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A NUESTROS PADRES 

DE QUIENES APREND IMOS QUE: 

" EN BO CA DEL HOMBRE NUNCA DEBE EXISTIR EL NO P UEDO , 

EXC EPTO PARA NO DEC IR LO , PORQ UE A LO MAS QUE SE TIENE DE­

RECHO ES A DEC I R NO P UD E , DESPUES DE HABERLO INTENTADO Y 

VOLVCR A INTENTARLO NUEVAMENTE" 

CON AMOR Y RESPETO A NUE S TRAS Jl IJJ>.S 

"PARA QUE NO OLVIDEN QUE CON ESF UER ZO 

Y DEDICACION SE LLEGA ALCANZAR LA 

META AN HELADA" 



GRAC IAS 

A LOS PROFESORES 

MAN UEL ESCOB ED O 

HECT OR MAR TIN EZ 

ESPECIALMENTE AL PROFES OR 

A LAS . PE RSONAS 

ALBERTO ALBARR AN E. 

QUE NOS HA N APO YADO EN TOD O MO MENTO 

TANTO MORAL COMO INTEL ECT UAL MENTE 



"Conforme nuestra sociedad ava nza eccn6nica y tecnol~ 

gicamente se vuelve más crítica, la ne ce sidad de t · ~. desempe-

fio eficiente d e las labores asi gna das , no aol . . e n :~ para lo ­

grar mayor eficiencia en l a organizAci5n, s ino ld~~tfin para 

l og rar mayor autosatisfacción de los empleado s considerado s 

individualmetne. Hemos llegado a a p r sn der que lo que es be-

neficioso para la organ i za ción, lo e s ta~hifin a largo plazo 

p a ra l a gente. 

Las personas mis satisfec h as con su trabajo son asue­

llas que .utilizan al m&xim o sus h a bilidades Fara h ac er con--

tribuciones realistas ident i fic ables a sus or 1¿ njz3cionp ~ ". 

F.. L. C. 

L . R. D. 



IKTRODlJCCI ON rzr. 
En M¡xic o, la psicologfa aplicad~ al ~r~a l~ ~o ral ha 

tenido u n g ran desarrollo en los Glti ~ns afies, incLuyendo ¡s 

te, los procesos de contrataci6n, admini s traci~n per~ o:~al , 

análisis de la publ ic idad y del consu:nidor así cot0 la capa­

citaci6n y desarrollo de personal. 

En el presente est ud i o se hacs hi ncapi5 en la psico­

lo gía y su inserción en la indust ,-i-• , .:;::le es simplerr.ente la 

extensi ón de la ap l icaci6n de ista al &rea labo r~l , la rela ­

ción en tre is t a s (psico ogía e industria) y las contribucio­

ne s de una a otra para lograr los objetivos pr op ·1e.st 0 .s en su 

apl i c a ci6n a lo largo de la historia. Por lo c1 al se inr]. G.·· 

ye la rev1si6n de una serie de estudio s 1ue se han realiza io 

e n diversas áreas que abarca la psicología inJusrrial, ' . 2.r.:Co 

desde el enfoque tradicional como el d~l aná :is is ~onductu3¡ 

aplicado, así como el papel que dese~pafa el ps1c6logo en 

c ada una de ellas, las c uales so :·~ nE· ;'i.On 3.C.a3 a co:it .;.. n1.iaciÓ1 i. _ 

* Selección y contrataci6n de perannal 

* Administra ción de ~ersonal 

* Capacita c16n y adies tramiento 

* C a lificaci ~ da méritos 



* Pro g r am a d e in centivos 

* Seg u ridad Índustrial 

* Comunicación 

* Pro g ramación de ambiente labo ra l 

Para el des arroll o de este trabajo, el área de ma yor 

importancia es el adie s tramiento y capacitación de person al , 

los cuale s son t an antiguos com o l a existencia de l hombre -

sobr e la tie rra, man i fes tándose por p rimera vez e n e l momen 

to en que les pa dres ens eñ a ban a s u s hijo s sus actividades, 

sie~do por Jo ta~t o el aprend iza j e e l p rimer anteceden te e n 

ma teria de capaci tac i 6n. E l proceso de aprendizaj e , eje d e 

toOa 8cc iÓ ;~ E:rlnr: ativa y ent renam i en to , era cl a ro en lo s pr.!_ 

mer os inten cos p o r enseña r e int e r cambiar la s h a bili dades -

e n l os p ueblos p rimitivos , de b ido a que e l hombre te nía la 

neces i dad y al mism o tie mp o la capa c idad d e transmi t i r a -­

otros los co~o ~imiento que h abía adquirido al e n fr en tars e a 

determinadas circunstan c ias. En su et a pa más p rimitiva se 

efectuó por imit a ción y subs e cuente mente a t r avés de los -­

signos y la s pal a bras, p or l o tant o l a n e cesidad de apren-­

der se c o nvir ti ó en un e lemento pr imordia l en el desa rroll o 

d e la civi l izaci ó n (Steinmetz, 1971). 

Se t i ene conocimie nto de l os ap r endices des de 2000 -

año s A.C., y la estruc t u ra de l os gremi os y asociaciones - -

2. 



3. 

cons t ituyen un antecedente remoto d e la actual educación . Con 

el surgim i ento de l a e ra indu st ri a l (p rimer a mitad del s 1 g lo 

XVIII ), aparecen l as escuelas industriales, cuya s metas s on -

l ogr ar el may o r conocimiento de l o s métodos y procedimientos 

d e trab ajo, e n e l meno r t i empo posible. En el afta de 1915 , -

apare ce n en los Estados Uni d os de No r teamé r ica , un método d e 

enseñ a nza aplicado directamente a l ent r enamiento mi l itar con~ 

cido como e l mé : odo de cuatro p a sos (mos tra r , dec ir , hacer y 

comp rer1der). Po s te ri or me nt e , la seg und a guerra mundial orig~ 

na l a pr0d u c c ión en se r i e y la s c o n tr a ta c i o n e s masivas de - - ­

ob r eros c r ean d o l a nec es idad d e una ma no de obra altamente -­

ca lific ada par a de sar rol l a r d i fe r en t es activ i dades de nt ro de 

l a agricultura, indus tria , come r cio y se r v i cios. En 1940, se 

coruenz~ a ent e nde r que la labo r d e ent r enam i ento deb ! a ser 

una fu n ci ón organizada y sistem a tizada, en la cua l la f igura 

del instructo r adquiere es p eci al impo r t a nci a según l o r ef iere 

Si l ice o (1982) . E l mismo a uto r menciona q ue en México, de 10 

a 25 a ño s las emp r e sas p úbli c a s y privadas le dieron impo rta~ 

cia a l a educación y al en t re n a miento y q ue se han c r eado a -

partir d e esa fecha di v e r so s i n s ti tutos priv a dos y d e l secto r 

púb l i co a los q u e l a s empresas a cude n para satisfacer s us ne ­

cesidades en es t as áreas , indep end ient e me nt e d e la s e mpr esa s 

que sin c o nsi dera r se au tos ufic ientes , i nten ta n sa ti s f acer sus 

p r opias nec esi dades . 



Al re s p ecto Pinto ( 1982 ), menc i ona que· a t r avés de lo 

que e s la capacitación, p uede a p r eciarse la importancia d e la 

d e tección d e n e cesidades de c apacit ación, qur consi ~ te en 

ide nti fi ca r la s carencias y defi c i enc i as cu&n:ificab l es y me ­

dib l es exist e ntes en lo s co n o c i mi e nto s, hah i lict ades y acti t u ­

d e s del trab a j ador c o n r e la ción a l os objetivos A3 s u puesto 

o de otro diferente al suyo. 

•l. 

Por lo tanto en nuestro t rabajo s e ha c e u n r evisi ó n -

de la s necesidade s de cap ac it a ción que ~uede n s er de dos t i -­

pos: manifiesta s o e n cubiertas, ad~rnis se r e al iza un a c lasifi 

cación en cuanto a su lo ca l i zació n , siendo é s t as a ni vel or g~ 

nizacional, individual u ocupac i ona l , a s { c omo una recop ~ la - ­

ción de los método s y té cnicas q u e s e p ueden utili z ar parü d~ 

t e rm in ar dichas ne cesi d ades como son : an& l i sis de tar ªa3, ~ru 

po s BS SS, comités, eval uación d e l trabajo , an~lisis del c0~ -­

po rtamiento, entrevi s tas , in ven tar i o de hahi l ida~es, encue3-­

tas, ob s ervació n d ire cta, etc. 

Por otra parte se enfatiza la import an cia d e co n s i de­

rar en la capaci tac ión la "formación de p ar ap r ofes iona les" c~ 

mo una parte esencial de ella a nivel i n te r no de u n a deter~i­

nada empresa, ésta c ons ist e en formar in s t ru ctores internos -

(paraprofe si onales ) , por me dio de un c o nj u n to de té cnicas c on 

ductuales que p ue d an en señ ~rse fácilm en t e y s er eje c utadas 

por el per son a l e ntrenad o e n dive r s as i r eas dentro ~e una or-



gani zaci6n , con e ll o la s enp r esas cuer1tan co~ personas cap~ 

citadas pa ra adiestrar y capacitar e l rest o del personal en 

su irea d e trabajo , s iend o ¡sto una gran ventaja al conocer 

ello s dir e ctamente el as p ecto t¡cni co y lo s ob jetivos de la 

empresa. 

Howell en 1979, h ace alg u nos p lan team i~ nt os , contem­

pland o que el objeti v o general del ad i e st ramiento de Ders o ­

nal, es mejorar la relación p er s ona -puesto, y a sea que gire 

alrededo r del contenido del pue sto, d e la s apti tudes bi s1 -­

cas, d e las actitudes o de las r e l acio n es in te rpe rsonales, 

siendo la idea obten e r un cambi o e n la s per s o nas nara 1ue -

puedan afrontar eficazmente la s exigencias de su traba jo . 

En este sentido, e l adiestramie nt o es un a alterna tiva de la 

se le cción y en parte su compleme nto. De acue ruo con e s te 

mismo autor, el adiestramiento es una part e integral de mu­

chas teor!as de organización, ... y los autores clisicos de l 

burocratismo han hec ho hinca p i¡ sobre el adiestramient o en 

el cont enido del empleo, argumento que se d ebe adec u ar a -­

lo s trabajadores e n los procedi mien tos estan d a r ~z ado s y cfl 

ciente s que resultan de estudio s s o bre t~empos y movirni en-­

tos. De esta manera e l tiyo de adiestramie n to q ue se de be -

dar, a qui¡n se debe dar y con qu¡ fin, son situaciones que 

dependen en cierto gra d o del concepto que se ten ga de la 

organización. 

5. 



Par a el mi s mo autor, el énfasi s sobre la eficiencid. 

la estructura y la producción imp lic a un adiestramiento en 

ap tit udes , el énfasis sob r e la satisfacción y las preocu pa­

c ion es hu manas imp li ca una capacitación en relaci ones huma­

nas , y e l énf asis equilibrado sob re l a producc ión y humani~ 

mo s upo ne una equi librada do c trina de adiestramiento. 

Ahora bie n, el objetivo especffico d el presente tra­

ba jo e s r efo rta r los r esu ltado s obtenidos a partir de la 

aplicdción de un programa de capacitación dirigido a formar 

ins tructcir~s inte rno ·~ y la fu nci6n de ~stos en una empresa 

del sectu r priv~do. 

r ara lo c ual se tomaron las h erramientas necesar ias 

en bas e a la r e visi6n elaborada ant eriormente respec to a la 

a~ licación d e la psicología en la capaci ta ción , la detec--­

ci6n de necesi dades y l a formación de paraprofesionales, 

part i endo así a l a a ? li cac i ón de un programa de fo r mación -

de i nstruc tores en el que se hace énfasis en el u so de la -

aplicación de la c a pacitación a nivel interno t omando en 

cu e nta aspectos tanto psicológicos como pedagó g icos para -

e f ectuar e l entrenamiento a diferentes niveles así como la 

ejecucuón de c ur sos técnicos para otras personas integ ran-­

tes de la misma empres a, determinadas en b as e a la detec- -­

ción d e necesi dades d e capacitación y de ahí derivar la 

e fec cividad que pue de ofrP.r~r la utilización de l os pr i nci-

6 . 



7 . 

p ies del anllisis con d uctual a plic ad o a la capacitaci6n de -

persona l al an alizar lo s r esu l tados de l a aplicación d e l pro 

grama así c o mo la e valua ció n y l a f orn a d e c~3 lizarla. 

Finalm e nte s e realiza una disc usi ón y con c lusir1 n es --

del tr a bajo aplicado, de sde el punto d e v i sta de l a psicolo ­

gí a labo r al, co n sider ando las técn ica s d e l análisis condu c - ­

tu a l apli cado . 



LA PS ICOLO GIA INDU STRIAL Y EL PAPE L DEL PSICO LOGO 

EN EL AREA LABOR AL 

8 . 

