejables la formacién de equipos de
evaluacion en donde se siga una lista de observacién
previamente determinada.

CARACTERISTICAS DE _EVALUACION: NUNCA debe asignarse una
calificacién en una prueba formativa, ni promediarlas, ni
afectar la calificacidn final.
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2.3. Ewaluacion sumativar s la accitn que e realiza
para constatar 81 se lograron los obietivos y en qué medida.

Trata de medir los resultados y no de encontrar 1allas ni su
porque. Certifica la posesion de un vonocimiento, habilidad o
aclitud., También la capacidad de cunplir cierta funcion o de

seguir adelantle, Constata la eficacia de un programa aplicado
y evalia «l inslructar.

La evaluacion sumativa abarca un  curso completa o una
unidad que fiwne cierta independencia dentro del programag
unidad que peede equivaler a wuna habilidad o tema completo.
For consiguiente, no puede incluir todos los aspectos del
curso o tema, si1no que constituye un nuestreo de los mas
importantes o de los que 1mplican los dominios de otros mas
sencillos.

SCUANDD  DEBE REALIZARSET:  al EINAL de cada tema, unidad
o el programa.

INSTRUMENTOS (JUE _EMFLEA: pruebas objetivas, trabajos
finales con una escala estimativa, o cualquier instrumento
creado con el fin de medir los resultados de toda una etapa
del proceso de Ensefanza~-Aprendizaje.

CARACTERISTICAS DE___EVALUAC]ION: por lo general, su
resul tado se expresa  en una calificacion, que es una escala
convencional, sedala el grado de dominio o la aproximacion a
los objetivos deseados.

3. AREAS DE EVALUACION:

Desde hace muchos afos la pedagodia se ha preocupado par
desterrar @l memorismo y encaminar sus esfuerzos al
desarrollo de todos los aspectos de la personalidad,
Desgraciadamente, en la practica se estd muy lejos de haberlo
logrado y posiblemente la razon principal es que, aunque los
programas y planes de estudio han cambiado, la evaluacién ha
permanecido  basicamente igual, midiendo s6lo la capacidad de
repetir conceptos y recordar datos,.

Frobablemente el avance mas importante para lograr un
verdadero cambio y enfatizar como es debido el desarrallo de
conductas que vayan mas alla de la relenci6n de datos vy
nociones, se encuentra en los trabajos iealizades por un
equipo de especialistas encabersados por BLOOM y KRATHWOHL que
han culminado en @l desarrollo de 12 TAXONOMIA_ _DE LOS
OBJETIVDS EDUCACIONALES. (7)

(7)Véase. Benjamin S. Rloom y atros: JTaxonomis de log

pbietivos de_la educacion. La clasificacion de las metas
educacionalaes. Buenos Aires, Ed. Ateneo, 1972. pag. 10.
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La taxounomia de los objetivos educacionales pretende
establecer un sistema de clasifjcacion conforme al que se
puedan ordenar todos los posibles objetivos de un sistema
educative o de una accitn educativa concretasy para la cual se
ha establecido una combinacien de criterios légicos,
psicelégicos y pedagogicos, en los que se expresan los
objetivos, ordenadons en Lérminos de conductas ebservables que
manifiesten el logro de lo que la educacion se praopone. Han
determinado una division en tres grandes areas a las que han
llamadeo "DOMINIOS": COGNOSCITIVO, AFECTIVO y FPSICOMOTRIZ.
Dentro de cada una de estas dreas se establecen categorias,
organizadas jerdrquicamente, de manera que cada una presupone
la posesitn de las anteriores.

3.1, Dominio Cognoscitivos

Se agrupan aqui los objetivos que se refieren a procesos
intelectuales, fundamentalmente, ordenéndose, de acuerdo a su
complejidad, en orden creciente, de mode que la primera
categoria son las funciones intelectuales mas simples y la
altima los procesos mas elaborados, que presuponen las
categorias anteriores.

Este dominio presenta la siguiente jerarquizacién:

a) CONQCIMIENTO.
Incluye procesos fundamentalmente de la memoria.

b) COMPRENSION.
Implica conocimientos y entendimiento de lo que se
conoce, de modo que pueda modificarse en algo
paralelo, mas significativao.

c) APLICACION,
Uso de lo conocido y comprendido en situaciones
nuevas.,

d) ANALISIS.
Es separar los elementos constitutivos de algo, de
modo que se manifieste claramente la jerarquia y
organizacion de sus componentes.

e) SINTESIS.
Implica reunir diversos elementos para formular una
estructura u organizacién que no se encontraba

presente. Implica creatividad.

) EVALUACION,
Consiste en formular juicios personales sobre el
valor de ideas, métodas, materiales, soluciones,
etc.



3.2, Dominio_afectivo:
Se
a valores, actitudes, sentimienlos, etc. Se jerarquizan en

aqrupan bajo este rubro los ohielivos que se refieren

arden de interlorizacion, es  decir, que  las categorias
superiares tadican algo  que cada ver mas, forma parte de la

pPersona misamas

4)

RECKFCION.
Simplemente 1mplica sensibilidad ante la existencia
de algo, sin valorarlo ni tomar partido al respecto,

b) RESFIESTA,

Hay uma cietrta actividad que 1mplica una tonalidad
emotiva,

) VALORACIDN.

Sa wonsidera que una situacion, un fenémeno, una
actitud es algo valioso.

d) ORGANIZACION,.

Todo squello que se ha conceptuado como wvalioso es
arganizado por el individuo, determinando relaciones
y Jjerarquia entre sus valores.

e) CARACTERTZACION.

Los valores no soln & han intariorizado vy
jerargquizado, sino que el individuo se caracteriza
por estos valores, que forman su peculiar filosofia
de la vida.

3.2, Dominio psicomotriz:

Se agrupan en esta esfera las habilidades
neuromusculares que se manifiestan en conductas de destreza
fisica. Jerarquizandose de la siguiente manera:

a) FERCEFCION.

Es el primer p4so hacia la realizacion de un  acto
motriz, Consiste en entrar en conocimiento, por
medio e los orjanos Jde los sentidos, de objetos,
cualidades, relaciones, etc.

b) FREFARACION.

Disponerse para una determinada accién en tres
apectos: mental, fisico y emocional,

c) RESPUESTA GUTADA.

Actividad manifiesla de un individuo bajo 1la
direcci6on de otroj el énfais esta en habilidades que
son parte de una destreza mas compleja.



d) MECANIZACION.
La accidén es habitual, tormando parte del repertorio
de posibles respuestas personales ante un estimulo.
Existe un cierto yrado de contianza y destreza.

@) RESPUESTA COMPLEJA,
El individuo puede realizar acciones complejas por
el tipo y coniunto de movimientos que implican y los
realiza empleando el minimo de tiempo y esfuerzo.
4, TIPOS DE EVALUACION:
Si se divide 1la evaluacion, de acuerdo a aquello que se
quiere evaluar, dejara de ser una complicada generalidad y
mostrara las metas que se deben alcanzar.

Existen diferentes divisiones en cuanto a los tipos de
evaluacién, siendo la mads completa la creada por Donald
Kirkpatrick (8), quien hace la siguiente clasificacion:

4.1, EVALUACION DEL EVENTO: & El evento satisface las
necesidades especificas de los capacitados 7

4.2, EVALUACTON DE REACCION: ¢ Cuante gusté el curso o
programa a los participantes ©

4.%. EVALUACION DE APRENDIZAJEs < Cudles principios,
hechos y técnicas aprendieron los participantes ?

4.4. EVALUACION DE ACTITUD: <& GQué cambios en la
conducta del trabajo han resultado del programa 7

4.5. EVALUACION DE RESULTADOS: < Cuadles Fueron los
resultados tangibles del programa en lo que se
refiere a productividad, eficiencia, etc. 7

Estos cince tipos de evaluacién pueden ser vistos como
una cadena de causa-efecto y 1o ideal seria evaluar a cada
tipo, ya que la cadena puede set rota en cualquiera de sus

eslabones, es  decir, el EVENTOD puede satisfacer los
requerimientos, pero  los participantes pueden REACCIONAR
desvaforablemente hacia @él. 0 bien pueden reaccionar

favorablemente pero no AFRENDER; o aprender, pero no AFLICAR
ese aprendizaje en el puesto de trabajo. Asi también, puede
cambiar su comportamiento en el trabajo, pero no tener efecto
en los RESULTADOS esperados por la empresa.

(8)Véase, Robert L., Craig y lester R, Bittel: Manual de
entrenamiento v desarrallo de personal. Méusico, Ed. Diana,
1971, pag. 108,
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Al realizar la evaluacion de 1la funcien capacitacion y
adiestramiento se debe tomar en cuenta, que si se ignoran los
tipos inmediatos (del evento, reaccion y aprendizaje) se esta
en peligro de no poder explicar cualquier cambio que se
descubra. For ejemplo, se puede encontrar que la conducta de
trabajo en un "X" empleadn se ha deteriorado después de haber
sido capacitado, pero no se tendra la sequridad de 1o
ocurrido par no contar con datos de la evaluacion del evento,
de reaccit6n y del aprendivale y, por lo tanto, no podra
mejorarsse Ja funcion capacitacion y adiestramiento.

For otrn lado, %1 se i1gnoran los tipos de evaluacisén mas
lejanos icompatrtamiento y resultados) solamente se
descubriran los cambios mas superficiales y no los efectos
que  ocurrieron con  la funcion capacitacion y adiestramiento,
ademas de que no se tendran datos suficientes para mejorarla.

A nivel de actividades operalivas es facil detarminar
los cinco tipos de evaluaci6ny sin  eabargo, conforme se
ascienda en el nivel jerarquico, los dltimos tipos de
evaluacion se iradn dificultando. Una forma de contrarrestar
astn es definir con precision los objetivos que se pretenden
lograr con la capacitacion y el adiestramiento (incluso, se
podrian plentear objetivos a alcanzar en cada tipo de
evaluacién}.

llos datos para los cinco tipos de evaluacion se pueden
obtener ANTES del adiestramiento o capacitacién, DURANTE,
inmediatamente DESFUES de ¢éste. o TRANSCURRIDO un TIEMFQ al
final del mismo; con el fin de comparar los diferentes datos
obtenidons.

Si so¢ observa asi el sentido de la evaluacion, se puede
entonces empezar a tratar de evaluar. Pero es necesario que
se conozca bien 10 que se hace y se admitan las limitaciones
en la interpretacitn y conclusiones que se deduciran de las

investigaciones realizadas. A medida que se tengan més
experiencia Y refinamiento para diseRar métodos Y
procedimientns de evaluacidn, se empezardan a obtener

resultados mas significativos, gque seran la de para los
programas que se elaboren posteriormente.

Es importante observar que los resultados de una
organizacifén no se pueden aplicar a otra: es obvio que habra
muchos factores que afecten lps resultados. Algunos de estos
elementos son el grupo, los instructores y, principalmente,
la manera de enfocar el programa de capacitacion y/o
adiestramiento.

Hasta aqui 8se han considerado una serie de ideas
generales sobre la evaluacitn y las técnicas e instrumentos
que se utilizan para captar informacion.
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A continuacion se describen las técnicas e instrumentos
gque se utilizan para cada tipo de evaluvacion, sin antes
mencionar que existe una amplia gama de ellos y que su
alcance es potencialmente tan amplio como el de los métodos
de capacitaci6n y adiestramientoj por lo tanto, no se
pregenta una lista exhaustiva de técnicas e instrumentos de
evaluacion ya que corresponde a la persona encargada de la
capacitacion y/o adiestramiento enriquecer dicha lista con
agquéllas que se adecuen al tipo de evaluacien, & la
naturaleza de los objetivos, contenido y metodologia de la
capacitacion y adiestramientn, de 1las caracteristicas y
relaciones de los instructores, participantes y jefes, asi
como del financiamiento disponible, entre otros factores,
(Cuadra # 3).



TECNICAS E

INSTRUMENTOS DE

AFOYD A _LA_EVALUACION. (%)

Y1PO DE EVALUACION

TECNICA

INSTRUMENTO

Comparacion con

Cuestionario

EVENTO una Nnorma ~ l.ista de veri-
Entervista ficacion
Observacion ~ Cuestionario
Medida de la - Eacalas
participacion - Prueba de
Cratirca final del reaccidn
REACCION cursn - Reportes
Discusiones infor~
males
Entrevista
Opiniones de los
participantes
Opi1niones de las - Fruebas orales
participantes - Pruebas objeti-
Evaluacion detl vas
desempeio ~ Escalas estima-
Analis1s del tivas
compourtamiento - l.ista de veri-
Sesivnes de ficacion
vritica - Froyectos
APRENDIZAJE OLservacion - Inventario de
Impreasiones subje-— habilidades
tivas por parte ~ Escalas de
deel instructor actitud
~ Preguntas tipo
Likert
- Escalas de
apreciacion
- Cuestionario
Encoestas ~ Cuestionario
Evaluacion del ~ Lista de veri-
desempeiio ficacion
ACTITUD Entrevistas - Indices de efi-
Observacion ciencia indivi-
Muestreo de acti- dual
vidades
RESULTADQAS Entrevista - Reportes
- Indices

(9) Fuente:

México,

CUADRO & 3

Servicio Nacional ARMO. Evaluacién de la fungién

ARMO, 1974. pag. 10



2

Ac1. EVALUACION DEL EVENTO: Es necesarin que gse evalae

el evento que piensa llevarse a cabo, con el fin de estar

sSeguros de que tste dard respuesta a las necesidades
especificas dal parsonal a capacitar.

