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INTRODUCCION 

El ser hwnano se encuentra inmerso en una sociedad, en -
una determinada estructura soc~oecon~m~ca que constantemente se 

fortalece o se modifica de acuerdo a la actuac~6n del hombre. 
Este hombre tiene en el medio social una funci6n muy espectfica, 

la cual se rea~iza dependiendo de la foxmaci6n y preparaci6n que 
tenga. 

La realidad se presenta cada vez m4s complicada y proble

mática en todos sus aspectos. Existe una necesidad de que ante 

tal situaci6n, toda persona adquiera los conocimientos y ~bili

dades que le ayuda.rán a su desarrollo indi.Vidual y a un mejor de 

senvolvimiento en su contexto familiar, laboral y social. Un me 

dio para lograr lo anterior~ es la capacitaci6n. 

En México hace no m.is de quince años que· se le empez6 a -

dar importancia, en empresas,~ptlblicas y privadas. En 1970 en la 

Ley ~ederal del Trabajo se estipula como una obligaci6n de los -

empre~arios, ·el brindar ~apacitacic!5n, y hasta 1978 se eleva esta 

disposici6n a rango constitucional. As! bien, la capacitacil'Sn a 

nivel legal es muy re.ciente, motivo por el que en los sectores -

de.producci6n y servicios se han dado a 1a tarea de brindar ca~ 
·citaci6n por cumplir con dicha disposici5n, en muchos casos car~ 

ciendo de una estructuraci6n y organizaci6n del proceso en. foroa 

adecuadai siguiendo determinados lineamientos y de acuerdo a las.· 

necesidades espec!ficas de cada unidad productiva o de s~rvicios 

y sin contemplar en genera1 la estructura socioecon6uú.ca·del_pa!s. 

Actualmente rige una forma de-cdmo organizar la capacita

ci6n para el sector ptlblico y otra para e1 privado, considerando 

las personas que deb~n ~ntervenir y, dejando completa libertad a 

las empresas para que estructuren sus cursos o programas como -

consideren conveniente. 



3. 

En.general, existe una desorgan:izaci6n que se ha observa

do en diferentes unidades de producci6n o de servicios. Lo ante 

rior propici6 la necesidad de investigar alguna forma o procedi

miento que pueda servir como marco de referencia y parte medular 

para el planteamiento de lineamientos tendientes a una adecuada 

estructuración del proceso de capacitacídn. 

El marco de referencia adoptado, es el enfoque sistémico, 

ya que se co~sidera como un procedim~ento que brinda la posibil! 

dad para un an~lisis completo de cualquier fenómeno. 

Tomando en cuenta la extensidn de la capacitaci6n desde -

un punto de vista sistémico, se analizan en el presente trabajo 

los "Productos y Evaluacidn del Sistema de Capacitaci6n", lo --

cual se encuentra !ntimamente relacionado con la tesina "Estruc

tura y Procesos del Siste.ma de Capacitación" realizada EJOr Luz -

del Carmen SaVUz Mart!nez. Dicho trabajo contempla diversos -

elementos que sirven como base para la realización de la evalua

ci6n del sistema de capacitacidn. 

Las dos investigaciones antes mencionadas, presentan en -

primer término el aspecto teórico del enfoque sistémico. tomando 

los elementos más importantes, que sirven como .apoyo para el aná 

lisis y explicación de los temas subsecuentes, ya que en éstos, 

se utilizan los principios y características del marce concep-

tual tratado. Por lo tanto, los dos trabajos se interrelacionan 

en muchos aspectos. 

Debido a que esta investigación no est~ referida a ningu

na institucidn en particular, sino que presenta lineamientos g~

nerales, se incluyen como anexos instrumentos de evaluaci6n, que 

en determinado momento pueden ser utilizados, adaptándose al sis 

tema de evaluaci6n que se diseñe en una unidad de producci6n o -

de servicios. 
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Para que el enfoque que se presenta pueda uti1~zarse con -

el fin de diseñar, estructurar y aplicar un sistema de capacita-
ci6n, es necesaria una ardua tarea en donde los ~nvolucrados ten
gan presente que no hay perfecc~6n~ sino ajuste constante de los 

elementos para un buen funcionam~ento y por lo tanto para la ob-

tenci~n de mejores productos. 
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1.1.- EL ENFOQUE SISTEMICO 

¿Qué es un sistema? 

E1 concepto de sistema es en la actualidad muy usado en -

los diferentes campos del conocimiento, y tal parece que por su 

auge y aceptaci6n hubiese sido recientemente creado. En reali-

dad, desde tiempos remotos se ha hecho alusi6n al término "siste 

ma". 

En griego antiguo, systema, de syn-histeemi que significa 

mantenerse juntos, se referta a aquello que se mantiene firme y 

que es a la vez un todo interconectado .. Los te6logos del Renac~ 

miento usaron el t~rmino para referirse a los artículos de fe, 

explicados en forma clara. Posteriormente, a fines de este pe--

r!odo el t§rmino se consider6 como un conocimiento estructurado, 

organizado y articulado de alguna disciplina, además de ser ele

mentos ensamblados en una unidad "orgánica"', a través de determi 

nades principios. 

Los filósofos de principios del siglo XVII consideraron -

sistema a cualquier disciplina filos6f ica abarcando todos sus as 

pectas. Durante la segunda mitad de este siglo era un estudio -

particular a algQn asunto, o sea, una doctrina. 

As! bien, 

"La ra!z de la idea de sistema es la ele estructura u orga 
nizaci6n, la de integraci6n en un todo ordenado que !un= 
ciona como una unidad orgánica". (1) 

Si comparamos un sistema con un mapa vial, encontrare::::\os 

gran similitud, los dos establecen una red de conexiones ene=e 

diversos eventos o hechos. 

(1) RESCHER, Nicholas. Sistematizaci6n Cognoscitiva, pág. 46. 
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Aplicando el enfoque de sistemas al conocimiento, éste d~ 

be ser un cuerpo de inforrnaci6n con una estructur~ y organiza--

ci6n de acuerdo a principios taxon6rnicos que unan esa infornia--
ci6n sobre bases racionales. 

As! bien, un sistema es: 

l. Un todo indisoluble que se integra por diversas partes 

que pueden ser de: ·átomos, estrellas, huesos, materia

les, etc. 

2. Una organizaci6n que conserva una estabilidad entre -

sus element_os, una s1ntesis de armon!a que se obtiene 

debido a la cooperaci6n de los elementos, a pesar de· -

que la energ!a del sistema sufra cambios constantes. 

"Las partes o elementos que forman (un sistema) deben con 
siderarse como integrados y no simplemente yuxtapuestos
y hay que verlos en sus relaciones mutuas. Si no se tie 
ne en cuenta est.a precauci6n, se corre el. riesgo de per= 
der de vista que lo que es bueno para una de las partes 
puede no serlo para el conjunto". (2) 

Los el.ementos bá'.sicos para que un sistema pueda considera~ 

s.a como tal. son: 
1) Los objetivos o medidas de actuaci6n 

2) El medio ambiente 

3) Los recursos 
4) Los componentes del sistema, sus metas, actividades Y 

medidas de actuaci6n; y 

5) La administraci6n del sistema 

Al analizar cada uno de los elementos anteriores se apre

cia que la elecci6n de un dato para el sistema no se hace de una 

manera forzada o arbitraria, sino que es una funci6n de prefere~ 

(2) D.N. CHOROFAS, La Investigaci6n en la Empresa, págs. 123 y 
124, citado por Oualth Krauss en Administraci6n de Personal. 
en el Sector PGblico, pág. 32. 
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cia, en funci6n de los l!mites y posibilidades del sistema. 

Sin embargo, puede suceder que considerando los datos en un pro

ceso (en un sistema), haya algunos que inicialmente son o pudie

ran ser adecuados y que después sean rechazados. 

El enfoque sistémico sintetiza y analiza. Se dice que -

analiza porque descompone un todo en sus elementos, de los cua-

les se puede saber sus caracter1:sticas en forma precisa; y, sin

tetiza porque acepta que "la suma de las partes no es el todoq, 

pero en las relaciones de los elementos se aprecia una unidad, -

una coordinaci6n y no una subordinaci6n. 

LOs sistemas pueden ser: 

a) F:!sicos.- Se caracterizan porque los insumos; procesos 

y productos se constitu:yen por: elementos fí

sicos. (Incluye personas o instituciones Pf1 

sicas" que intercambian inforTT1aci6n o ener-

gia). 

b} De Informaci6n.- Cuando los insumos, procesos y produ~ :·i 
tos se constituyen de información. 

En la realidad los sistemas son una combinaci6n de ele.~en 

tos físicos y de informaci6n. 

Principios 

En el enfoque de sistemas es importante el cornprenc!er los 

principios o bases sobre los cuales se enuncian sus caracterfsti 

cas y su estructura, estas bases o principios deben estdr ~rese~ 

tes en todo sistema, sea éste f1sico o de informaci6n, de lo con 

trario no se puede considerar como sistema. 
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Principios Fundamentales de un Sistema: 

Organizaci6n.- El sistema considerado como un todo adquie 

re caracteristicas diferentes de aquéllas 

de los componentes en forma individual. 

Interacci6n.- Los sistemas abarcan una serie de elem~n-

tos, éstos se interrelacionan e influyen -

de alguna manera, que puede ser unidirec-

cional o mutua, tomando en cuenta qué metas 

y funciones se han determinado. 

Integraci6n.- Esto significa, el juntar diversas partes 

para conformar un todo. 

Interdependencia.~ En un grupo de elementos, cada uno de 

ellos tiene determinadas funciones que cum 

plir. Pero para llevarlas a cabo dependen 

de, las relaciones establecidas de cada uno 

con las otras partes. 

Estabilidad.- Este principio establece que aunque el to

do se renueva a través de un proceso, la -

esencia no se modifica, pero el comporta-

miento global puede cambiar paulatinamente. 

"Los sistemas son dinámicos y, por lo tanto, sus eler.ien-
tos; el número de ellos, sus interrelaciones, la magni-
tud de los mismos y el comportamiento global del sistema 
pueden cambiar conforme transcurre el tiempo". (3} 

Unidad.- El medio en el que se encuentra inmerso el 

individuo es muy complejo, sin embargo, al 

analizar un determinado fen6rneno, hecho o 

problema tendrá que verlo corno una unidad, 

ya que todas sus partes actuan de acuerdo 

a un objetivo coman. 

(31 SANVICENTE, Evaristo. Seminario .;obre fuentes de Info=aci6n 
en el campo del emoleo, pag. S6. 
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•El car~cter prismatico de las cosas no destruye su unidad. 
Muy al contrario, las cosas deben ser vistas como siste
l!'aS, como una pluralidad de aspectos en interrelaci6n -
sistem4tica". (4) 

Jerarqu!a.-

Ejemplo: 

or Sistema Men 
o subsistema 
en relaci6n 
al sistema 
mayor. 

Debido a la complejidad de los diversos -

campos del conocimiento, estos se encuen

tran interconectados, ya que no se puede 

decir que un conocimiento específico co-

rresponda a un s6lo campo del saber. De 

igual fprma un sistema visto desne un de

terminado nivel puede encontrarse englob~ 

do en un sistema ~s grande y a la vez sus 

partes pueden considerarse como otros sis 

temas. 

Educaci6n escolarizada 

de un pa!s 

- Instituci6n educativa 1? 
de un pa!s 

Si 
i<.J M 

sterna 
ayer 

Subordinaci6n.- Es cuando existe un elemento rector del -

sistenia. Sin er.ibargo, se puede conside-

rar como el papel que desempeñan las par

tes al depender del prop6sito y objetivo 

por el cual existe el todo, es decir, el 

todo es primario y las partes secundarias. 

Nicholas Rescher enuncia varios principios de lo que es -

un sistema, resumiendo sus ideas serian las siguientes~ 

l. Total id ad : unidad e i.ntegr idad corno u.1 todo que aba rea 

(4) RESCHER, Nicholas, Op. cit. p~g. 39. 
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e integra sus partes constituyentes. 

2. Integridad: comprehensividad, sin que fall.e nada que -
sea necesario. 

3 •. Autosuficiencia: independencia. 

4. Cohesi6n: ligaz6n de las partes que lo componen. 

5. consonancia: compatibil.idad o coordinaci6n armoniosa. 

6. Arquitectónica: integraci6n.adecuada en una estructura. 

7. Unidad funcional: racionalidad en el funcionamiento. 

S. Apoyo recíproco: colaboran mutuamente. 

9. ~ficacia funcional: adecuación a la misión com6n. (5) 

La aplicación de los anteriores principios en la realidad 

es muy compleja y hasta podría decirse que, a pesar de la acept~ 

ci6n que ha tenido ·la corriente del. enfoque sist~ico, éste no -

logra aan ser aplicable en todos sus aspectos. Todos estamé>s de 

acuerdo en que es muy positivo el enfoque, pero en la implemen~ 

ción se presentan los problemas. 

Ga-ré1cter1sticas y elementos 

Todo sister.ia posee una serie de caracter1stícas que nos -

parmite la comprensión de' sus el.ementos y su funcionamiento. 

"Una de sus m.ts importantes caracter!sti.cas (del sistema) 
es que está compuesto por una jerarqu!a de subsistemas. 
Esto es, las partes que conforman el sistema mayor pue-
den ellas mismas ser sistemas, y sus partes pueden ser -
sistemas ••• " (6) 

La idea de lo que se considera sistema es tan general que 

puede tener implicaciones tanto a nivel. material como cognoscit! , 

vo, ya que l.os sistemas tienen dos aspectos: el. ontol~gico Cmat~ 

rial) y el. cognoscitivo (intelectual). 

(5) Ibídem. pág. 24. 
(6) F.W. ~.artin. The System Concept, pág. 49, citado por Oualth 

Krauss en Administracidn de1 Personal en e1 sector pdblico, 
péig. 36. 



Lo que inicialmente tenemos en el enfoque sistémico son -

un conjunto de datos o ~ateriales que son los insumos para el -

proceso, son la materia prima y no un producto terminado, de ah! 

que Nicholas Rescher en su libro "Sistematizaci6n Cognoscitiva", 

diga:i 

"La masa inicial de informaci6n inconsistente son los da
tos para aplicar .el mecanismo de coherencia {método de 
procesamiento) y obtener un producto finalmente con ele
mentos aceptables". 

Rescher, al. referirse al "mecanismo de coherencia" es con 

el fin de hacer ver que, en el enfoque de sistemas el rasgo es-

tructural fundamental de análisis es cíclico, ya que se comienza 

con datos en "crudo", los transforll".a en dato~ revisados y "coci

dos" y luego evalúa los datos procesados. 

INSUMOS PROCESOS PRODUCTOS 

Por la ·complejidad y tamaño de los sistemas, éstos se:· pue 

den clasificar en: simples o complejos; por su origen en natura

les ~ creados; y, de acuerdo a su reacci6n en adaptables y no -

adaptables. 
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Para rea1izar un an3lisis de los sistemas es necesario el 

identificar determinados elementos o abordar el problema desde -
un nivel ~spec1fico. 

"Niveles de análisis: 

Intrasubsisterna.- Dedicado al an~lisis de los componen-
tes de cada subsistema, de su interrelaci6n y del curnpl! 
miento 6ptimo de su funci6n. 

Intersubsistema.- Se analizan las relaciones e~tre los -
subsistemas y la forma en que interactúan ••• 

Intersistema.- ••• investiga la interacci6n entre los -
sistemas ••• 

Contexto.- ••• exal!len de los factores que afectan al sis 
tema ••• aquéllos de carácter social y pol!tico." (7) 

Considerando la complejidad de los fen6menos y analizándo 

los c0r:lO sist.eI!'.as, pueden ser: en sentido macro cuando es muy ~ 

plio, y micro cuando se refieren a algo específico y concreto. 