En este capít ulo se hace una bre ve revisión de los -­

ava nces de la psicologí a en el área labora l prese ntán dos e al­

g unas d ef inicione s de lo que e s la psicología indus tri al , su s 

funciones y el papel q ue de se mpeña el psicólogo dentro de es-

te c a mpo . 

Para Bl um y Naylor (1981), "La p s icología es el estu­

di o de la espe cie h umana con la ayuda de la metodología cien ­

t íf i ca, q u e em plea el método experimental, hi s toriales d e ca ­

sos y el estuai o l ongitudinal del d esarro llo conforme se pro-

dt' c-e ". Di c ho s d u tores consideran q ue la psicolog ía indus----

t r ial es simpleme nt e la extensión o aplicación d e los princi ­

pios o l os datos psico l ógicos a los problemas relativos a los 

seres humano s que ope r an e n el contexto de los negocios o la 

i1. Justria y que adem á s e l a specto má s importante d e la p s i c o ­

lo gía i n d ustri al es su di s ciplina, la c ual reco noce que la s -

co nclusi o ne s científicas deben ser obj e tivas y b as a r se en da ­

t o s r e unid o s como r es ult ad o de la ap l icac ió n d e un proced i -- ­

miento def i nido. 

Por su p arte Howell (1 9 7 9 ), consdiera que las o rgani-

zacion e s se f orm an y se admi n i s t ran de acue rd o a cie rto s su- -

puestos básicos p r e vi os ac e r ca de las pe r sonas . La ps i colo - -

. 1 ' 
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gi ~ org anizacio nal exami na estos sup~e~toF, ~1en do la psico-

l og: a industr ial y orga nizac i onal a la vez tanto una investig~ 

ci6n científica corno una in vestigaci6n p r& c ti ca . Su i.nterés -

científ i c o a b arca de s de lo s proc esos del individuo hast a los -

procesos d e la or g an izac ió n , pa sando por l os ~ r oces ~s inter~er 

so n a l es. Sus pre o cupaciones p rg c ticas inclu ye!· d e~de la ~ pr~~ 

ticas para contra ta r y lo s princip ios de adm i : i strac i ón , hasta 

l as r e acc i one s d e l consumido r. 

Así pues, la p r inci pal cont ribu c ión que la psicología 

puede h acer a la industria , es "introdu c ir el méto do cient í fi 

c o como b a se para der i v a r la s d e ci sion e s q ue impli q uen y a po-

yen la c o n ducta humana" (Dunnette y Kirchner , 198 0 ). 

Habien do me n cio n a do i o que e s p a r a alg un o s autor es . -·'. 

p s ico l og í a indu s tri a l, har e mos un b r eve a n i l i sis h i st6riro dm 

ésta . 

Inves tigadores como Blum y Naylor (op . ci tl , plant e an 

que es d em asiado dif íc i l fijar una f e c h a pa ra la f unda ción de 

cualquie r disciplina, qu e s in emba rg o es p r ob abl e que l a psi -

cole g ía indu s trial se haya iniciado e l 2 0 de Di ciemb r e d e 

l 90l, c u ando e l do cto r Walter Sco tt p sicólogo de l a Nort hwes -

ter Unive r sity, n o t i fi có la apli c ació n d e l os pr in cipio s ps i-

colÓgicos en e l campo de la p u b lici dad, también mencionan ~·e 

e l pr ime r psicólogo industri al fué Hugo Munste rberg, quién en 



'.. '.) . 

191 3 publicó su libro " P s ic o l og ía de l a dC t ivi d a d in dustri a l " 

y e s cr i be c uidado s amente y a la defensiva s ob r e lo s in t entos 

rea l izados para es tablec er un campo apl i cado a la ps i co l o g ía 

co mo c o rr espondi entes n e c esari o s d e l campo puro, su li b r o i n 

c l uye t emas como el aprendizaje, el ajuste a la s co ndi c ione s 

físicas, la ec onom ía de movimien to s , la mo notonía, la fa t iga, 

la compra y la venta. 

Auto res como Howell (1979) y Siegel (19 8 1 ), afirman -

que en su s p ri nci pios l a psico lo g ía indu s trial se concen t r ó 

en l os pr ob l ema s de s e lección y colocación de p er sona l (e s ta 

f ué u n a ca r a cte rí st ica d e la la b or psicológica aplicada a l -

ej¡ r~ ito d urante la primera gue rra mundial). Posteriormente 

fué funda da un a c orp oración que te nía como objetivo desa rro­

ll a r y di s tr ibuir pruebas p s icoló gicas y p r oporcionar se r v i-

cio s consultivo s de diferentes ti pos . Alr e de dor de 19 2 4 es te 

enfoqt:e i1ar1í a v ar i ado , se ponía may o r at ención e n la rela--­

c ión h o mbre - co ndiciones de trabajo ( como ilum i n aci ón y temp~ 

ra t ura ), y l a e f iciencia d el trabajador ma ni f estada por la -

incid e ncia de la fatig a y la monot o nía. 

Dura nt e la segund a gue rra mundial, hubo l a necesidad 

de p r opo r cio n ar un asesoramiento más avanza do a l o s milita - ­

r e s , causa q u e diÓ origen a la psi cología i n dustria l ta l c o ­

mo se conoce actualmen t e , se l o graron av a nce s me todo lógicos, 

in cl u s o, hu bo r e finamient o d e los p roced i mi e nto s pa ra la 
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clas ificaci6n y v al ora c i6 n de l d ese ~pefio de person al. .>;demás 

el ritmo acel erado de l os camb i os ocurrido s durant e la pr ime­

ra y segunda g uerra mundial p r opi ciaro n la formulaci&n de una 

n ue va área d e especial i zac i6n dentro de l a p slco logÍa indu s --

tria l, la d e la psico l og ía de l a i ng enie rí a. Di.ci a área se -

dedica a l d iseño d e ambie n tes y equi pos d e a-- '-le r "::, a la s cap~ 

cidade s y lim itaciones de los oper a rio s t u~a~os. .r: r, e 1 !! e r í o 

do de la post-guerra, se apr e ci6 un de s arr ollo ~u,t!~uo ¿e la 

psicologí a indu st ri a l en lo s campo s an t es men ci o n ado ~. La 

psicología industri al es una di s ci plina a r~icad a , en la q ue -

la prác tica utiliza dire ctame n t e lo ; pri nc ipios que si r ven de 

fundamento al comportamient o del con oci mient o hu mano ob t e n id o 

de otra s ramas del a mplio campo de l a p sico l og í a (por Pjemn lo 

psicologí a clínica, psicolog ía experimenta l, p sicolc): a so---­

cia l, etc.), así como de otras disc iplina s ta les c o mo la s·.) -­

ciología, la economía y la fisi.ología (Siegel , op . c.i. t) . 

En la historia de la p s ic o l ogí a indust rial la otenci6n 

a factores interpersonales , tales como dire cc ión , gru9os de -

tr aba jo informal es y normas de grupo , s e d esa r r ol ló de sp ués 

de que l o escrit o sob re tem a s tr ad icionales t ales co rn o l ~ se­

lecci6n de per s onal, colocaci6n , entren amien to e impacto dei 

a mbien te físico del traba jo era ba stante ex ten so . 

Ya qu e la s e l ec ci 6n y el en t r e n amien to de p erso nal a d ­

mini s t rat i vo, son consider ado s gen e ral mente corno p ro blemas 
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críticos en la mayor.fa de las empresas, ésta s acuden a los -­

psic61ogos indu st riales para que form 11 len programas de evJlU~ 

c i6n y desarro llo para la ad ministraci6n media super i or. 

P ar a obte ner un pan o rama m& s a mp lio co n lo que res pe~ 

ta a l a psicolog f a indust r i al menc io naremos la s posiciones de 

di verso s autores e n r elaci6n a la s funciones que pue de o d ebe 

desarrollar el psic61ogo en la industria . 

SegGn Me Co llom (1959, ci t ado po r Blum y Naylor, 198 1) 

l as act i vidade s en la industria a ser desa rroll adas por l os -

ps i có logos se pue den agrupar en : 

• Selec~i6n y eva l uaci6n de empl eados y ejecutivos e 

inve stigacion es sobre c r iterios 

• Desdr ro llo de p ers o nal : evaluaci6n d el d es arrollo, -

med i ac i6n d e l a s actit udes , des ar rollo de e j ecutivos 

y c on sejo pe rso na l a lo s empl ea dos 

* ingcnie rfa humana: Disefio de equip os y prod uctos 

* Estudio de l a p r o ductiv id a d : Act ividades r elativas -

tanto a la fa ti ga de l os trabaja d ores como la i lumi ­

nac i 6n y e l ambiente general de trabajo. 

* Admin istraci 6n: Act ivida des r e f e rentes a l as habili­

dades adminis tra tiv a s. 

* Otra s : Accidentes y s eguri dad; rel ac iones labor a les. 
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Según Taft (1946, citado en Bl um y Na ;·loJ.·, 1 9!31) , la s 

fu nc io nes de l os psi cólogos in dustr ja l es inc lu y en: 

* Análisis del trabajo. 

* Es tudios d e movimientos y salarios. 

* Selección de nuevos empleados. 

* Tran s ferencia s ascen s o s y despidos. 

* Adiest rami ento. 

* Empleados problemáticos . 

* Calificación d e empleado s . 

* Hi giene indust r ia l . 

* Moral indu st rial e 

* Investigación. 

Dunnette y Kirchner (19 80 ) , c i t an que e l psi cólogo i n ­

dus t rial d e be ser un expe rto en las t¡cnicas de e valu ac16n, 

tien e q ue saber cómo preparar experi men tos y e v alu a r l o~ re- ­

sultados en el terreno g e neral del comportamiento i ndu s trial, 

as! co~o tomar muestra s representant ivas de una pob la ción pa~ 

ra poder r e alizar ciertas investi gaciones d e l me r cado y son-­

deo s de opinión utilizando un en f oque metodológico qu~ se ba ­

sa en la objetividad y en factores que permitan rea lizar un a 

serie de observaciones y sac ar conc l usi o nes significativas - ­

que puedan ser trasl adadas a una investigación de la rel ación 

entre la variable i ndepe ndiente (fa c tor c uyos efectos se in -­

vestiganl y l a varia bl e dependien t e (c omp ortam ientos estudia-
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d o s como p os i b le s fu nciones d e la vari ab l e i nde p endi ent e ) . A 

través del uso d e méto dos na t uralista s , e xperime ntales y de 

obse r v aci6n c lí nica . Em~ l e ando los p rim e ros c ua ndo la varia­

ble indep endie n te n o pu e de s e r man i p ulada por el i nvest ig a-­

dar (por l o q u e debe estud iar se en su ambi e nte natura l) ; los 

segun d os c u a n d o el inv e s t igado r mani pula l a v ariable in depe~ 

dien t e y contro l a los factores extraño s y lo s t e rceros, cuan 

do se desea r e a liz a r e s tudio s profun d o s de la p erso na l idad y 

mo t ivac i ón de l s ujeto . 

De lo ante ri or lo s mi s mos autore s de d uc en q ue e l ps i ­

c ól o ;o indust ri a l pue d e s e r emp l e a do de una comp añí a i ndu s -­

tr i al, ases 0 r a r u na a s ociación d e c ome rciantes o fabricantes 

o p r o fe sor u n i v ~ r s i lari o , e fectuando inves ti gac i on e s en el -

c a mp o , ya sea en forna cons ultan te o colaborador de un inst i 

tu to d o i nves tigaciones y de acuerdo a sus f un c iones estar¡ 

in t~ re ~ad o e n l os pr o bl e mas c omplejos de la produc ti v idad -­

hum a n a y de la e jecución d e l trabajo, del aprendizaj e h umano 

y de la ad1 ui s ici ó n de de strezas de la motivación humana de 

l os d if e r e nt es incentivos y circunstancias am bi e nta les en la 

11t i lización de l a s c ap ac i dades hum an as, de la segu r idad fí s ! 

c a , a s í como de la integ ración entre las necesidades y l os -

ob jetivo s d e la i ndu s tria y la s n ecesidades d e lo s e mple ado s 

r esp e cto a l d es ar r ol l o completo y actu a l izaci ón de sus p e rs~ 

n al id a des . 
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El psic6lo yo deber {a investigar mi s y a Logn r p orque -

se d e mu es tre l a eficienc i a de vari os pro ced!~iento s o enfo-­

ques de la modificación de conducta . Albee (196 6 , citado en 

Gardner 1967) , sugirió que se a doptara un ~o delo d e a prendi ­

zaje social dirigido a hacer mis ef ~c i ente s a los hum a no s , 

debe entrenarse a lo s ti cnicos, a l o s profesi on Ple s y a tod o 

ti po de gente que trabaja en r ehabil i ta c i6 n, para que a u men­

ten al miximo el p ote nc ial huma no. 

Para Gardner (1 96 7), el psicó l ogo debe se r un experto 

en los principio s de aprend i zaj e soc i al , pudii nd o se involu-­

crar tambiin como: 

* Consultor-educador en aprend iza je social pa ra el - ­

personal dedicado al cuidado diario y a l entre n:. - ·· ·· 

miento de un med io, y 

* Como especialista en crear la s ex p er iencias C0 

aprendizaje Óptimas que h abr in de mod i fic ar la con­

ducta indeseabl e y promover el de s arrollo de modos 

deseables de pensar, sentir y c o mpo rtarse. (en am-­

bientes educativo s ) . 