Al  efectuar esta evaluacion se deben considerar los
siguientes criterios:

A)  LOS OBJETIVOS DE APRENDIZAJE QUE FERSIGUE EL EVENTO:
dstos deberan estar directamente relacionados con las
objetivos de aprendizaije que  se quieren alcanzar para
satisfacer las necesidades de capacitacion y/p adiestramiento
de la empresa.

B) EL CONTENIDO A CUBRIR DUKANTE EL. EVENTD: éste debe
relacionarse con e! objetivo de aprendizaje, El1 contenido
dard una idea de la medida en que serdn cubiertas las
necesidades de capacitacidn y/o adiestramiento.

€} LA DURACION DEL EVENTD: ésta deberd estar relacionada
con  la complejidad del objetivo que se pretende lagrar y el
contenido a cubriv. Asi  por ejemplo, en algan  tema
determinado se requerira mayor tiempo para desarrollar
Habilidades que para presentar informacicones teéricas.

D) LA METODOLOGIA DE CONDUCCION A UTILIZAR: al igual que
la duraciony las técnicas de instruccion deben relacionarse
con el obietivo de aprendizaje, los contenidos y el tipo de
participantes.

E) LA EXFPERIENCIA DEL. INSTRUCTOR: dependiendo del
contenido y la metodologia & utilizar, gran parte del éxito
del evento dependera de la calidad y experiencia del
instructor.

Una forma de . evaluar el evento es utilizando wun
cuestiaonario, una entrevista, etc.
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Aqui se hace importante mencionar que un cuestionario
puede ser 4til pata recopilar datos acerca det

- El interds y gusto de los participantes por el curso
(rescciand.

~ Actitudes  acerca del  instructor Y N estilo
{reaccion) .

- Actitudes arerca de la otrganizacitn y disefo del
curso (reaccidn).

- Actitudes de los supervisores hacia el adiestramiento
de su gente (actitud).

~ El loyreo de los objetivos del curso (aprendizaje).

=~ La uti1lrdad que puede tener para cada individuo, los
temas tratados en el evento (actitud)

- La wtilidad que puede tener para la empresa la
aplicacitn de los conocimientos aprendidos
{resultados).

Ltas &reas de interés a las que se dirija el cuestionario
seran selecaignadas por el evaluador.,

Las etapas de la aplicacion y utilizaciéon . del
cuestionario son:

a) PLANEACION
1) DISERO b) CONSTRUCCION

c) EXFERIMENTACION

11) ADMINISTRACION (AFLICACICN) -

111) REGISTFO Y RETROINFORMACION

1) DISEfQ: ésta es probablemente la etapa mas dificil,
ya que se reguiere de un estudio cuidadoso y preparacion
minuciosa. Durante el desarrollo de 1a misma, el dise®ador
puede hacerse preguntas como las siguientes:

— ¢NECESITO UN CUESTIONARIO? -

a) FLANEACION: podrian ser mas apropiados otros métodos
para recolectar datos, Un cuestionario es més hdtil si se va a
dirigir a muchas personas.



24

—~ ¢QUE DEBO PONER EN EL CUESTIONARIO? -

b) CONSTRUCCION: esto variard segin lo que se desee
medir, a quién ¢e dirige y camo se va a administrar. Una
forma de hacerlo es, primero, definir las areas de interés y,
segundo, las preguntas a incluir. Estas altimas deben ser:

1. RELEVANTES: siempre existe el peligro que preguntas
ralevantes para el instructor no la sean para el
participante, el  valaor del cuestionario aumenta si el
capacitadn esta de acuerdo con las preguntas que tienen
importancia para sus westudios. For lo tanto, las preguntas
deben derivarse de ellos: iQué es lo importante para ellos?,
{Cuadles son sus preacupaciones?, etc.

Esto, por supuesto, no quiere decir que el instructor no
deba incluir preguntas que crea interesantes; siempre vy
cuando sus participantes puedan entenderlas totalmente.

2, ESPECIFICAS: es comtn <que se incluyan preguntas
generales comos  LQué tanto han aplicado de lo que
aprendieron®, <Qué tan satisfechos estan con el instructor?.
Estas abarcan un tema muy amplio. Lo mejor ea preguntar
acerta de los puntos especificos del curso o programa, tales
como claridad de la presentacion, estilo de la misma, etc.
lLas preguntas citadas son parcialmente ntiles para que se
encuentren mejoras, sin embargo, no puede saberse scbre queé
aspecto estan (o no) satisfechos los participantes, o c6mo
les gustaria que se mejorase.

Con obhijeto de obtener informacion especifica, es
necesario evitar preguntas dobles, tales como: <iConsidera que
los materiales wutilizados fueron adecuados y que el
instructor los manejé correctamente?

En este caso el participante podria aprobar que los
materiales fueron adecuados pera el manejo no. Debe,
entonces, preguntarse un solo elemento a la vez.

3. EXFRESADAS CON CLARIDAD Y SENCILLEZ: si las preguntas
se presentan con simplicidad, es mas probable que haya una
mayor comprension que -si se usan frases complejas.

Un lenguaje sencillo hard que el cuestionario sea mas
facil de leer y motive al participante a contestarlo
{especialmente si es largao).

4., SIN AMBIGUEDAD: igual que el riesgo de IRRELEVANCIA,
1o que parece NO ambiguo para el disedador del cuestionario
puede serlo para el participante, Par lo tanto, es
importante, dejar que otras personas lean las preguntas para
identificar posibles ambigiiedades. Es necesario, por lo
menes, uwna revisidn del cuestionario, antes de que sea
aplicado.




35

- ¢COMO DEBO REDACTAR LAS INSTRUCCIONES Y DISTRIBUIR LAS
FREGUNTAS? -

Las instrucciones deben presentarse en la primera pagina

e indicar exactamente lo que se tiene que bhacer para
contestarlo {puede  ser encerrar  en un  citrcula, poner
signos_v_, X_, anatar sus puntos de vista, etc.). Si hay

alguin cambio en el procedimiento para una seccion  del
cuestionario se debe indicar antes de iniciar esa parte.

La distribucion de las preguntas debe ser clara,
espaciada, asegurando que el espaciu para las respuestas sea
sufitciente y esté colocado en un lugar laogico, para evitar
copfusiones respecto a donde contestar.

— ¢QUE FORMA DE RESPUESTA DEBO USAR? —

Hay wmuchos tipos de escalas, la seleccion dependera del
balance que se haga respecto a la facilidad de calificar
contra la riquera de informacion que se proporcione.

Una escala dtil es la de cinceo punltos, que permite una
categoria media para juicios promedio.

Un ACUERDD=-DESACUERDD, puede medirse en un  formato
simple que indique <ruzar la palabra, S!/N0, correspondiente
a su forma de pensar,

Si se utilizan escelas bipolares, es preferihle asegurar
que 1los extremos sean realmente opuestos y colocados en orden
légico, por ejemplo:

LA CONFERENCIA FUE:
MUY ABURRIDA 1 z

A

4 =3 MUY INTERESANTE

Si se quiere, puade conseguirse mayor posicitn
identificando todos los puntos en orden numérico, como por
ejemplo:

LA CONFEREMCIA FUE INTERESANTE:
TOTALMENTE DE ACUERDO

DE ACUERDO

INDIFERENTE

EN DESACUERDO

TOTALMENTE EN DESACUERDO

-y D m

Cuanda se usan preguntas abiertas, se debe dejar
suficiente espacio para e:xpresar los Ppuntos de vista hasta
donde lo deseen los participantes.

Cuando se trata de medir aprendizaje, cada pregunta
debaera relacionarse solamente can uno de les temas o
subtemas.

Fara el caso de actitud y resultados, las sugerencias
presentadas también son validas,
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La evaluacion de actitud da una medida de qué tanio se
estd aplicando el aprendizaje al puesto de trabajo. For
consiguiente, cada tema visto en el programa de capacitacion
deberd ser planteado en forma de pregunta directa, de acuerdo
con  la relacion que tenga el! puesto de trabajo. For ejemplo,
para un electricista, si1 el tema fue la LEY DE 0OHM, la
pregunta podria ser:

<En qué trabajos aplica la Ley de OWM?

Para &1 taso de la evaluacion de resultados la pregunta
padria ser:

<En  cuanto tiempo se ha reducido la realizacién de
trabajos de reparaciones eléctricas?®

Esta pregunta puede ser alin mas precisa si se tienen
presentes los rasultados de la D.N.C.A.

c) EXFERIMENTACION: cuando se tha completada el
cuestionario, cdebe experimetarse (pilotearse) antes de usarse
con  los grupos para quienes se constrlys. Esto es, se

selecciona una  muestra a la cual se le aplica el
cuestionario, se efectaan las correcciones necesarias,
elimipandose las dificultades y ambigiedades surgidasg

finalmente, una vex corregido, se vuelve a aplicar a la
muestra seleccionada.

II) ADMINISTRACION: los cuestionarios mas faciles de
administrar son  los autosuficientes (explicativos por si
miemas). Sin embargo, en la practica esto no siempre es
posible, por lo que es necesario aplicarlo en grupo para
explicarlo y auxiliar en las dudas que surjan, En estas
circunstancias, las instrucciones deben darse verbalmente y
explicar el propésito del cuestionario.

1I1) REGISTRO Y RETROINFORMACION: si el disefo estd bien
hecho, el registro debera ser relativamente facil en las
preguntas cerradas, una simple suma de los puntos buenos
(marcas, signos, etc).

Las respuestas’ a las preguntas abiertas son més
dificiles de manejar. Fueden listarse y mantenerse intactas,
como informacion cualitativa dtil, o categorizada en tipos de
respuesta  para reducit la cantidad de informacign que se va a
manejar,

Se recomienda  que las conclusiones finales de la
informacion recogida en el cuestionario, se hagan después de
que los resultados obtenidos por el evaluador hayan sido
informados a los capacitados para su discusién, Esto da lugar
a un aprendizaje muy valioso, tanto para el instructor como
para los participantes.

CONCLUSION: los cuestionarios no son faciles de
construir correctamente, y con frecuencia requieren de mas
tiempo de diseRo que el que se cree. Un cuestionario que se
hace a la ligera no va a tener valor ni para el capacitado ni
para el 1nstructor.



4.2, EVALUACION DE RENCCLUN: Fate aspecto puede
definirse como al grado en que log participantes
"digfrutaron" el programa de capacitacion . y/o adiestramientao.
Es decir, es medir los sentimientos de laos participantes.
Este tipo de evaluaci6n no mide ningun aprendizaje,

El primer paso en el proceso de evaluacion aes medir las
reacciones u opiniones de los participantes a los programas
de capacitacien y/o adiestramiento. Es 1mportante determinar
céma se siente la gente despuds de asistir a un programa. La
gerencia a menudo toma decisicones sobre la base de uno o més
comentarios aislados.

Es  un hecho Aque los participantes que disfrutaron de un
programa de capacitacion y/o adiestramiento tienen mis
probabilidad de obtenar el marximo beneficio. Spencer deciat
".e.para  un aprendizaje maxime s necesario tener interés y
entusiasmo”. (1M

Fara evaluar efectivamente, s@ recomienda wutilizae
cuestionarios disefiadas con el fin de oblener los resultados
esperados. Asi como el que estos cuestionarios permitan
tabular y cuantificar facilmente los datos., Es aconsejable
tamhién que el coordinador, o un abservador entrenada, hagan
su propia estimacien de la sesitn para complementar la
reacci1on de los participantes. La combipacion de estas dos
evaluaciones s mas significativa que cualquiera de las dos
aisladamente.

La informacion sobre las reacciones de los participantes
hacia la capacitacién y/o adiestramiento pueden obtenerse
durante el evento, inmediatamente después de 41 o
transcurrido algan tiempo.

Durante el curso, el instructor, experto y sensitivo,
podra obtener informacion atil sobre las reacciones de los
participantes simplemente observandolos y escuchando su
conversacion. Sin embatrgo, esta informacién debe
complementarse, para lo cual, ¢ utiliza un cuestionario o
escala de opinitén en la que se pide a los participantes,
marquen con una "X" la opcion que mejor refleje su opinién
personal, sobre una serie de afirmaciones planteadas. Por
ejemplo: .

ME FARECE QUE ESTA SESION FUE:
MUY UTIL S R 3 2 1 TOTALMENTE INUTIL

La forma tradicional para obtener informacién en las
reacciones de los participantes es al FINAL del programa, a
través de un cuestionaric o escala de opinién.

(10)Robert L., Craig y Lester R. Bittel: Op. Cit., pag. ii4.
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La infaormacitn sobre reacciones a LARGO FLAZO al evento
puede ser pbtenida a través de cuestionarios o entrevistas,
tiempo después de finalizado el curso. Esta informacion puede
ser Gtil para reestructurar planes y programas.

GUIAS FARA_EVALUAR LA REACCION:

1. Determinar lo que se quiere investigar.

2. DiseRar un cuestionario, de manera gque las
respuestas puedan ser tabuladas y cuantificadas
facilmente.

&. Los cuestionarios deberan, preferentemente, ser
contestados andnimamente para que sean veraces.

4. FPermitir que los participantes escriban
observaciones adicitnales en caso de que algo no
haya sido cubierto por el cuestionario.

A continuacién, se presenta un cuestionario, utilizado
por el Instituto de Administraciéon de la Universidad de
Wisconsin, para medir la reaccidn de un Curso de Verano de la
ABTD {Asociacién Americana para el Entrenamiento y
Desarrallod. (Craig, R. vy Bittel, L. Manual de entrenamiento
y desarrollo de personal. pag. 110)

Eg importante hacer notar que los cuestionarios
utilizados varian de acuerdo al programa y a aquello que se
desea evaluar.