I.os sistemas 

"están en realidad tan interrelacionados y se sobrepo 
nen uno con otro. que dif!c ilmente se puede sabe.r --= 
dónde se debe empezar" y por lo tanto donde terminar. 

(8). 

Lo importante no es describir f!sica o geográficamente un 

sistema, sino definir sus funciones y metas, para establecer sus 

límites. 

Por Gltimo, se considera que de acuerdo al funcionamiento 

de los sistemas, pueden ser: centralizados o descentralizados. 

En los primeros existe un elemento dominante, en los segundos la 

relaci6n de los elementos se encuentra equilibrada y se acomodan 

en forma seriada (red) o en paralelo, esto es, c!clica (figura 2) 

o linealmente (figura 1). 

(i) PINTO VILLATORO, Roberto. Sistema de Relaciones Laborales, 
pág. 38. 

(8) WEST, Churchman. El Enfoque de Sistemas, pág. 21. 
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Figura 1 _J¡'_.;gura 2 

Tomado del libro ªSistematizaci<5n Cognoscitiva" de Nicho

las Rescher, p.4g. 59. · 

funcionamiento 

El sistema tiene como paradigma el ser una organizaci<5n _..,.; 

compuesta por partes interrel.acionaiias que se ayudan en forma mu

tua mientras que el todo debe funcionar como unidad. 

Cuando algdn fendmeno, hecho, etc. se enfoca sist~micamen-

te, no es que se describa enumerando el conjunto de los elementos 

que lo conforman, sino su funcionamiento, ya que la meta dltima -

de este enfogue es descubrir los componentes a través de las med!_ 

das de actuaci6n de cada uno y del sistema en general. 

~ara realizar un control de la actuaci6n de un sistema es 

necesaria una administraci6n, que verifique que se realicen los 

planes correctamente y que haya una evaluaci~n de los mismos. 

La administraci6n debe referirse a la elaboraci6n de los planes 

para el sistema, abarcando diversos aspectos como: medio ambiente, 

recursos, metas, etc. Todo con el fin de llevar un control del -

sistema en cuanto a su desarrollo. 
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Para conocer el funcionamiento de un sistema, resulta in
dispensable saber cC5mo se encuentran interrelacionados y orqani

zados los elementos. Existen a1 respecto dos·enfoques que se ex 

.Plicar!n en forma breve: 

A) Enfoque Lineal.- Este le da a la experiencia un papel 

muy importante, ya que para proceder al an4lisis se -

parte de datos concretos, invariantes, que son la base 
para ese estua,io, tomando en cuenta que el proceso en 

nada afecta a esas bases. 

Aqu! se establecen determinadas tesis (hechos, elemen

tos) por derivaciC5n de otras y posteriormente se esta

blecen nuevas tesis i9ualmente deriv~ndolas de las que 

est4n establecidas. Esto se puede comparar con la -
construcci6n de una barda, cuyos tabiques son coloca

dos fi1a tras fila. 

B) Enfoque. de Red.- Media.nte ~ste, se toman determinados 

datos que var!an, ya que pueden condicionarse por el. -

resú1tado del aJlillisi.s de interref:aci<5n en e1 sistel'la, 
y el. hecho de tenerlos o no, se debe a una eval.uaci6n. 

Seq11n este enfoque un elemento es como un nudo en una 

tela de araña, que se encuentra conectado a otros me

q :tante delgadas hebras, pero donde los elementos est4n .. 
juntos. Debido a que se p~te de datos inseguros, o 
más bien variantes en Wl primer momento, se puede de

cir que no hay una verdad absoluta, hay ajuste. 

Tomando en cuenta lo expuesto, el funcionamiento del sis
tema abarca tres elementos que son: insumos, procesos y produc~ 

tos, los cuales interactdan y se interrel.acionan por un objetivo 
comiin, o sea, 1a finalidad del ·sistema. 
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1.2.- LA CAPACITACION DENTRO DEL ENFOQUE SISTEMICO 

Una de las manifestaciones del hombre en la naturaleza es 

el trabajo, el cual concretamente se desarrolla en la unidad de 

·producción o de servicios, ésta y el trabajo tienen sentido qra

cias al ser humano. El hombre a través de su actividad pone en 

movimiento su cuerpo para de esta forma obtener lo crue la natura 

leza le brinda para su vida, es.decir, transforma su ~edio. Los 

elementos que intervienen en ese proceso de transformaci6n son: 

la actividad (trabajo), su objeto ysus~edios. El objeto es la 

materia que se utiliza para obtener un producto, los medios son 

todos aquéllos instrumentos y herramientas aue le sirven al hom

bre para encauzar su actividad sobre el objeto. 

En la vida del individuo el trabajo es la expresi6n natu

ra 1 y para que el primero se desarrolle en su actividad se re--

quiere de una formaci6n especifica, esto es, una capacitaci6n, 

conciderando que gran parte del conocimiento del hombre depende 

de su actividad en la producci6n. 

Debido a que la capacitaci6n significa hacer capaz al hO!;!. 

bre para una determinada funci6n, para un puesto, etcétera, i~-

plica tanto el aspecto te6rico como el pr~ctico. ~ero en ~un--

ción de las necesidades tanto de la persona como de la unidad de 

producci6n. 

Frecuentemente se confunde la capacitaci6n con los tér~i

nos adiestramiento y entrenamiento, que se utilizan para desia-

nar una habilidad o destreza gue adquieren e~~leados y obreros 

para el manejo de equipos y rnáauinas. ~in ernbarao, a pesar de -

la qran confusi6n que desencadenan esos tért"linos (adiestra~iento, 

entrenamiento) se han unif.icaoo en un significado: capacitaci6n. 

Se considerará, en este trabajo, a la capacitaci6n como -

un proceso a trav~s del cual se pretende que el ser huManoacquí~ 
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ra conocimientos, desarrolle habilidades y rnodifioue actitudes~ 

por lo tanto, aqu1. quedan englobados l.os significados de adies-- · 

tramiento y entrena~iento, ya que el. concepto de ~apacitaci6n es 

m!s amplio. 

aPACl'.TACION 

PROCFSO CONTINUO Y SIS'l'EMATICO PARA DE~ARPOLLAR 

1 CONOCIMIENTOS 1 · ACTITUD~ 

En una unidad de producc:USn o .de servicios, la capacita~

ciOn tiene dosf1.nes generalés: 

a} Propiciar·el aesarroll.o integrál de la persona 

b) "Lograr el. conocimiento tl!cnico para el desempeño efi-

caz del. puesto. 

Mediante la capacitaci6n no se busca solamente el aumento 

de la producción~ es adern4s, 

•1a actividad educativa empresarial, {que) debe fomertar 
y promover el desarrollo equilibrado y armdnico del hom
bre, buscando la satisfacci6n de sus necesidad~s y el lo 
gro de ·sus objetivos". (9} -

(9) BAL!"ORI IGLESIAS, Josefina M'atilde y C""..6rnez '-'spiñeira Ana, 
Plan de selección ca acitac:i6n ara el uesto de raqrama-
aor en el lrea de in e una instituci n sector 
pdblico, p!g. 116. 
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La capacitaci6n, a1 ser una actividad tendiente a la sa-

tisfacci6n de determinados objetivos, y desde el ~unto de vista 

sistémico,contempla tres elementos funda~entales oue son: 

a) Insumos.- Recursos materiales y h1.ll'llanos. 

b) Procesos.- Tr?nsformaci6n de los insumos a trav€s de 

determinados procedimientos. 

c) Productos.- Resµltado de la transformaci6n de los insu 

mos. 

Para que se realice la capacitaci6n es necesaria la inter 

relaci6n e integración de todos los elementos que intervienen y 

funcionan, de manera que se 109re el objetivo comGn o qeneral 

que riqe al sistema. 

El sistema de capacitación debe contemplar varios elemen-

tos, como: 

a) los objetivos que marcan las directrices 

b) el ~edio ambiente externo al sistema 

c) los recursos J"lateriales y humanos 

d) procedimientos de actuación 

e) la administraci6n del sistema 

f) la eva1uaci6n del ~ismo 

Todo sistema abarca el aspecto ontol6gico y/o el intelec

tual. En el caso especifico de la capacitaci6n comprende a los 

dos. 

Considerando que la capacitaci6n es primordialmente, un 

proceso de enseñanza-aprendizaje y que éste se rige por princi-

pios didácticos, muchos de los cuales, son principios del enfoaue 

de sistemas, (*) habrá que tomar en cuenta que ia capacitación -

(*) El enfoque de sistemas y 19s principios didácticos coinciden 
en considerar: la organización, la adecuaci6n e inteoraci6n 
de elementos y contenidos conceptuales; el funcionamiento o 
desarrollo de acuerdo a determinados objetivos; los dos po-
seen una estructura crue conforma un todo, una unidad, v, exis 
te una jerarauizaci6ñ e interrelación entre sus elenoentos. -
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como sistema y como proceso de enseñanza-aprendizaje debe contem 
plar: 

1. Organizaci6n de todos los e1ementos que se involucran 

en el proceso fonnando un todo. 

2. Interacci6n 

3. :rntegraci6n 

4. La interdependencia que pueden tener.varios o todos 

los elementos que se encuentren en el sistema. 

5. Que la capacitaci6n puede tener subsistemas que al a~ 
lizarlos concretamente pueden ser sistemas; como tam~ 

bi~ ser un subsistema si s~ engloba el análisis e.~ un 
campo mSs amplio como lo es el sistema educativo naci2_. 
nal. 

Las características del sistema de capacítaci6n son: 

A. Es un sisteoa creado por el hombre con el objetivo de 

capacitar a las personas. 

B. Es en sentido in:tcro, si se considera que la capacita

ci6n es una parte de un sistema m~s grande, es dec:ir,. 
la educaci.6n~ y puede ser macro, al ir de lo general. .a 

lo.particular, al. descomponer el sistema en las partes 

que lo integran, ya que e.stas pueden constituir siste

mas a la vez. En este caso el an~lisis del sistema de 
capacitaci6n se hace· m&s concreto y en un nivel ~s e!_ 

pectfico. 
c. Es descentral.izado. .Analizando el. sistema de capacit.!_ 

ci6n dentro de la unidad de producci6n~ ninguna de sus 

partes debe actuar como elemento rector en el fun~io.n!!_ 

miento; todos del:en influir de i:gual forma. Lo tlnico 

que riqe son los objetivos, lo cual determina los 1fr.I!. 
tes del. mismo. 

Los elementos que intervienen en el sistema de capacita~ 

cidn pueden organizarse seriada o c!cl.icamente, de acuerdo a 1as 
relaciones que deban establecerse para el buen funcionamiento. 
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PRODUCTOS DE LACA!?ACITACION 



2.1.~ PRODUCTOS INNEDIATOS 
2.1.1 El Aprendizaje 

¿Qu~ es el aprendizaje? 

21.. 

Para llegar a una comprensión del significado del aprend! 
zaje se pueden analizar varios puntos de ~ista (psicol6gico, pe
dag6gico, sociológico}. 

ªAtendiendo, a su sentido etimol6gico, el aprendizaje im
plica apresar, hacer suyo, interiorizar conductas que an 
tes no se ten1an, pero también el aprendizaje debe implT 
car una fijaci6n en la persona de esas conductas con -
cierta permanencia" • (10 l 

El aprender es modificar y/o adquirir nuevos conocimien-

tos, habilidades y actitudes. También, implica, cambiar de for

mas de pensar o actuar. El ser humano desde que nace hasta que 
muere aprende; sin embargo,. esto se da inintencionalmente en al

gunos aprendizajes, que son para integrarse mejor en el medio f! 

sico y social. 

En relaci6n a la capacitación, ·ésta es intencionada, ya 

que es un proceso de enseñanza-aprendizaje, que se desarrolla b~ 

jo condiciones muy especificas, que busca el cambio del comport~ 
miento da manera consciente. Este comportamiento es una respue~ 

ta del individuo a su ambiente. 

Para actuar con un fin dotado de significado, se requiere 

saber qu~ alternativas son las idóneas, y esto implica un deter

minado aprendizaje. 

{l.O) MEDINA, Cecilia. Diseño de Ün. modelo oara estructuración de 
programas de enseñanza-aprendizaje, p~g. 11. 
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•El fen6rneno del aprend~zaje no incluye simple~ente su r~ 
su1tado, o sea el cambio de conducta, sino también las 
distintas eKt>eriencia$ a trav~s de las cuales nasa {el 
capacitado),-el car4cter de dichas experiencias, el am-
biente en que tienen lugar, las actitudes del que apren
de". (11). 

Todos los anteriores elementos, mencionados en la cita, 

se encuentran conectados entre s!, por lo que el aprendizaje es 

din~mico, donde se interrelacionan el aprendizaje motor, intele~ 

tual y emotivo, debido a que éstos, no se producen en forma seP.~ 

rada; lo que existe es un predominio dé alguno de ellos. 

"Desde el punto de vista didáctico, el aprendizaje puede 
ser coordinado, en orden de complejidad, en tres formas: 
motora_, emocional e intelectual". (12) 

Para Rub.én Ardila (punto de vista psicol6gico), el apren

dizaje "es un cambio del comportamiento· en forma relativamente 

perManente que .es producto de la práctica". (13). Sin embarqo, 

para qué se produzca el aprendizaje, son indispensables las si-

guientes condiciones: 

· a) Que exista motivaci6n en los individuos a capacitar. 
Es evidente que una persona motivada para aprender, pu~ 

de realizar mejor los objetivos de aprendizaje, que -

aquélla qÍle no lo est!. 

b) Que se utilicen en la enseñanza est!mu1os apropiados 

(m~todos y t&:nicas de enseñanza). 

e) Que el contenido que se imparta sea el adecuado. 
d) La presencia de 1as respuestas ante los est!mulos. 

e) Retroalimentaci6n para confirmar o reforzar la aprend;!_ 

do. 

(11) CONOVICI, Aldo. Adiestramiento y fo:rrnaci6n de oersonal, 
pS.g. 63. 

(12) NERICI, G. Imideo. Hacia una didáctica qeneral dinámica, 
pS.g. 218. 

(13) ARDILA, Rub~n. Psicoloq!a del Aprendizaje, pág. 18. 
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El último inciso (e) es muy importante; el ser humano, c! 

miento y motor de toda unidad de producci6n, debe estar en cont! 

nua situaci6n de aprendizaje. Se debe capacitar al individuo p~ 

ra que su desempeño sea óptimo y para que pueda ocupar otros --

puestos. Lamentablemente, de acuerdo a la estructura econ6mica 

de nuestra sociedad, al modo de producci6n, existe una divisi6n 

del. trabajo que lleva al hombre a repetir muchas veces las mis-

mas actividades. Esta división, hist6ricanente, empieza con la 

divisi6n ent~e trabajo manual y trabajo intelectual. En la pro

ducci6n capitalista algunos individuos s6lo tienen acceso a ta-

reas espec1ficas y otros no; esta separaci6n es determinada por 

las relaciones sociales de producci6n, es decir, por la forma c~ 

mo se relacionan los hombres en un proceso de producci6n determ_!, 

nado; si son propietarios o no de los medios de producci6n. 

Por lo tanto, la estructura econ6mica (capitalistal deteE 

mina en gran medida las posibilidades de un individuo para desa

rrollarse a travas áel trabajo, aunado a todo lo anterior existe 

la limi.tante de no tener la·preparaci6n adecuada para desempeñar 

.un determinado puesto, o sea, no estS capacitado. 