Debido al encasillamiento de ac tiv idade s del psicó l o 

go es nece s ario que su práctica prof esional se aju s t e toma~ 

do en cuenta los siguiente s aspectos {citados por Fonseca , 

19 7 3) : 
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* El d ~s a rrollo de l a ~rofesi6n del psic6log o en el - ­

marco del subdes ar ro llo , lo cua l implica la con cep-­

ci6n e xacta del servi c io so ci a l qu e pre s ta la profe­

si6n a la s ne c es idade s n acion a les en su conjunt o ; el 

pro r;e dimiento a seguir (método s y t é cnicas), pa r a en 

fr e nta r esas necesid a des , l a s p r io r idades, de l os 

campo s a cubri r co n su tr abajo y los grados y formas 

de su respon s abi l idad . 

* La noci6n exacta de: cuántos somos en la a ctivid ad -

profesional , q uiines s o mos; qué estamos ha c jendo; 

d6 nde esta~o s ubi cado s y qué q ueremo s hace r, in clu-­

yendo en todo ésto , el conocimien to de lo s l ogros - -

~ ar ciales q u e s i existen. 

El p s i c 6logo pro f es i on a l n ecesita ap r e n der a sistema­

ti z ar sus o b serv aciones dia r ia s ; n e cesita apre nder a críti -­

car ; co~~nic2 r a sus colegas l as v a riab l es d e su trabajo y 

a sostener crit erio s de tesis pa r a la orientac i 6 n de su pro ­

fes i6n (F c nse co. , op . cit.) . 

Por otro lado, de acue r do a Howel l (197 9 ), e n los E . 

U. A. , l o s pr i n ci pa l e s p s ic6logos i ndustriales so n pe r sonas -

capa c itada s a nivel maestría o doc to rad o en una d e las espe­

cia li da d es de la psico l ogía. Con f recuencia, aun q ue no siem­

pre su adiestramiento se ll e va a cab o en el área de la indu s 
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tria y de l a or g a n izac16n , un nG mero consid~r•ble recibe cap~ 

citac i6 n sob r e ase s o rí a cl í nica en l as r amas ~acial y experi­

ment al d e la psi col og ía. Al gunos son emplc¿dos formales d e - ­

l as organizaciones a l as q u e sirve n (ordinar iamen te a grandes 

corporac i o n e s o a genc i as de gobi ern o) , mientras que l a mayo-­

ria s on e mp l e ad o s como consult ore s o es ti n af1 lia~0s a formas 

de consu l ta o univer s idade s , o b ien, eje rcen r o r s u cuenta. 

Lo s psic6 l ogos de la empresa n ad a tien en que ver con -

que uno u ot ro con s ult o r ob tenga el negoci o de ot r a empresa, 

p e r o si l es in t er e sa mu cho la integridad de l a profcsi 6n. De 

la misma ma n er a el depa r t ma neto de p s i co l o gía de una univer-­

s i dad de ren omb re puede s ervir de f uente de inform ac i 6n re la­

tiv amente impar cia l. Por Último, c ual quiera q u e se a el ser,~­

cio d e asesoría que se escoja, se d e be n lle va r con~ta ~cias de 

tal manera que se pueda valor ar su actuaci6n de forma ohj0ti­

va. 

Dunn e tte y Kirchner (19 80 ), c itando a varios autores, 

presentan las func iones qu e desarrolla e l ps ic6logo e n la in­

dust ri a en e l es t udi o d e las relacion e s o b r e ro-patronal~ s , 

e s t as s on : 

* Clini co . La f unci6n del p sic6l ogo a ¡ste ni v9l 0s -­

ayudar a e limina r lo s c omp onen tes i nfantil e s e irra­

c ionale s del con f licto ob rero-patronal. La meta pri~ 

cipal de l p sic6l ogo en su fu nción de clini co, es 
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ay n d a r a que l as part e s e n confli e Lo se compre i. <ld n -

(St ag ner , 1963 ). 

* Experimentalista , el ps i cól o go e xp e rim en tal o inge -­

niero es v i sto como el má s capaz d e mejora r la im a -­

ge n de l ps i có log o entre l os mie mb r o s d e l sin d icato . 

Cu alq ui e r c osa q ue se h ag a para que l os tr a ba jadore s 

e st én más se gu ros y sa ludables e s de v alor in d u dable 

de e s ta mane r a el inter¡s de l psicólogo i n geniero e n 

l os efe ctos del d is e fio de eq u ipo y los facto r e s d el 

medie f ís ico es relevante (Barkin, 1961) . 

* Experto profesion al , la f u nc i ó n del p s icó l ogo e n es­

t e cos v ser í ~ la d e p r oporcio na r i nformac i ón pa r a 

ay ud a r a r e d uc ir l a s ár e a s d e i n certidumbre en t e l as 

dos par tes (.Le ve n s t ein , 19 6 1) . 

Científ ic o s ocia l , e l p a pe l d e l psicólogo en l as r e ­

l aciones o b rero - pa tron al es, e s e l de investigar exp~ 

rimenta lmente las c on d iciones en l as que se pe rciben 

conflictos reales de int e r¡ s y la maner a en que se -

pu eden reso l ve r fá c ilme nt e (. Shepa r d , 1 961). 

D~ l o citado ante r iorme n te ob se rvamos que las funcio- ­

nes del psicólogo e n e l área laboral so n la s siguien te s : 



* Selección de pers ona l 

* Mot ivación Humana 

* Evaluación de Per s onal 

* I ngen iería (Diseño de am b i ente s labora l es) 

* Se gurid ad e Hi giene In dus t rial 

* Relacione s laborales 

* Admin i stració n y manejo de p ers onal 

1 9 . 

* Desarrollo, Capacitación ~ Ad iestramiento d e p erso-­

nal. 

Respec to a esta Gltima función e xiste n d ife r e 11 t es con­

ceptos, consideraciones y sugerencias como l a s que se ci tarin 

en el siguiente apartado. 
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LA CA PACI TACION BA SADA EN EL APREN DIZAJE. 

Como una de la s p rincipal es base s para la capacitac i ón 

de personal, tenemos l os principi os del aprendizaje que tra-­

tan prime ram en t e de la ad q uisición ~e r esp u e s ta s componente s . 

Por esta razón l os principios 0 ue r. agné (1978) · cita, imp li- -

can el análisi s d e tarea s, tran s ferencia entre t areas interme 

dia~ r e aliza ción d e tareas componentes y ordPnac i ón sucesiva . 

La noci ón ese ncia l tras de los principios de Gagné (op . ci t . 1 

es q ue cada tarea impl i ca u n co njun to bie n det e rminado d e a c ­

tividades c o~po n entes , c uyo ap r endizaje puede mejorarse me di ­

an ~ e una a~ r opi a <l a d i sposi ción s ucesi va, l a sec uenc ia más ef i 

c az es aqu e lla en qu e la transferenc ia entre tareas inter me -­

dia s , o e l efec to positivo de aprender un componente sobre 

aprendizaje del b iguie n te se elev~al máximo . 

Por otr a par t e , te nemos que B l um y Naylor (198 1), :o • " 

c ionan q u e el er1t renamiento es un proceso que tiene por o~ ' 

te e l desarrollo y mejor a miento de las ha bilidades relacion a­

da s con e l desempe ño. Los prog rama s eficientes de entrenamie~ 

to pueden dar c o mo r es ultado un au mento d e la produ c ción, la 

r educc ión d e la rotación d e pe rsonal y una ma y o r satis facc ió n 

por pa r t e de e s te Gltirno . 

A pes a r d e que el ent renami ento p ara e l traba jo debe -

se r r es p onsa~ ilidad de la s indus tria s, ha y mu chas compañías -
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q ue p ar ece n ha cer todo lo posib l e por evitar el desarroll o ¿el 

p r o g r ama d e entren a miento d e dos dist int a s maneras . 

1.- Insis tiendo en co n trat os a t raba jadores competen-­

tes o experimentado s , da n d o p or asent ado q u e e n e~ 

ta forma el entrenami en to no r esul t2r¡ n ecesario . 

2. - Contratando p e rso nal no e xp eri~ ertado y con fi~ ndu ­

l o a empleados exper ime ntad o s p a ra q~~ se encarg uffi 

d e su entrenamiento, b a jo l a cree n ci a er r ó n2a de -

q ue un trabajador experi ment ado puede c a pa citar a 

una persona no exp e ri men t ada, aún cua n d o n o tenga 

conocimientos c ob r e la s técn i c as de i n strucción. 

Estos mismos autores plant ean q ue g ran pa r te de las l o 

vestigaciones del aprendizaje d e diferentes tipos d e hab i lid a­

des se han dir i gido al problema d e transfe r e n c i a de l entre na- ­

miento, ésto se d e be a que hay pocas sit uaci ones de e ntrena- -­

miento que representan el traba j o r ea l co n fi del i d a d perfect ~, 

p o r tanto, resulta verd a deramente importante c o mprender alg o -

respecto a lo s procesos invol u cra dos cua n~o se to ma u na habili 

dad aprendida en u n me dio amb iente dete rminado y se tra a tlc -

transferirla a u na tarea u n tant o di stin ta en un amb ie nte b ~s-

tante dife re nte. La transf e ren cia de ent re n amien to pu eue S' r -

positiva o nega tiva. S e dice q ue l a prime ra se produce cuando 

lo aprendido previamen te benef i cia e l de s empeño o el a pzendiz~ 

je en una s itua c ió n n ue v a . Se considera que la t r ansferencia 



¿ 2 . 

es negativa cuando algo aprendido previament e obstaculiza el 

desempefio o el aprendizaje en una situación nueva (B lum y Naz 

lor, 1981, Howell, 197 9 ). 

Blum y Naylor (op. cit .), han p lantead o la con venien­

cia de emplear ciert os conceptos que son Útiles par a implan -­

tar la efectividad del proceso de entre namiento, los cuales -

son: 

* Mot t va ~ i6n, la cual no sólo es deseable, si no que -

co .1 frecuencia es un elemento para el aprendiza je . 

* El núme ro de unidades o l e cciones q ue se deben en -­

se rr ar, d ebe establecerse despué s d e un juicio minu­

cioso , con frecuencia s e decide de una mane ra arbi-

traria o a rt ifi cial. 

* La c an tidad q u e se de be aprender en una unidad debe 

e~tar planif icada. 

* El entren amiento nunca d eLe ser dema si ado genera l o 

ex h au s tivo. La cantidad que se debe aprender debe 

r elacionarse con la ejecución del trabaj o deseado . 

* La ta rea que se ha de r ealizar ha de demostrar se -­

primero . 
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* La demost raci6 n deb e es tar inmediatamente s eg ui d a -

de la ejecuci6n por par te del aprend i z. 

* A la ejecuc i 6n debe seguir un p e rf o d o d e come nta--­

rios y preguntas para acla rar cualsuie r concep to -­

erróne o por parte del apre n d i z . 

* Se deben prop ici ar la s mayores oportu~ i da de s de pa~ 

ticipaci ón po s i b le s que sean amplias y adecuada s . 

* Los progreso s observados durante la s prá c ti cas t ie ­

nen mucho q u e ver para alentar un gr ado su f ic i ent e 

de práctica. 

* El aprendi z d ebe r e al izar un re s um e n y un a re vi s i6n 

de todo e l proceso de a p r en dizaje, de ~ i e nd o conlac 

con el ap oyo del inst ructor. 

Re specto a lo s dif e rente s tipo s de en trenami ento , se 

han he cho clasificacione s c omo la de Tiffin y Me Corm ic ~ 

(19581, quienes sefialan las siguientes categor{as: 

* Entrenamiento de orientació n: p a ra f a mili ar iza r a -

los nuevos empleados . 

* Entr e nami e nto Vestibular: en trenam i 0 nto simul 2do ~' ' 

el tra bajo mismo . 
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* Entre n a mi ento en e l t rabajo : práctica r eal r ea l i zada 

en e l trabajo. 

* Ent r e nami e nto de aprend i c es: per í odo de ap re ndi z aje 

d e un of ici o. 

* En t r e na mi en t o t é c n ico: e ntre na mien to e n a sp e ctos de 

traba jo. 

• En t r enam i e nt o de s up erv i s o re s : entre n ami e nto p a r a d e 

s e mpeña r func iones ge r e nciale s . 

La aplicac ió n de la teoría de siste ma s al e n t renamie n ­

to con s ta de l as sigui e ntes etapas seña l adas por Eckstrand --­

( 19 6 4, ci t a do p or Blum y Naylor 1981): 

.l ) Def i nir l o s o b j etivo s de entrenamiento 

2 ) Des a rro l la r l as me d i d a s d e criter i o p ara e valuar el 

e ntr en a mie n t o 

3) Dedu c ir e l con te nido del e ntrena mien t o 

4) Diseña r los mé todo s y l os mate r ia l es pa ra e l ent r e-

namie nto 

5) In teg rar e l p rogra ma de en tre n a mi en to y l as p erso--

nas que se v an a prepa r a r. 