I'ROGRAMAMN ASTD
Conlerenciva
Fecha
B

Materia

éle purece que lo materta atoda estd relacionada con sus necesidades
€ Inteieses?

r No Hasta cieria punto 81, mucho
a ] 0

2. ¢Qué le parcce el balance entre la conlerencia y 14 discusion?
1 Demadals conferencia ) Lyuibbrado [ Ponniada discusion
! - .
3. iflque al coafercicista de seuenlo cun los sipuicntes pantos:
Muy
Excelente | buena | Buena | regular | malo
A,
I eMantvy el e
moabad e s
Co 0 L buena e s uva el
piennién, cuarrus y otros aue .
Ailiarrs visuales? * .
. Miza wviirenes duome ta K
30416
.
E. Qué tan andstays y dispiista
fue ; oea ayudar?
F. ¢Husud y cluificd o8 puntin?
€. (Cimo fue st restmen ol Lo
sutar cada eesit?
Qué calificaciin rlubal darta vaed ol conferencita?
[} Exceleute (] Muy hucno [w} Tueao o Regular 0 Malo
€. (Qu Daliba hocho que Lo sosidn fuma anis efeeriva?

. Firna (n—|:|.uiv.1)
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Fara complementar la evaluacion efectuada por  los
Farticipantes se sugiere que un ohservador conteste también
un cuestionario, independientemente de los del grupo, Yy se
comparen, Fermitiendo ¢on ello una mejor indicacion de 1la
efectividad del programa.

Un  ejemplo del cuestionarioc que pugde ser contestado por
el observador (coordinador) del programa, puede ser el
siguiente: (Craig, R. y Bittel, L. 0p.Cit. pag. 112)

CALIFICACION DEL CONTERENCISTA .
POR PARTE DEL COORDINADOR '

Fecham .
Nombre del conk i, Tema

Mucho | Hasta eierto punto | Noda

A, FRErarscion.
1. ¢Se prepard pacs 1a reunion?

2. ¢S preparaciin evtalia orientada
al grupe?

B, Reauzacibn,

1. gleyb su material?

2, ¢Sostuve ol interds del grupo?

3. Tuvo entusiasne y dinanisnio?

4. ¢Empled ausiliares visuales?

5. ¢Presenid clarmmente su materiat?

6. ;Cubrit advcuacaniente el tema?

7. ¢Reswmid dvrante la conferencia

y al'final? N

' 8. Alsorhid la atencién det gruno?

9. gAywlé ol prupo a aplicar el

macerial en L sesiones futuras™

C. CoMENTAKIOS CONSTRUCTIVOG.
7. ¢Qué sugiere usied pare ecjorar las sesiones futuras?

D, Porencias,
I, Con entrenamienm adecuado, geudl cree que serfa la maxima califica-
cién que ¢! conferencivta pudrfa tener?

E. COMENTAKIOS ADICIONALES.
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Cuando la persecna encargada de la capacitacien y/o
adisstramiento ha medido efectivamente las reacciones de los
participantes y las encuentra muy +avorables, puede sentirse
muy orgulloso, sin embargo, también debe ser modesto, porque
la medicion de su evaluacion apenas va en el primer paso.
Aunque haya hecho un trabajo excelente al madir la reaccitn
del grupo, no puede estar seguro de que éste aprendié algo,
tampoco puede saber si la actitud de 1los participantes
cambiard gracias al programa, y todavia mas dificil, sera
juzgar qué  resultados gon atribuibles al programa ‘de
capacitacion y/o adiestramiento.

4.3. EVALUACION DE _AFKRENDIZAJE) Es importante reconocer
que la reaccion favorable a un programa no implica que haya
habido aprendizaje. Todos hemos asistido a reuniones en las

que el instructor hablaba con entusiasmo, utilizaba
auxiliares visuales e ilustracioness; sin embargo, al analizar
el contenido hemos descubierto que, practicamente, na ha

dicho nada, solo que la ha dicho muy bien.

E1 proposito de esta evaluacion es obtener informacién
sobre el grado de aprendicaje que el capacitadeo adquiere
durante el curse, sin ver que vaya a aplicarlo al trabajo. El
aprendizaje puede ser dividido en conocimienteos, habilidades
y actitudes.

El aprendizaje de conocimientos, puede ser Eyaluada por
varias formas de pruebas y examenes. La forma més comin de
avaluacion es a través de pruebas objetivas, por ejemplo
opcisn maltiple, verdadero-falso, relacién de columnas, etc.,
las cuales pueden ser administradas al final del curso y
repetirlas después, si se desea, para meditr el alcance de lo
que el participante ha retenido. Con el fin de evaluar e}l
cambio causado por el curso, la prueba deberd ser también
administrada al comienzo del mismo.

El aprendizaje de habjlidades, puede ser evaluado
también a través de pruebas, las cuales deben tener la
caracteristica de brindar a los participantes la oportunidad
de demostrar su habilidad. GSe puede aplicar tanto al
principioc como al final del curso, con objetoc de medir el
cambio efectuado durante la capacitaci6n y/o adiestramiento.

El aprendizaje de actitudes, para estimar los cambios en
las actitudes se pueden utilizar escalas de actitudes, por
e jemplot las escalag de diferencial semantico. En la cual se
da a los participantes una hoja conteniendo escalas de siete
a cinco puntos tendidas entre parejas de adjetivos que tienen
significados opuestos (por ejemplo: ‘“complicado-simple”,
"deficiente-eficiente", "ambisioso-heatil", etc.). Los
participantes califican el tema en estas escalas. Se debe
realizar esto al principio y al final del durso para poder
identificar los cambios.
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Con frecuencia esta evaluacion revela cambios de actitud
inesperados y proporciona informaci6n valiosa sobre lo que
realmente ocurri6 durante el proceso de ensefanza~
aprendizaje,

GUIAS FARA LA EVALUACION DEL AFRENDIZAJE:

Con el fin de establecer un procedimiento que mida el
aprendizaje de un curso de capacitacién y/o adiestramiento,
debemos utilizar varias guias:

1. El aprendizaje de cada participante debe ser medido
de manera gque se puedan determinar cuantitativamente
los resultados. -

2.'La evaluacién debe hacerse antes y después del curso
para poder saber cudl es el resultado del programa,

3. Debe medirse el agprendizaje tan abjetivamente como
sea posible.

4. Sienpre que se pueda serd convenienta tener un grupo
de control que no haya recibido el curso, para
compararlo con el otro grupo (experimental) que si
lo recibio.

5. Organizar estadisticamente los resultados de la
evaluacién para poder probar el aprendizaje en
cuanto a su corprelaci6tn y nivel de confiabilidad,

E£atas guias indican que la evaluacidén del aprendizaje,
es mucho mas dificil que la reaccién evaluada en el primer
paso. Se necesita, por ejemplo, el conocimiento de la
estadistica,

Algunos métados sugeridos para evaluar el aprendizajes

- Desempe®o en el aulat es relativamente facil medir el
aprendizaje que produce la capacitacién y/o adiestramiento
para ciertas habilidades. Far ejemplo, aptitudes de
entrevista, técnicas. inductivas, mejoramiento de la lectura,
ate. Como técnicas  evaluativas tenemes actividades que se
pueden realizar en el aula, las demostraciones, practica
individual de lo ,que se ensefa y discusiones después de una
representacién. La persona encargada de la capacitacién y/o
adiestramiento puede aorganizar estas técnicas, de manera que

obtenga una evaluacibn aceptablemente objativa ‘del
aprendizaje que se estd impartiendo.
Se puede preparar el programa de manera que cada

participante demuestre antes y después si conoce o no los
principios y técnicas que son el contenido del curso. For lo
tanto, en todo programa en que &e ensefren ciertas
habilidades, el responsable del wmismo deberd planear la
evaluacién sistematica en el aula, para medir el aprendizaje.



43

- Fruebas  escritas: en el cazo de los cursos que
pretenden anseiar  principios, hechos e ideas mas que
técnicas, e . mas facil evaluar el aprendizaje. &1 modo mas
Coman e evaluacion en este caeso es la prueba escrita. Es
posible adquirir prusbas estandarizadas para medir ciertos
tipos de aprendiraje, petr'o en la mayoria de los casos se
recamienda elaborar las propias.

. Debemos advertir algo importante: a menos que la prueba
o inventario cubran adecuadamente el material que ha sido
presentado en el curso, no serad una medida valida de la
efectividad del aprendizaje. Es frecuente que una prueba
estandarizada cubra s6lo una parte del material, por lo cual
debemas tener presente que so6lo esa parte del cursa estd
siendo evaluada. De la misma manera, si hay ciertos puntos en
el cuestionario que no fueron cubiertos durante el curso no
podemns esperar ningun resultado de ellos. Lo mejor es
elabarar los propios,

Una prueba sscrita puede ser muy efectiva para medir el
aprendizaje que un curso de capacitacién y/o adiestramiento
provoca. Es necesario orientar la evaluacion sistemdticamente
y wutilizar los auxiliares de la estadistica. Se recomienda
hacer pruebas antes y después del curso para saber, hasta
cierto punto, cuales han sido los logres alcanzados.

Con tedo 1o anteriar, se puede decir que evaluar el
aprendizaje es muy laborioso, ya <Qque se requiere de mucho
trabajo para planear el procedimiento de evaluacion, para
analizar los datos Yy para interpretar los resultados. Si
existen pruebas estandarizadas que llenen nuestras
necesidades, se recomienda utilizarlasj sin embarga, en estos
. programas, ho siempre es posible enconterarlas, par lo cual el
capacitador tendrd que ser muy hdabil e ingenioso para creap
su propio instrumento evaluativo.

§5i se puede probar que un programa fue efectivo en
cuanto al aprendizaje y reaccion, se tendran datos objetives
que rFodrén ser usados en programas futuros.

4.4, EVALUACION _DE ACTITUD: E1 propbsito de esta
evaluacion es descubrir si los participantes han aplicado su
aprendizaje en forma de cambio de conducta en el trabajo.

Es posible evaluar la conducta por medio de observacidn
sistemdtica, entrevista a los jefes directos, atc.

La evaluacién de los programas de capacitacion y/o
adiestramiento en lo que respecta a la actitud en el trabajo
es mas dificil que la evaluacién de la reaccitn y el
aprendizaje. .

Habra que seguir varias guias para evaluar los programas
de capacitacion y/o adiestramiento en cuanto a los cambios
que producen en la conducta o actituds
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1. Debe hacerse -una estimacion sistematica de la
realizacion del trahajo antes y despuds del
programa.

2. La estimacién del desempedo del trabajo debe hacerta
uno o varios de los siguientes grupos (entre mas
grupos, mejord:

a) La persona que recibe el cursa.

b) Su superior o superiores.

<) Sus subordinades.

d) Las personas que hacen el mismo trabajo que ¢1 o
que, potr lo menos, conocen profundamente su
desempeRo.

3

Debe hacerse un andlisis estadistico para poder
comparar los desempefos del trabajo antes y despuém
del curso.

4. La estimacion del desempefo del trabajo después del
curso debe hacerse por lo menos después de tres
meses, para que las capacitados hayan tenido
oportunidad de practicar lo aprendido.

5. Debe usarse un grupo de control que no haya recibidae
capacitacion y/o adiestramiento.

El procedimiento para evaluar los resultados de un curso
en cuanto a 1los cambios de actitud, es muy laborioso, pero
vale la pena Yy, ademas, es necesario, si se quieren mejorar
los programas e incrementar sus beneficios.

4.5. EVALUACION _DE RESULTADOS: Los aobjetivos de un
pragrama de capacitacion y/o adiestramiento se pueden
expresar en términos de resultados comot redugcidén de cambios
de personal, reduccion de costos, incremento de eficiencia,
reduccion de quejas, aumento de calidad y cantidad de
produccién., Desde el. punto de vista educativo, seria mejor
evaluar los programas directamente en cuanto a sus
resultados. Sin embargo hay muchos factores que hacen esto
muy dificil, si no impasible, en muchos tipos de programas.
For ello, se recomienda evaluar en cuanto a la reaccioén,
aprendizaje y actitud.

No obstante, hay ciertos tipos de trabajo que conviene
evaluar por resultados. For ejemplo, en un programa que esté
dedicado a mejorar la mecanografia, es més Ficil medir el
ntmero de palabras por minuto antes y después del programa.
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8i el objetivo de un curso es reducir el nimero de quejas,
serd f4cil medirlas antes y después., Lo mismo pasaria si el
objetivo fuera reducir el nunero de accidentes, Aqui se hace

necesario preguntarse:s “las dificultades para evaluar el
entrenamiento son  aevidentes en el programa téenicamente
llamado "separacidn de variables", o sea, <Qué tanto

mejoramiento se debe al cepacitsdor y qué tanto se debe a
otros factores?. Este es el praoblema que hace muy dificil
medir los resultados atribuidos a un curso egpecifico". (11

En resumen, podemos afirmar que se debe de tomar en
serrio el proceso de la evaluacion. El futuro de los programas
depende en alto grado de la habilidad que se tenga para
evaluar y usar los resultados de la evaluacion con provecho.

Se debhe tambiédn clarificar el significado de la
evaluacién. Dividiéndola -evento, reacciony  aprendizaje,
actitud, resultados—-, so6lo asi se podra empezar a hacer algn
en el campo de la evaluacion, yendo de la reaccion subjetiva
a una investigacion planeada pata medir los resultados
objetivos, tangibles.

Este capitulo no ofrece respuesta sobre el problema de
la evaluacion. Intenta ofrecer mejor comprensién de sus
principios y métodos.