Debe tenerse presente que: 

" ••• las potencialidades hwnanas son ilimitadas, siempre 
que tanto la educaci6n (en su sentido más amplio) corno 
la cultura introduzcan dentro del equipo humano satisfac 
cienes capaces de un desarrollo progresivo y que cumplañ 
un esfuerzo activo hacia la propia realización". (14} 

De acuerdo a las posibilidades, los programas de capacit~ 

ci6n(*l deben partir, de las aptitudes y capacidad de aprendiza

je de las personas. Una capacitaci6n bas~ndose en principios d! 

d&cticos tornará como primer elemento, las características que 

( 14.) TABA, Hilda. Elaboraci6n del currículo, pág. 200. 

(*) Este aspecto se encuentra explicado con más profundidad en la 
tesina "Estructura y Procesos del Sistema de Capacitaci6n•, 
de Luz del Carmen Saláiz Hartínez, U.N.A.M. 
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tiene el personal a capacitar, de ah! la importancia de una pre

v_ia y adecuada selecci6n de personal, 

La capacitación (como se concibe en.el primer capitulo de 

este trabajo} es ante todo un proceso de enseñanza-aprendizaje, 
cuya finalidad es lograr el aprendizaje. Este es un producto in 

mediato de todo el"proces~, y se puede comprobar durante y al fi 

nalizar el programa o curso de capacitaci6n. 

El lugar y la forma para que los individuos aprendan son 

muy variados: de acuerdo al lugar puede ser en aulas o en el tr~ 

bajo, siendo por medio del segundo se convierte en algo permane~ 
te: considerando la forma, existen.varios .m~todos didácticos po

sibles de utilizarse. 

Breve análisis de los indicadores de las necesidades de aprender 

determinado conocimiento 

La capacitaci6n en el trabajo o para el trabajo es una as 

tividad fundamental del ser humano.· El hombre tiene determina-

das necesidades, dentro de las cuales se encuentran: 

a) Econdmicas (de acuerdo a la estructura econ6mica-so--
cial en la cual se desenvuelven} , y 

bl Necesidades de superación personal y desarrollo social. 

Ante esto, la capacitaci6n en la unidad de producci6n se 

fijar! los siguientes objetivos: 
l. Ayudar a la promoci6n del trabajador en el aspecto so

cial, por medio del dominio del conocimiento y habili

dades de su puesto. 
2. Aunentar la productividad. 

3. Prevenir riesgos de trabajo. 
4. Satisfacer la demanda de personal calificado del síst~ 

ma econdmico. 
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S. Ayudar al trabajador en el aspecto econdmico, apl.ican

do l.as alternativas iddneas: aumento de sa~ario, cam-

bio horizontal o vertical de puesto. 

De acuerdo a estos objetivos, se concibe a la capacita--

cidn con dos finalidades: para hacer y para llegar a ser, ·es de

cir, para un trabajo organizado y el desarrollo del hombre en la 

unidad de producci6n y en la sociedad. As! bien. la efectividad 

de aquell.o que se pretende lograr (aprendizaje), depende del ar~ 

do de participaci6n del personal del Area o Unidad de Capacita-
ci6n., 

Para delimitar los objetivos de aprendizaje de la capaci

.taci6n, se tendrán que tomar en cuenta, la existencia de·: exceso 

de rotura de herramientas, descompostura de equipo y maquinaría, 

alta frecuencia de accidentes, baja producci6n, etc.(*). Esto, 

ayudar~ a establecer, en la planeaci6n de la capacitaci6n, cwi-

les -son las necesidades presentes y a largo plazo, el personal. 

que necesit~ ser capacitado y los aspectos en que· se requiere ca 

pacitar y el grado. 

La evaluaci6n del aprendizaje logrado por los caoacitados(**) 

Una vez que se ha concluido el proceso de enseñanza duran 

te un curso, se llega a una etapa o momento en la que se tiene 

que saber qu~ aprendieron los participantes(capacitandos). Para 

lo anterior, se realiza una evaluaci6n, .lo cual implica efectuar 

dos operaciones: 

a) construir las pruebas o instrumentos necesarios para -

saber si los objetivos fueron logrados •. En la planea

ci6n, esto se lleva a cabo inmediatamente después de 

(*} Considerando los fines de este trabajo no se profundizará 
en estos aspectos. 

(**) Este punto nueva:rr.ente se encuentra explicado en el 3er. Caoi: 
tul.o de este trabajo, por forr.iar parte cel sistetr!a de eva~
luaci6n. 
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haber definido los objetivos de aprendizaje. Los iñ~ 

"truinentos deberán tener como caracter!sticas funda.~en 

tales: 

Validez y.confiabilidad 

Contener una muestra del contenido del curso. Di-

cha muestra deberá abarcar por lo menos un 95% de -

los temas. 

Especificar escala y puntajes de calificaci6n 

b) E~aluar los logros obtenidos a través de todos los 

instrumentos elaborados para tal efecto. 

El.aboraci.lSn de -
InstruOOntos de 

Elraluac:i6n 

(Nuev:o c icl.o) 

Elec:ci6n de 
Recursos Di 
' d&:tloos -

Evaluar los a:iao
c.imientos a tra-
vés de los insl:ru 
mentas elalx>rados 

La sistematizaci6n de. la enseñanza. (Esquema basado en 
los modelos explicados por Gago Huguet en el. libro "110-'de
los de Sistematizaci~ri del proceso Enseñanza-Aprendiza~~~) 
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Como puede observarse en el. esquema, los objetivos y la -

elaboraci6n de los instr1L~entos de evaluaci~n se encuentran rela 

cionados,.ya que sólo mediante la definic16n de oojetivos en fo~ 

ma precisa;. se puede dirigir el proceso de enseñanza-aprendizaje 

y definir los elementos para su evaluaci6n. 

Desde el. punto d~ vista legal, en el art1culo 153 inciso H 

de la Ley Federal del Trabajo, se hace referencia a que los cap~ 

citados deberán presentar los ex~enes de evaluaci6n, tanto de -

conocimientos como de aptitud que sean requeridos. 

Tomando en cuenta los principios didácticos: 

el aprendizaje debe evaluarse antes y despu~s de la ca

pacitaci6n • 

.-.eva!uarse·de manera tal, que se pueda,n expresar cuanti

tativamente los resultados. 

establ~cer una comparaci6n entre el grupo capacitado y 

otro que no lo haya sido.· 

En relaci6n a los instrumentos de eva.l.uacidn, ex±sten mu

chos. tipos: cuestionari.os, entrevistas,· pruebas objetivas, etc~ 

(en este punto no se explicar!n los instrumentos, se detall.an en 

el si91liente cap!tulo}. 

Certificaéi6n de Conocimientos 

En la estructura básica de capacitaci6n y en el. funciona

miento general. de la coordinaci6n t~cnica de capacitac~6n C*I se 

especifica como funci6n, la c~rtificaci6n del conocimiento a~!. 
rido. r.o anterior se realiza con el fin de que el capacitado. -

tenga una forma real. y concreta (documento} de comprobar aquel.lo 

(*) ver tesina "Estructura y Procesos del. Sistema de Capacitaci6rt' 
rea.Lizada por Luz del Carmen Saláiz Hart!.nez, U.N.A.M • 

. ' 
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que ha aprendido durante un curso de capacitaci6n, además de que 

le servirá para una promoci6n dentro del centro de trabajo en el 

que presta sus servicios o para otras unidades de producci6n. 

Actualmente en la Ley Federal del Trabajo el artículo 153 

apartado "V" y "T" se especifica l.a importancia de la expedici6n 

de constancias de habilidades laborales, que 'contienen la siguie~ 

te .. informaci6n: 

l. Nonibre del trabajador capacitado 

2. Puesto en el cual se capacit6 

3. Nombre y ubicaci6n de la empresa 

4. Luqar donde se recibi6 la c~p~citaci6n 

S. Horario y duracii6n de la capacitaci6n 

6. Especificaci6n de actividades del. puesto de trabajo al 

que se refiere la constancia. 

7. Relaci6n de capacitadores que impartieron los cursos 

Los anteriores datos deberán ser reales ya que, quedarán 

registrados en el lugar correspondiente en la UCECA. Sin embar

go, tomando en cuenta la propuesta de una nueva organizaci6n co~ 

tenida en la tesina "Estructura y Procesos del Sistema de Capac! 
taci6n" (*),seria en la "Coordinaci6n G.~neral. de Capacitaci6n" 

donde quedaría el registro y control de las constancias. 

(*) Realizada por Luz del Carmen Saláiz. U.N.A.M. 
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2.2.- PRODUCTOS MEDIATOS 

2.2.l Repercusiones para la unidad de producci6n o de servicios 

A).Las repercusiones en el desempeño de las tareas de los 

trabajadores. 

Entre los productos a largo plazo de la capacitación se 

ti.ene el desempeño de los trabajadores en sus tareas y para de-

ter~inar esto es indispensable llevar a cabo un seguimiento del 
personal qu.e ha recibido capacitaci6n. 

El seguimiento del personal o trabajadores capacitados -

permitirá: 

ZValuar la eficiencia de la capacitaci6n en la práctica 

Comparar en qu~ medida la detecci6n de necesidades y -

los cursos contribuyeron a lograr un mejoramiento del 

desempeño y una mayor productividad de la unidad de P%'2. 
ducci6n o de servicios. 

Valorar desde el punto de vista didáctico el desempeño 

de· los instructores. 

La acci6n de saber lo que hace el trabajador y c6mo real_!. 

za sus actividades, implica toda una planeaci6n detallada para -

determinar hastá qué punto se _ut~lizan los conocimientos y habi

lidades adquiridas en un proceso de enseñanza-aprendizaje. Aquí 

no se expondrá c6mo llevar a cabo el seguimiento, ya que esto 
forma parte del 3er.cap!tulo, solamente se hará ~nfasis en la im 

portancia de los productos que se pueden obtener. 

Todo trabajo, aunque sea muy sencillo, requiere para rea

lizar las tareas que lo conforman, de un aprendizaje ordenado de 

conocimientos y habilidades que permitan al individuo desempeña.E 

se ÓptL"amente. Hasta el momento la capacitaci6n ha sido un me
dio eficaz para mejorar la habilidad del trabajador en forma o:;~ 
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siderable. Sin embargo, el objetivo no •& n~aa más desarrollar 

o·perfeccionar en determinadas actividades; la capacitaci6n es -

mucho mas amplia y siempre debe partir de un diagn6stico de nece 

.sidades. 

"El producto o beneficio que la empresa obtiene repercute 
en la preparaci6n técnico-práctica de los trabajadores -
para el desempeño'correcto de sus funciones, dispone de 
personal capacitado para ocupar o suplir puestos superio 
res o cubrir vacan~es por ausentismo, y se reducen los -
accidentes de trabajo al hacer mas consciente al trabaja
dor y enseñarle el adecüado uso de su equipo y herramie!!_ 
ta. Estos benefic~os o productos repercuten de inmedia
to y se detectan en la evaluaci6n de los resultados que 
ofrece la capacitaci6n, en el análisis de los !ndices de 
producci6n, desperdicios, clima organizacional, etc.•. 
(15) 

Existe una gran relaci6n entre la capacitaci6n y la moti

vación hacia el trabajo y por ende, si los trabajadores partici

pan en la detecci6n de sus necesidades y están conscientes de 
ellas, existir~ mas responsabilidad en el proceso de capacita--

ci6n, lo cual obviamente repercutirá en su rendimi.ento en el tra 

bajo. Lo anterior es fundamental ya que si los individuos reci

ben todas las enseñanzas sin ninguna comprensi6n por parte de 

ellos, en funci6n de que no sepan su objetivo, no se obtendrán 

resultados satisfactorios. 

En toda unidad de producci6n o de servicios los trabajad!:!. 

res deben ser vistos como seres humanos y dar una atenci6n muy -
especial a la satisfacci6n en el trabajo, es decir, hay que rel~ 

cionar la productividad con la satisfacci6n humana. Es import~ 

te recordar que el éxito econ6mico no genera necesariamente la -
satisfacción de desempeñar el trabajo. 

(15) PINTO VILLATORO, Roberto. Op. cit. p4q. 122. 
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3) Las repercusiones de la capacitaci6n respecto a las -

actitudes de los trabajadores hacia su medio de traba-

.12.:. 
1. ¿Qué son las actitudes y cuál es su importancia en la 

capacitaci6n? 

La capacitaci6n no está referida solamente a desarrollar 

~abilidades y brindar conocimientos, se enfoca también aldesarr~ 
llo de actitudes, es decir, a la disposición que muestra la pers2: 

na al aplicar en su medio de trabajo los aprendizajes obtenidos. 

Actitud· es "la disposici6n que se adquier.e por relaciones 
de determinada manera, que normalmente implica, hasta --
cierto punto un acto simb6lico; es decir, que determinado 
objeto o situaci6n _servirán de marco para que una persona 
reaccione dentro de é1•. (16) 

Un curso debe abarcar tanto conocimiento técnico como de 

formaci6n general ya que.ambos contribuyen a la formaci6n de la 
persona. Sin embargo, generalmente se da más importancia.al co

nocimiento técnico por considerar que éste brinda resultados más 
rápidos a la unidad de producéi5n, pero no hay que olvidar que -
eso no beneficia si las actitudes son negativas. 

Las causas de que el área actitudinal se encuentre muy -

cteiscuidada son muy diversas, además de que la capacitaci6n no va 

a resolver el problema, pero sí puede ayudar en gran medida. Hay 

que estar conscientes de que el buen aprovechamiento de un curso, 

además de depender de los conocimientos previos de los partici-

pantes, se encuentra determinado por factores t:an importantes C2: 

mo: 
- Las aptitudes del par~icipante 

- Las actitudes o d1sposici6n 
(16) G.S. watkins, P.A. Dodd, et. al. The ltanagement of Personne1 

and Labor Relations, citado por sabino Garza G6mez en Las R.e 
laciones Humanas y el cambio de Actitud. (Congreso en PE!iEX) 
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Factores de tipo emociona1 (personales) que inf1uyen. 

Las actitudes en la rnayor!a de las veces no se pueden pe~ 

cibir di.rectamente y por lo tanto se dificulta su análisis. Al

qo .irilportante es que no pueden ser comprendidas si se desconocen 

los antecedentes que las generaron. 

Los seres humanos son un todo muy complejo y por ser los 

recursos mas importantes en una unidad de producci6n, habrá que 

capacitarlos como seres dotados de inteligencia y tratados como 

individuos que forman parte de una sociedad en la cual viven, -

por lo que deberán tomarse en cuenta sus sentimientos, sus emo-

ciones y su manera de ser. Por supuesto que resulta muy dificil 

considerar todos esos aspectos de los-individuos, sin embargo, -

se pueden apreciar en las personas ciertas tendencias en algunas 

circunstancias1 qué hacen o qu~ dicen y esto proporciona info~ 

ci!Sn de un estado interno invisible·, de la disposici6n ante el -

medio ambiente. 

2. Los indicadores de actitudes negativas y c6mo propi--

ciar las actitudes positivas. 

La influencia familiar y el medio social son determinan-

tes en la actitud del trabajador hacia la unidad de producci6n o 

de servicios donde labora. El concepto que tiene un hombre de -

su 'medio de trabajo y las acciones que realiza de acuerdo a·esa 

mentalidad, son indicadores de su actitud. 

Muchas veces se observa en los trabajadores deficiencia -

en cuanto a: iniciativa, capacidad para trabajar con otros, adae_ 

tabilidad; y esto puede indicar un problema de actitud por lo -

que sa hace necesario tomar las alternativas adecuadas. Ona al

ternativa es la capacitaci6n. si en una unidad de producci6n o 

de servicios se estS realizando la capacitaci6n, habr~ que pregll!!. 

tarse: 
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¿Se ~apacita a quien lo necesita? 