6) Compa r ar a las pe r s o na s que term i na r on el entrena-­

miento con las normas de criterio 

7l Modific a r las etapas 3 y 4 de a c uerdo con l o s r es u l 

t ado s obtenidos en la etapa 6 
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Todos estos auto r es sug ie r en a l ;unos pasos para l le­

var a cabe la capacitación, do nde i mp lícitamente parecen h a­

cer referencia a u n p roceso d e e nse ñ anza-apre n diz aje (E - A) . 

La enseñanza es de sc ri t a por Skinne r 1 968, (citado -

en Bijou, 1968}, como una s i t u ación e n que el mae3 t r o arre- ­

gla l as conti ngencias d e ref orzam i e nto a fin de exped lta r 0 1 

aprendizaj e por parte del n iño . 

Luthans y Kreitner (1 97 9 ), d e fin e n e l aprendiz aje ~~ 

mo un cambio de una conducta que d a co mo r esult ad o un cambio 

en el medio ambient e . 

Por su parte Gl aser (19 62 , ci tado en Hi l gard ~ Do~·r 

1973) , h a delinead o d os diferen c ia s en tr e e d u c ac ió n y en tr&­

namiento. La primera, ti e nd e ha ci a obj etivo s m~s ampli os b•1s 

cando e levar al m& xim o l as di f e r enc i a s i n d i~iduales y 01 s -

gundo tiend e haci a objetivos e specifi cos y persi g u e :ierta -

jdoneidad uniforme en la cual se pu e d e confiar. 

El mismo au tor mencion a que s e h a encon trado !a pssi 

bili dad que se llegue a c o ntrol ar la enaeñanza de habilid •-­

d es muy gen erali zad a s , com o l a observación, la forma ci6 n Je 

concepto s y la so l ución de problemas, aplica ndo algun os d& -

l o s principio s d erivados d el l abcratorio , aun que las ta reas 

i ndi vi du a l e s t engan que domi narse despu§s de una exposició~ 
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más completa a dichos principi o s debido a qu e los aspectos al­

tame nte e specíficos d e la estructura de la ta rea no permi ten -

un a mp lio uso d e el lo s. Ll e gan do a la conclusión de que lo n~ 

cesa r io e s integrar u n aná lisi s de tareas y determinar la s va­

riables del aprendizaje que convienen al caso. 

F'itts (1962 , citado po r Hilgard y Bower, o p . cit.), ha 

realizado un a serie de estud ios en e l entrenamiento d e habili ­

dades, p ar a lo cual comie nza por d escribir l a estructura de l o 

que ha de aprende rse, es decir la t a xonomía de la t < ~e a. Ha--

c ie ndo notar q u e las habilidades p erceptivo -mo toras se tratan 

po r lo ~e n os de! 

a) L c.1 3 ~e cuencias d e es tímu l o y respuesta, su coheren­

r en cia, continuidad, fr ecuenci a y compleji d ad. 

b l La c o dificación del estímu lo- respuest a y las tran s ­

formaciones del código. 

el La naturaleza y la cantidad de la informaci ó n que -

ent ra y l o mismo con re specto a la retroalimenta---

ci ó n externa . 

d l La n aturalez a de la r et roalimen taci ón i n t e rna (pro ­

pio c e ptiva). 

ei La dinámica de los sistemas físi cos . 

f t La comple ji dad t otal de la tarea. 

A la vez Fitts Cop. cit.)_, c re e qu e el ap re nd izaje de 

una h a bili d ad comp le ja prog resa a través de una fase de cogni-



ción , a l a que si gue una fa se de fij ación , r~ra culm inar 2n una 

etapa d e auto ma tización . 

En es tu dio s r e alizados p or William s y Flexman, (1949) 

Flexman , Math e n y y Br own , (1950), (c itado en Hil01r '! B3wer, 

o p . c it .), sob re entrenam i ento de p i lotos, p ara :Co :::ual hi cic- ­

ron u s o de lo s pr i n cipios pro venientes de la p s ico logía del 

aprendizaj e in c l uyendo a la v e z algunos pr in cipio s co gno scit i- ­

vos, los p r inci pi o s que se identifi caron f u e ron: 

* La mo tiv a ción 

* El co n o cimi ento d e lo s r es ult ados 

* La disposición an ti cipatoria 

* El uso sens a to del apre nd izaje de l a part ~ y del t:::da 

*La ejecu c i ón d e la tarea mientras se r eci b en inst_,_u .. -

ciones verbales 

* El sob rea p r endiz a je 

* El uso sens ato de la práctica esp a ciada y 

* El conoci mien t o int e l ectual de l as maniob r as 

Por otra parte F l eis hm an (19 6 2, citado en Hilgarc y e:::-

we r, o p. ~it.), revis a un en fo que un tanto diferente so~re el -

aprendiza j e de habilidades pe r ceptivo-motora s , basa~do su taxo 

n omí a en un a nálisi s f actoria l de la s aptitude s que envuelve 0 -

habi lidades di f eren tes en etapa s de p rá ctica diferentes, ~on::: lu 

yen do que: 
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* El patr6n de apti t ude s q ue contribuyen a la ejecuci6n 

cambia con la práctica y 

* Cada ta re a o c asiona , en s us etapas pos t er i o r es, un 

fa cto r específico p a r a es a etapa d e l a p rá ctica . 

Por lo c ual no s e nco ntr a mos q ue es n ecesario un análi-­

s i s p revio de l a tarea , antes de ofrecer s ug e re n cias para el -

en tr enam i en t o. 

Hilga r d y Bower ( 19 7 3) , h a c e n re f e r encia a los p r in ci - ­

pios sobre l os q ue se e nfatiza en la teo r ía del E- R con re s -­

pecto al a prendizaje , y s on los sigui en tes: 

E l q ue apre nd e debe se r a ct ivo, l a t eoría de l E-R in­

siste en l a impor tancia de la s re spuestas del que 

ap r en de , y • ap render - haci endo" es todavía un l ema -

aceptable. 

* La fre cue nc i a de la rep e t i ci6n es todavía importante 

al adquirir la hab ilidad, y en produ ci r e l sobre 

tlpren dizaje su fi cien te para ga r an ti zar la r e tenc ión. 

* El ref o rzamiento es importa n te, es decir, la r e peti- ­

ci6n debe ocurri r en for ma ta l que las respuestas de ­

se ables o cor r ectas sean recompensadas. 
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* La g en era lizaci6n y l a discrimi n ac i ó n su gie r e n l a -

importanc i a d e la p rác t ica en contextos v ar i ados, 

d e modo que el ap r endizaje ll e gue a ser o s ig a --

siendo) adecuado a n te una cantidad ma y or l o men or) 

d e es tímu l os . 

* La n o v ed ad de l a con ducta pu ede a cr e ce ntarse con l a 

im i t ación de mode los por medio de indicio s o a tr a ­

vés d e l moldea mi en t o, y no es inc onsistente con un 

enfo q ue E- R liberaliza d o d e l aprendi zaje. 

* La s condic io ne s d e pu lsión son import a nte s e n e l a­

pr e ndizaje, a un nivel práctico puede dar s e p o r sen 

tado que la s c ondicione s motivacional e s s on i mpo r--

t an tes. 

* Confli c to s y fru straciones, su r gen i ne ,· itablomc,, 

en el proce so de apren de r d i s c rimin a c iones difÍci -­

les y en situacione s sociale s e n la s c udl 0 s pueden 

i n troducirse motivos qu e no vengan a l c aso. Po r e so 

de be rec on océrs eles y dárseles solució n . 

Skinner ( 1938, citado en Hil g ard y Bo we r, o;:i. cit . ) , 

aplic a e l condicio n amiento ope r ante al a pren di za je po r medio 

d e la in strucci ón p r ogramada , consid e ra ndo l os conceptos 

princi p al es de re sp uesta emitida y su fortalecimiento a ~ra--
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vés de l reforzamiento cu idados ament e re gulad o , de la i mportan 

cia d e la recomp ensa so bre e l castigo, del moldeam ien to con -­

f orme a los lo g r os s i guiendo pa s o s peq u eños del control del -

su jeto sob r e su pr o p i o r itmo , l o cual provino del fondo expe­

ri mental del condicionamiento operan te . 

Lo anterior implica la ide a de mo ld e ami ento por medio 

del r e f orz amiento , y a c ont inuación menciona los pri n cipios -

del l a boratorio tal como s e aplican a l a p r endizaje programado, 

a) Ref o r z a miento inmediato . 

b) Co n ducta emitida . 

c) Progresión g radual hac ia repertorios c omp lej os . 

d) Des vanecimiento {e l re tiro gradual de los estímulos 

d e a p oyo) . 

e) Conducta de control y de observación (de aten ción), 

y 

f) Ent r en ami e nto de d iscriminación {abstraccione s, co n 

ceptos l . . 

Gagné (1965, cit ado e n Hi lgard y Bow e r, op . cit.), 

ac ep t a ocho tipos o categoría s d e apren diz a je , cada uno con -

sus propias regla s , p e ro lo s dispone e n una jerarquf a q u e va 

de lo simpl e a lo comp lejo, con l a supos i ción de que cada 

apre ndiz aje d e orden superior depende d el domi n io del que c e 

encuen tr a deb a jo de él, dichas categor í a s son la s sigu i ent ~ s: 
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1. - Aprendizaje de seftal: el individuo aprende a e mit ir 

una res p uesta d i fusa ge nera l a un a se ft a l. 

2 .- Aprend i za je de estímulo-respuest a: e l que ap r ende -

a dquie r e una respues ta p r ecisa a u n estímulo d iscri 

mi nado . Lo q u e se aprende e s una co nexi 6 n . 

3.- En c a de namien t o: l o qu e s e adquiere e s una cadena de 

dos o mis con e x i o n es d e estímu lo - respues ta . La s -

con d iciones de ta l a p re ndi z aje h an s ido d e scritas -

pe~ S k i n ne r (19 38) . 

4.- Asoc i ac i5n verbal, es al aprend iza je de cadena s ver 

bal es , la p r ese ncia del lenguaje en los s ere s h u ma ­

nos hace de fi sta un tipo e special porque los e slab~ 

ne s inte r nos p ue de n selecci onar se d e l repertor io -­

de l enguaje previame n te a p rendido q ue t ie ne un in d i 

viJ.uo. 

5 .- Di scrim i na c i6n mG lt i pl e , el individu o ap r e nde a em i 

~ir e n" r e spuestas de i d en tif ica ci6n d ife r e nt e s a -

los tantos e s t í mu l o s d i f e rentes , que puede n aseme- ­

jar se uno a otro e n ap ar ie ncia f í sic a en ma y o r o me 

n or grado . 

6. - J~rendiz a je d e concept o s : el que a p r ende adquie r e -

la cap acidad de emitir u na resp ues t a comGn a u n a - ­

c l ase de es tímulos que pueden diferir gradua l ment e -

entre s í en apa r i en ci a física, puede emiti r una r es 

pue s ta que ide nt ifica a una cla s e completa de obje­

tos o de acontecimiento. 
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7. - Apr endiza j e d e p rin c i pios. Un princip i o es una ca ­

d ena de do s o más conceptos, funciona par a contro ­

l ar la c onducta d e l modo q u e sugle=e una regla ve~ 

b aliz ad a de la fo rma " s i A enton ces B" , conde A 'l 

B s on concepto s. 

8.- Sol u ci 6n de probl emas : e s u n ti po de a?rendiza je -

q u e r equi e re d e l os a ccnte c i mi en t>s inte r nos que 

ge neral me nte se l l aman pe nsami e nt o . Dos o má s pri ~ 

cipios se combin an, d e al g Gn modo para p r oducir 

u n a cap acidad nueva que p ued e demost ra rs e y ac t ua­

rá como d epend i en te d e un pr i nci p io de " o r d en su ­

perior". 

De l p roceso en se~anza - apre ndizaj e y lo s ?r~~ci~ios -

qu e lo apo y a n se ha o c up ado en g ran me dida , com o no r pode mos 

da r cuenta, el a n áli s is ex p eri me ntal de l a c o 1· du ct'3. y en :: v -

f orma aplicada el a ná lis is c o ndu c tu al a pl icado; sie~do en ~~ 

te caso d e especia l interis s u a p l i c aci6 n en l os ambie~ t e= la 

borales , particula rme nt e e n el 5 r e a de capacitaci6n a la cu~l 

se hace referencia en e l s iguie nt e cap í tulo . 
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MA RCO LEGAL DE LA CAPAC I TAC I ON. 

Dada la i mport ancia de l a capacitaci6n en México, se -

co n s id e ra que en la a ct u a l id ad e xi ste un a dema nd a e xc es iv a d e 

pe r sona l ca lificado, po r lo cual es necesario q ue tanto l as -

o rga n izac iones públicas como la s empresas privadas, establez­

can programa s per iodi cos de e ducaci6n, brindando a s í, el tipo 

d e enseñanza neces aria pa ra que se reali ce el tra b ajo con ma­

y or efi caci a y éste sea más significativo para el t rabajador 

(Sili ceo , 19 8 2). 