No hay que olvidar que la "eficiencia en el uso de los
métodos de evaluacieén resultara de la practica”. (12)

(11)E.C. Keachines "Evaluation technigques for Management
Develapment Programs”, en Journal of the ASTD, Agosto de
1948, pag. 21.

(12)Donald L. Kirkpatrick: "Evaluacién del entrenamiento", en
Journsl of the ASTD, Mayo-Junio de 1945. psg. 131.




CAPITULO IIT LA EVALUACION EN LA CAPACITACION
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INTRODUCCION
Como ya se menciond anteriormente, 1a evaluacién es
"...un  proceso integral, sistemitico y continuo que consiste

en la descripcion, chtencién y suministro de informacién Gtil
para analizar los cambios de conducta de loe participantes,
juzgar alternativas y tomar decisiones acerca de los
diferentes elemantos que intervienen en el proceso de
EnseRanza-Aprendizaje”. (13) Fero esto no significa nada si
no se clarifica en qué " términps los cambios de conducta son
efectivos. La evaluacion es necesaria para mejorar programas
y para aliminar 10s que sean poco efectivas. El problema es
chimo empezar.,

8i analizamos la definicitn anterior, se puede ver que
esta contiene tres elementos principales:

i. Dbtencién de intormacidn sistemitica y objetiva
acerca de los cambios de conducta de los
participantes.

2. Analisis de dicha informacion.

3. Empleo de las conclusiones de la interpretacién como
base para la toma de decisiones.

Existen errores y confusiones con relacion al término de
evaluacion. Uno de estos es considerar al participante de un
curse como si  fuera el danico factor evaluable dentro del
fenémeno de la educacion., Esta falla se debe, probablemente,
a que siendo el participante el que aprende, por fuerza ha de
ser tamhién el sujeto directo de la evaluacién. 8in embarga,
el capacitado no es el anico responsable de su  propio
aprendizaje; en su éxito o fracaso intervienen otros factores
que también deben ser cuestionados: el instructor, el
programa, la organizacion de las experiencias de aprendizaje,
etc.

Asimismo, se ha considerado que la evaluacién sbtlo puede
aplicarse al final de un proceso determinado. Asi es como se
ha concebido tradicionalmente vy, de hecho, todavia existen
muchos instructores para quienes la evaluacion se reduce a
aplicar pruebas finales dezpuds de un curso. En la actualidad
esta forma de concebirla resulta inoperante. En  lugar de
reservarla para el final, cuando ya los errores son
irremediables, se deberia aplicar también antes de iniciar el
procesp de Enseranza-Aprendizaje y durante su desarrollo, a
fin de obtener datos gue permitan ajustarla constantemente a
las verdaderas necesidades de los capacitados.

En resamen, se puede decir que la funcién de la
evaluacion es siempre la misma: SERVIR DE BASE PARA TOMAR
DECISIONES.

(13)Fernando Garcia Cortéz: Op, Cit. pag. 41.
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Agui surge una pregunta, iCémo obtener informacién que
nos ayude a la toma de decisiones?

Existen diferentes tecnicas e instrumentos de
evaluacitn, como vimos: en el capitulo anterior, a traveés de
las cuales podremos obtener datos que nos muestren los puntos
débiles para mejorarlos y los fuertes para mentenerlos o
superarlos.

El proposito de este capitulo, que viene siendo a la vez
el tema central de este trabajo, es el de dejar claro que, NO
solamente se puede o debe evaluar a los participantes a un
curso, sino que a la vez existen otros factores que pueden
ser evaluados y que facilitan en gran medida la toma de
decisiones objetivas.

Para facilitar 1la toma de decisiones sobre los
diferentes factores que forman parte importante en tado
proceso de EnseRanza-Rprendizaje, &2 ha concretado un método
de evaluacion, "LA INVESTIGACION EVALUATIVA", donde "laa
herramientas de la investigacibtn se ponen al servicio del -
ideal consistente en hacer mas preciso y objetivo el proceso
de JUIGAR", (14)

1. EVALUACION DE LA _CAPACITACION.

La evaluaciord en la capacitacién es "...un preceso
continuo de recoleccién sistematica de datos, cuantitativos y
cualitativos, que sirven para medir la efectividad vy
eficiencia de todos los elementos que intervienen en estae
proceso Yy su  interrelacién con el logro del objetivo final:
"alcanzar los ohjetivos de Engeranza-Aprendizaje
planeados". (15)

£PARA GUE EVALUAR LA _CAPACITACION?

Se decide evaluar un programa por diferentes razones. De
manera ideal se deben buscar respuestas a preguntas
impartantes acerda del futurec de un programa, <debera
continuar?, <¢se le deberia ampliar?, dJihabria que hacerle
cambios? fera habra4a ocasiones en que se recurra a la
evaluacién por razones menos legitimas, por ejemploi

- AFLAZAMIENTD: E1 4que ¢toma decisiones quiza esté
buscando la forma de posponer una decisién.

- ELUDIR RESPONSABILIDADES: A veces &e recurre a este
proceso para que sea éste el que “hable" por los responsables
del programa.

(14)Carol H. Weiss: Investigacitn evaluativa. México, Ed.
Trillaa, 1975. pag. 13.

(15)Reynaldo Manera: “"Evaluacitn de la Capacitacién”, en
Revista Imagen, Febrero 1985. pag. 2.
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- RELACIONES PUBLICAS: En ncasiones, es considerada como

una manera de autoglorificarsa., “El encargado de la
capacitacién cree gque cuenta con un programa de enarme éxito
y busca, a traves de ia evaluacidén, hacer visibles sus

gloritas". (16)

o pramero que sa debe  definir claramente, antes de
iniciar es:

(Cudles fueron los motivos o razones por las cuales se
realizé la evaluacion?

Si los objetivos de ésta no tienen que ver con el
me joramiento de la toma de decisiones y no existe la
intencien de aplicar 1los resultados, no tiene ningin sentido
el realizarla, ya que esta (evaluacion) pretende:

+ Detectar los posibles ertores del Sistema de
Capacitacién para corregirlos.

+ Detectar los posibles aciertos del Sistema de
Capacitacién para promoverlos. Y

+ Transferirlos, si es posible, a otro Sistema.

En la evaluacion de un Sistema de Capacitacion
intervienen una serie de elementos que, unidos intentan
llegar a una meta: "EL AFRENDIZAJE",

Estos elementos son:
-~ Objetivos del aprendicaje.
~ Material de aprendizaje (contenido del curso).
+ Orden de la presentacién.
+ Frofundidad de la presentacién.
~ Medios de ensefanza.
Instructor,
Manuales (textos),
Técnicas de instruccion.
Material didactico.
Tiempo.
Organizacioén de las experiencias de aprendizaje.
suarios del sistema,
Conocimientos.
Habilidades.
Actitudes.
Etc.

e LR

la forma en que se interrelacionen cada uno de estos
elementos facilitarsd o bloqueard las metas del sistema, por
lo que la EVALUACION se considera un factor de
RETRDALIMENTACION. (Ver cuadro # 1)

Otro de los puntos que debe evaluarse en un sistema de
capacitacison es:

+ La influencia que el resultado del sistema ejercié
schre el medio ambiente. Es decir, al inicio del sistema de

(14)Carol H. Weiss: Op. Cit., pag. 24.
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capacitaciébn y/o adiestramiento, la Detaccién de Necesidades
permitié conocer los problemas o situaciones que deberian ser
resueltos por medio de los esfuer:zos de ensefan:za.

La evaluaciodn gque se realice de los resultados de dicho
esfuerzo, debera mostrar si esos problemas o situaciones
mejoraron y si esto se debi6t a la influencia de los logros
del sistema: EL NUEVD AFPRENDIZAJE DEL FERSONAL CAFACITADQO.

2. ¢COMO EVALUAR EL._SISTEMA?

Como se mencion6é anteriaormente, la evaluacién se realiza
con base en un marco de referencia especifico, facilitar la
toma de decisiones objetivas, sobre los diferentes factores
que forman el proceso de EnseRanza-Aprendizaje.

Los métodos de investigacitn se han perfeccionado con el
paso de los afos, al grado que ésta se ha ido especializando,
y hoy se puede contar c¢on uwna herramienta que hace mas
preciso y objetivo el proceso de "JUZGAR", LA INVESTIGACION
EVALUATIVA.

2.1, Investigacifén evaluativa: JQué Es?.

La informacion es la base de las decisiones que
cimentaran el progresos de una organizaciér ya que de la
cantidad, confiabilidad y validéz de esta dependera en gran
medida la correcta toma de decisiones. .

Los recursos de una organizacion son siempre limitadaos y
su aplicacion deberda hacerse en forma racional. Para que se
pueda hacer un uso correcto de estos recursos, se deba dotar
a la empresa de informacién VALIDA y CONFIAHLE en forma:

+ ACCESIELE, "

+ SUFICIENTE,

+ VIGENTE, Y

+ OPORTUNA.

El objeto de la investigacion evaluativa es "medir los
efectos de un programa por comparacion con las metas que se
propuso alcanzar, a fin de contribuir a la toma de decisiones
subsiguientes acerca del programa y para mejorar la
programacién futura’.(17)

2.2. ¢COMO_SE REAL1ZA LA INVESTIGACION EVALUATIVA?:

La investigaciém evaluativa se realiza a través de los
siguientes pasos: (Cuadro # 4)

(17)Carol H. Weiss: Op, Cit., pag. 16.



INVESTIGACION EVALUATIVA.

AREA CLIENTE

SECCION DE_EYVALUACION

l SOLICITUD DE EVALUACION

Jem

EXFRESA DRJETIVOS DEL
SISTEMA Y DE LA EVA-
LUACION DE ESTE.

1

—'——MEFINICIDN DE OBJETIVOS

|

ASESORA AL RESFONSABLE
DE LA SECCION DE EVA-
LUACION.

FLANTEAMIENTO DE OBJETIVOS

DEL SISTEMA EN INDICES ME—~
SURARLES (MEDIBLES).

OTORGA INFORMACION VER-
EBAL 0 DOCUMENTAL REQUE-
RIDA. )

A 4

——> INVESTIGACION EXPLORATORIA

¥

DESARROLLO DEL DISEAOD
EXPERIMENTAL Y MODELO CAU-

SAL .
11

FPROVEE DE FERSONAL ESPE-
CIALISTA PARA LA REALI-
ZACTION DE INSTRUMENTOS.

SELECCION Y ELABORACION DE

INSTRUMENTOS DE RECOLEC-
CION DE INFORMACION.

REALIZA COMUNICACION A
USUARIDE Y DTORGA:
LOCALES, FERSONAL ENCUES-
TADOR, ETC.

L

| LEVANTAMIENTO DE INFORMA-
CION.

¥

CODIFICACION, CAPTURA Y
PROCESAMIENTO DE DATOS.

i !

PROFPORCIONA, EN SU CASO0,
SUS FUNTOS DE VISTA PARA
LA INTERFRETACION DE LOS
DATOS.

ANALISIS E INTERPRETACION

|

DE RESULTADOS

ASESORA EN SU CASC FARA
LA TOMA DE DECISBIOMES.

PLANTEAMIENTO DE ALTERNA-
TI1VAS DE ACCION.

1

COMUNICACION DE RESULTA-
Dos.

(CUADRD # 4)
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A) FLANTEAMIENTO DE OBJETIVOS DEL SISTEMA EN INDICES
ESURA Si: Mediante una entrevista de asesoria con el area
cliente, se determinan Jlos objetivos del sistema y se
traducen estos en INDICES mesurables o medibles, vya que el
logro de los objetivos so6lo puede meditse &1 éstos se
plantean en esta forma.

B) INVESTIGACION EXFLORATORIA: Mediante ésta se realiza
un acercamiento sistemdtico al problema para determinar
cuiles son las variables que lo afectan y de esta manera
poder plantear correctamente la investigacian. {En el caso
del &rea de capacitacion, esta parte de la investigacion
normalmente puede omitirse, ya que las prablemas son
conocidos par la misma).

C) DESARROLLO DEL _DISEMNQ EXFERIMENTAL Y MODELO CAUSAL:
Esta fase es una de las mas importantes de la investigacion.
El modela causal nos servird para plantear apriowri, ctmo
interactuan cada una de las variables que confarman el
sistema. Este se plantea, en un principio, como una hipdtesis
y seré corroborada mediante las pruebas estadisticas que se
utilicen,

Esta formado pors 1) Variables; II) Disefio para el
control de fuentes de invalidacién y III}) Determinacién de
fuentes de datos.

1) El modelo esta formado por cuatro tipos de variabless

MODELD DE EVALUACION

VARIABLES
ANTECEDENTES
VARIARLES VARIARLES VARIABLES
INDEPENDIENTES INTERVINIENTES DEPENDIENTES

- VARIABLES ANTECEDENTES: Son las caracteristicas de los
sujetos a evaluar. Estas no pueden ser modlficadas para
alcanzar 1os objetivos perseguidaos, pero influyen en ellos y
deben ser tomadas en cuenta en la investigacién.
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- VARIARLES INDEFENDIENTES: Son  los tactores de
dasarrollo del Sistema, los cuales, a través de los
resul tados de la investigacion, podran ser corregidos.

~ VARIARLES INTERVINIENTES: Son aquellas que, afectando
el aprendizaje y su puesta en practica, no pueden ser
directamente manipnladus por el responsable de la
capacitacion.

- VARIABLES DEFENDIENIES: Son los resultados del
programa. En el caso especifico de capacitacion son:
=~ RENDIMIENTO EN Ei. CURSO0.

- AFLICACION EN EL FUESTO DE TRARBAJO.