¿Existe interés por parte de los capacitandos en el curso? 

¿Existe la posibilidad de aplicar en el medio de trabajo 

las habilidades y conocimientos adquiridos en un curso -' 

de capacitaci6n? 

Las anteriores preguntas son relevantes ya que si las.re~ 

puestas son negativas, significa que la capacitación no est~ --

ayudando a mejorar las actitudes de los trabajadores hacia su me 

dio laboral, es decir, no genera ningfin producto ben~fico. 

Se puede afirmar que toda conducta humana se realiza de -
acuerdo a necesidades. Por lo tanto el trabajador trata de sa-

tisfacer ciertos requerimientos dentro de la unidad de produc--

ci6n o de servicios y en la medida en que logra sus metas se mo~ 

trar~ satisfecho o insatisfecho, lo cual traerá como consecuen-

cia una mayor o menor lntegraci6n, eficiencia y desarrollo pers~ 

nñl en su trabajo. 

Los efectos que pueden causar las actitudes negativas son 

mGltiples, algunos son: 

a) Baja productividad 

b) Alto costo de los trabajos que se llevan a cabo 

e) Materiales que se hechan a perder 
d} Alto !ndice de ausencias 

El proceso de capacitaci6n para contribuir al desarrollo 

de actitudes positivas debe contemplar el desarrollo de los cur
sos, ya que estos pueden influir negativamente si no está:n bien 

planeados.Y si confluyen en el proceso de enseñanza-aprendizaje 

aspectos poco favorables tales cómo: 

_a} Escasez de recursos didácticos 

b) Deficiencias en el desempeño del instr•1ctor 

c) Contenido que no es acorde al nivel de .'os capacitan-

dos. 
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Para propiciar las actitudes positivas en el medio de tra 

bajo se pueden proponer diversas alternativas. Algunas son: 

a) . Inforn.ar al trabajador de su progreso en el trabajo 

b) Reconocer mérito oportunamente 

e) Avisar a los trabajadores de los cambios que se lleven 

a cabo en la unidad de producci6n o de servicios y que 

les pueden afectar. 

d) Ubicar a cada trabajador en el puesto adecuado de acueE 

do a sus habilidades y conocimientos. 

e) Fomentar las relaciones humanas entre los trabajadores 

f) Brindar motivaciones materiales o satisfactores de bie 

nestar social. 

Es· importante reafirmar que para llegar a un ni"!'el 6ptimo 

de eficiencia, el trabaj~dor debe saber hacer bien su trabaj~, 
pero también debe querer hacerlo bien, es decir, estar conscienta 

del importante papel que juega en la producci6n·y en.la soci~dad, 

como agente .·transformador de la naturaleza ··y como ser humano. 

C. Las repercusiones.en el increnienco de la productividad 

La influencia que la capacitaci6n pu~~e .tener para una uni 

dad de producci6n o de servicios es muy important~, la unidad 

funciona como un todo integrado por"un conjunto de partes 'que se 

encuentran interrelacionadas y cualquier enseñanza o instrucci6n 

incidir& en el funcionamiento general del sistema, es decir, en 

la unidad de producci6n siernp.re que "se ·pongan en pr.1ctica los conS?_ 

cimientos adquiridos. 

Uno de los productos o resultados de la capacitacidn es -

el incremento de la productividad. Habr~ que considerar que to

dos los elementos, tanto materiales como humanos, de un centro 

de trabajo se coordinan para lograr una producci6n socialmente 

Otil de acuerdo a sus exigencias y de la sociedad. 
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Los resultados del proceso capacitador dependen de: la v~ 

lidez de los datos que se uti1izan para identificar y resolver -

problemas de capacitación (diagn6stico de necesidadesl, y la foE 

ma como se estructura todo el modelo sistémico de enseñanza y -

evaluación del proceso¡ de ah.í la importancia de que la selec--

ci6n y la capacitaci6n de trabajadores al estar relacionadas, -

operen en estrecho contac~o para obtener un plan de desarrollo 

eficaz. 

La frase de que la "capaci taci6n vale m~s de lo que cues-

ta" es muy cierta, ya que cuando se conduce adecuadamente produ

ce a la unidae de producci6n mucho más de lo que invirti6, al -

contar con personas que realizan sus funciones en forma 6ptima. 

Sin embargo, cabe mencionar que cuando la capacitac16n no está.

encaminada a satisfacer necesidades, se cae en la situaci6n de -

capacitar por capacitar y la unidad de producci6n en lugar de ·r~ 

cibir beneficios se ocasiona problemas más graves. Por lo ante

rior es importante la utilización de un plan sist~mico, continuo 

y permanente. 

La capacitación considerada como un sistema en donde se -

interrel.acionan diversos elementos, no tiene únicamente la.· fina·

lidad del incremento de la productividad (esto sería la visi6n 

economicista), tiene además un sentido human1sti~o al tender a -

la superaci6n del individuo en todos sus aspectos. 

Se mencion6 anteriormente que la productividad es uno de 

los productos mediatos de la capacitaci~n, pero es importante -

aclarar c6mo se determina. 

La productividad es el resultado de dividir lo que se ob

tiene de un proceso de producci6n, entre los recursos utilizados 

para obtenerlo. Es posible llevar a cabo una revisi6n de todos 

los recursos materiales que se utilizan y determinar el gasto o 

deterioro 5ufrido por cada uno de ellos, sin embargo, en el ser 
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humano es diftcil cuantificar las energtas perdidas. As! bien, 

la productiv'idad depende de los recursos y de los individuos que 

se involucran en el pro~eso, procurando su aprovechamiento 6pti

mo. Algunos de los factores mas importantes que influyen en la 

productividad son: 

a) La mano de obra 

b) La tecnologta 

e) Los procedimientos administrativos 

d) La.asignaci6n de recursos financieros 

La mano de obra es determinante en el proceso de produc-

ci6n y mientras mas preparados est~n 1os trabajadores, mejor se 

desarrollará la producci6n, lo cual propiciará un aumento de la 
productividad. 

Algunos de los factores del centro de trabajo que impiden 

el desarrollo 6ptimo de la producci6n son: 

l. Falta de ambiente laboral físico adecuado. (Puede ha

ber ruidc..; deficiencias en 1a luz, etc.:) 

2. Falta de herramientas y equipo. lo cual propicia que 

haya menos producción en cantidad y calidad. 

3. La fatiga y el hast!o 

4. La falta de capacitaci5~ de los trabajadores 

Ademas, existen elementos propios del individuo que inf~~ 

yen en su desempeño para realizar un trabajo, ellos son: no sabe 

hacerlo o no quiere hacerlo, es decir, no hay una preparaci6n 

del trabajador o no hay una motivacil5n, un interl!s por querer -

realizarlo. 

La capacitación puede ayudar mucho a la unidad de produ=

cidn, no solamente en el sentido de que haya individuos mas pre

parados técnicamente, sino ad~s. lograr una satisfacción del 
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trabajador en su puesto :i· el propie<iar un mejor cl.irna de relacio 

nes humanas. 

wAlguno~ investigadores han comprobado que a trav~s ••• 
(de) lá capacitaci6n ••• , el ser humano adquiere una es
pecial motivaci6n, que se orienta hacia mayores y mejo-
res resultados, esto es, hacia la inte9raci6n del grupo 
al que pertenece y hacia la productividad ••• "(17) 

As! bien·, la unidad de produccidn considerada como un sis 

tema, utilizar4 además de la capacitaci6n,otros medios para mej~ 

rar la producci6n como: actualizar t~cnicas, brindar posibilida

des de ascenso a los trabajadores y crear un ambiente de buenas 

relaciones. 

(17) SILICEO, Alfonso. Capacitaci6n y desarrollo de personal., 
pgg. 28. 



38. 

2.2.2 Repercusiones para el individuo capacitado en su desarro
llo personal, interacci6n social y familiar. 

Conforme nuestra sociedad avanza econ6mica y tecnol6gica

mente se hace mas apremiante la necesidad de un desempeño efi.--

ciente de las actividades asignadas, no solamente como beneficio 

para la unidad de producci6n, sino también para obtener mayor a~ 

tosatisfacci6n de los trabajadores. Sin embargo, en un alto po~ 

centaje la capacitaci6n se orienta hacia el incremento de la pr2 
ductividad, con el fin de obtener éxitos en materia de resulta-

dos prácticos y careciendo de una profunda enseñanza humanista. 

Habrá que tomar en cuenta que las ventajas económicas que se -

buscan con la capacitaci6n, no deben despersonificar al indivi-

duo al grado de considerarlo una máquina. 

La unidad de producci6n o de serv.icios debe informar a -

los trabajadores cuáles son las metas de la capacitaci6n, hacié~ 

dales ver que al encontrarse más preparados tendrán un desarro-

llo personal que influirá positivamente en su centro de trabajo 

y en su medio familiar y social. 

"La capacitaci6n debe estar en funci6n 0.e las necesidades 
de la persona, pero no vista ésta nada mas como un ente 
productivo, sino como un ser humano en proceso de forma
ci6n. Por lo tanto, lo que se logre a través de un pro
grama de capacitaci6n no será solamente desempeñarse me
jor en su puesto como trabajador, sino que podrá perfec
cionarse como persona humana". (18) 

Cada hombre debe tener en su centro de trabajo no solame~ 

te la capacitaci6n que le ayudará a su superaci6n, sino un con-
jµnto de elementos que 1e permitan su desarrol1o y perfecciona-

miento en los 5rdenes intelectual, moral y social. El. trabajo 
es el medio por el cual se pueden manifestar diversas dimensio-
nes de la persona y de ah1 la importancia de tener una prepara--

(18) BALMORI IGLESIAS, Josefina Matilde y G6mez Espiñeira Ana, 
Op. cit., pág. 38. 



39. 

ci6n adecuada. Además, el trabajo es un hecho social que coloca 

al individuo en una relaci6n con la actividad que realiza, lo p~ 

ne en contacto con otras personas y con la sociedad en general, 

con lo cual se combinan fuerzas para algo común. 

Los individuos generalmente esperan un desarrollo perso-

nal de tipo econ6mico, es.decir, a través de la capacitaci6n de

sean obtener un ascenso e incrementar su remuneraci6n. Es iropo~ 

tante que logren también, mayor satisfacci6n en el desempeño de 

su actividad, desenvolverse en un medio de mejor cornunicaci6n -

con sus compañeros y sentir la satisfacci6n de lograr su propio 

desarrollo. As1 bien, la capacitación debe intentar la forma--

ci6n para desarrollar facultades propias del sujeto que le ayud~ 
rán a interaccionar en su medio social. 

"Un trabajador más responsable, más preparado, más seguro 
y más profesional, contribuye en su medio familiar y en 
su circulo social en todos los 6rdenes. 
Desde este ángulo, un plan de capacitaci6n debe ver hacia 
afuera y hacia adentro de la (unidad de producción o de 
servicios) ya que esto permite visualizar problemas o ne 
cesidades que no surgen internamente sino que los traba= 
jadores perciben de fuera y adoptan acciones o procesos 
de trabajo encaminados a satisfacer estas necesidades 
que repercuten en el ámbito laboral". (19) 

Para la formación integral del hombre es indispensable 

considerar diversos elementos que la capacitación no puede abar

car, ya que existe toda una trayectoria del ser humano en cuanto 

a educaci6n, principios e ideolog1a, producto de un determinado 

contexto social, que obviamente no se pueden cambiar. Pero, se 

pueden realizar procedimientos, que si bien no resolverán en u..~ 

ciento por ciento la situaci6n, sí pueden ayudar en gran medida 

al individuo. 

(19) PINTO VILLATORO, Roberto. Op. cit., pág. 123. 
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2.2.3 Repercusiones para la Sociedad. 

El gran avance y modificaci6n en mal tiples aspectos de ,la 

sociedad, t~les como políticos, econ6micos, culturales, tecnol6-

gicos, etc., han propiciado la necesidad de que el hombre se pe~ 

feccione y se actualice en forma constante, para que pueda parti 

cipar en la vida de los que le rodean, y ayudando mediante esto 

a su propio desarrollo como ser humano. 

Uno de los fines generales de la educaci6n es el desarro

llo del individuo en su vida personal, as! bien, en la capacita

ci6n se debe tener como un.objetivo primordial la superaci6n del 

hombre, pero no visto solamente en forma individual y como un g~ 

nerador de beneficios econ6micos, sino corno un ser que se encue!!_ 

tra en un determinado contexto social y que por lo cual, sus ac

ciones repercutirán directa o indirectamen~e en la sociedad. 

"La (capacitaci6n) permanente o continua es la (capacita
ción) que se (debe proc:irar) dar al individuo ••• a fin de 
que se r.ealicen sus potencialidades, para favorecer su -
continua integraci6n a una sociedad en constante trans-
formaci6n y para que responda a la demanda de esa misma 
sociedad que requiere recursos humanos mejor preparados". 
(20) 

La capacitaci6n tiane repercusiones en la sociedad, ya 

que, mientras mejor preparados est~n los individuos, habrá un de 

sarrollo e.:::on6mico más acorde con las necesidades de todo el con 

texto socia1. Se puede decir que la capacitaci6n correctamente 

planeada y aplicada será un impulso para el desarrollo econ6mico 

y social de1 pa1s. 

Al hacer menci6n del desarrollo económico no se debe sup~ 

ner que esto solamente se logra preparando t~cnicarnente, o brin

dando capacitaci6n a un sector específico de una unidad de pro--

(20) NERICI, G. Imideo. Metodolog1a de la Enseñanza, pág. 397. 
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ducc:!.6n; rnuy al contrario, considerando todo el personal que in..: 

terviene o qile labora en una unidad productiva o de servicios, 

es indispensable que se capacite a todos de acuerdo a los reque

rimientos de cada actividad que se realice. 

La iraportancia de lo anter.iorr.iente dicho reside en que el 

sistema de capacitación t~asciende a sistemas m~s grandes, por-

que afecta al sistema de producci6n en general. 