Como e s n otori o , en la era moderna, debi d o a lo s he··--

cl1 os hist6rico~ , s oci a l es , pol !ticos, econ6micos y tecnol6gi­

c os , los gobiernos de l os diferente s p aíses e mpi e z an a tomar 

ma yo r participac i 6n, reg lam e ntando lo ref e rente al ap rend iz a­

j e de l trabaja üo r, así es como su r gen en tod o e l mundo d i ver­

sas in st ituc iones e ncaminadas a la o r g ani %aci6 n y el cumplí-­

mi e nto , as i como la evo luci6n de es te aspecto tan importante 

en n uest ~ a era como e s la c a pacitaci 6n y adiestramiento de -­

per s onal. 

Para cubri r este objetivo , en los E.U . A. surge el Co mi 

té Nacional d e Fo rmaci6n Profesiona l, e n Inglate r ra, la s Ju n­

ta s de Capacitac i6n Industrial, en la Ind i a el Insti tuto Na - ­

cional para Inst ructores de Formaci6n P r ofesional para l a In-
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dus tri a, e tc. , s i e nd o en ~éxi co la Unidad Coor ·li nadora d el -

Empleo Capacit a ci ón y Adiestram i ento (UCECA), la insti tu ci6n 

cr e ada p a r a l a supe r visió n d e l c umplim ie n to d e las n ormas j~ 

r í dicas es tabl ecid a s a l os e mp resari os en d ich a área (Alcán­

t a ra , 19 81) 

Por me d i o de una se r ie de l e ye~ estab·e cid 3s en la 

Co ns t i tució n Polí t ica de los Es tados Unid os Mexicano s , en 1 2 

Le y Fe deral del Trabaj o , Le y Org á nic ~ de la Adm i n is trac ión -

Púb lica, Reglamento In te rior d e l a Se c r e t ar í a del Trabajo y 

el Reglamento de UCE CA, se o bl i g a a l os e mp resario s a pr opo~ 

cionar capacitac i ón a tod o s u pe r sonal (sien d o sancion a dos -

en cas o de no cumplir co n ésto, s in libra r l os de dicha obli­

gación), actuali z ando y p e rfe cc i onando c o nocimi en t os y ha~ l ­

l i dades de los trabajado r es , p r epa r á ndol o s pa r a c ubrir pUE E · 

to s nuevos, prevenir r i e sgo s de t ra bajo, me j orar las apr.it ; ­

d es d e l trabajador y en trena rl os den t ro de la Jorn ad a la b c - -

ral r e ci b i e ndo po r la c a p a citació n co ns t an c ias que serv i r5n 

pa ra promo c ión y comproba c ión de con oc i mientos o habilida~es 

a dqui rida s a raíz d el en t renamient o, lo cual pu e de verse en 

l os di f e r en t e s códigos que rigen a la l e gislac ión m~x i ca na, ­

tomando en cue n ta que el in terés de l presente estudio , no ra 

dica en los aspectos l egales de l á r ea l abo ral , solament e s e 

mencion a rá n l os a r tículos y códi go al cual pe r t ePecen, con -

el fi n de que e l le ctor interesado tenga fácil acceso a e st a 

inf orma ción . 
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En l a Constituc i ón Polí t ica d e los Es ta d os Un i d os Me­

xi ca n o s se ha c e r efe re ncia a l a c apa c i t a c i 6n en e l art í c ul o 

1 2 3 a partado " A", f rac c i ón XII I. De n tr o d e l a Ley Fed e ral - ­

del Trabajo s e h abla al r esp ecto en lo s Artí c u l os 3, 25, 1 5 3 

F , 153 E; sobre la s Comisione s Mixt as de Capac it aci ó n y - - - ­

Ad ies tramie n t o en l os ar t í c ul os 1 53 I, 1 53 T , 1 5 3 V y 153 W; 

resp e cto a prom o ciones y a s cen sos , el a r t í cu lo 159 , e n r ela­

ci 6n a trabajad o r es d e nu e vo i n g r e so a l art íc u l o 1 5 3 G; so - ­

bre r e quisito s de plan e s el art í c u lo 1 53 f r a ccion e s Q y R , y 

so b re el diseño de é s t os e l artí c u l o 1 53 fraccio nes B y D. 

El traba j ad o r q u e ha obten i d o l a o po rt un i dad d e s ol i ­

c i tar que se le proporcione capacitac i 6n a d e cuada , ti e n e e l 

d er e c ho de exigir que e s ta dis p o sició n s e cumpla , y a q ue la 

o portunidad de ser trabajadore s c a l if i ca do s l l e va la fin 3 l j ­

dad de lograr que se alca n ce un may or n iv e l s o c io - ec on ómi ­

co . 

No debe olvida rs e q ue ademá s d e l o s b en e fic i o s que el 

trabajador recibe como re s ultado d e la c a p a citació n , t a mbién 

e l empresar i o va a o bte n e r mejo rías en s u i nd u s tr i a , y a q u e 

al e levarse el nivel d e pr e p a r ac i ó n d e! e mp l ead o , h a b r á un -

incr e mento en la pro d u c t i v idad. Tomando e n c ue nta es t e doble 

b e nef i cio, t ant o t rabaj ~ do r c o mo e mp re s ar i o d eb e rá n dec i di r 

si llev an a ca b o e l en tr e n am i e n to o bi en s e d e sc a r t a de los 

plan es de la e mpr e s a. 
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As !, l a cap a citac i6n co n s tit uye un fac tor de progreso 

y r ep r esenta e l mode l o má s efic az para adaptar se a l os c am -­

bios que gene ra la dinámica so cial. 



EL ANALISIS CONDUCT UA L APLICADO DENTRO DEL 

AREA LABORAL. 

En este capítulo se abarcan tres grandes as pectos rel~ 

ciona dos co n el análisis conduc tua l aplicado y la consecuent e 

modific ac ión de conducta, éstos son, en primer lu g ar la mo di f l 

cac ión d e c on ducta e n el medi e laboral , en s egun do t6rmi no la 

desprofes i 0 na l i zación com o herramienta d e l a capacitación in -­

cluyendo la fo r mac ión de i n structores y por Glti mo una r ev i--­

sión de la dete c ción d e necesidades de capac itación como condi 

ción previa pa r a e l establ e cimiento de cualquier p rograma de -

capacitación. 

MODIFIC ACI ON DE CONDUCTA EN EL MEDIO LABO RAL . 

Un área fundamental dentro de la modifica ci ón de conduc 

ta es la dA l a aplicación de las té c nicas derivad as del condi ­

c ionamient o o perant e y del anál isis experimental de la conduc­

t a ( Ka zdi n , 1 978 ). 

El empleo de té cnicas operantes p ara modela r la conduc­

ta h uma na p oco a p oco fué adqu iriendo un caráct e r más a p l icado 

i mpli cando al go má s que una simple aplicación de lo s mé to d os y 

técni c a s us ual es del laboratori o. El trabajo a pli cado tiene -

al gu n as c aracterísticas propia s qu e lo distinguen d e l a inves -

tigació n bá sica . En vez d e restringir su l abor a los a nimales 
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de l l aboratorio y a los comp l ejos aparatos necesarios para -­

re gistrar r esp u estas y administ r ar consecuencias, el trabajo 

a plicad o se basa fundam entalmente en los se r es como obser vad~ 

res y como agentes a dministradores de contingencias. Kazdin 

0p. c it. ) , mencion a que se i nves t igaron l as t~ cn icas operan --

tes e n s i tuaciones ta l es c o mo aul as y s a l as psiqui á t ricas, 

lo c ual mu e s t ra q ue p odía ejerce r se me n os control en el l a bo ­

rator i o so b r e los even t o s e xtr años y la ap l ic a ción de cont i n ­

g encia s . La s r e s p ues ta s us adas en e l trabaj o v ariaban amplia ­

me nt e , e n co ntra s t e c on l os botones, pal anc as y l l aves usadas 

normalme n t e e n e l trabajo del laboratorio . S i n e mbar go, e n el 

c amp o apl icad o la s r esp ues t as variaban en función d e la c on~ 

duct a prob l ema o d e l a deficiencia conductual del individuo. 

La n at u r a l eza d e l a re sp ue sta a nalizad a tenía una imror t ancia 

fun damen t a l , y no era s ól o un medi o de ref l ejar la i r.flne >:c:. a 

de l a manipulación de con t ingencia s . 

En e l trabajo operante apli cado se f ueron e nc c in:ranc 'c 

divers o s probl e ma s re l acion a do s c o n l a eva lua ción d e la con- ­

ducta. Las exig enci as de l os problemas aplicados no permitían 

tener l a mi s ma precisión qu e en el labo r atorio . La ·i1 .v2st:i;a ­

ción operante aplicada y la de laboratorio ti enen una me t odo ­

logía exper ime ntal simi lar y ambas busc an relaciones causales 

e ntre la s intervensione s y la conducta . (Kazdin op. cit.). 

Baer, Wo lf y Risley (.1968), argumentan que l a aplica- -
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c ión de los prin c ipio s cond u ctuale s no es de ninguna manera 

u n fenómeno n u evo, pero parece que l a aplica ción d e los pri~ 

cipios conductuales analíticos sí l o es . La aplica c ión de dl 

c hos principios con st it uye un proceso en e l que ciertos pri~ 

c ipios tentativos de la conduct a se aprovechan par a el mejo -

r amiento de conductas específicas lo qu e implica la evalua--

ción simultánea de los cambios notado s tra '.: ando de desc11bri r 

si se deb en v e rdader a mente a l progreso de apli c ación, y si -

esto Últ i mo se comprueba, es ne cesario p lantear corno siguie~ 

te pas o qué partes de ese pro ce so fuero n efectuada s . En po--

cas palabras, la ap licació n de l es princip ios conductuales -

ana l ítico s es un procedimi ento de inves t i gaci ón p ara estu-- -

diar l a c onducta destinada a r ea l i z ar des cubrimien tc s , lleva 

imp l ícito s s u auto- exame n y s u aut oeva lua c ión, lo que, ad a- -

más constituye una caracte r í stica exc l usiv a. 

lZT. 
La inve stigación aplicada para estos au to res es ~ ~ 

obli gada a exc aminar las co nd u c ta s qu e s0n i mp o rt antes !0---

c ialme nte y no las q ue sería má s con v eniente estudia r en u n 

laboratorio . Es obvio q ue el estudio de b e se r aplicado , con -

ductual y analítico, adem ás tiene q u e ser t ecnológ ico , s i s-

temático co nceptualmente y efect i v o , y es necesario que mues 

tre alguna generalización d e su ap l ica c ión. 

En r es umen el a náli s is conductual apl i cad o de b~ rr.cs- -

trar la importanci a de la conducta c ambi a da , así como sus ca 
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rac terísticas cuantitativas , señalar las manipulaciones experl 

menta l es que permiten precisar con claridad lo que caus ó el -

cambio , h acer la desc r ipci ó n ten ológica exacta de todos los -

~ roce d imi entos que contri bu ye n a su p r o duc ción, comprobar la 

efectividad de l os procedimient o s q u e produjeron l a s mo d ifica 

c i enes estimadas como vali o s as y a segu rar la generalizaci ón -

de ese ca~ bio. lBae r y Cols., op. ci t. l . 

El a nál isis co ndu ctual no es exclusivo de ser aplica d o 

a individuos, sino tambi~n a grupo s y organizacione s como l o 

citamos a conLi nuaci6 n , dent ro de la i n du stria se emp l ea en 

arcas tales co~o : 

c:a~1 fice~.i5 1 1 de m~ritos. Un aspecto de i mper i osa ne -

c es~dad ~s lV aluaci6n de pe r sonal, la cual has ta la fecha 

co~ !ne mgt2ios utiliz ados no es lo suf icientement e c onfiable 

v v~lida, por lo que se sug iere el uso de model o s de reqistro 

conduc_ual q~s permitan p res cribir con mayor certeza las c on-

tin0encias ~~ reforzamien to para la s conductas des eab l es. 

• Programación de incenti vo s. Para ell o se pueden ut i-

li~ar los programas de refor zamiento te nien do en c uenta que -

existe u na gran v a r ieda d de estímu los que pueden incrementar 

una respuesta , l ogrando el c ontrol de la s con ductas, aú n cu a n 

do ~stas depen d a n de los est ímu~os que sean contingen tes en -

e l tiempo co n l a cond ucta . 
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* Segurida d Industrial. Ya que los estímulos y su apa­

rici ó n temporal establecen una relación funci on al con la c on­

ducta d e acci d en te o inseguridad, e s necesar i o reg istrar este 

tipo de datos, para lo cua l la fo rma mis con veniente es el 

uso de los principios y t¡cnicas del condiciona~ i ento ope ran­

te, pues por medio de ello, s e podrían mo d if ic a r en forma mis 

confiable los estímulo s y c on ductas de los crabaja d o res y l o ­

grar de esta manera una reducci ón considerable en el número -

de accidentes y las consecuentes secuel a s soci ales de este --

problema. 