I1) Disefo para el contro! de fuentes de invalidacidn:
En  una investigacion en las ciencias sociales, con sujetos
humanos, es casi imposible el control de las variables
causales. En la investigacion que se realiza, para fines de
toma de decisiones, es aun mas dificil ejercer este contrcl,
ya que el medio ambiente natural no puede ser cambiado.

Este hecho impide que el investigador logre obtener
datos confiables y validos, por 1o cual tiene que aplicar
disefos cuasiexperimentales en donde se controlen asi el
mayor numerc de fuentes de invalidacién internas posibles.

II1) Determinacitn de fuentes de datos: En esta etapa se
determinan en d6énde puede obtenerse la mayor informacién que
requiere el modelo causal. Estas pueden ser:

~ FUENTES FRIMARIAS: aquéllas que genera el propio
investigador. Son mas confiables y precisas.

- FUENTES SECUNDARIAS: son las que- el investigador
obtiene mediante la experiencia de otros (libros, archivos,
estadisticas, etc.)

D) SELECCION Y ELABRORACJON DE INSTRUMENTOS DE
RECODLECCION_ DE _ INFORMACION: Esta es otra de las etapas
importantes del proceso, pues suele confundirse con el
proceso mismo. El  hecho de tener un cuestionario no hace una
investigacion.

t.os instrumentos de evaluacion que e realicen o se
determine usar, deberan tener las cualidades de permitir la
obtencion de informacion valida y confiable y no inducir al
sujeto a responder, de cierta forma, ante determinado
estimulo. -

E) LEVANTAMIENTO DE INFORMACION: Es la parte del proceso
en que, mediante los instrumentos elaborados y en las fuentes
de datos determinadas previamente, se recoge la informacién
necesaria para la investigacion. Este pasa debe sat
especialmente cuidado, ya que es en ¢l donde se puede sesgar
mas la investigacion. 5i las personas encargadas de este paso
no logran crear suficiente "rapport" con sus informantes, los
datos que se reciban tendran poca confiabilidad.
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F) CODIFICACION, CAFTURA Y FROCESAMIENTO DE _DATOS: Una
vez que se tienen los datos recogidos, debe procederse a
codificarlos y capturarlos para poder realizar un correcto
manejo estadistico de la informacion.

La codificacién y 1la captura deberan realizarse de
acuerdo al tipo de pruebas que vayan a ser utilizadas para el
procesamiento de la misma.

De este paso depende, en mucho, la obtencion de buenas
resultados. Los errores de codificacion y captura pueden
hechar a perder la mejor investigacién.

Se recomienda que los datos sean procesados
electronicamente, ya que se evitan los errores humanos en la
realizacién del cémputo de los mismos.

Fara la realizacion de este paso se utiliza el PAQUETE
ESTADISTICO FARA LAS CIENCIAS SOCIALES (S.P.8.5.), @1 cual
permite que la informacion sea procesada con la agilidad
necesariay, cumpliendo con el requisito de oportunidad de la
informacion.

G) ANALISIS E _INTERPRETACION DE RESULTADOS: Una vez que
ha sido computada la informacidn, se analizan los datos para
obtener de ellos la mayor utilidad,

Los datos obtenidos en el analisis no servirdn de nada
si no se realiza una interpretacion de ellos. En esta parte,
como en el disefio de la investigacién, la creatividad del
investigador es indispensable.

Normalmente el investigador pedird informacion al area
cliente para poder interpretar los datos, ya que ésta (el
area cliente), muchas veces tiene un conocimiento mas
profundeo de la realidad del problema y su visién serd mas
enriquecedora para esta fase.

H) FPLANTEAMIENTO DE ALTERNATIVAS DE ACCION: Esta fase
del proceso de investigacion es la que justifica su hacer, ya
que el COSTO-BENEFICIO de la misma dependers de qué tanto, la
infaormaci6n obtenida, sirvié para la toma de decisiones
objetivas.

1) COMUNICACION DE RESULTADOS: La informacién deberd ser
presentada al &rea cliente en forma accesibie, de acuerdo a
su  lenguaje y experiencias. Debe resolverle todas sus dudas o
plantear preguntas para profundizar en la investigacién.

Este paso debe loarar que el cliente aprenda de la
informacién y pueda, con mayor facilidad, tomar la decisién
adecuada, que permitird la retroalimentacion del Sistema.



CAPITILO IV DESCRIFCION DEL SISTEMA A EVALUAR
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CARACTERISTICAS DEL_SISTEMA A EValUAR

Fara tener una idea mas clara de la evaluacion que
realizaremns, a continuacion se describird, brevemente, el
Sistema de Capacitacien ‘seleccionado.

El Sistema fue creado por Hanco Nacional de México, con
el fin de proporcionar a sus emnpleados los conocimientos
basicos del hacer bancarin. Es importante sefalar gque los
cursos que lo integran fuerom elaborados en {funcidn de las
necesidades y caracteristicas especificas de cada puesto.

1. ANTECEDENTES:

SISTEMA DE CAPACITACION BFANCARIA (SICABAN), surgib
par la inquietud de la Direcci6n de Banco Nacional de México,
de capacitar al personal de sucursal, mediante un Sistema
permanente y constante, ' que proporcionara  una plataforma de
conocimientos basicos del HACER BANCARIO para los diferentes
niveles de la operacion.

2. OBJETIVO DE SICABAN:

Froporcienar al personal de sucursal los
conocimientos tedrico-practicos (SARER-SABER HACER) que les
parmita desarrollar sus funciones en forma eficiente vy
mejorar la calidad del servicio.

3. CARACTERISTICAS DEL SISTEMA:

- Eminentemente practico, orientado al hacer diario
del personal.

- Los temas son impartidos por funcionarios de alto
nivel de la Banca Comercial Metropolitana.

- Fermanente, en virtud de que se pueden incribir en
cualquier #poca del akeo, en relacién a las
fhecesidades de su puesto.

- Los cursos estan seriados en cada uno de los
niveles, de acuerdo a necesidades bésicas y
especificas del puesto.

4. CENTROS DE_INSTRUCCION:

Se establecieron Reis sedes estratégicamente
distribuidas, de acuerdo a la zona geografica de las oficinas
en el ‘Area metropolitana:

1. Oficina Central.

2. Insurgentes-Florida.
I. Eugenia y Mitla.

4, La Villa.

Z. Sinaloa-Monterrey.
&, Batélite,

5. INSTRUCTORES:
Los instructores son funcionarios de la propia
operacién, los cuales reciben una orientacion pedagogica por
parte del Departamento de Capacitacioen,
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Fara cada tema existe un HResponsable Institucional, en
mayoria miembros de Direccuon, quienes validan el

centenido de los cursoes.

La supervisién de contenidos y su  actualizacion es

responsabilidad de los Asesores de Recursos Humanos, quienes,
ademas, verifican que se lloven a cabo:

los

Reuniones peri16dicas con 1nstructores para unificar
criterios.

- Seleccionar instructores,

~ Validar herramientas de evaluacitn de las materias,

- Retroalimentar a los instructores en el proceso de
Enserancza-Aprendizaje, asi como de removerlos en caso
necesario.

6. VYENTAJAS:
6,1, PARA _Et FERSONAL:
- Incrementa su profesionalismo.
- Crece su sentido de afiliacion a la
Institucioen.
- Le fomenta mavor seguridad en su hacer.

6.2, PARA_1.0S INSTRUCTORES:
- Trascienden como personas al transmitir sus
conocimientos.
~ Fortalece su liderazgo.

6.3. PARA LA _INSTITUCION:
« Aseguirra el control interno de la operacitn.
~ Disminuy® riesgos y errores.
- FPermite identificar empleados valiosos.
-~ Reafirma valores institucionales.
- Sobresale en el medio la imagen de Fersonal
Frepatado.
- La hace mas competitiva en el mercado.

&.4, PARA_EL FUBLICO:
- Cuenta con mejores respuestas profesionales.

7. NIVELES DE_ALUMNADGO:

Se cuenta con tres niveles:

NIVEL I3
Empleados dedicados a la atencién del pablico
y de respaldo operativo.

NIVEL 11:
Funcionarios de Contaduria y Supervision.

NIVEL II1:
Ejecutivos de Cuenta, Gerentes, Subgerentes y
Asesores.

B. FUNCIONAMIENTO DE LOS CURSOS:
Ge disefaron cursos para cada nivel, en funci6n de
conocimientos necesarios, para llevar a caho,

satisfactoriamente, su actividad, resultando:
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NIVEL I: 8 cursos bimestrales, qQue comenzaron &
funcionar a partir de marzo de 1982, de 7:45 A:M. a B:40 A:p.
de Lunes a Viernes.

NIVEL I1: § cursos bimestrales, que comenzaron a
funcionar en julio de 1983 de 18:00 PiM, a 21:00 F:M, Martes
y Jueves,

NIVEL 111y 9 eursos bimestrales, que ctomencaroh a
funcionar en febrero de 1984 de 17:00 P:M. a 21:00 P:M. los
Miércoles,

Fara 1levar a cabo  un primar acercamients a la
investigacion evaluativa, seleccionamos de entre los tres
niveles, el curso de Contabilidad General del NIVEL I.

A continuacién se presenta una matriz de necesidades par
funcion del NIVEL I, en 'la cual se hace resaltar qué puestos,
por sus caracteristicas, requieren de asistir a dicho curso,
asi como su ohjetivo y temario.

NIVEL 1. CURSO: CONTAERILIDAD GENERAL:

QBJETIVO: Al finalizar el curso, los participantes
serdn capaces de aplicar, en forma correcta,
las diversas cuentas de! gsistema contable
EANAMEX, de acuerde al tipo de operacion de
que se trate.

TEMARIO:
- La contabilidad general.
- Sistema de partida dable.
- Balance general.
- Estado de resultados.
~ Elaboracién e interpretacién de Estados
Financieros.
~ Libros principales.
— Contabilidad bancaria.
- Sistema contable de fichas o volantes,
- Registro de operaciones entre sucursales.
- Delimitacion de funciones contables.
- Tarifas.
(Ver anexo 1).



HATRI2 DE NECESIDADES POR FUNCION.  NIVEL 1.

TEMAS 3 P : UMEN
PUESTOS | gg\gsg% COBR6° Yeneaues |SANCA . §{§§£s VALORES] CARTERA r'?%ﬁ'é’ﬁ
Apertunista de Cuenta, X X X
Apeatundista Seerctaria, X X X
Secretaria Geaente, X X X
Scexetarnia Sub-Gerente, X X X
Ayudau.tc Cafero Paincipal. X X X X X X X X
Auxilian Cajfas. X X X
Operadon Diversas, £ X X X X X X X
Opeaadon Conmutador. X X
Cajene "A", X X X X X X X X
Cafeno "8". X X X X X X
Cajero "C", X X X X
Operador Teaminal, X X X X
Encargado Cajas de Seguridady x X X
Auxilian Talonario y Axchivol x X X
Openadon "A" Renta Fija. X X X : X
Operadon "B" Renta Fija. X X X X
Openadon "A" Contadunla. X X X X
Cperador "B" Contaduria. X X X X
Operadoa Contrasesias, X X X
Cpenador Radie y Telex, T X
Auxilian Archivo y Almacén, X
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EVALUACION DEL. CURSO DE CONTABRILIDAD GENERAL

En el capitulo 11l se sedalo gque la evaluacion es “...un
proceao integral, sistematice y continuo gque consiste an la
descripcion, obtencion y suministro de informacaion atil para
analizar los camhins de conducta de leos participantes, juzgar
alternativas y tomar _decisignes acerca de los diferentes
elementos que 1ntervienen en el procesa de EnseRanza-~
Aprendizaje”, (18)

Asi mismo, se hizo mencion que para facilitar dicha toma
de dicisiones sobre laos diferentes factores que forman parte
importante en todo proceso de EnseRanza-Aprendizaje, la
"Investigacion Evaluativa", es la herramienta a través de la
cual se obtiene informacion uti1l y objetiva para este fin,

PROBLEMA:
t.as instituciones hancarias requieren de personal

altamente calificadoy sin embargo, sabemos que no  existen
escuelas o universidades #n las cuales se impartan materias o
métodos que los capaciten especificamente, esto es debido a
la gran diversidad de actividades que se desarrocllan en
Instituciones de este género.

Fara cumplir con todas sus actividades la Bahca requiere
de la creacion de Sistemas de Capacitacion especificos, como
es el caso de BANAMEX, que en 1982 establecit el Sistema
1lamado SICABAN (descrito anteriormente).

Este trabajo es una primera aproximacion al proceso de
la evaluacion, para lo cual se selecciono uno de los cursos
que integran dicho sistema, y poder determinar de esta manera
la relacién existente entre la reaccion de los participantes
hacia el evento al! que asistieron y el aprovechamiento
alcanzado por ellos.

A continuacion se describird el procedimiento seguido,
asi como los resultados obtenidos.

(18)Fernando Garcia Cartéz: Op, Cit., pdg. 41.
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1) OBJETIVO DE LA EVALUACION:

Froporcionar a la organlzacidén informacién valida y
confijable sobre el curso de “CONTALILIDAD GENERAL", que se
imparte en el NIVEL 1 de SICABAN, con el fin de determinar si
se  estd logrando su chjetive; a través de los factores: Uso
de Material Didactico y Técnicas de Instruccion; Actitudes de
los Farticipantes hacia el Instructar y el Curso, asi coma su
Asistencia al mismo.

La informacith que se obtenga a través de la evaluacién
permitird tomar las decisiones necesarias respecto a queé
factares deben mantenerse porque facilitan el logro de los
objetivos deseados y cuales pueden superarse para calaborar
con 21 logro de las mismos.