//--~ 

I 

~~~0 
Caso hipotético 

5 

El sistema de capacitación (1) guarda una interrelación 
con otros sistemas (2,3 y 4) de la Unidad de Producci6n 
(5), a la vez que esos sistemas se encuentran íntimamente 
relacionados e influy~ndose unos con otros. El sistema -
de capaci taci6n (1} influye en la unidad de producci6n (5} 
que se puede considerar como sistema y ésta a su vez tie
ne repercusiones para la sociedad (6). 

Cuando se hace referencia de las consecuencias que la na
yor preparaci6n ocasiona no debe.pensarse en su rnanifestaci6~ ~.:::. 

mediata, ya que los resul.!:a'dos muchas veces se observan despu1s. 

de un ~eter1:1inado tiempo. Lo verdaderamente relevante es que t:..?_ 

das las acciones en materia de capacitaci6n, est~n e~caminadas -

hacia el beneficio tanto de la sociedad como del ;er ~uraano y de 

l.a unidad de producci6n o de servicios. 
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SIST~ DE EVALUACION DE .LA'CAPÁCITACION 
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3.1.- JUSTIFICACION DE LA EVALUACION COMO SISTEi1A 

Para el desarrollo de este punto habrá que retomar en for 

ma general los concepto.s explicados en el primer capítulo en el 

cual se enuncia o señala el concepto de sistema, sus principios 

y características. Esto, extrapolado a la evaluaci6n conduce al 

planteamiento de ésta desde un punto de vista sistémico, 

Se explic6 anterio~ente a la capacitación como un siste

ma, pero a la vez, la evaluaci6n que constituye un subsistema -

dentro de la capacitaci6n,. se puede considerar corno sistema al -

analizar su estructura y funcionamiento en forma específica. 

Subsistemas o 

analizarse en 

fonna concreta. 

Planeaci6n 

Realización 

Evaluaci6n 

Sistema de 

Capacitación 

La evaluación debe concebirse como un proceso integral -

(sistémico), que est~ presente en todos los momentos de la capac! 

taci6n y de acuerdo a ésto, es necesario contar con una planifíc~ 

ci6n y ejecuci6n de la evaluaci6n lo cual permita la valoraci6n, 
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la emi:s:L5n de un ju:ic:to respecto al fen&neno en cuesti6n. 

Las caracter!sticas y pr:incipios que definen a la evalua

ci6n como s:í.stema son: ·:tnterdependencia, coherencia, organiza--

ci6n,, interacci6n, estabilidad, unidad, una determinada jerar--

qÚ!á, - una extensi6n de acuerdo al marco de referencia en el que 

se mueve, etc. 

TOdo lo anterior deberg estar presente en el momento de -

planear la evaluaci6n, procurando establecel: todas las relacio-

nes J?OSibles entre los elementos que intervienen, para garanti-

zar un adecuado funcionamien~o y por lo tanto la obtenci6n de r~ 

sultados satisfactorios. 

La importancia de utilizar una evaluaci6n basada en el en 

·foque sistt!Inico es con el fin de propiciar una lllayor flexibili-

dad en el modelo para realizar ajustes. 

npuesto que un enfoque siste~ático* es un proceso planif! 
cado de reforina, se pondrán en tela de juicio tanto (los 
insumos,.comol el. proceso (y) sus resu1tados". (2ll 

Partiendo de lo anteri9r, la evaluacidn tiene un amplio -

sentido, tiene la categor!a de detectora del proceso general y -

del funcionamiento de cada una de las partes constitutivas qué -

tienen un objetivo en la obtenci6n de un producto final. La eva 

luaci6n, pues, se enfoca a conocer tanto el logro en cantidad y 

calidad de los objetivos especificados, como el funcionamiento -

de 1os elementos del sistema que contribuyen en la consecuci6n 

de estos. 

* Kaufman maneja el t6rmino sistemático y no el sist~ico. Sin 
embargo, lo describe co~o un proceso basado en la concepción -
de lo que se considera un sistema. 

(21.) KAUFMAN, Roger A. 'plani!:icacidn de Sistemas Educativos, 
pág. 15. 
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La ventaja de enfocar a la evaluaci6n como sistema reside 

en el hecho de que se establecen todas las relaciones posibles -

entre los elementos que intervienen en la capacitación. Esto 

permite detectar las causas de cualquier disfuncionalidad. 

Toda persona que interviene en la capacitación, ya sea 

planeando, aplicando o evaluando el proceso debe interesarse por 

saber si todas las acciones llevadas a cabo fueron adecuadas de 

acuerdo a los objetivos. Para tener conocimiento de la calidad 

de un producto se obtendrán los indicadores mediante métodos de 

evaluación en foima sisti§mica. 

De acuerdo a la concepción de la evaluación como un proc~ 

so que est~ presente en todo momento, se debe tener en cuenta -

una evaluación diagn6stica y posteriormente al curso capacitador; 

un seguimiento, con el fin de comprobar las consecuencias a lar

go plazo de dicho curso. 

Uno de los usos esenciales de los resultados al valorar -

el ámbito de la capacitaci6n es la toma de decisiones respecto a 

los diferentes elementos que intervienen ya que, la modificaci6n 

en uno de ellos puede ser determinante en el funcionamiento de -

otro aspecto, e inclusive de todo el sistema. 

Las aplicaciones posteriores corregirán los datos inicia

les que son deficientes y no erróneos. Se suprimen los defectos, 

es decir, limitaciones e insuficiencias para con esto obtener -

una adecuada dinámica. Habrá que ser realistas, si bien el po-

ner en marcha algunos procedimientos ayuda a un mejor desarrollo, 

no se puede llegar a lo ideal, se debe procurar algo m4s acorde 

a los objetivos y estableciendo una comparacidn con otros enfo-

ques. Sin embargo, a pesar de todas las limitaciones que pueda 

tener y de aquéllas que sean producto de los problemas espec!:i

cos de planeación y ejecución del sistema, lo importante es in-

tentarlo en función de las posibilidades. 
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3.2.- ESTRUCTURA Y FUNCIONAMIENTO DEL SISTEMA DE EVALUACION 

Es dif!ciL a trav~s de la exposición escri~a,explicar la 

estructura y funcionami~nto de un sistema, sea lineal o en red, 

ya que se tiene que retroceder a etapas anteriores para que se -

comprenda adecuadamente. 

El desarrollo de los aspectos que integran este punto co~ · 

duce a esquematizar en algunos casos y a retomar elementos que -

ya han sido explicados. Sin embargo, se procurará llevar una s~ 

cuencia con fines expositivos, sin olvidar que el enfoque sisté

mico tiene como características la coherencia e interrelación de 

sus partes, lo cual sirve como fundamento de la forma como se 

analizar& la Estructura y Funcionamiento del Sistema de Evalua-

ci6n. 
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3.2.- ESTRUCTURA Y FUNCIONA?-1IENTO DEL SISTEMA DE EVALUACION 

Es dif!ciL a través de la exposici6n escrita, explicar la 

estructura y funcionamiento de un sistema, sea lineal o en red, 

ya que se tiene que retroceder a etapas anteriores para que se -

comprenda adecuadamente. 

El desarrollo de los aspectos que integran este punto co~ 

duce a esquematizar en algunos casos y a retomar elementos que -

ya han sido explicados. Sin embargo, se procurarS llevar una se 

cuencia con fines expositivos, sin olvidar que el enfoque sist~

mico tiene como características la coherencia e interrelaci6n de 

sus partes, lo cual sirve como fundamento de la forma como se 

analizárS 1a Estructura y Funcionamiento del Sistema de Evalua-

ci6n. 
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3.2.1. La Necesidad del Sistema de avaluaci6n 

Las etapas o fases que comprende el enfoque sistémico -
son: (*) 

a) Planificaci6n 

b) Diseño 

e) Implantaci6n 

d) Control. 

e) Evaluaci6n 

f) Revisi6n o retroal.imentaci6n 

En lo que co~responde a la planif icaci6n se encuentran -

las necesidades. Estas son de fundamental importancia ya que -

constituyen el punto de partida de todas las acciones que se p1~ 

nearán y que se llevarán a cabo. Habrá que partir de.necesida-
des demostrables. 

La evaluaci6n es necesaria y por l.o mismo importante en 

un sistema¡ si la ubicamos en la capacitac.i6n se· observa corno el 

medio a través del cual se pueden saber los resultados del proc!::. 

so. 

Se dijo anteriormente que el evaluar no.~stá ~olamente en 

un aspecto, por el contrario, desde ·el momento en que se e'st:ipu

lan las necesidades se está valorando y así sucesivamente se rea 

liza durante el proceso y al término de ~ste. 

En la especificaci6n de.la importancia y necesidad de la 

eva1uaci6n, habrá que preguntarse en pr1Iner t~rmino cuáles son -
los criterios que definirán la informaci6n que se requiere, es -

decir, qué utilidad tienen para el sister;ia, cuáles son las deci-

(*} KAUFMAN, Roger, los considera como elementos de la adminis-
traci6n educativa y los expl.ica con un enfoque sistémico. 
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sienes que permitirSn tomar con el objetivo de un mejor f'unciona 

miento. 

Para identificar· las necesidades de la evaluaci6n es in-

dispensable un anSlisis de discrepancias entre: 

¿Qu~ se sabe en t~rm.inos 

generales de los resulta 

dos de la capacitaci6n? 
y 

¿Qué se debe saber de ~ 

los elementos que intervi

nieron en la capacitaci6n 

para retroalimentar •. 

Ninguna determinaci6n de necesidades es definitiva y com

pleta, por el contrario, al enunciarlas es de manera provisional 

pues constantemente se realizan ajustes al ponerlas en tela de -

juicio con objeto de validarlas. 

Cuando se ha hecho una determinaci6n de necesidades consi 

derando el criterio de discrepancias, es aconsejable dar1es un -

orden y seleccionarse de acuerdo a su importancia. Esta activi

dad tiene relevancia en el sentido de que generalmenter en mu--

cha~ instituciones, parece ser que no hay el suficiente tiempo y 

dinero, as1 como otros recursos de importancia, para satisfacer 

las necesidades detectadas, es decir, para evaluar todo aquello 

que sea trascendente. 
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An!lisis de discre 

pancias. 

Ordenamiento de --

las necesidades. 

Selecci6n de 

Necesidades. 

Pasos fundamentales para determinar los ele.r.tentos o aspe 
tos a evaluar en un sistema de capacitaci6n, (En el ter 
cer punto de este capítulo se profundizará en los elemen 
tos). 

El resultado de todo el análisis para determinar lo que 

se requiere y qu~ será factible evaluar en funci6n de las posib! 

lidades conduce a especificar: 



so. 

LO que debe lograrse de 
,__ 

cada elemento • 

. 
Qui~ dará los resulta-- dos. 

Determinaci6n de los 
1- Bajo qué circunstan----elementos a evaluar. ,__ 

cias. 

Criterio para medir el -
~xi to. 

Lo más significativo del proceso de.reuni6n de informa--

ci6? .respecto a la necesidad evaluativa, es el especificar qué -

se hará con esa informaci6n y cómo se manejarán los datos. 

Respecto a la estructura orgánica de la Capacitaci6n {*) 

ésta deberá contemplar un área de Evaluación: y una de investig~ 

ci6n y planeación {puede ser que el mismo personal investigue, -

planee y evalúe) con lo cual, se comprende la importancia de que 

todo se interrelacione, ~o solamente a nivel de lo que se organ! 

ce y ejecute en el proceso de capacitaci6n, sino de las personas 

que intervienen directamente y de las áreas de la unidad o es--

tructura básica de capacitaci6n que se relacionan entre s!. 

(*) En la Tesina "Estructura y Procesos de la Capacitaci6n• rea~ 
lizada por Luz del Carmen Saláiz Mtz. (UNAM) se encuentra la 
explicaci6n con más profundidad. · 
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3.~.2. Objetivos de la Evaluaci6n. · 

En todo sistema debe enunciarse de una manera clara lo -

que se pret¿nde, ya que st esto no se realiza, se cae en ambiqu!. 

dades y no se est& llevando realmente un enfoque sist6m.1co. 

A1 planear el sistema de capacitaci6n se parte de necesi
dades re~les y de objetivos factibles. La evaluaci6n pretende -

estimar é1 grado en que se lograron dichos objetivos, lo cual d~ 
termin~ las pretensiones del sistema de evaluaci6n as! como sus 
dimensiones y limites. 

En t~rminos generales el sistema de evaluacidn en la cap~ 

citaci6n se dirige a tres aspectos: 

"a) Reacción: corresponde al dominio afectivo, pero sola

mente en funci6n de una respuesta ~e agrad? -o desagr~ 
do hacia el programi de capacitaci6n. 

b) Resuitados de Aprendizaje: (atiende a los tres domi-

nios: cognoscitivo, afectivo y psicomotorf. 

c) Resultados del programa de capacitaci6n." (Son los 

efectos posteriores al programa). (22) 

Desglosando lo anterior, comprende: 1) evaluar lo que fue 

aprendido, 2) lo que se usa de lo q~e se ~prendld y 3) la~ cons~ 
cuencias para la unidad de producción, as! como 4) las repercu-

siones en la sociedad. 

La evaluación debe ser continua para poder saber a cada -
paso el avance del sistema y poner soluciones a las deficiencias 

que se vayan presentando. 

(22) BALMORI IGLESIAS, Josefina l..fatilde. Op. cit, p4g. 48 Y 49. 
1 
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As! bien, la evaluaci6n estará antes de iniciar las acti

vidades {en el diagnóstico de necesidades), dura.,te su desarro-

llo y al t6rmino de las cismas. 

Evaluación de ~valuaci6n de Evaluación de 

Insumos Procesos Productos 

Retroalimentación 

A continuación se especifican algunos objetivos que pue-

de tener un sistema de evaluación. No se pretende abarcar todos 

los posibles ya que no estfin referidos a ninguna institución o -

unidad de producción en particular, lo cual ayudaría en gran me

dida a su especificación. Sin embargo, se exponen los más impo.:, 
tantes para el sistema de evaluación de la capacitación. 

l. Estimar el grado de aprendizaje de conocimientos y ha

bilidades adquiridas. 

2. Determinar la suficiencia y validez del diagnóstico de 

necesidades. 

3. Determinar la organización y concordancia entre los 

elementos de un programa a trav~s de su análisis. 

4. Estimar la eficacia del desempeño de los instructores. 

s. Estimar la adecuabilidad de los recursos didácticos 

analizando su intervenci6n en las actividades. 

6. Conoéer el grado de aplicación en el trabajo de los c2 

nacimientos y habilidades desarrolladas. 
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7. Estimar en forma general la influencia de la capacit~ 

ci6n en la sociedad. 

B.·Retroalimentar cada etapa del sistema de capacitaci6n 

considerando los resultados de la evaluaci6n de todos 

los elementos que intervinieron. 

La enunciaci6n de los anteriores oojetivos permite tener 

un panorama de las ventajas que ofrece el realizar una evalua--

ci6n, dando la posibilidad de mejorar el sistema en forma cons-· 

tante y durante todo el proceso. 
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3.2.3. Los insumos, procesos y productos de la evaluaci6n de ca~ 

da fase del proceso de capacitaci6n. 

A) .Elementos de cada etapa de la capacitaci6n. 

En este apartado se enunciaran los elementos.fundamenta-

les de cada etapa del sistema de capacitaci6n, los cuales ·ayuda-· 

rán al tratamiento de una manera secuenciada, de lo que puede -

considerarse en un momento dado como insumos, procesos y produc

tos de la evaluaci6n de las tres fases en las cuales puede divi

dirse el proceso de capacitaci6n. 

En el primer capitulo de este trabajo se mencion6 que los 
·. elementos ~s importantes de un sistema son: los insumos, los 

proc.esos y los productos. Partiendo de l.o anterior se tiene: 

Elementos de un 
s'istema 

I N S U M O S 