* Comuni c ación . Debido a que es necesario un an&lis is 

de es te evento, s e propone para re alizarlo el modelo de tipo 

func i onal de Skinner, (1970 1, que se utiliza para la co nducta 

verbal puesto que esta aproximaci ón a la comunicación es va-­

lios a, ya que presenta l a posibilidad de ent:ena r a l us eraiso 

res y escuchas, sobre e l manejo de los elementos y con ~e~ij=~ 

de la información, garantizando un me j or control de sus pro-­

pia s emisiones y de la conducta del escuch a en t¡rminos ce 

los objetivos precisos. 

* Programación de ambientes laboral e s. Se ha ~ analiza­

do cu al es son l os factor es ambientales que p od ían entorpe ce r 

la producción de los tr a baj a dores, sin em bargo , no 2xiste un 

regist r o sistemitico que lo s determine. Com o una res o lución ~ 

el lo s e ha propuesto l a aplicación del anilisi s experimental, 
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espe cificando cual es la relación d e lo s es t ímul os den omina­

dos contamina ntes, sobre la a c tivida d o s alud de los indiv i­

duos . 

* Capacitaci ón y ad ie st rami ento . Se ha determ in ado - ­

que es imprascind ib l e incorporar a l os programas de desarro -

1 lo y e n 3efianz a trad icional la t ecno logía derivada de la te~ 

ría d e S ki n ne r co n lo s métodos de instrucc i ón p r ogramada, ya 

que este sistema g ar an t i za el avance y confirma l os resulta-

do s . ( J .i.n é .:1 e· z , l J / 6 ) . 

Otros auto res ( lu th ans y Kreitner , 1980), cons idera n 

de las princi p a l es fall a s de los mé-

Lodos tr~dicion al~s p ara la administ ración de person al, ha -

s ido 1¿ fa l ta d e p erspec tiv a s ci ent íficas , t an t o por lo qu e 

s e r e fier~ a la teoría como a la p ráctica, y q ue la p sicolo ­

:{a ha pu ~s~ o do s fo rm as ge ne ral es para e x p li ca r la conducta 

l ) Sl enf o q ue in t e rno.- que e xplica la condu ct a d e 

f".:nció n de es tados mentales y procesos cog no sc i ti -

vos. 

2) El enfoque ex t erno, en el que se e xplica l a condU.<:'_ 

ta en función d e s us consecuencias ambie nta le s. 
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Tradicionalm ente en la admi n istrac16~ de las organiza ­

cio nes, ha pasado ca si comp letamente in advertida la explica- ­

ción exte rna d e la con duc ta organi zac ional, descu i d ando p or -

lo tanto que la conducta est¡ e n func ión de sus con s ecuen cias, 

puesto que generalm e nte ista h a sido exp l icada por medio de -

la teorí a de la motivación. " En lo s Glt im os aB os ha su rgid o -

una nueva e xpli c ación psicológic a po r me dio d e 'a cu a l se tra 

ta de solucionar l os problema s de la apl icaci ón de las ticni­

cas apl ic adas por la ps icología, así como su validez , nos re­

ferimos a la Modificación de Condu c ta Organizacional, q ue con 

siste en una t e cnología directa de la conduct a aprendida, pa ­

ra lo cual cu en ta ~ o n una ser i e d e pri n cipios b&sicos y una -

tecno logía de procedimiento~ los c uale s es necesario conoc e r 

para la aplicación adecuada del enfoq u e de l a modif i cación d e 

cond uct a organizacional" (L utha ns y Kr e itne r op. cit. ) . 

El enfoque del apre ndizaje para t rata: · la conductc: o r­

gan i zaciona l , of r ece una base teórica y un conjunto de ticni -­

cas que si se ap lic a n adecuadamente pueden convertirse en una 

altern a tiva vi ab le a la teoría y l a pr¡ctica a ctual. 

Los mismos autores mencionan los pri n cip i os fundamenta 

les de l os c uale s parte la modificación de conducta que son -

los sig uientes: 

a) La necesidad d e ocuparse ex clusivamente de eventos 
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de conducta observables. 

b) El uso de la frecuencia de di chos evento s de conduc 

ta observabl e. 

e) La i mp ortan ci a de tener e n consideraci6n a la con-­

ducta dentr o de un contexto de contingenc ias. 

De l o ant erior, l a con ducta se mide en términos de la 

fr e cuenc ia de respu e sta , te n iendo como va r iable independient~ 

men te l a s eve ntos de conducta observable, ent re las medidas -

u ti lizad a s d e la fuerza de una r espuesta pa r a inferir el po - ­

d e r de co nd ici o na mie nto est&n: l a magnitud, la frecuencia, la 

l atRnc ia , e l n G~e r o total de respuestas y e l fndice de res---

pu e sta ::: 

As! te nP mo ~ q u e e l modelo conduc t ual m&s acept ado pa ra 

l a rn odif icaci 6 n de conduct a organizaciona l de acuerd o a Lu---

i: ~1=.i; s J · · r E~i t1-..."' r { 0 l"' · cit.. ), es é l siguie n te: 

1\>iT LCED ENTE CONDUC T.1\ CONSECUENTE 

Co mo es notorio , e ste modelo (A - C - C), es el p ro --­

puesto p o r Ski nne r (1938) , en su s investigaciones in ici a le s . 

El hall a z go co11..:.l::- :-,~ n te de que l a _ . ~a ti e nde a c ~ -~ 

s 6l o ~i enLr ab las contingencias s : mantienen, ha fom e ntado -

la Jn v e s tigaci 6n s obre este fen6men o . Las técnicas que son -­

eficaces pa ra el cambio co nductu a l parece n ser algo disti n tas 
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de las que son necesarias pa ra mantenerlo y para asegur ar su 

transfe r encia a otra s condiciones estimulares. Se han estu-

diado diversas t écnicas or i entadas a mejorar el mante nimien­

to y la transferencia del ent renamiento . 

Partiendo del modelo conductual (A-C-C), Schne ier -­

(19 73), Lu thans y Kreitner (19 8 0), determinan l as técnicas y 

procedimientos blsicos d e la modi fic acLó n ~e co nduct a inclu­

yend o: estrategia de intervenci ón ( como : refuerzo positi vo; 

castigo; refuerz o negativo y extinción)¡ programas de r e fue~ 

zo ( continuos, intermitentes , fij os y va riables ); d i scr im i na 

ción y generalización; co nducta enc ade nada; co nduct a s moldea 

das y modelado. 

Luthans y Kreitner (1974) , f o rm ul aron un modelo gene 

ral para la solución de los probl emas de la modificación de 

la conducta organ izaci onal, el cual consta ~ e las siguientes 

etapas: 

I. Identificación de event os de conducta rela ciona--

dos con el desempeño . 

Ir . Medición de la frecuencia de respuestas . 

I II. I dentificación de contingencias med iante un análi 

sis funciona l {A-C-C). 

IV. Estrategi as ¿e intervención . 

V. Evalua cif.n. 
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Para ejemplif ica r lo mencionado anteriormente en este 

cap ítulo, citaremos a continuación a lgunos trab ajos basados 

en la rr.odif ica c ión de conducta qu e h an s ido a pl icados en la -

industri a . 