2) HIPOTESIS:
He = No euxisten diferencias significativas entre la
evaluacion de los diferentes instructores y sus
grupos.

Hy = Existen diferencias significativas entre la
evaluacion de los diferentes instructores y sus
grupos.

Ho = No existe una relacitn significativa entre la
evaluacion que realizan los participantes hacia
el instructor y la calificacion obtenida al
final del cursa.

Ha = Existe una relacion significativa entre la
evaluacién que realizan los participantes hacia
el instructor y la calificacion obtenida al
final del curso.

3) BELECCION DE LA MUESTRA:
Se selecgciond el curso de Contabilidad General, del
NIVEL I, que se impartio en las sedes: Insurgentes-Floridajg
Sinaloa-Manterreyy La Villa y Satélite.

La razon por la' cual fue seleccionado este curso, se
debe, principalmente, a que es el Gnico que cuenta can una
Guia Didactica “"estructurada".

La muestra de participantes no se eligio al azar, ya que
respondieron al cuestionario aquellos que el dia de la
aplicacién asistieron al curso.

4) DISERD:
X 0.

Donde: X = Curso tomado
04 = Evaluacion de reacci6n al finalizar el
curso
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Debido a que el periodo en el cual se imparten los
cursos (cada dos meses) es muy corto, nos  impidie  poder
realizar una pre-evaluacion del sistema; por esta razon, se
pens6 en un diserna pre-expertnental, en el cual se cuenta
salamente con la evaluacién final.

5) MODELO DE _EVALUACION:

El objetiveo de la evaluacion esta orientado a la toma
de decisiones, hacia aquellaog factores que pueden ser
modificados, Aque en nuestra evaluacien serian:t el uso de
material didactico y las técnicas de instruccidn como apoyo
durante el desarrollo del curso; la actitud de los
participantes hacia el instructor y el curso, las cuales no
pueden ser cambiadas, pero que en alguna medida estan
influyendo, tanto en el interes por el curso ({asistencia)
como en el aprendizaje alcanrado.

VARIABLES

~ Edad
- Sexo
- Fuesto
- Antiguedad
+ Puesto
+ Banco
- Escolaridad
- Cursos tomados

- Sede
VARIABLES VARIARBLES VARIABLES
INDEP N,xgngs INTERVINIENTES DEPENDIENTES
- Técnicas de ~ Actitudes
Instruccion hacia: Rendimiento
- Material + Curso en el curso

Didactico

+ Instructor
- Asictencia




6) DEFINICION DE VARIABLES:
- VARIAHLES ANTECEDENTES: Son las caracteristitas de
los participantes al cursoj éstas no pueden ser
controladas o moditicadas para alcanzar los
objietivos perseguidos, pero nos proporcionan
informacion estadistica sobre la paoblacitn a la

cual estamos atendiendo.

~ VARIABLES INDEFENDIENTES:

+ TECNICAS _DE_INSTRUCCION: Conjunto de actividades
que se emplean en situaciones de grupo, con el
fin de lograr la participacién activa de los
integrantes del misma, a través de intercambiar,
crear, discutir o analizar algun tema o aspecto
determinado.

+ MATERIAL DIDACTICO: Son los medios que se
emplean para facilitar la atencitn y comprension
de un tema entre laos participantes del cursoj
estos pueden ser: peliculas, rotafolios, videos,
pizarrén, audievisuales, etc.

~ VARIAEBLES INTERVINIENTES: Son las actitudes de los
participantes del cursoj; entendiendo por actitud
"Un estado de disposicitn psicoleagica, adquirida y
organizada a través de la propia experiencia, que
incita al individuo a reaccionar de una manera
caracteristica Ffrente a determinadas personas,
objetos o situaciones".{(19) Las actitudes hacia el
curso ¥ el  instructor, influyen facilitando o
dificultando el aprendizaje de los alumnos.

+ ASISTENCIA: Sesiones a las cuales se presentaron
los participantes del curso.

- VARIABLES DEFENDIENTES: Son los resultados del
programa.

+ RENDIMIENTO EN EL CURSO; Grado de aprendizaje

alcanzado por los participantes al finalizar el

curso.

Entendiendo por aprendizaje la adquisicion,
consolidacién o modificacion, con cierta
permanencia de canocimientos, tabilidades ¥y

actitudes.

7) INSTRUMENTO DE MEDICION:
A partir del modelo de evaluacién se elabore un
cuestionario que contemplara cada unoc de los factares
senalados (Anexo 2).

(19)Ezequiel Ander-Egg: Introduceién a las tégnicas de
investigacion social. 3a. ed. Buenos Rires, Ed. Humanitas,
1976, pag. 142,




FACTOR t¢ MATERIAL DIDACTILO:

1.

£l instructor utilizé dilerentes materiales para
ilustrar el contenido del tema (revistas, folletos,
peliculas, acetatos, etc.)

El instructor nos proparcionsd bibliografia
complenentaria.

El uso del pizarron me ayudaba a entender mejor el
tema.

El uso del rotafolios me ayudaba a entender mejor el
tema.

El  instructor presento materiales de apoye que
facilitaron mi aprendizaje.

Los materiales utilizados tenian telacibn con el
tema.

El material didactico fue suficiente para entender
los temas.

FACTOR 2: TECNICAS DE INSTRUCCION:

8.

9.

10,
11.
12,

13.

14.
13,

16,
17.
18,

20,

21,

El instructor utilizo diferentes formas de dar el
curso (platicas, dinamicas de grupo, ejercicios,
ete.)

El instructor siempre aclare las dudas que surgian
en clase,

El instructor es una persona muy dinamica.

El instructor resumia siempre los puntes importantes
del tema para que no se nos olvidaran.

Siempre que el tema era dificil de entender el
instructor lo aclaraba.

El tono de voz del instructor me dificultaba poner
atencion a la clase.

El instructor animaba la participacitn de la clase.
El idnstructor invitaba a las participantes a
compartir sus conocimientas y experiencias,

Las explicaciones del instructor eran muy claras.

El instructor exponia sus clases en forma ordenada.
El.- instructor hacia preguntas interesantes que
mativaban al alumno a pensar.

El instructor demostraba muche gusta por ensefar
esta materia.

El instructor siempre aclaré los términos poco
comunes o que tenian un significado especial en la
materia,

El otden en que se presentaron los temas me facilito
la comprension de los mismos.

64



FACTOR 33 ACTITUD HACIA EL INSTRUETOR:

2, El instructor me cae muy hien.

X, Se notaba qua el instructor conocia el tema
profundamente.

24, E1 instructor es una persona muy amable.

2%. El  instructor se preocupa porque los alumnos

aprenda.

26, Tomaria otro curso con este instructor.

27. Considero que la persona que impartis el curso es un

magnifico instructaor.

FACTOR _4: ACTITUD HACIA EL CURSO:

. El tema del curso me parecio muy interesante.

. Mi trabajo ha mejorado con lo que he aprendido en
este curso. .

). Después de cada clase me intereso mas por el tema,

1. El instructor relaciont los temas tratados, con el

trabajo que realizamos.

FACTDR S5: ASISTENCIA:
32. Tomé esie curso solo porque mi jefe me presiond.

33. Asisti a todas las sesianes con gusto.

8) ANALISIS ESTADISTICO:

a) Se realizé una prueba t de Student, con el fin de
comprobar si los reactivos utilizados en nuestro cuestionario
eran significativos, es decir, si realmente median lo que
nosotros pretendiamos que midieran,

Su farmula es:

E}xa - (2fxb

¢ = ('Zf-a-) TE)
o T )

2.fa (2 fb -1} e

Donde:
fa = Namero de respuestas otorgadas
(Calificaciones Altas).
fb = Namero de respuestas otorgadas
{(Calificaciones Bajas)
% = Dpcion de respuesta.

Fara poder aceptar el resultado de t, este debia ser 2 a
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b} Como segunda prueba se realizo un Andlisis de
Varianza de las caliticaciones otorgadas por los
participantes a sus instructores, en cads uno de los factores
seRaladas, con el {fin de determinar s1 esnistian diferencias

de un grupo a otra, teniendo como elemento principal al
instruc tor,

Se utilizaron las siquientes formulas:

C= (2=
N

TOTAL = 2Xi% - C

ENTRE GRUFOS = N '2.xAi= - C
a1, A7, 87,84 2 Nai

DENTRC DE GRUPOS = TOTAL - ENTRE GRUFQS

F = CUADRADQ MEDID ENTREGRUFDS
CUADRADO MEDIO DENTRO DE GRUFOS

Donde:
C = Suma total de cuadrados.
N = Namero total de sujetos.
Xai® = Medias de cada grupo elevadas al cuadrado.
Nai = Nuamero de sujetos de cada grupo.
gl = Grados de libertad (N - 1)

Se tombé F = al 0,05 %

c) Finalmente, se realizd un Analisis de Correlacitn
para determinar si existia relacion entre la evaluacib6n que
los participantes realizaron de sus instructores en cada uno
de los factores sehaladas y la calificacién obtenida en el
curso (Rendimienta).

Su formula es:
ro= nE:xi yi -~ (Z:ti) (Ejyi)
\ﬁ\zm’ - (gxi= \/nZyi= - {yyir=

Donde:

n = Nomero de sujetos en los grupos.
% = Calificacion promedio otorgada por los
participantes al factor evaluado.
Calificacion obtenida por los participantes
al fimal del curso.

Y
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?) ANALISIS DE_RESULTADOS:

a) Caracteristicas de la pablacién:
GRUFQ 1: 20 participantes,

SEDE: Insurgentes-Florida.
EDAD: 21 afos (promedio)
Sexoa: Masculino &n su mayoria (14),
Con un promedio de antiguedad en:
+ Fuestos 4 meses.
+ Banco: 3 meses.

ESCOLARIDAD: Freparatoria terminada.
FUESTOS: Cajeros (2)
Aperturistas de cuentas (2)
Archivistas (2)
Auxiliares de caja (9)
Secretarias (2)
Entrenamiento (1)
Auxiliar contaduria (1)
Operadar conmutador (1)

INSTRUCTOR: Sr. Enrique Canel,
EDAD: &7 ahos.
ESCOLARIDAD: Contador Frivado.
EXFERIENCIA: 10 ahos.
NOTA: Es jubilado del banca, su nltimo puesto fue el
de Berente de Sucursal, sigue participando como instructor.

BRUFOD 2: 21 participantes.

SEDE: La Villa,
EDAD: 20 akos (promedial.
SEXO: Masculino en su mayoria (13).

Con un promedio de antiguedad en:

+ Fuesto: 11 meses.

+ Banco: 1 afio.
ESCOLARIDAD: l.icenciatura iniciada.
PUESTOS: Opetadores de contaduria (2)

Cajeros (5)

Entrenamiento (3)

Secretaria (1)

Contralor (1)

Contador (1)

Auxiliares (8)

INSTRUCTOR: Sr. Romeo Marin.
EDAD: 69 ahos.
ESCOLARIDAD: Contador Frivado.
EXFERIENCIA: 15 abos.
NOTA: Es jubilado del banco, su altimo puesto fue el
de Gerente de Sucursal, sigue participando coma instructor y
asesor del drea de Control Interno.
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GRUFO X: 23 participantes.

SEDE: Sinaloa-Monterrey.
EDAD: 24 ahos (promedio).
SEXQ: Masculino en su mayaria (14).

Con un promedio de antiguedad ens

+ Fuesto: 2 aRos.

+ Banco: 3 anos.
ESCOLARIDAD: Licenciatura iniciada.
FUESTOS: Contralar (2)

Dpetradores contaduria (3)

Secretarias (3)

Entrenamiento

Auxiliares (&)

Cajeros (&)

Contador (1)

2)

INSTRUCTOR: 8r. Alfredo Pérez Harris.

EDAD: 45 akos.

ESCOLARIDAD: Contador Fdblico.

EXFERIENCIA: 15 afos.

NOTA: Es instructor externo del banco, cuenta con un

despacho de contadores, es especialista en el area Contable y
de Analisis Financiero, ha trabajado 15 akos para el banco
realizando trabajes tanto de docencia como de asesoria,

GRUFD 4: 26 participantes.

BEDE: Satélite.
EDAD: 21 afios (promedio).
SEXOs Masculino en su mayaria (14).

Con un premedio de antiguedad en:

+ FPuasto: 2 afos.

+ Banco: 2 afas.
ESCOLARIDAD: Licenciatura iniciada.
PUESTOS: Auxiliares (13)

Aperturista de cuenta (1

Cajeros (8)

Contador (1)

Operadores contaduria (2)

Secretaria (1)

INSTRUCTOR: Sr. Carlos Ortega.
EDAD: 35 aros.

ESCOLARIDAD: Contador Fablico.
EXFERIENCIA: 4 ahos.
NOTA: Es subgerente de control en la sucursal de
Flaza Satélite, tiene & aRos de trabajar en el banca.
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b) En relacion a la Frueba t de Student, se obtuvieron
los siguientes resultados:

FACTOR 1: MATERIAL_ DIDACTICO.

Numero de Resultado
Frequnta. Frueba t.

S.76
8.2
7.3
8.6
10.9
8.2
6.41

NOUDd WM -

Las preguntas de este factor fueron significativas y por
lo tanto aceptadas.,

EACTOR 2: TECNICAS DE INSTRUCCION.

Namero de Resultado
Fregunta. Prueba t.
8 7.5
? 4,38
10 2.94
11 3.57
12 4.21
13 4.82
14 3.85
15 9.5
16 2.08
17 6.5
‘18 4.82
19 4,57

-] 7.3
21 S.21

Las preguntas de este factor fueron significativas y por
lo tanto aceptadas.
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FACTOR 3: ACTITUD HACIA EL INSTRUCTOR.