PROCESOS 

P R O D U C T O S 

Etapas m~s importantes 
de un sistema de capa
c:i.taci6n. C*l 

P1anificaci6n conside
rando todos los insumos 
posibles y de acuerdo 
al Diagn6stico de Nece 
sidades. -

Ejecuci6n de lo planea 
do: programas, cursos
º eventos. 

Eval.uaci6n ·ae- los pro
ductos. 

:Retroal.imentaci6n del. 
Sistema 

(*) Son etapas m!s importantes porC!Ue a.l.qunos autores manejan 
adem~s el control y el diseño. 
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LOs aspectos que coI!tprende cada etapa soni 

• Etapa de Planificaci6n 
- Factores de la Unidad de Producci6n o de Servicios. 

Externos: 
a) Econ6micos 
b) Sociales 
c) Geof1sicos 
d} Legales 

~nt·ernos: 

a) Estructura 
b) Estructura 

org~ica 

de puestos 
c) Catálogo de puestos 
d) Marco jurídico particular 
e) Administraci6n e informaci6n 

fl Tecnolog1a 
g) Salud y Sequridad 
h) Subsistema escalafonario 
i) .Presupuesto 

Diagn6stico de Necesidades 

de personal 

- Perfil de los capacitandos o part.icipantes 
Objetivos del sistema 

- Planificaci6n de 1a elaboraci6n de cursos y programas 

Etapa de Ejecuci~n 
- Estructura básica de capacitaci6n.- C6mo se encuentra 

constituida y de qu~ manera funciona el área de capa
citaci6n. 
Elaboraci6n de cursos, proqramas y eventos capacita~ 
res. 
Aplicaci6n de progr~s. y cursos. (Incluyendo la ut.i
lizaci6n d,e recursos didácticos y procedimientos de -

enseñanza). 
- Desempeño de instructores 

Desempeño de participantes 
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Etapa de Evaluacídn 

Se realiza la evaluacidn de los siguientes aspectos, -

aplicando los instrumentos elaborados. 

Productos Inmediatos 

a) Aprendizaje (perfil del capacitado} 

Productos Mediatos. Repercusiones en: 

a) La Unidad de Producci6n o de Servicios 

b) El personal capacitado respecto a sus actitudes 

e) La sociedad 

Etapa de Retroalimentaci6n 

Alternativas par.a mejorar el funcionamiento del siste 

ma. 
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B) Para llevar a cabo la evaluaci6n de cada fase o etap~ 

de la capacitación, se propone la siguiente planific~ 

ci6n e instrumentaci6n del sistema de evaluaci6n. 

Determinaci6n de Necesi
dades. 

l.Especificaci6n de objet! 
l__vos. ·. 

Lineamientos te6rico-téc 
nicos. 

Criterios para elaboración 
de instrumentos de cada -
etapa. 

1 

Elaboraci5n de Instrumento 
y procedimientos. 

Aplicaci6n piloto de los -
instrumentos y procedirnie~ 
tos. 

1 
Correcciones a los instru
mentos. 

Revisi6n de procedi:nientos e 1 
instrumentos existentes. j 

Sistematización del procesa 
miento de inforr.iaci6n. Se
lecci6n de técnicas para -
análisis. 

'-----------------4:>f Aplicaci6n o Ejecuci6n de 
la Evaluaci6n. 

Análisis de resultados 

Retroalimentaci6n 



C) La evaluación de cada etapa de la Capacitación 

l. Evaluaci6n de la Planificaci6n 

Los objetivos de la evaluaci6n en esta fase son:(*) 
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a) Determinar la suficiencia de la detecci6n de necesida 

des, considerando factores internos y externos de la 

unidad de producci6n o de servicios. 

b) Analizar la coherencia de los programas de capacita-

ci6n en cuanto a obje~ivos, contenidos, recursos di-

dácticos, actividades de enseña~za, procedimientos e 

instrumentos de evaluaci6n y la adecuabilidad con el 
perfil de los participantes. 

c) Analizar la programaci6n en funci6n del tiempo estip~ 

lado para cada curso, evento o programa. 
d) Determinar el grado de correspondencia entre los pro

gramas y cursos de capacitaci6n re~pecto a las necesi 
dades. 

Esta etapa de la capacitación puede ser un subsistema o 

~n sistema al analizarlo en forma concreta. Por lo tanto, los 

insumos o entradas (**) de la evaluaci6n están dadas por los -

elementos de los diferentes momentos del proceso de capacitaci6n. 

Los procesos de los insumos de la evaluaci6n en la etapa 

de planificación se realizan con la aplicaci6n de los procedi-

mientos e instrumentos diseñados para tal efecto. Puede ser, -
en un primer-momento, que no exista un instrumento en forma con 

creta para llevar a cabo esta acci6n, sin embargo, desde el mo
mento en que se toman en cuenta determinadas alternativas para 

estructurar el sistema, se est~ valorando constantemente. 

(*) Los objetivos enunciados en cada fase fueron e1aborados to
mando como base documentos del INCA-Rural, Petr6leos Mexica 
nos y del CNCA. -

(**) Se utilizar~ indistintamente la palabra insumos y entradas 
para referirse a los elementos que se requieren para proce
sar o aplicar. 
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En esta fase de procesan1iento se organiza y analiza la 

información que se obtenga de cada aspecto, lo cual servirá co

mo insumo para la etapa de proceso dentro del sistemá de capaci 

taci6n. Interviene asi mismo, el costo de los diversos elernen-

tos como un indicador de la planificaci6n. Computado el costo 

total necesario para el cumplimiento de las ~etas generales, se 

comparan con los recursos.financieros, es decir, el presupuesto, 

pasando a una etapa de valoraci6n de alternativas en la cual -

los costos unitarios de los elementos orientan la toma de deci

siones. Obviar.tente, los costos no es el (ini.co indicador para -

toraar dichas deci~iones en esta fase de planificación. Es a -

trav~s del an~lisis profundo y de establecer las relaciones pe~ 

tinentes, como se llega a resultados específicos lo cual consti 

~uye el producto de la evaluaci6n en la fase de planificación. 

2. Evaluación de la Ejecución 

Los objetivos que tiene la evaluación en esta etapa son: 

a) Evaluar el desempeño de los instructores 

b) Valorar la eficacia de los recursos didácticos que in 

tervienen en la capacitación. 

c) Determinar el grado de aprendizaje de conocimientos y 

habilidades. 

d) Comprobar si las actividades se llevan a cabo de acuer 

do a lo programado, detectando las desviaciones para 

su oportuna co=recci6n. 

e) Valorar el desempeño del personal del área o estruct~ 

ra básica de capacitacidn. 

f) Evaluar los programas, cursos y eventos de capacita-

ci6n al término de su aplicaci6n. 

Al. analizar la capacitaci6n desde un punto de vista sis

t~rnico, en la fase de ejecuci6n o de proceso se tiene como en--· 

tradas de la evaluación el funcionamiento de los aspectos pla-

neados o elaborados. En este rubro entran los c~rsos, progra-

mas, eventos de capacitaci6n, aprendizaje, desempeño tanto de -
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instructores, como de participantes y del personal que constit~ 

ye la unidad o área de capacitaci6n. 

r..o·que se denomina procesos de la evaluaci6n de los ele

mentos que constituyen la etapa de ejecuci6n de la capacitaci6n 

son las acciones llevadas a cabo para revrsar, analizar y valo

rar la aplicaci6n y desempeño de dichos elementos. El producto 

esta constituido por los resultados que brinde a trav~s de re-

portes, cuadros e informes, mediante la aplicaci6n de instrumen 

tos id6neos. (*) 

Una inforr.iaci6n que resulta de capital importancia es el 

costo de la aplicaci6n de cada elemento, el cual al compararse 

con el aprovechamie~to del participante y con el presupuesto -

enunciado en la planeaci6n permite observar la discrepancia y -

deterninar la eficiencia. 

3. Evaluaci6n de los Productos 

Esta etapa tiene corno objetivos los siguientes_: 

a) Conocer el grado de aplicaci6n en· el trabajo de los -

aprendizajes logrados. 

b) Estimar indicadores de las actitudes hacia el medio -

laboral. 

c) Estimar la influencia de la capacitaci6n en el medio 

socio-econ6mico. 

Las entradas o informaci6n inicial que se tiene para ev~ 

luar en esta etapa de la capacitaci~n sonr corno un producto me

diato. el desempeño de los trabajadores ~n la unidad de produc-

ci6n con respecto a la aplicaci6n que hagan de los aprendizajes 

loqrados durante la capacitaci6n. Estos aprendizajes represen

tan un producto inmediato por lo que fueron incluidos como ele-

(*) Los instrumentos o procedimientos que son recomendables para 
valorar cada aspecto se explicar~n·en términos generales en 
el siguiente punto, incluyéndose cor:io "A..'IEXOS" algunos eje!!! 
plos. 
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nento en la fase de proceso, por ser un indicador nuy importante 

del funcionamiento de los aspectos involucrados en dicha fase o 

etapa. Sin embargo, pueden ser evaluados cuando el trabajador -

se encuentre en su medio laboral. Asi cien, los indicadores de 

actitudes y la influencia que tiene la capacitaci6n en el contex 

to socio-econ6mico s0n insumos en esta fase, 

En relaC"ic5n a los procesos de la infor.nacidn que se consi 

dera como insur;ios en esta fase, se refiere a la aplicaci6n de -

los instrumentos y procedimientos que sean adecuados, ademtis de 

analizar y llevar a cabo e·1 procesamiento de los datos, 

Para realizar esta actividad se requiere de un seguimien

to de las personas capacitadas,por lo que los intruraentos que se 

utilicen serán de acuerdo a los objetivos de la evaluaci6n de -

los productos. Se sugiere que de acuerdo al tipo de.Unidad de -

Producci6n o de servicios se realice un an~lisis para determinar 

en qué momento se valorará las repercusiones de la capacitaci6n 

tanto en el trabajo como en el contexto social. 

Es importante señalar que, hasta el momento se ha hecho -

muy poco en relaci6n al seguimiento de los trabajadores, de una 

manera organizada y estructurada siguiendo un plan establecido, 

ya que esto es realmente muy dificil de aplicarse. Sin embargo, 

en instituciones grandes (Ejer.t: Petróleos Nexicanos) se han rea

lizado actividades de seguimiento de los trabajadores, con el -

fin de saber las repercusiones de la capacitaci6n a largo plazo. 

Los resultados que brindár~ la evaluaci6n de los produc-

tos de la capacitación constituyen las salidas {producto) en es

ta fase, los cuales pueden estar representados en: 

a) Reportes 

b) Infor.:ies 

e) Cuadros estadísticos 

d) Gr.1ficas 

e) An&lisis cualitativo de datos 
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3.2.4. 0 rocedimientos e instru..~entos de evaluaci6n. 

En toda actividad del ser humano en el ámbito educativo, 

se requiere saber los resultados con el fin de mejorar las ac--

ciones que permitan la consecusi6n de productos satisfactorios. 

Para determinar en qué grado se tuvo éxito, es necesaria una ev~ 

luaci6n utilizando los instru~entos idóneos y aplicando los pro

cedimientos que contribuyen como indicadores. 

Concretamente, en la capacitación es una necesidad de pr! 

mer orden el realizar una evaluación de cada elemento que inter

viene, especificando las relaciones existentes entre ellos con el 

objetivo de detectar si el mal funcionamiento de uno afecta a 

los dem~s y saber si esto ocasiona deficiencias en el sistema. 

La planeación y realizaci6n de la evaluaci6n tetnando como 

base una estructuración sist~mica, es µna tarea dificil y que r~ 

quiere mucha dedicación para realizar los ajustes que sean indi~ 

pensables, de acuerdo a la estructura y funcionamiento de la Uni 

dad de Producción o de Servicios. 

Para seleccionar los instrumentos de evaluaci6n es inelu

dible definir el tipo de infonnaci6n que se desea; esto lo deter 

mina la especificación de objetivos. 

De acuerdo a lo anterior se desarrolla el punto "Procedi

mientos e instrumentos de evaluaci6n", sin pretender abarcar to

dos los tipos de instrumentos que existen para valorar la capac.f_ 

taci6n. Se presenta en la primera parte una clasificaci6n, que 

describe Faustino Ortega Pérez en un trabajo que forma parte del 

libro "Aportac~ones a la Did~ctica de la Educaci6n Superior", p~ 

blicado por la UNJ\14, anexando algunas observaciones L~portantes 

para fundcllilentar o ampliar la descripci6n, y algunas técnicas en 

las cuales se utilizan instrumentos. En segundo tér!'.lino se su-

gieren algunos instrumentos y/o pro9edirnientos para evaluar los 
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diferentes a~pectos especificados en los objetivos de la evalua

ción de cada etapa de la capacitaci6n, los cuales fueron enun--

ciados en el punto anterior. Asi misflo, se brindan lineamientos 
generales para realizar el seguimiento, lo cual es fundamental -

para la evaluación de productos. 

I. Una clasificación de instrumentos y procedimientos de evalua

ción y algunas técnicas evaluativas. (Ver cu;.A.,.._. ~~guie~ 
te página).. 

A. Observación 

1. Instrumentos de forma estructurada 

a) Lista de Cotejo.- C~nsiste en una lista de aspectos e~ 

presados por.oraciones, frases o palabras en las cuales 

se enuncian determinados atributos que pueden ser posi

tivos o negativos. Este tipo de instrumento se usa pa

ra guiar la observación. El observador simp1emente re

gistra un si o un no. 

Las ventajas que ofrece son: se registra en forma rápi

da varios datos y se uniforman criterios para la cuanti 
ficaci6n y clasificaci6n de datos. 

b) Escalas de calificación.- Es un conjunto de diversas -

características que se presentan graduadas. en las que 

el observador marca el grado de ejecuci6n de cada una -

de ellas. Es importante considerar, antes de construir 

la escala, los objetivos que se pretenden, definir lo -
que se va a observar y el nivel de ejecuci6n deseado

Es recomendable que se utilicen entre tres y nueve gra

dos. 



F O RM A Modos e Instrumentos empleados. en la verificaci6n de resultados (*} 

MO DO 1.- ESTRUCTURADA 2.- SEMI-ESTRUCTURADA 3.- NO ESTRUCTURADA 

A':' OBSERVACIONES - Lista de O:xnp.robacMn - Anotaciones orienta- - Registros 1'necd6ticos 
o de o:>tejo. das por indicaciones. 

- a:>jas de Calificaci6n (Muestreo cronol6gioo) 
(Escalas Estimativas} ¡ 

! 

-· i 
B. REQUERIMIENTO - Lista de a:.tprobaci(5n - Olestionarios 1\bier-- - Entrevistas InfOrmale;; ' 

INDIRECTO o de o:>tejc;>. tos 

(Datos· proporc.i.o - It:ijas de ·calificaci6n 
nados por otrosf (Escalas Estimativas) 

• 

c. CONSIGNAS que - Prúel::as objetivas - Exposici6n oon cues- - Recitaci6n (Oral) 
instruyen al 6!:!. - T&:ru.c.:is Psicc.nétri- . tioÍlarios-guias • . o:>n ayuda bibliogdi. 
jeto para que - cas •. - Redacci6n oon cuestio fica y otros auxi-= 
desanpeñe algu- narios-gu!as. - liares. 
na actividadque - Cuestionarios cerra- .• Sin materiales 
proporcione p~ dos. -·oesenq>eño con pres-

- Desempeño Libre bas concretas - (Entrevicitas Est:ruct~ cripciones. 
(Escrito) de lo aprendido. radas) - Análisis de productos • o:>n materiales pres 

oon cuestionarios- critos. -
gu!as •. . Sin materiales 

Cuadro elaborado por Faustino Ortega Pérez y tonado del libro Aportaciones a la Didáctica de la Fducaci6n 
Superior. Pág. 202. 

(*) 'Ibmado de P.D. Lafourcade (1974). Nota del autor. 

¡ 
1 
1 
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Tipos de escalas: 

- Numéricas.- Cada rasgo a observar tiene l.os grados (pre

viamente explicados) expresados con números. El signif! 

cado de la escala no cambia por ningdn aspecto a obser-
var. 

- Gr~ficas.- Se difer~ncian de las anteriores dnicamente -

en qué los grados y categorías se escriben sobre una 11-

nea. Se marca sobre ~l nG.mero que se considere, de ---
acuerdo al aspecto a evaluar. 

- Descriptivas.- Consisten en la descripci6n por cada gra
do o categoría en forma .. concreta y clara.de alg<in aspec