Hug !"les y Me Nama r a ( 1961), demostraron las ven t ajas 

ce la instrucción programada sobre el mé todo tradicional d e -

ca ~a ci tación ~ a diestramien to en la i ndustria. Considerand o -

como varia b le dependiente los co noc i mie nto s rep o rtado s e n un 

cuest io 0 ~rio ; la opinión de los empleados sobre la inst ru c --­

ción pr o~r am~da ¡ e l rr.¡t od o tradicional, tambi¡n por med i o d e 

c u e stion a rio s. Y com e variable independiente el manejo de 

com~ u tadoras IBM . Mostrando la instrucción programada superi2 

~~~~~ sobre e l ~~tod o tradic ional en c uanto a t iempo requeri­

do, ¡ nt er€ s ~0Lrc el m~te r i al, preferencia de los estudiant e s 

y ~p r cvecha:•1~t~ ! . '..: o t1e l gr upo . 

:..''""· ,. Scot: t (197 1) , probaro n los e f e ctos de l os pr o -

~~a rn~s ~P rcforza~i~nto , c ua ndo se aplican s obre la cantidad 

o la cal~da d d, la respuesta. Manejando como var i ab le <l ep en -­

die nte e l vaciado de seis datos en un a tarjeta mae stra denos~ 

~&ndola en un & c aj a , y c omo variab l e in d ependiente el c a st igo 

~conómi co por baja cantidad ca da s eis ensayos; y por baja ca-

l;d 2J ronsis t ent emente r efo rzada. Obteniendo como r esul t ado -

~u0 n i l a ba ja c an t i dad ni la ba j a ~a lid a: dr lo s productos -

o fr ee cé a l guna di ferencia si g nif i ca tiva, po r lo que las re s - -
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puest a s sólo pueden se r alteradas dep e ndiendo de la forma en 

que s on reforzadas. 

Yukl, Wex l e y y Se ymore ( 1 972) , reali7<?ron un estu d io -

e n el que exploraro n la efectividad re lativa al pa go de inc e~ 

tivos en un programa de reforz a mient o con tí n uo ~ de r azó n va ­

riable . Uti l izando c omo va r iable depend ien te el vaciado de ca 

l ific aciones d e una p r ue ba d e intro d u c c i ón , c on 25 items a 

una hoja d e r e spuestas IBM y com e varia b l e inde pendien te un -

programa co ntínuo de ref o rzam iento s de 25 centavos d e dó lar, 

un pr o grama variable ( 25 c vs.) y u n programa de r a zón v a r ia - ­

ble de 5 0 cvs. Se dieron i ns truc ciones s o b re la for ma de pago 

a los s u jetos, la línea base tu vo una dura c ión de una seman a 

y la f a s e e xperime ntal otra s e mana, duran t e e s ta Úl tim a se i n 

troduj e ro n los diferente s s ist em a s de pago. Al anal izar l o s -

resultados, encontraron que e l program a d e ra zón v a riable es 

más efectivo pa ra e l pago de i ncen tivos , demos tra ndo c oh~ .e n­

cia con l a te o r ía de l co ndic ionam i en to operante. 

Be at ty y Sc hne i er (1972), s e ñó.la ron u na a plic a ción en 

el e ntr enamiento de lo s de sempleados poco p r eparado s , e l m o d~ 

lo co ns istí a en tres e tapas: entre namie nt o fuera de des e mpeño 

c o mp l eto en el emplo , util i zando el princ ip io d e r efuerzo con 

t ín u o c on las res p u e s t as qu e se acerca ban a la s product i va o, -

q u e s e de se aban, co n f o r me l as re s~ ue stas de trabajo se ib an -

h aci e n do más fuerte s y p reci s as, el prog r ain a de refuerzo se caro 
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bi6 a una base de razón vari~ble. Concluyendo que confo r me la 

conducta aprendida d u r ante la ins tr uc c i6n se gener al iza al 

emple o real, se vi ó refo rzada con salario s y alabanzas contin 

gentes . 

Gupton y Leb o n (en Jiménez, 1 9 76 ) , aplicaron un progr~ 

~a en el cual t uvie r on com o objetivo aumentar en dos trabaja­

dJres el núm e ro de solic itude s de ser v icio s y renovar la s 

antigu a: , realizando cont acto s tele f ón ico s con los c li e n tes. 

La va r iable depe nd i ente fué el n úme ro de venta s y de reno va -­

ción de con~rdlos de servic io. Y como v aria b le independiente 

e l número de : 1 a~~das r5ra renovación de co n t r a t o. Observando 

que Hl i n tco~u ci r el proced imiento experiment a l que consis tió 

é; D ·socü• r l a .:-on>lt;c ta de alt a p robabi lidad (venta s ) s e obtu-

vo un incr~me nL o d el 20% en la conducta a vender . 

n~ gu nos le es to s ?roced imientos aplicados y reportados 

:,:é:.i.c o, ~,-~. 2.os si guientes. 

Ji".lénez •. 19 73 , en Jiménez 1 976), incrementó l a p r odu c ­

tividad en ~n 9 5 % al p roporcio nar r etroa liment aci6n seman al -

medi ante g rá~lc~s de r roducción y comentarios d e los resul ta­

~o s (variab la independiente), sobre la ejecución de trabaja-­

jos encomenda d os a un dep ar tamento, en un registro de prog ra­

r.1a de p r o ducc ió n (variab l e dependiente). 
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Herman, Domí ng uez, Mo nt es y Hopl:ins (1973), po r medio -

del empleo de un sistema d e fic has q ue se entregaban continge~ 

temen te a la con ducta de p untual idad y asistencia, co ntrolada 

a través de tarjeta s , notaron que los empleados dis minuyeron -

la tasa de re t ardo s al introducir el p r ocedimie nt o. 

Martin ( 1974), tuvo como objet ivo i nc. !'.eme nta r en el pe.E_ 

sonal de un almacén la conducta pr oductiva mediante un refo rza 

dor soc ial proporcionado contingen temente . La acti v idad f ué to 

mada como variable dependiente; y como variable s i ndependien- ­

te s evitar la formación de grupos mayores de cinco personas; 

reforzamiento s ocial por el gerent e de ven tas; l impie za de 

equipo nuevo y tiemp o d e descanso de 15 mi n utos diar iamente, 

E l promedio de ac tividad de las áreas f ué de 52.3% y a la in-­

traducción de las variables se observó un aumento a 83.4% de -

actividad en todas las áreas. 

Pérez y Es cobedo ll978 ), de scr iben la utilizaci6 n de un 

p r og rama de e conomí a de f icha s para la modificación de las con 

du ctas de impuntua lida d , ase o d el área de trabajo y conducta -

laboral . El p rograma cons istió en entregar las fichas cont1n-­

gentement e a la emisión de las con d uct as adecuadas, previamen­

te definidas . Dichas fic h as se canjeaban posteriormentP por -­

tiempo de descanso , acceso a servicios (café, tel éfono), bie-­

nes mate ri a l es y económicos. Obteniendo como resultado un in- ­

c r emen t6 en la pu n t ual i dad, aseo y conducta laboral, manteni~n 
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~ose éste a lo l a rgo d e l e xp er imento. 

Ji ménez (1 9 79), trató d e p r oba r los efe ctos d e co n tin­

genc i as de r e forzadore s co ndi c ionados a ver si vos sob r e c o nduc­

t a s ind es e a bles , en trabaja dores. Tomando como variables de- ­

pen di entes las con ductas de llamar la at e nción a un t rab aja--

do r, inmovilidad, abandono y de mor a. Co mo var iables indepen-

di en tes la ll am ada d e a t en ci ón a c a rgo del jefe de producción 

contingente a la em isión de r e spuestas. Al int roducir el pro­

cedimien to la s condu c t a s f uer on e liminada s, ~osteriorment e se 

proce dió a re ti r~r de ma ne r a g radu al la p r esencia del jefe y 

s~ 0b~e r v6 ~u0 la conduct a i ndesea ble no volv i ó a ser em i ti da. 

l\~ba.rrá n (1'1 2~ ,, ev a l uó la efe ct iv id ad del uso del con 

t~ ato d e con~in~e ncias en e l ire a laboral . La s c onductas a 

mod1fica: e ra n: arroja r se obj e tos , inge stión de bebi d as al -

~seo d el local de tra bajo. Ob te nien do como resul -

tatio un ma~~ado dec rement o en las co nducta s pertu r bador as y -

un ~ncremcnto notable en ase o . De mo strando con e ll o la uti li-

dad de e ste tipo de contrat o e n un a mbiente laboral. 

s i nche z y Treja ( 1984), realiza un estudio sob re la - ­

part i cip ac i6n en l a s olu c ió n de pro~lema s dentro de un ambien 

te laboral , haci endo h incap i é en la import a ncia de los círcu 

l os de calid a d p a ra l ograr dicho obj et ivo . Con c luyendo que e~ 

ta es una a l tern at i va viable que o torga la psi cologia indu s--
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trial al país. 

Ramírez ll984), plante6 la necesidad de diseñar un pr~ 

grama que tuvo como antecedente e l análisis de los r ecursos -

de que disrone la psicología, concluyendo que el programa re~ 

lizado en una empresa del sector pú b li co, en el ~ue se utili ­

zaron los principios de la mo di ficaci6n de conducta, son 

r ealmente adecuado s, sin embargo plan tean la necesidad de in ­

cluir e l a ná l isis conductual aplicad o como un complemento , 

que ay udarí a a subsanar los p r obl emas que s e presentaron d u - ­

rante su d esa rr o l lo. 

Za va la Cl984 )_, reporta e l diseño d e un prog rama para -

l a f o rmaci6n del in st ructor habilitado de las e mpresRs desde 

una pe rspecti va conductual, planteand o que el instructor in-­

terno habilitado es un elemento de vi t al importan c ia en la~ -

organiz acione s para la capaci taci6n de personal. 

Basado en lo anterior, se ha considerado la im~~=tan-­

cia de la aplicaci6n de la modif ic aci6n de conducta de las OE_ 

ganizaciones como una alternativa para solucionar los proble­

ma s q ue se han venido presentando al psic6logo industrial, el 

cua l debe t ene r en cuent a que es necesario dar a conocer las 

probabilidades de ¡xito que existen utilizando esta t ec nolo -­

gía mediante re s ultado s que se obtengan en el medio ambiente 

natura l. 
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A continuaci6n haremos menci6n de la import ancia de l os 

in s tructores h abil i tado s desde la perspectiva de la formaci 6~ 

de p arapr ofesionales. Para lo cual la "' mayoria de los autores -

se b asan en el proceso E - A a partir del entren am iento de co~ 

d u ctas o manipulac i6n de va ri ab le s de las cuales es funci 6n --

establec e r una c o ndu cta nuevft. 
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Tonan Co en conói de ración las n e ce s idade s detectadas y 

la fu nción del psic ólogo dent r o d e una e mpresa, se optó por 

l a formació n de p ar ap r o fe s ional es (in s tructores ) pa r a de s arr~ 

lla r e l p rogram~ de ca p acitaci ón. Es to s e d e t e r minó tomando -

com o r ef e r e nci a los ~spec tos q u e plantean en rela c ión al te ma 

a l g un o s ·i u t o r , ·- _ 

O ' Leó .r y ( 197;>), cons idera qu e u n métod o obv i o para tr~ 

~ar el p r o b l ena de la care n c ia de p e rsonal profe si onal 0onsi~ 

Le t ~ co r tra t ~ ) <lra p ro fesiona les volunta ri o s. El paraprofe-­

s~c n~ l o' ~c e nuchas v ent ajas espec·a l es , desde el punto d e -

v i s ta econónico. ~ in e mba rgo , el pa rap rofesional p uede t e ne r 

e l car,c t er d e " maestro pa ra pobre s ". En opinión de los sindi 

c atos de maeblros , el para p r ofesional constituye una e specie 

.,:¡ ta' t o a l s tatus del maes t r o como a la segur idad -

dH l empl eo del miF mo. Un pa raprofesional es un i ndi vidu o que 

t rabaja con una pe r so na q u e tien e un grado, un c ert ificado o 

una licen ci ~ pro fe s ion a l. Puede se r un pa rap rofesional el - -­

asistent e de un ma e s tro o un tu t or, el téc nic o en ps icol o g í a 

o el asistente de 11 n médi c o. Así e l autor hace ref erenci a a 

l imitar el uso del t~r m ino p ar apr ofesio n ~ l a l o s adult os que 

ayuaJ a un profesio nal y concluye di ciendo que , cu ando se de­

sa r rol l an n uevos prog r a ma s de trat ami ento o n u evo s p r o c edi - --
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mientas para la utilización de trabajador es , la aceptación -

pública de tales p rogra mas y procedimientos antecede a la -­

eval uación de la investigación, tal es e l c aso de los pa ra- ­

profes ionales. 

A medid a que la indu s tria y la s organiza ~i ones p ri va­

das de investigación están encontrando mét odos más eco nó mi -­

cos de ensefianza, se i rá ejerc ien do presión s obre lo s s iste ­

mas esco lare s que adopten precedimientos se mejantes . La in-­

dustria privada, ya ha establecido contra tos p ara en sefia r a 

lee r en va rio s sistemas escolares de los E.U . A. y podemos te 

ner la seguridad de que l os industriales no contarán c on peE 

s onas que cuenten con grados superiores si p ueden lo g rar quP. 

el mismo trabajo lo hagan pe r son a s que cuenteD con grad os ó~ 

meno r categoría . En pocas pa labras, parece ine vitabl e el uso 

de paraprofesionales por p arte de las empresa s industri dl e s, 

si éstas logran al c anzar sus metas y si con scguen h a cerl e co n 

men or co sto que l as escu e las púb li ca s , quien e s p agan impues - ­

tos , tarde o temp ra no ejercerán presión s o b r e el sistema esco 

lar para la contratación de parapro fes ionales {O'Le ar y, 197~) 

Probable men te un o de l os f ac tores más impo rta nte s qu e 

a p ortan los profesionales a lo s par ap rofesiona les aduleas y -

jóve nes, es e l de la con ceptualizació~ del p ro c eso ens e Hanza­

aprend iza j e, de manera directa. Lou is ell y Wolfe, ( en pr ensa 

ci t ado por O ' Leary, 1 9 7 2), han dado a tal con ce pción el no m--
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bre d e enseñanza piramidal, conforme a la cual los estudian­

tes gr aduado s avanzados enseñan a es tudiantes graduado s me -­

nos avanzados, lo s estudiantes graduados dictan cursos a l ni 

ve l de los no graduados, lo s no graduados a personas de ni -­

ve l introduc to rio, etc .. • 

Por s u part e Carbon a ri (1972), define ,; l ¡::nrap r o fe si9_ 

nal c o mo "cualquier pe r sona que trabaj a con o al l ado de un a 

pe r son a q ue teng a un grado o lic en cia o c e rti f i cado profesi9_ 

na l". Tratinffose de una c la se, el profe si o nal ser& e l maes -­

t ro y e l parffprofes i onal, cualquie r pers ona que trabaj e con 

e l o a s u lado, u n auxil iar de l maestro. 

Una lim i tación r el at iv a a l os pos ible s parapr0 fesion~ 

les de l maestro es que nues tro p a r apro fe siona l d ebe ser u n> 

pe rsona adiestrada en las tfi cnicas de modi f i cación de conduc 

t a (Carbonari 1972). A la vez se considera, que es neces a - -

r io que l os profesion a l es adiestr en a un personal paraprof0 

sional a fin d e llevar a cabo los procedimientos de te r apia 

y reh abil it a c ión, (Ayllon y Wright, 1972). Para alcanzar es ­

te fin , la terapia d e la conducta tiene q ue apoya rse en un -

conj unto de té cnic a s obje ti vas que pueden enseñarse ficilme~ 

t e y s e r ejecutada s por un p ersonal relativamente poco e n t r~ 

na do lAyllon y Haug ht on , 1964 ci t ado e n Ayllon y Wr1 cht, 

1972 ). La s técnicas de modif i cac i ón de conducta satisfacen -

este criteri o. 