Numero de Kesul tado

Frequnta, Frueba t.
22 S.66
23 2,35
24 4,86
pul=) 7.14
26 7.7
27 7.7

Las preguntas de este factor fueron significativas y por
1o tanto aceptadas.

FACTOR_4: ACTITUD HACIA EL CURSO.

Namero de Resultado
Fregunta. Frueba t.
28 $.85
29 10.4
0 13,0
o1 11.3

Ll.Las preguntas de este factor fueron aignificativas y por
lo tanto aceptadas.

FACTOR S: ASISTENCIA_ AL _CURSO.

Numero de Resultado

Frequntea, Firueba t,
32 .64
i3 6.3

La pregunta 32 no es significativa, por lo cual fue
rechazada, la 33 fue aceptada.

Se concluye, después de este andlisis, que el
cuestionario utilizado es objetivo, ya que mide realmenta lo
que se desea.
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c) A través del Analisis de Varianza se obtuvieron los
siguientes resultados:

FACTOR 1: MATERIAL DIDACTICO.

EUENTE df. .8, M. S, F
Entre grupos 2 0. 86 .2
(Al,A2,AZ,A4)

Dentro de grupos 84 8.23 .09

Total 89 ?.09

3.1 0 2,72
Debido & que la F ohtenida es mayor que €l valor de la
tabla, se rechaza la hip6tesis nula de que no hay diferencia
entre estas medias, aceptandose la hipbotesis alternativa.

5—
[
— ——
z 4.51 4.59 45 4.32
9 .-—4
H
o X
w
2
w 3_]
2
-
&
< 2_J
>
\ 11 2 a 4
GRUPO

Analizando las medias obtenidas, se Ppuede observar que
en el grupo 2, los participantes manifestaron que el
instructor utilizé constantemente material de apayo, mientras
que en los otros grupos no sucedi® asi.

Debido a que el material didactico es un elemento
importante, «que facilita el aprendizaje, debe ponerse gran
atencién en su utilizaci6n, sin llegar a abusar de él, ya que
de esta manera se puede, en lugar de facilitar, dificultar la
comprension del tema.

En el apartado de comentarios que se incluia en el
cuestionario, los participantes hicieron notar que el
material del curso (libro de teuto), no les fue entregado al
inicio del! mismo, sino pasado un tiempo.



FACTOR_2: TECNICAS DE INSTRUCCION,

FUENTE df. 5.5, M. Se =
Entre grupos 3 0.8 Rcial

(Al ,AZ, AT, AD)

Dentro de grupos Bo 6.88 .08

Total 89 7.84

4 » 2.72
Debido a que la F obtenida es mayor que el valor de la

tabla, se rechaza la hipotesis nula de que no hay diferencia
aentre estas medias.

e 4.62 Moev]
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L 1 3 4
GRUPO

Como puede observarse en la grafica, el grupo 2 es el
que presenta nuevamente la media mas alta, al manifestar los

participantes la wvariedad de técnicas de instruccién
utilizadas.
Se debe fomentanr en los instructores el uso de

diferentes tecnicas, ya «que a través de ¢stas se logra la
participacisn activa de los integrantes del grupo.

Al  igual que en el factor anterior, los participantes
manifestaron que se deben incluir un  mayor namero de
ejercicias; evitar "leer" apuntes y fomentar la participacién
del grupa a través de preguntas y casos practicos.
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FACTOR 3: ACTITUD HACIA EL INSTRUCTOR.

FUENTE d+. S. 5. m.s. F
Entre grupos . z 1,48 .8

(A1, AZ,AZ, A4)

Dentiro de grupos 06 7.78 .09

Total 89 .23

5.33 ; 2.72
Debido & que la F obtenida es mayor que el valor de la
tabla, se acepta la hip6tesis alternativa,

— a8 ——
4,34 438
z ] 417
H .
W
55
2
38
F
58
Q
a2
—.{
L 1 2 a <

GRUPO
La actitud de 1los participantes hacia sus instructores
se ve reflejada en el aprendizaje, ya que &1 hecho de llevar
buenas relaciones con ellos representa un importante factor
motivacional. :
En lios diferertes grupos se puede apreciar que exigte
una actitud positiva hacia los instructores.

FACTOR _4: ACTITUD HACIA Et CURSO.

FUENTE df. 5.3 m.s. F
Entre gtupos 3 1.84 61
(A1,AZ,A5,AS)
Dentro de grupos 86 12,62 .15

Total B 14.46
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Debido a que la F obtenida es mayor que el valor de la
tabla, se rechaza la hipstesis nula de que no hay diferencia
entre estas medias.

5——1
470 [4.66]
440 %)
2 4
Q
v«
5 ¢
=)

28 a
-]
- W
88 :
o
> 2]

1 1 4

GRUPO

Como puede cbservarse, la actitud hacia el curso en
general es positiva.

Este factor se relaciona mucho con los anteriores, ya
que la forma en que es ampartido el curso y la actitud hacia
el instructor influyen en la actitud de los participantes
hacia el evento.

FACTOR S: ASISTENCIA AL _CURSO.

FUENTE df. 5.6 m. s F
Entre grupos 3 2.09 .70
(A1,A2,A%, Ad)
Dentro de gtupos 86 &6,37 .77

Total a9 &8, 46

R <2072

Debido a que 1la F obtenida es menor que &) valor de la
tabla, se acepta la hipotesis pula de que no hay diferencia
entre estas medias, rechazandose la hipttesis alternativa.
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En general, puede observarse que los participantes
asistieron al curso con gusto, manifestando estos geran
interds y motivacion.

Al no existir una diferencia significativa entre las
medias, se concluye que este factor no influye en lo absoluto
en los otros.

Una vez efectuado este anslisis se puede concluir gque:

tos factores evaluados fueran significativos al
encontrarse 1;ferencias entre los instructores.

462 a5T)
4,

4 43
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GRUPO X
Como puede observarse en esta grafica, el mejor

instructor fue el del grupo 2, ¥y el del gqrupo 4 fue evaluado
mas bajo. Si se analizan con atenpcion cada uno de los
factores evaluados, constantemente el grupn 2 presentd las
calificaciones mas altas, y el grupo 4 las mas bajas.
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S1 se comparan las calificaciones obtenidas con  las
caracteristicas de cada wuno de los instructares, podemos
determinar que el nstractor del  grupo 2 tiene 15 afos como
docente, y que trahajo en @1 banco  durante muchos aRoss al
contrario del i1pstructor  del arupo 4, que es muy joven y
tiene solamente 4 akos impartlendo cursos.

Asi concluimos que, la experiencia de los instructores
fue determinante para abtener una evaluacion altas
experiencia que fue percibida por los participantes,

d) En el Analisis de Correlaciaon efectuado, entre los
factores que se evaluaron v las calificaciones obtenidas por
los participantes, se obtuvieron los siguientes resultados:

RUFO
1 2 3 4

FACTOR
MATERIAL DIDACTICO 0,128 0.0t 0.29 0,09
TECNICAS DE
INSTRUCCION 0,02 —-G,03 0.24 -0.29
ACTITUD HACIA EL
INSTRUCTOR -0.02 0,12 Q.23 0.04
ACTITUD HACIA EL
CURSO -0, 24 D07 0.45 0.007
ASISTENCIA AL CURSO =0.06 0.3 -1, 48 Q.52

Como  se puede observar, la relacion existente entre los
diferentes factores evaluades vy las calificaciones obtenidas
por los participantes al final del curso, no es
significativa, por 1o cual se determiné el aceptar la
hip6tesis nula.

Se concluye, después de este analisis, que la percepcién
que los participantes tengan de sus instructares, (positiva o
no)y, no afecta directanente en el rendimiento (aprendizaje)
aicanzado.
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10) COMENTARIOS DE LOS PARTICIPANTES:
En términos generales los participantes seRalaron
1o siguiente: (tomade del cuestionario de opinion):

# LO QUE MAS LES GUSTD DEL CURSCs
+ Qlue los temas tratadas se adecuaron al puesto de
trabajo.
+ El ambiente de compaferismo y confianza que se dio
durante el curso, tanto entre los companeros como con el

instructor,

+ Que los instructores aportaron cometarios de su
experiencla parsonal.

+ La apertura y preocupacion de los instructores hacia
ellos.

# L0 QUE MENDS LES GUSTD DEL. CURSO:s
+ Que el tiempo fue reducido para el material! gue se
tenia que cubrir,
+ Que no se les entregara a tiempo e! libro de texto.

+ La +falta de euperiencia docente del instructor
{grupo 4).

# SUGERENCIAS PARA FUTUROS CURS0S:

+ Disminuir la cantidad de informacion o aumentar el
tiempo del curso (mas de dos meses).

+ Froporcionar bibliocgratia complementaria.

+ Que se entregue a tiempo el material del curso,
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CONCLUSLONES Y DISCUSION
1. A partar dge  los resultados obtenidos en la
evaluaci6n, y teniendo presenle gue esta se  realize con el

fin de tacitlitar la “"TOMA  DE DECISIONES"; se sugieren las
siguientes allernatwvas de acoion:

v Tener presente la techa de 1nicip de los cursos, a fin
de que sean entregado: los materiales requeridos a tiempo
(libro de texto).

+ Revisar la planeacion didactica del curso, para
adecuar el tiempo del misme, asi como la relacion que guardan
los diferentes temas con el objetivo genaral.

+ Realizar una preevaluacidon de conocimientos para
determinat el nivel e aprendizaje alcansado y poder
veriticar el logro de los objetivos planteados.

+ Unitrcar critering  de ovaluacion de conocimientos, es
decir, contar con un 1nstrumento que sea aplicado a los
diferentes arupos, de tal manera, que los resultados
ohtenidos puedan ser compatados mas objetivamente.

+ Hacer una revision sphre los puestos gue necesitan de
este curso, ya qua #n  esta evaluacion se encontraron que
algunos de lns participantes NO requieren de conocaimientos de
Contabilidad para realizar sus funciones. Aunque se puede
pensar gque se ha determinado promoverlos y es por esta razon
que tomaron el cursa.

Toda esta informacion la debe tener presente el
instructot, ya que si se conocen las caracteristicas de 1los
participantes, se podran seleccionar de manera mas apropiada
los procedimientos y  recursos para guiar al  grupo hacia el
logro de sus objetivos,

+ Llevar a cabo un seguimiento de los participantes del
curse para verificar i ge estan aplicando los conocimientos
adquiridos al puesto de trahajo (transtferencia del
aprendizaje).

+ Comunicar a los instructores, a través de una carta
personal, los resultados cbtenidos en la evaluacién, asi como
el proporcionarles sugerencias que les ayuden a mejorar su
labor como docentes.

+ FRealizar un curso de “Formacion de Instructores", a
fin de proporcionarles herramientas que fundamenten vy
faciliten su labor, y constantemente, enviarles documentos
informativos, impartir platicas, etc., sobre el tema, de
manera que exista una actualiRacion y capacitacién permanente
hacia ellos.
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A partir de la 1ntormacion proporcionada  por la
evaluacién y las alternataivas de accion sugeridas, al
encargadg de la capacitaci16n se le facilitara la toma de
decisiones.

2. Es conveniente recordar que nuestra evaluacion se
basé en el disefo preexperimental mas sencillo (X 045 donde
1] carecen de los controles necesariods para inferar
causalidad. Al respecto, conviene reflexionar: si  oisten
varios grupos de una misma materia, porqué no elaborar un
apoyo para optimizar el aprendizaje de uno de ellos (grupo
control) y compararlo con los demas en algunas variables de
inter¢s; puede aprovecharse la misma evaluacion sin necesidad
de realizar investigaciones especiales vy, posteriormente,
transferirlo al resto del sistema.

3. El instrumento de recoleccion de informacion
utilizade fue valido, vya gque el resultado obtenido a través
de la Prueba t de Student, mastro que éste realmente media lo
que nos proponiamos medir.

Sin embargo, seria muy interesante complementar nuestra
evaluacion con un enfoque multitécnico, es decir, ademas del
cuestionario, wutilizar, por ejemplo, la observacitn y la
entrevista.

4. La evaluacion de los instructores representa un
procedimiento atil, ademas de necesario, para la optimizacioén
de la praclica docente que influye directamente en el proceso
de ensefanca-aprendizaje. A través del! Andlisis de Varianza
efectuado se determinaron diferencias significativas entre
los instructores; algunos de elles requieren superar de los
factores evaluados como técnicas de instruccien, uso de
material didactico, etc.y mientras que otros deben seguinr
presentandolos durante sus clases.

En el reporte que se elabore para cada uno de los
instructores se les hara notar qué aspectos deben seguir
pregentando y cudles deben mejorar, para optimizar su labor.

J. Con tespecta al analisis realizado para determinar si
existia una relacion entre la evaluacion que los
participantes realizaron de sus instructores en cada uno de
los factores seRalados y 1la calificacion aobtenida en el
CUrso, no se acepto la hipétesis nula al no encontrarse
relacion alguna entre estas variables, FPor lo cual, se
concluye que la percepcion que fienen los participantes al
curso sobre sus instructores, No influye directamente en su
rendimientao.

BSTA TESIS MO DERL
SR B LA sitTECH
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6. Este analisis se baso exclusivanente en la opinion de
los participantes a un curso; se debe pensar  en intagrar
otrus  aspectos gue  tanbién son  evaluables, y que de alguna
manera influyen en el desarrollo del sci1stema, como sons
costos, analisis de textos, interaccion entre los miembros
del grupo (relacion ipstructor-participantes-participantes),
etc.