to observable. Estas escalas son muy reco~endables ya 

que al describir cada rasgo se evita que el observador -

influya con su criterio·. Resulta difícil. y laborioso -

elaborar este tipo de instrumento debido a que al hacer 
la expl.icaci6n ce cada grado, ésta será con la mayor de-

11Initaci6n posible. 

Las ventajas que ofrecen las escalas de calificaci6n son: 

economía y pr~ctica. Las desventajas o l~mites que prese~ 
tan son: puede haber s·ubjetividad y se puede distorsionar 

la informaci6n por la falta de claridad en los t~rminos -

que se utilicen. 

2. Observaci6n semi-estructurada 
- nuestreo Crono16gico.- Este tipo de instrumento ayuda a 

obtener generalidades respecto a la ejecuci6n de una ac
tividad especifica. Se registran l.os datos en forma sis 

t~tica, esto es, en forma secuenciada y de acuerdo a -

lapsos de tiempo uniformes. 

3. Observación no estructurada 
- Registro Anecdótico.- Tiene una gran semejanza con el -

muestreo crono16gico en el sentido de que, en los dos se 

anotan descripciones de conductas que son c.·bservarles, -
pero en el registro anecd6tico no se lleva un control --
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respecto al tiempo. 

Tanto e1 muestreo cronol6gico como el registro anecd6ti

co, t1enen la ventaja de que se pueden recabar. pruebas -

concretas en relaci6n a las actividades que llevan a ca

bo los sujetos. Asi mismo, la limitante que presentan -

los dos estriba en e1 sentido de no poder utilizarse en 

grupos grandes, ader.iás de perder gran valor al interve-

nir el criterio de los observador~s. 

B. Requirimiento Indirecto (cuando la informaci6n es proporcion~ 

da por otras personas}. 

l. Los registros de tipo estructurado son las escalas de cal! 

ficaci6n o escalas estimativas y las listas de cotejo. 

2. Semi-estructurado 

cuestionario abierto.- Considerado como indirecto es -

cuando 1a informaci6n se ~btiene a distancia. En este 

tipo de instrumento se enuncian las preguntas en forma 

clara y concreta, esperando una respuesta breve. Gene-

ralmente se usan para exploraci6n de conocimientos muy 

espec1ficos. 

Constan adem~s de: la especificaci6n del aspecto a eva-

luar, el objetivo que se persigue e instrucciones gener~ 

les para contestarlo. 

Es importante, antes de elaborar el instrumento, identi

ficar cuáles aspectos se van a preguntar, tener muy claro 
' el objetivo y elaborar un cuadro para concentraci6n de -

datos, el cual enuncie los aspectos a evaluar y las res

puestas a cada pregunta. 

Al elaborar el cuestionario,es recomendable iniciar con 

preguntas generales hasta llegar a las especificas, as! 

como, procurar establecer conexiones entre las preguntas 

con ei fin de profundizar en algunos aspectos~ 
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·3. No estructurado 

Entrevistas informales.- Para utili~ar este procedimie~ 

to. es indispensable un tiempo que sea suficiente para 

atender a todos los participantes. 
Se requiere una delimitac~6n de los aspectos que se.pre

guntarán. Es favorable no cansar al entrevistado con --

9ran nt'.imeró de pr~guntas. 

e, CONSIGNAS que instruyen.al sujeto para que desempeñe alguna -

actividad que proporcione pruebas concretas de lo aprendido. 

1. Instrumentos estructurados 

(23) 

al Pruebas objetivas.- Este tipo de pruebas reciben esa -

denorninaci6n por su estricto apego a los objetivos y a 

las actividades realizadas durante el proceso enseñanza

aprendizaje. Asi mismo, deben cumplir con varios requ! 

sitos, ~ales como: 
aa) "la objetividad, para que cualquiera que lo emplee 

obtenga los mismos resultados". 

bb) "el ser práctica, o sea, de fácil uso, de c6modo m~ 

nejo y de resultados efectivos, elaborada con ins

trucciones claras y comprensibles, con procedimie~ 
tos de calificaci6n rápidos y sencillosft. 

ce) "el ser económicas, tanto en su costo, como en su -
tiempo de aplicaci6n". 

dd) "la validez ••• medir realmente lo que se pretende m~ 

dir". 

ee) "el ser constante, que proporcione los mismos resul 
tados independientemente de las veces que se apli
que•. (23) 

ORTEGA PEREZ, Faustino,Alfredo J. Furlan et. al. A15rtacio 
nes a la Didáctica de la Educación Suoerior, pág. 21 • 
(LOS requisitos fueron tomados por Ortega P~rez del libro -
Psicot~cnica de la Educación de Tirado Bened!) .• 
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?ara construir las pruebas objetivas es importante deteE 

mi.nar: los objetivos de su aplicaciOn; tipo y orden de -

preguntas, y; cómo se utilizar~n las pruebas calificadas. 

Es ·recomendable utilizar en una prueba diferentes tipos 

de reactivos. Los m4s usuales son de: 

- Correlaci6n o apareamiento 

Jerarquizaci6n 

- Selecci6n mdltiple 

Falso-verdadero 

Complementaci6n 

Respuesta breve 

Así mismo, al elabo~ar una prueba objetiva se deben con

siderar varios aspectos tales como: 

Para elegir la forma o tipo de reactivos se tomarSn en 

cuenta los objetivos y los contenidos. 

Todos los reactivos que sean del mismo tipo deberSn 

enunciarse juntos. 

Incluir instrucciones generales al inicio de la prueba 

y especificas en cada grupo de preguntas. 

No usar abreviaturas al enunciar las preguntas a menos 

que se pretenda investigar su conocimiento. 

b) T6cnicas Psicométricas.- Muy raras veces se utilizan P!!. 

ra la evaluación en el proceso de capacitaci6n. Pueden 

aplicarse a nivel individual o grupal. 

e) Cuestionario cerrado.- Se asemeja al cuestionario abieE , 

to, pero se brindan alternativas respecto a lo que se i~ 
vestiga. Para su elaboración se siguen los mismos linea 

mientas de las pruebas objetivas. 

d) Entrevistas estructuradas.- Se delimitan en forma con-
creta los aspectos que se preguntarán. 
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2. Semi-estructuraci6n de consi.gnas 

Los instru.~entos de este rubro tienen las mismas caracte-

rísticas de los cuestionarios abiertos, pero las respues-

tas son más breves e interrelacionadas, 

3. Consignas no estructuradas 

En este tipo se ubican los exfunenes orales y los escritos 

cuando_ se requiere el desarrollo de un tema. Pueden utili 

zarse materiales diversos como apoyo Pªfª la exposici6n. 

Es recomendable para evaluar aprendizajes a nivel de análi 

sis, síntesis y valoraci6n. 

Las pruebas por temas ofrecen inconvenientes derivados --

principalmente de una incorrecta elaboraci6n, as1 como, de 

la falta de una precisi6n en los criterios de evaluación. 

Pero, cuando se construyen adecuadamente,pued~n brindar in 

. formaci6n muy valiosa. 

Algunas técnicas evaluativas son: 

l. Las reuniones mixtas.- Consisten en el an~lisis diario 

de los resultados de la capacitaci6n. Las reuniones -

son recomer.dables para evaluar constantemente todos los 

aspectos de tipo técnico que intervienen. De igual ma

nera, ayudan a detectar.cualquier desviaci6n en forma -

oportuna para tomar las decisiones y corregir inmediat~ 

mente. Se pueden utilizar algunos instrumentos para -

guiar la discusi6n y el análisis, tales como los cues-

tionarios. 

2. La autoevaluaci6n grupal.- A través de esta t~cnica -

los capacitandos realizan un análisis de sus caracter!s 

ticas personales (acciones, actitudes), lo cual per•.üt:e 

saber si alguna falla se debe a cuestiones particulares 

de los individuos. 
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II. Algunos instrumento~ o procedimientos para evaluar los aspe~ 

tos enu..~ciados en los objetivos de evaluación de cada eta~a 

de la_capacitación. 

Cuando se pretende que la evaluaci6n se realice de una -

manera que responda a los objetivos planteados, es importante -~ 

que los prop6sitos se encuentren debidamente enunciados, ya que 

son los que marcan el camino a seguir en todas las acciones que 

se real.icen. 

Para que exista una concordancia entre los objetivos y -

la evaJ.uaci6n, es necesario que todos los instrumentos de evalua 

ci6n sean elaborados de acuerdo a lo que se especifique en los -

objetivos. 

Las recome~daciones más significativas en la elaboraci6n 

de los instrumentos son: 

a) Deben tener el mismo grado de dificultad que lo enun

c.iado en el objetivo. 

b) Evitar el. uso de terminolog1a que modifique el signif.f_ 

cado de lo que se especifica en los objetivos. 

e} Los instrumentos deben investigar los objetivos logr~ 

dos, es decir, cuáles son los api·endlzajes adquiridos 

por los participantes y no pretender' el detect~r el -

"mejor" o "peor" capacitando, 
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Con base en lo anterior se presenta el siguiente cuadro: 

O B J E T I V O S * 
a) Determinar ia suficien-

cia de la detecci6n de -

necesidades considerando 

·factores internos y ex-

ternos de la Unidad de -

Producción o de Servicios 

INSTRUMENTO O PROCEDIIIIENTO 

Cuestionario de preguntas -

abiertas y/o cerradas diri

gido a directivos de la Un~ 

dad de Producción o de Ser

vicios, 

b) Analizar la coherencia - Escala estimativa o lista -

de los programas de cap~ 

citación en cuanto a ob

jetivos, contenido, re-

cursos didácticos, acti

vidades de enseñanza, -

procedimientos e instru

mentos de evaluaci6n, y 

la adecuabilidad con el 

perfil de los participa~ 

tes. 

c) Analizar la programación 

en funci6n del tiempo es ... 
tipulado para cada curso, 

evento o programa. 

d) Determinar el grado de -

correspondencia entre -

los progranas y cursos -

de capacitación respecto 

a las necesidades. 

de cotejo para ser utiliza

da por el personal del área 

de capacitacidn. 

Cuestionario de preguntas -

cerradas. 

1 
Cuestionario dirigido a loJ 

directivos de la uoiddd de 1 
Producci6n o de Servicios. 

(*) Los objetivos son tomados del punto 3.2.3. de este capítulo. 
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. O B J E T I V O S INSTRrnlENTO O PROCEDHUENTO 

a) Evaluar el desempeño de cuestionario o escala esti-
los instructores. mativa dirigidos a los par

ticipantes. 

b} Valorar la eficacia de 

los recursos didácticos 

que intervienen en la -
capacitación. 

e) Determinar el grado de 

aprendizaje de conoci-
mientos y habilidades. 

Autovaloraci6n de los ins-

tructores. 

Cuestionario de preguntas -

abiertas o cerradas dirigi
dos a los capacitandos. 

Pruebas objetivas, listas -

de cotejo, escalas estimat~ 

vas, recitaci6n oral, dese;: 
peño con prescripciones. 

: d) Comprobar si ·las activ.f_ Muestreo cronológico y/o Re -
dades se llevan a cabo 
de acuerdo a lo progra

mado, detectando las -
desviaciones para su -
oportuna corrección. 

e) Valorar el desempeño -
del personal del área o 

estructura básica de ca 

pacitaci6n. 

f) Evaluar los programas, 

cursos y eventos de ca
pacitaci6n al término -
de su aplicaci6n. 

gistro anecdótico. 

Cuestionario, Escala est~ 

tiva. Reuniones de discu--¡ 

sión. ~ 
i 
ii 
~ 

~ 
Escala estimativa o cuest~~ 
nario, dirigidos ambos a _ _:1 

í 
los participantes. 1 
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(Continuaci6nl 

o B J ET I V O S INSTRUMENTO O PROCEDIMIENTO 

a) Conocer el grado de --- Listas de cotejo y. Escalas 

z aplicaci6n en el traba- Estimativas. 
o jo de los aprendí zaj es Cuestionarios o entrevistas H 
u C/l 

e:; g logrados. dirigidos a los directivos 
H o de la Un:i:dad de Producci6n 
~ ·::::> 

Q 

-~ g o de Servicios. 
u p.. ··- Q;;. 

ca 
.i: o b) Estimar indicadores de Escala de calificación, Lis ,_;¡ -z las actitudes hacia el ta de Cotejo, Entrevi.stas. o 
r.il H - -o u medio 1-aboral, -

~ 1 ::> 1 Ul ,.:¡ 
~ ~ 

~ > e) Estimar la influencia - Cuestionarios y entrevistas 
fl;l 

~ de la capacitaci6n en - para los directivos de la -
el medio súcioecon6mico, Unidad de Producci6n o de -

Servicios. 

III. Lineamientos generales para realizar el seguimiento 

La acci6n a trav~s de la cual se evaluan los productos 

consiste en llevar a cabo un seguimiento de los trabajadores ca

pacitados. A grandes rasgos, es indispensable lo siguiente: 

l. Especificar objetivos 

2. Establecer procedimientos para el seguimiento, lo 

cual puede comprender: 
- Quién recabará la inforrnaci6n 

- c6roo se obtendrán los datos {directa o indirectéll!len 

te). 
cuándo se aplicar~ri los instrumentos 

J. Elaborar instrumentos 
4. Elaborar cronogramas de actividades 

S. Aplicar los instrumentos 
6. Analizar la infornaci6n 
7. Tomar decisiones para retroalimentar el sistema 
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3.2.5. La toma de decisiones. 

El realizar la evaluaci6n de los productos de la capaci

taci6n es.una actividad de funda.mental importancia, pero no es -

el. momento Qltimo del proceso, ya que, el mejorar el sistema es

triba en el sentido de un an~lisis de resultados para la toma de 

decisiones, es decir, para planear y programar nuevo~ cursos o -

reestructurar los que se aplicaron, 

Un prograraa o curso de capacitaci6n no debe constituir -

un hecho pasajero en la vida del ser humano, por el contrario,el 

hombre debe estar en conttnua situación de aprendizaje. 

El. an§lisis de resultados se explicó en forma breve en -

la parte correspondiente a productos de la evaluaci6n de cada f~ 

se del. p=oceso de la capacitación en el punto 3.2.3. de este ca

p!tul.o. 

Considerando que para cada etapa de la capacitación exi~ 

ta una eval~ación y una revisión de datos, es obvio que as! mis

mo, haya un tipo de decisiones para: planificar, estructurar, im 

plementar y retroalimentar • 

••• "en cada etapa se requiere determinar si el plan ha -
dado o no buenos resultados, tomándose decisiones con -
respecto a su continuación o revisión" ... (24) 

En la etapa de planif icaci6n se presenta la necesidad de 

planificar al observar la discrepancia entre cómo se pretende 

que sea el sistema y lo que realmeñte es. La decisi6n aqu! pue

de ser en función del planteamiento de nuevos objetivos o ree~ 

tructurar los que se tienen. El evaluar los insumos, que están 

comprendidos en la plani!icaci6n, ayudará a las decisiones para 
estructurar o reestructurar el sistema; la evaluaci6n del proce

so servir~ para las decisiones de modificaci6n de las acciones o 

(24) KAUF!IAN, Roger A. Op. cit. p!g. 18. 
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aci:ividades de capacitaci6n lo cual servirá desde este :momento; 

as! como los resultados del proceso a través de la evaluación -

de productos, a tomar las decisiones pa.ra retroalimentar el sis

tema. 

Las decisiones para estructurar engloñan los medios y -
procedimientos indispensables para alcanzar las metas, as! bien, 

tienen gran ingerencia los elementos considerados corno insumos, 

tales como: el personal de· la Estructura Básica de Capacitación, 

el presupuesto y los recursos materiales. 

Para retroalimentar el sistema se tornan determinadas de

cisiones en cada etapa encaminadas a continuar, terminar, repe-

tir o modificar las acciones .llevadas a cabo. 

Al término de un curso o programa de capacitación se pu~ 

de realizar un análisis de los costos comparándolos con los bene 

ficios a corto y largo plazo, lo cual permitirá adoptar las dec! 

siones que se consideren son las idóneas, en función de los re-

sultados. 

Los caabios que se pueden producir en el sistema, serán 

grandes o pequeños,. de acuerdo a la situaci6n y podr!an ser al -

final o durante el proceso. 

Las modificaciones factibles de aplicarse a un sistema -