7. Fara la Institucion, la evaluacion realizada la
auxiliara en la Administracion lntegral del Sistema, en
cuantoe ai

* La saleceion de Instructores.

# La identificacion de necesidades de desarrollo de
lus 1nstructores (pedagogicas).

* La i1dentificacion de necesidades en cuanto al
desarrollo u optimizacion de apoyos a la
instruccion {coordinacibén, textos, materiales,
aulas, etu.).

* La modificacion o adaptacion de los contenidos de
log cursos,

* La adecuacion del Sistema a necesidades
especificas de los beneticiarios.

e deben seguir  realizando esfuerzns en torno a la
evaluacidbn, a fin de 1rla perfeccionando dia c¢on dia, asi
como el Jde continuar utilizando a la Investigacion Evaluativa
con objeto de convertirla en la EXFLICACION de los procesos y
no sSsolamente en una DESCRIFCION de los mismas; desde el punto
de vista de la toma de decisiones, esta distincién es
fundamental. Cuando se sabe que actua sobre los resultados de
un procesao y en qu¢ medida lo hace, la seleccion de
estrategias de accion se vera incrementada.

Este trabajo es una aproiimacion y pequefa contribucién
a la evaluacion de programas de capacitacién. Esperamos,
realmente, haber despertado 1la inquietud en otros de seguie
profundizando sobre este tema, aprovechando sus bondades y
coadyuvar, de e#sta manepra, a la educacion en general y a la
capacitacion en particular.
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CUIA

DIDACTICA

NOMBRE DEL CURSO

CONTABIL1DAD

DURACION 40 HS FECHAS
ERIA 1
TEMA SUB-TEMA 0BJLTIVOS TECNICAS AL EVALUACION TIENPO
DARCIAL LTOTAL
1, Contabilidad - Definicién Los participantes ]Expositiva Libro Contabilidad
. General - Objeto y Finalifdescribirfn la im JParticipativa primer curso.
dades portancia, concep JLluvia de ideas Método autodiddcti
to y objetivos de <o N
1a Contabilidad, Autor Antonio Me- JPreguntas Direc-
néndez Villanueva {tas 1'00 1'00
2, Sistema de par| - La cuenta Los participantes |Expositiva Pizarrén Preguntas Direc- | 5'00 6'00
tida doble - Definicién identificariin las | Promocién de ideas| Rotafolio tas
- Elementos cuentas y aplica- §Participativa Hojas T, Cuestjonario
- Clasificacién [ran la teorfa de Libro Contabilidad] Ejercicios
- Teorfa del car-}la partida doble
go y del abono
3, Balance Gene- | - Definici6n Los participantes | Expositiva Pizarrén Preguntas Divec- | 6'00  |12'00
ral - Elementos identificarfn la [Llwvia de ideas Rotafolio tas
- Formas de pre--|inportancia del ba Libro Contabilidad
sentacién lance en la Conta-]
bilidad
4, Estado de Re- |- Definici6n Los participantes | Expositiva Pizarr6n Preguntas Direc- | 2'00 }14°00
sultados - Elementos discriminarin el |Participativa Libro Contabilidad tas
- Concepto de utifconcepto de utili-] Liuvia de ideas
1lidad o pérdi-~fdad y pérdida
das




GUIA DIDACTICA

NOMBRE DEL CURSO

DURACION 40 HS

CONTABILIDAD

FECHAS

o volantes

-tiojas de Control
-Consol idaci6n
~Elaboracibn de
1a posici6n
~Interperctacidn
de listados

tema de fichas y
la elaboracién de
la posicién

Pizarrén
Listados

Formas de posi-
cibn

TEMA SUB-TENA OBJETIVOS TECNICAS L EVALUACION T1ENPO
LARCIAL L TQTAL
5, Elaboracién e {-Balanza de Comprq Explicardn el con | Expositiva Pizarron Cuestionario 6'00 20
interpreta- - bacién "} cepto y aplicabi- [ Participativa Libro de Contabi-
cién de Edos, lidad de 1a balan lidad
Financieros za de comprobacid
6, Libros princi- J -Diario Los participantes § Expositiva Pizarrén Preguntas Direc- | 3'00 23'00
pales -Mayor identificarén la J Lluvia de ideas Rotafolio tas
-Inventarios y Ba{ importancia de Libro de Contabi-
lances los libros princi lidad
pales
7, Contabilidad -Clasificaci6n de| Los participantes{ Expositiva Catflogo de Cuen-| Preguntas Direc-} 3'00 2600
Bancaria Cuentas Banamex | identificarin las{ Participativa tas tas y Ejercicios
cuentas y su apli Instructivos de
cacibn en ¢l sis Contabilidad Ban
tema Contable Ba caria Iy I1
namex - Pizarrén
8, Sistema Conta- | -Ficha simple tos participantes] [xpositiva Formas de papele-| Preguntas Direc- 3'00 §28'00
ble de fichas | -Ficha mixta definirdn el Sis-{ Participativa ria tas




NOMBRE DEL CURSO CONTABIL1IDAD
GUIA DIDACTICA
DURACION 40 HRS FECHAS
TEMA SUB-TEMA OBJETIVOS TECNICAS R EVALUACION LE
- LARCIALLIOTAL
9, Registro de =Cuenta fmica E1 participante Expositiva Pizarréna . Preguntas Directas| 3'00 [32'00
Operaciones ~Subcuentas describird 1a funl Participativa Formas de Papele-
entre Sucursa [ -Iniciativas cibn de las ini- [ Lluvia de ideas ria
les - ciativas en el
Sistema de Cuenta
Unica
10. Delimitacién } -En Sucursal Los participantes] Expositiva Pizarrén Cuestionario 2100 34'00
de funciones | -Depto. de Conta {identificarin las Pregquntas Directas
Contables durfa General.” §funciones de los
Departamentos que
intervienen en el
sistema Contable
Banamex
11, Tarifas Situaciones: Explicarfn el con} Expositiva Pizarrén Preguntas Directas] 4'00 }38'00
~Comisiones cepto de importan] Participativa Manual de Tarifas
-Gastos cia de las tari-
-LV.A, fas y su clasifi-
cacibn
12, Evaluacién -Conocer el grado - Prueba escrita 2'00 f40'00
del curso de aprendizaje - Retroaiimenta- .
de los partici-- cién
pantes - Ejercicios
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CUESTIONARIO_DE. OPINIAN

EL SIGUIENTE CUESTIONARIO TIENE COMD FIMALIDAD EVALUAR A LOS
INSTRUCTORES, CON EL OBJETO DE MEJORAR LOS CURS0S. FARA
LOGRAKLLD REQUERIMODS DE TU  HONESTIDAD AL RESFONDER ESTE. TE
SUPLICAMOS ATENCION Y OBJETIVIDAD AL CONTESTARLO.

PARA RESFONDERLD DEBERAS ANOTAR EN LOS CUADROS QUE SE
ENCUENTRAN A LA DERECHA DE LA HOJA, EL  NUMERO QUE MEJOR
REFLEJE T OFINIONM PCRSONAL  SOBRE LA AFIRMACION QUE SE
FLANTEA.

EJEMPLD: OPCIONES DE RESPUESTA YALOR DE LA OPCION

TOTALMENTE DE ACUERDD
DE ACUERDD

INDIFERENTE

EN DESACUERDO

TOTALMENTE EN DEBACUERDO

~NWbsWU

1) EL INSTRUCTOR ME FARECE UNA PERSONA MUY AMABLE n 1

2) EL INSTRUCTOR ORGANIZABRA FERFECTAMENTE SUS SESIONES 2

LA PERSONA QUE RESFONDIO EL CUESTIONARID DEL EJEMPLD ESTA DE

ASI MISMO, ESTA [ERSONA ESFTA EN DESACUERDC EN QUE EL

INSTRUCTOR QRGBANIZABA FERFECTAMENTE SUS SESIONES, FOR LD QUE
EN ESTA FREGUNTA MARCO EL NUMERD Z.

NO DEJES NINGUN RENGLON SIN CONTESTAR.

1GRACIAS FOR TU COLABDRACION Y ADELANTE!



10,

11.

OFCIONES DE_RESPUESTA VALOR DE_LA_OPCION

TOTALMENTE DE ACUERDD
vl ATUERDOD
[MDTFERIENT

I DESACUEKRDD

tOTAUMENTE EN DESACUERDO

=z
—
m
= id

EL INSTRUCTOR UTILIZO DIFERENTES MATERIALES
FAFA TLUSTRAR EL CONTEMIDO DEL TEMA (REVISTAS,
FOLLETDE, PELICULAS, ACETAIDS, ETC,)

El. INSTRUCTUR NOS FROFORCIOND BIBLIOGRAFIA
COMFLITMEMTARTA.

Gl LSO DEL PTJARKON ME AYUDATW A ENTEMDER MEJOR
EL TErA,

EL usD OEL ROTHFOLLOS ME AYUDARA A ENTENDER MEJOR
EL TEMA.

EL INSTRUCTON FRESENTO MaTIIALES DE AFOYO QUE
FACILITARON M1 AFRENDLZAJE.

LOS MATERTALES UTIHLIZADOS TENIAN RELACION CON EL
TEMA,

EL MATERIAL DIDACTICO FUE SUFICIENTE PARA ENTENDER
LOS TEMAS.

EL INSTRUCTOR UTILIZO DIFERENTES FORMAS DE DAR EL
CIIRSD (FLATICAS, DIMNAMICAS DE GRUFO, EJERCICIOS,
sl

EL INSTRUCTOR SIEMFRE ALLARD LAS DUDAS GUE SURGIAN
EN ClLASr.

EL INSTRUCTOR ES UNA FERSONA MUY DINAMICA.

EL INSTRUCTUR RESUMIA SIEMFRE LOS MUNTOS IMPORTANTES

DEL. TEMA FARA QUE NO SE nUDS OLVIDARAN.
SI1EMPIRE QUE EL TEMA ERA DIFICIL DE ENTENDER EL
INSTRUCTOH LO ACLARAERA,

EL TONO DE VOZ DEL INSTRUCTOR ME DIFICULTAEA FONER
ATENCTON A LA CLASE.

EL INSTRUCTOR AMIMARA LA FARTICIPACIOM DE LA CLASE.
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ig.

19.

20,

EL INSTRUCTOR INVITADS A LOS FARTICIFANTES A COMPARTIR

SUS CONOCIMILNTOS ¥ EYIERIENCIAS.
LAS EXFLICACIONES DEL INSTRUCTOR ERAN MUY CLARAS,
El. INSTRUCTOR EXFONIA SUS CLASES EN FORMA OFRDENADA.

EL INSTRUCTOR HACIA FREGUNTAS INTERESANTES QUE
MOTIVABAN AL ALUMHO A FENSAR,

EL INSTRUCTOR DEMOSTRABA MUCHO GUSTO FOR ENSERAR
ESTA MATER1A.

EL INBTRUCTOR SIEMFRE ACLARD LOS TERMINOS FOCO
COMUNES O QUE TENIAN UN SIGNIFICADO ESFECIAL EN
LA MATERIA.

EL ORDEN EN QUE SE FRESENTARON LOS TEMAS ME FACILITO
LA COMPRENSION DE LOS MISMOS,

EL INSTRUCTOR ME CAE MUY BRIEN.

5E NOTARA QUE EL INSTRUCTOR CONOCIA EL. TEMA
FPROFUNDAMENTE .

EL INSTRUCTOR 1z8 UNA FERSONA MUY AMABLE.
EL INSTRUCTOR SE FPREQCUPA PORGQUE LOS ALUMNOS AFRENDAN.
TOMARIA OTRO CURSO CON ESTE INSTRUCTOR.

CONSIDERQ QUE LA FERSONA QUE IMPARTID EL CURSO ES UN
MAGNIFICO INSTRUCTOR.

EL. TEMA DEL CURS0 ME FARCCIO MUY INTERESANTE.

MI TRABAJO HA MEJORADD CON LO QUE HE APRENDIDO EN
£STE CURS0. -

DESFUES DE CADA:CLASE ME INTERESD MAS FOR EL TEMA.

EL INSTRUCTOR RELACIONO LOS TEMAS TRATADOS, CON EL
TRABAJO QUE REALIZAMOS.

TOME ESTE CURSD SOLO FORQUE MI JEFE ME PRESIONG.

ABISTI A TODAS LAS SESIONES CON GUSTO.
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DATOS_DEL. _ALLIING.

SEDE

PUESTD

I5-37

TRABAJO EN ESTE PUESTD DESDE HACE_ AROS Y MESES.
I8-40

SEXO O FEMENING_ ! “ASCULING _

41 .

EbAD A0S

NO. NOMINA_ _ .
14-345

ULTINOS ESTUDIDS REALIZADOS

SECUNDARTA | INCOMFLETA ___ 2 COMPLETA ___

FREFAKA O 1A L INCOMFLETA _ 4 COMFLETA ___

COMERELO S INCOMFLETA ___ & COMFLETA ___

LICENCIATRA 7 INCOMFILETA ___ B8 COMFLETA ___

ESTUDIOS Ft3T=

UNIVERSITARIOS 9 INCOMFLETA __ 10 COMPLETA

50-51

THARAJD EN BANAMEX DE3DE HACE __ ARDS Y MESES.,

SI-54

¢HAS TOMADD OTROS CURSOS EM SICABANT 1 S1_ __ © NO

5%

SCUALEST

[TLTLD COITILID 0O LTI O

LQUE ES LO QUE MAS fE GUS1O DEL CUR

LQUE ES 1.0 QUE TE DISGUSTOD DEL CURSO™

LQUE SUGERIRIAS FARA FUTUROS CURSOST __
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