de capacitación pueden ser, al observar las repercusiones de es

te sistema en la Unidad de producción o de servicios y en la so

ciedad en forma general, 

Para la toma de una decisión, los aspectos fundament~les* 

son: 

- Delimitar la situación o problema 

( *) LEZIUS, Luis Arturo. Administraci6n, direcci6< y supervisión 
de escuelas, pág. 350. 
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- Qui~n tomará la decisi6n 

- -Establecer alternativas 

-.Determinar los criterios para analizar alternativas y 

llegar a una decísi6n. 

Determinar el momento en que estará hecha la elecci6n 

La información que se utilizará para la toma de decisio

nes debe ser científica y lo más completa posible ya que, cuan

to más datos haya del éxito o fracaso de todas las acciones, --

existe más la posibilidad de encauzar debidamente las activida-

des de acuerdo a las necesidades de la realidad. 
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3.3.6, Evaluación de los instrwnentos y procedimientos cm~lea-_

dos para evaluar el sistema de capacitación. 

En la explicaci6n de este apartado se hará énfasis en la 

importancia de evaluar tos instrumentos y procedimientos de eva

luaci6n utilizados durante el proceso de capacitaci6n. Así mis

tx>, se brindar~n lQs lineamientos generales que se considerarán 

para la evaluación y las earacterísticas que deberán contener -

tanto· los instrumentos cot:lO los procedimientos. 

Durante y al t~rrnino de cada evento, curso o pro~rama de 

capacitaci6n se realizar:i l.a revisi6n de todos los elementos que 

intervinieron, con el fin de tener una evaluaci6n completa del -

sistema, lo cual permitir& conocer las ventajas y desventiljas de 

cada elemento, al. .analizar cómo interviene durante el proceso. 

La información que se puede obtener de dicha evaluación puede d~ 

rivarse exclusivamente del proceso de capacitaci6n y re.flejar as 

pectos negativos o deficientes que influyeron en gran medida en 

re~ultados no deseados, sin erabargo, habr& que preguntarse lo s! 

guiente: 

¿Los instrumentos y los procedimientos utilizados para -

la evaluaci6n del sistema de capacitaci6n, realmente es 

tuvieron diseñados y elaborados adecuadamente? 

La pregunta anterior propicia que se reflexione detenid~ 

mente en la importancia de un análisis: de una evaluación de lo.s 

instrumentos y procedinientos, ya que, probabler.te!'lte sea en ---

ellos donde se encuentra la carencia de datos fundamentales p~r~ 

valorar la capacitaci6n, al no haber sido explorados o sirnpleme~ 

te porque se hayan investigado en forma errónea. 

LOs lineamientos generales para evaluar los instruMent·::>s 

y procedinientos son, que~ 

a) El instrumento concuerde con el objetivo de la evalua 

ci6n. 
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b) La infocnación requerida sea completa de acuerdo a e iJ 

da tipo de instrumento. 

e~ Los datos que se soliciten se enuncien en forna clara· 

dl Las instrucciones para contestar se encuentren espec! 

ficadas adecuadamente. 

e) Las finalidades de cada instrumento o procedimiento -

sean conocidas por las personas que contestan, as! co 

IDO por las que aplican. 
f) Sean econ6micos. 

q) Se puedan aplicar e interpretar fácilmente. 
h) El tiempo estipulado sea adecuado. 

En relaci6n a los anteriores lineamientos, se deben con

siderar las siguientes caractertsticas: 

i. Confiabilidad.- Esta se determina cuando los resulta 

dos de un instrumento son muy similares, un~ vez que 

se ha aplicad~ varias veces. 

Aspectos para determinar la confiabilidad: 

al Consistencia de la medici6n.- Se refie.re a que al 

contestar en forma correcta a una pregunta corres
pondiente a un objetivo, esto permite suponer que 

todas las preguntas para evaluar dicho objetivo se 

contestarán correctamente. 

bl Consistencia tempo:-al.- Un instrümento tiene con

sistencia temporal cuando la respuesta.que ~rinda 

el sujeto en un determinado momento, no difiere en 
gran medida de la que da posteriormente, utilizan

do el mismo instrurnenFº· 

Para que un instrumento pueda considerarse consistente 

es necesario que el total de errores que se detectan sean pocos. 

As! bien, es importante determinar un coeficiente de confiabili
dad. La consistencia puede verse afectada por: a) una escasa 
cantidad de preguntas, b} existencia de heterogeneidad en los 

contenidos (esto sucede cuando son muy extensos), c) el grado de 
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dificultad (.si todos los sujetos contestan correctamente o al -

contrario, afectará la confiabilidad). 

Existen diversos m~todos para investigar la confiabili-

dad: Kuder y Richardson crearon varias f6rmulas, una de las cua

les es la denomina~a KR 21 que se puede aplicar muy fácilmente y 

se representa de la siguiente forma: 

r" 
_._K __ 1-

K-l 

M(K-M) 
KS2 

r = coeficiente de confiabilidad 

K =Cantidad de preguntas. 

M Media 

S Desviación estandar de las puntuaciones. 

El resultado que se obtiene con la ant~rior fórmula se -

expresa con un número decimal (ejcw.: .69), el cual mientras más 

se aproxime a la unidad, indicará una mayor confiabilidad del in~ 

trumento de evaluaci6n. 

2. Validez.- Consiste en la exactitud o precisi6n con -

que un instrumento evalúa aquello que se ha especifi

cado en los objetivos. 

J. Objetividad.- Cuando en las puntuaciones de un ins-

trumento no interviene el criterio del evaluador, se -

ha realizado de manera objetiva. 

4. Deterr:iinaci6n de un tiempo adecuado para resolver o -

contestar el instrumento. 
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CONCLUSIONES 

El enfoque que se ha tratado a través del presente trab~ 

jo es una alternativa para la or9anizaci6n y estructuraci6n de -

la capacitaci6n considerada corno un proceso de enseñanza-aprendi 

zaje, pero fundame~tal~ente se analizó la parte correspondi~nte 

a los productos o resultaaos de la capacitaci6n y la evaluación 

del. sistema. 

nes: 
Lo anterior permiti6 llegar a las siguientes conclusio--

Para que en la capacitación, se dé una adecuada organ~ 

~ación, es necesario que parta de un marco de referen

cia. 

La adopci6n de un marco de referencia, es decir, del -

enfoque sist~mico en esta investigación, brinda la po

~ibilidad de considerar todos los elementos que influ
yen o intervienen en el proceso de capacitaci6n consi

derado como proceso de enseñanza-aprendizaje. 

- El enfoque que se ha presentado en esta investigación 

brinda muchas ventajas, pero no es una perfecci6n. ya 

que postula que no hay verdad absoluta al relacionar -

los elementos, pero sí existe ajuste constante. 

- El enfoque que se utiliz6 es una alternativa de an5li

sis para estructurar en todos los niveles y en todos -

los aspectos el sistema de capacitaci6n, sin embargo, 

aquí se expusieron anicamente los productos y la eva-

luaci6n de todo el sistema de capacitaci6n, ya que en 

otro trabajo que se elabor6 en forma paralela y r~l.:i-

cionado a éste, se exp1ica la estructura ~ 9roceso c~l 

sistema de capacitaci6n. 

Considerada la fase de resultados o·projuctos de la e~ 

pacitaci6n como subsistema de capacitaci6n, pero, así 
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mismo corno un sistema en forma específica, es factible 

su an~lisis de acuerdo a los principios y característi 

~as del enfoque sistémico. 

- El analizar cualquier fase del proceso de capacitaci6n1 

considerada como sistema, implica establecer la inter

relaci6n, interdependencia y organización de los ele-

mentas que intervienen. En los productos de la capac! 

taci6n guardan una estrecha relación los productos in

mediatos (el aprendizaje) y los mediatos, los cuales -

constituyen las consecuencias o repercusiones para el 

individuo, para su medio laboral y para su contexto f~ 

miliar y social. ·Todo lo anterior se encuentra vincu

lado e interrelacionado entre sí. 

- Con base en la capacitación como un si_stema que se en

cuentra en constante cambio, ajust·ando las partes que 

lo requieren, fue posible estructurar en t6rminos gene 

rales, los aspectos que constituyen un sistema de eva

luaci6n· que puede ser adaptado a necesidades muy es~e

c!ficas de una unidad de producci6n o de servicios. 

- Tóda propuesta para la estructuraci6n y organizaci6n -

de la capacitaci6n constituye una alternativa para que 

las personas involucradas en tan importante actividad 

la utilicen. Lamentablemente, dada·s· lás condiciones -

socioecon6micas y políticas_ de m,iestra'sociedad, y es

pecíficamente de las posibilidades de cada unidad de -

producci6n o de servicio~ es muy difícil que se pueda 

organizar y aplicar la cap~citaci6n con un enfoque si~ 

t~mico en sentido macro, ya que se tendría que reali-

zar toda una reestructuraci6n a nivel nacional. 

- La propuesta de analizar la capacitaci6n con un enfo-

que sistémico queda vigente para todos aquéllos que -

vean su utilidad primordialmente en su aplicaci6n, ya 

que será mediante esta tarea cuando se compruebe su -

funcionalidad. 
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EVALUACION GEUERAL DEL CURSO* 

Nombre del curso 

Fecha 

Instrucciones: 

Las opiniones que usted proporcione, a continuaci6n son 

muy importan~es para la realizaci6n de subsecuentes cursos: por 

tanto, conteste con toda veracidad. Encontrará una serie de fr~ 

ses que se refieren a diferentes aspectos del curso en que par

ticipó. .l\l lado de cada frase hay siete casillas que indican -

diversas posibilidades sobre la forma en que se desarroll6 ese 

aspecto del curso. 

Las casillas contienen un nGmero cuyo significado es el 

siguiente: 

1. Muy bien 

2. Bien 

3. Regular con tendencia a bueno 

4. Regular con tendencia a mal.o 

s. I-ialo 

6. l1uy malo 

7. No se llevó a cabo en este curso 

Por cada aspecto usted deberá marcar con una .:.!:. la casi 

lla que mejor represente su opinión. 

I. Planeaci6n del curso 

l. Contenido del programa 

2. Periodicidad de las sesiones 

(*) Este anexo fue elaborado por Josefina natilde Balmori Igle
sias y Ana Mar!a G6mez Espineira en la tesi'.3 "Plan de sel.e~ 
ción y capacitación para el puesto de ayudan~e de programa
dor en el área de informática de una instituci6n del sector 
pablico". Universidad Panamericana. 



3. Instructo~(es) 

4. Selección de partici~antes 

5. Instalaciones 

E! • llora rio 

II. Desarrollo del curso 

l. Puntualidad del instructor 

2. Puntualidad de los participantes 

3. Entrega del material 
(notas t~cnicas, etc.) 

4. Calidad del material (escrito) 

5. Material audiovisual 

6. Orga~izaci6n de los temas 

7. Exposición de los temas 

8, Ejercicios prácticos 

9. Períodos de descanso 

10. AtenciOn personal (por parte de 
la coordinación de capacitación) 

III. Valoiaci6n personal 

92. 
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h 1213141aj6~ 71 

l. Indique brevemente qu~ beneficios personales le ha pro-

porcionado este curso de capacitación. (Tómense en coen 

ta los objetivos aue se pretendían) • 
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2. Observaciones y/Q recomendaciones del participa~te 
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INSTRUMENTO PAR~ EVALUAR L..~ ESTRUCTURA DIDACTICA DE UN PROGRA11A 

DE CAPACITACION 

Presentación 

Uno de los aspectos de gran icportancia en la capacita-

ci6n es la estructura y coherencia did~ctica que debe contener -

todo programa, así corno, el contenido mismo al cual se refiere, 
ya sea de conocimientos teóricos o prácticos. 

El siguiente instrumento tiene corno finalidad, anal2zar 
los as9ecLos generales, desde el punto de vista didáctico, de -

un programa de capacitación. No está referido ~ un programa en 
específico. 

Instrucciones.- De acuerdo a los aspectos enunciados a 

continuación, escriba en el cuadro correspondiente a los rangos 

de porcentaje anotados, el porcentaje que considere conveniente. 

Aspectos a evaluar 

I • OBJETIVOS 

l. Enuncian en forma clara la 

conducta terminal del par

ticipante. 

2. Definen las situaciones en 

las cuales debe producirse 
el aprendizaje. 

II. TEMARIO 

3. Los temas concuerdan con -

los objetivos en: 

4. La enunciaci6n de los te-

mas es expltcita en: 

Ran9os de porcentaje 

100-76 75-51 50-26 25-0 
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Aspectos a evaluar Rangos de porcentaje 

100-76 75-51 50-26 25-0 

5. Los temas a los que se re..: 

fieren los objetivos son -
en: 

j 

III. ACTIVIDADES Y APOYOS DIDACTICOS 

6. Las actividades planeadas 

comprenden a los temas e:n: 

7. En los temas la especif ic~ 

ci6n de los apoyos didácti -
cos es en: 

8. La concordancia entre las 

actividades sugeridas y --
los objetivos es e~: 

9. La concordancia entre los 

apoyos didácticos y los ob 

jetivos es en: 

r.v. EVALUACION 

10. Los temas que especifican 

procedimientos de evalua--

ci6n al t~rmino de cada --
uno, son: 

11. La evaluacic!5n concuerda --
con los objetivos respecto 

al nivel especificado en: 

12. La evaluaci6n concuerda --
con el grado de profundi--

dad de los temas en: 
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INSTRUMENTO PARA EVA.LC.:\~ LOS ASPECTOS GENERALES DEL DESARROLLO 

DE UN CURSO 

Presentaci6n 

En la capacitación confluyen diversos elementos que tie

nen una función muy espec~fica, en relaci6n a los cursos éstos -

pQseen una gran i~?Ortancia desde el momento de su plan<;aci6n -

hasta la aplicaci6n de los mismos y los resultados que b=inda. 

Respecto al desarrollo de los. cursos se presenta el sig~iente -
instrumento, cuyo objetivo es evaluar los aspectos generales. 

Este cuestionario está dirigido a los participantes o capacitan

dos, para ser contestado al t~rmino de un curso. 

Instrucciones.- Conteste todas las preguntas, Anote en 

el paréntesis de la derecha la letra que corresponda a la opci6n 

con la que esté de acuerdo. 

1.¿Se explicaron les objetivos a los participantes? 

al· Si )· 

bl Ho 

c) Parcialmente 

2. El contenido de los ternas fue: 

. al Demasiado amplio 

b) Con extensi6n adecuada 

c) Demasiado reducido 

3. En relación a la utilidad del contenido, é'sta es: 

a) Muy tltil 
b) Medianamente tltil. 

e) Indtil 

4. La organizaci6n del contenido es adecuada: 

a) Si ) 

bl No 
c) Parcialmente 
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S.¿Las sesiones propiciaron un inter~s de los participa~ 

tes? 

a) 51 

b) Uo 

el En ocasiones 

6. La organizaci6n de las sesiones fue: 

a) Muy buena 

b) Regular 

c). l1al 

7. Las explicaciones resultaron claras; 

al Siempre 

bl Regularmente 

el Nunca 

( 

{ 

8. Las actividades apÍicadas durante el curso fue.ron ade 

cuadas al contenido: 

a) Siempre ( ) _ 

b) Regula?:"mente 

c) Nunca 

9. El material didáctico utilizado, fue adecuado: 

al ·Siempre ( ) 

b) Regularmente 

e) Nunca 

10. Los instrumentos para evaluar el aprendizaje compren

dieron lo tratado en el curso: 

a) En su totalidad ( 

b} En su mayor parte 

e) Solamente en la mitad del curso 

d) Uenos de la mitad del curso 

e) No contenían nada del curso 
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11. En =elaci6n ~- ~iseño y contenido de los instrumentos 

de eyaluaci6n del aprendizaje, estos· fueron: 

al :-r·.:.y adecuados 

b} ?~gularmente adecuados 

el Inadecuados 
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