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En resum en , la revisi6n bibliogrifica realizada ha d~ 

most r a do que a los paraprofesi onales c omprendidos en una --­

~·9 lia gama de eda d es y de e ducaci6n ~e le s puede ensefiar a 

modi fica r efic az men t e muchos tipos de conducta . Ade más, es-

t o: parap ro fesio nales pue den obtene r mejores res ultados en -

Algunos ~mbie ntes, que l os pro fesio nal es. 

De hecho, el parapr ofe s ional no substituye al profe-­

si o n.'ll , lo c::ue hace e;·; ampliar e f icazme nt e lo s alcanc es de -

los profesi ona l e s . Al p r o f esi onal se le s i gue necesitando p~ 

ra analiz a r problemas en términos conductuales o de ejecu--­

c i 6n. En efecto, se c o nvie rt e en un a especie d e solucionado r 

~ 0 problemas, que tie ne como come t id o perfeccion ar y desarr~ 

:~a~ nuevuR procedi~ientos adecuados a la s caracte r ísticas -

perf e ctamente cambiantes de la conduc t a r especto al ambiente. 

:Jieu: ,cl y Fish e r (1981) , h an defini do a los paraprof~ 

s icnalcs , cciill ( l p er s onas quienes no han recibido un entren a --

Mie n to f ornia l e n programas profesionales de psicología, c on 

cluyA~do a su vez Durlak (1979, citado p or Nietzel y F isher, 

op. cit.), que : 

- Los a l c ances de los p arap rofesionales vienen siendo 

igua l o mucho mis signiticativos que los obten i ~os por prof~ 

sionales. 
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- En t~ rm i n o s d e re s u l t a d os , lo s p r 0 f e sionales n o d ebe 

r ían poseer habilidades superiores c o mp a ra d a s co n las d e lo s 

paraprofesiona l es. 

- La educaci~n profesional en entrenamiento no debe ría 

ser necesariamente pre re q uisito pa r a un instructo r e f ec t ivo, 

Los parap r of e siona l es han sido utilizado s e x t en s ivame n 

te en lo s servicios hum a nos y un ín tegro examen obj e tivo de -

sus ha bil idades y l i mitacione s es requer i do pa r a un ef ici e n te 

desar rollo del p r og rama planeado para el per s on a l (Durlak, 

1 98 1). 

Kaz d in (.1983), s ug i ere a l res p ecto , que el e nt r e r; a mj e n 

t o de individuo s q ue es t án en con t acto con lo s part i cip a nte c; 

para q ue administ ren ad ecuadamente las técnicas de mod i=ic ~ - -

ción de conducta , es crucia l y a que e l éxi t o de un p r o g ra na 

de intervenci6n está en función de q u e s e aplique n co r recta-­

mente las contingencia s . No r ma l me n t e la s c ont i n q en ci a s n o la s 

manipula el p r o fe sional q ue la s di s e fia , s i n o algun a otra per ­

so na q u e te n ga una r elación má s e strec h a c o n lo s e nt renados , 

como pueden ser los ayudantes , comp a ñero s u o t ros c 0 n oci d o s , 

que controlan u na gran parte de los ac ontecim i ent o s q u e en --­

tr an en juego en e l pro g r am a op e rante. 

Adicionalmente a l o an t e rior, Kazdi n (o p . c it. ), nos -
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pl a nt ea q ue el entrenamiento lleva do a cab o en la ~itua ci ón -

r ea l en la que hay que mod ificar la con d ucta, sr parece ser -

efe ctivo. En muchos programas, los agentes de cambio conduc-­

tua l, reciben retroa limentación o ref or zami ento social o arb i 

trario por su s ~nte racciones con l os instruídos. Así, el age~ 

te recibe con se c uenc ias po r sus conductas consideradas com o 

pert inentes para c ambiar la con duct a de un par t ! cipante. A ve 

ces el entrenamiento se c o mpl eta en situaci~nes simu ladas en 

las qu e e l personal o lo s age ntes son expu es tos a modelos que 

r e alizan las cond uct a s deseadas . El modelado también puede 

emple ar se complemen tán dolo c on r epre s en tac ión de papeles , de 

tal forma que e l individuo p ueda alt e rar l o s papeles de capa­

citando o inst ructor, La s técnicas d e model a do y representa-­

ción de papeles, tant o utilizada s so las corno acompañadas de -

incentivos por e l ni ve l d e desemp eño, han sido eficace s para 

mej orar las habilidades de l os ag entes del cambi o conductua l. 

Ribes y Fe rn ández ( 1 980), mencionan que l as act.i.vi .J a-­

des profes ion ales del p sicó logo preveen dos dimens ione~ ~-~n 

definida s . 

1) La inte r venc ión di recta del psicólogo en la solu--­

ción de problemas concretos o bien en el desarro llo de solu --

c i enes n ue vas, y 

2) La actividad de l psicólogo med iad a por paraprof e --­

sionales. 
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E l segundo aspecto contempl a la d espro f esi onalización 

progresiva del psicó logo como aplicad o r de soluciones con - -

cret as y plantea su act i vidad fundamental como planeado r y -

creador d e te cno lo gía en la prevenció n eficaz de lo s proble­

mas conductuales a nivel comunitario . 

En general los programas de adiestr a miento a parapro ­

fesionales r evisados por Ribe s y Fernández (1 98G) incl uyen -

l as siguientes técnicas de entrenamiento, ya sea en forma in 

dividual o combin ada. 

al In s tru cciones concreta s 

b) Leccione s de entrenamient o en relaci6n a princ i -- -

pios y a la teoría de mo dificac i6n de conduct a 

c) Demostraciones 

dL Se s iones de refo rzamiento v erb al 

el Si stemas de indicios 

f) Discusión general de los fin es y esbozo de los pro­

cedimientos 

gl Adiestramiento sob re como observar y r egistrar la -

conilucta 

hl Tareas de lec tura 

Por tanto es r elevante la forma ción de pa raproiesi~na ­

les en diversa s áreas, sie n do de gran imp ortan cia en el campo 

laboral, en el cual se cono cen como "instructores '' , teniendo 
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c om o fun c i6 n principal el capaci ta r y adiestrar p ers ona l t¡~ 

n ic amente en sus áreas de trabajo. La fo rma ci ón de in s tructo 

r e s en la s emp re s a s es una de las prin cipal es funciones de l 

psi c6l og o que o frece las s ig uientes v e ntajas: 

- No re ~ uerir de ins t ructor e s ex t e r nos 

Se u ti liza e l po t enc i al de co noci mientos de per son al 

- Se ev ita e l r ech azo y el enf r ent ami e n to q u e e n oca-­

sienes s e p r esen ta haci a e l person al aj eno a l a com ­

p añía 

- Incrementa conoci mientos y habilida d es 

- Mejora e l n ivel eco n6mico de los trabajadore s al c o n 

s5de rárse le s mano de ob r a calif i cada 

- PP r mite a l psicó l ogo a barcar un ran go más a mplio de 

.~ct i vidadcs . 
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DETEC CION DE NECESIDADES DE CAPACITACION 

Un o de los aspectos de mayor r e levanc ia en l a plan e a­

ció n de u n prosrarna de capacitación d e pe r so nal es la d e t ec -­

ción de necesidades de capacitación , la c ua l ha si do definida 

por di versos autores de la siguiente manera: 

"La detección de necesidades de cap ic itaci ón es un 

proced im ient o qu e nos permite identifi ca r la s c are nci as y de­

ficiencias cuant ificables y medibl es ex istentes en lo s cono c i 

mientos, habilidades y act itudes del trab ajador con relació n 

a los objetivos de su puesto ( adi e stramient o) , o d .e otros d i ­

ferentes al suyo (c apac itació n)" (Pint o, 19 8 2) . 

También podernos ent e nder la de tecc ión de ne cesidade s 

corno "Un anili s i s comparativo ent re la s tareas r ea l izada s c on 

tra la demanda d e tareas q ue presenta la organización, al r e d 

i iza r este ti p o d e anil is i s obtendr emos una d i ferencia, la 

q ue representari la informaci ón b¡sica para el inici o de l p r2 

ceso de .capacitación y adiestramiento" (Si l iceo , 1982). 

o bien, cuando el prog ramador det e cta un a n e cesidad -

no hace otra cosa que in d icar la di s crepancia existente entre 

una situación actual y otra nece s aria o de s e ad a , expresando -

esta discrepancia (d istancia o laguna) en términos mensu ra--­

b les (M a y er, 19 6 1, Kaurne r, 1972). 
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"La s ne cesi dades de capac itaci 6n y adie s tramiento se 

refie r en a las carencias de los trabajadores para desarrollar 

s u trabajo de manera ad ec uada dentro d e la orga nizaci6n" 

(UCECA , 1979). 

Nava , Patiño y Rodríguez (citado en Mendoza, 198 2) , -

defin e n la necesi dad d e capacita c ión y a d iestramient o como 

"La dif e rencia cuantificable o me d i t l e , o qu e e xi ste e n tre 

los obj eti vo s de un puesto de t ra bajo y el de s emp e ño de una -

p e rs o na 11
• 

Por s u parte Co ldrick y Lyons (19 7 5) , tornan l a necesi 

dad de cap a c:t~ción ~ orno "La diferencia en t re el d ese mpeño 

re a l y ~l rPsu c~ ~0 en determinadas ireas de actividades de -

la e mp r esa, e n la que el mejorami ent o de l a formación p r ofe--

sinnal corstituye l a man er a m¡s eco n6mi ca d e el iminar e s a di-

f:· !'.'enc i-:l". 

Ahora bien , Mendo za pr e sen ta el concepto d e necesida­

des de c ap3 ci taci6n en dos niveles : 

1 .- Falta de conocimiento, habil i dad es manuales y ac­

titudes de l t rabajado r relacionán dose con s u pue~ 

t o a c tual o futuro. 

2.- Dife r enci a e ntr e los conocimientos, habilidades -

manua l es y actitude s ~ue poseP el t r a bajador y 
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Por lo tanto, se ent ie n d e po r necesi d ades de capac i t a­

ci6n aquellos temas , conocimie nt o s o hab i l id a d es que deben s e r 

apr e ndidos , desa rrollad o s o mod if i c a d o s par a mejo r a r l a c a l i - ­

dad del t r abaj o y la p r cpara c i6n int eg ral del in ~_v idu o q ue e s 

parte de w1a organizac i 6n, si e ndo que, e s t as :-iccesi d ades marcan 

la difere ncia ent re e l d ese mpeñ o a c tua l d e ui. ~ rab a ja d or y la s 

n ece s id a des de traba j o p r esente s y fut u ra s de la o rg an iz a ci6n 

a co rde a su s objet i vos p l an tea do s . Tambi én pu e d e n con s id e rar se 

como a q uella s carenci a s e n lo s conoc i mi e ntos o habilidade s ~ u e 

bloquean o impi den el desarrollo de l as potenciali d ad e s d e l i n 

dividu o y la e ficiencia en el des e mpeño d e s u p uesto d e tr aba­

jo {Si li ceo , 1 982) . 

Aunado a lo an t erio r enco n t r a mo s a lgu nas de las clasi­

ficacio n es que se hac e n d e las nec e sida d e s detect a das (Craig 

Bittel, 1981), la s c ual e s pueden se r: 

- Las q u e tiene un individu o 

- Las q ue tiene un g rup o 

- Las que r equier e n d e sol u ci6n i nme d iat a 

- La s qu e de mandan s ol u ci6n f utura 

- La s que piden ac tividades in forma l es de en~renamien ­

to 

- La s qup r equ ieren a ct ivid a des f o r~ales de entrena -- -
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mien to. 

- Las qu e e xi gen i ns t rucci6n sotre la marcha 

- Las q u e pre c i san i ns trucc i6n fue r a del trabajo 

- La s que la compafii a pue de r esolver 2o r sí nisma 

- La s que l a c o mpafi i a ne cesita reunir para ellas , fue~ 

t es d e a diestramiento externas . 

- Las q ue un indiv id ue p ued e r eso l vc· en srup o 

La s q ue un individuo neces i ta r esc_,·er pcr si solo 

Un a ve z q u e se han i de n ti f i cado la3 necesidade s , lo s -

r esu l t ados pueden s er organizados se gún Siliceo (19 82 ), con si -

der ando lo sigui en t e: 

- Des c ripc i6n precisa de la s actividades e n que se re-

qu iere capacitar o a di est rar. 

- NGme r o de personas que lo nec es i tan 

- Orde n y prio r ida d en q ue l as person ''° lo re·,, i e.re:' 

- Ni v eles de p r o f u n didad r equerid o s 

- Caracterí s ticas generales d e los p ar ticir,ant "·' 

- Deterninaci6n del p e rso nal q u e puede fungir corac l~ti 

t r u c tor 

- Jerarqu iza r d e acuerdo a las discrepancias ¡ .:o;~ pl<i 

nes futuros q u e tenga la empre s a 

- Eval uar el dPse mpefio de l personal 

De ac uerd o a l trabajo present ado por Pi n to (1982), las 
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n~c esidades de c a pacitaci6n pueden localizar se en tres nivel es : 

Ni v el Org a nizacional.- El cua l hace r efc r e~ci a a las de 

terminaciones o i re a s generales que presen ta la e~p resa como ar 

g an i za ci6n . 

Niv e l I n d iv idual. - En este nivel se : ocal iz an las dife -

rencias particulares que p rea• ~~ un traba j a dor respecto a la -

descripci 6n de su puesto. 

Nivel Oc upacio n al. - En donde se determinan las lim ita--

c iene s o d i fer en ci as de cono c imie n tos, habilidade~ o actitud es 

que p r esenta u n g rupo de personas de un mismo pu sto u ocup a-- -

ción. 

Ademá s pueden ser de diferente s tip os : 

Ma nifiestas.- Neces idade s que son ev,dentes, observa~les 

y no r equie r en de un estudi o profundo . 

Encubiertas.- Nece s idades que no se pueden ob servar a 

simple vista, sino que se requiere in vestigar las causas que la 

o r igi nan. 

Kaufman (1982), sugiere un mét_odo p ara r ealizar el aná­

l isis organizaciona l que provee el mayor d es a r rollo co~ una dx ­

posici6n ra zo nada para ob tener dato s y bases de decisi6n pa a -

éxito interno (orga,.1z acion al ) e inter·,renci6n extraorgan~zacio ­

nal. Lo que se sugiere es un marco d e r sferencia alto , p ara de-
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~er8i n a r necesidades sociales y org a nizaciona le s en adiciCn a 

las comunmente usadas (pequeños g rupos ). La gente f orma g n1po s 

y subgrupos, cuando se coor di nan f o rman organ iz acinnes . El to­

do y las par tes debe n ser compatib l es y mut u ame n te co n tribuir 

por designio. 

Johnson (.en Craig y Bi t tel, 1 98 1 ), me n ci o na que existe 

u na gran cantidad de métodos que se u ti l izan pa r a d ete r mi n a r -

la s necesidades de entre na mi e nt o, p o r lo q ue s ól o lo s enuncia ­

remos, y~ que má s ade lante se descri bi rin los emple ados en e l 

presente tra bajo . 

- Ar.áli 5is de u a ac tivi d ad (análisis de tare a s ) 

~n&li s~ s de eq uipo (c ambi o de equipo de trabaj o) 

An~l1sis del comportam i e n to (ausentismo, sabo ta je , 

falt~ de cuidado, accidentes , i r ri t abil i dad) 

- Análi.cis de la o r ganizac i ón (fa l ta de disciplina, au 

torid2d , recompensas arbitrarias) 

Evaluaci6 n de l •rabajo 

Reunión cr e a~iva o torment a de ide as (B r ainsto rm ing) 

Los gr upos BSSS 

- Lct s tarjetas 

- Lista de conf rontaci 6n 

- Corr.ités 
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Conferencias 

- Consu lto re s 

- Consejo personal 

- Prob lemas en charo la de entr a da 

- hn& lisis de g rif i cas de desempe~o de t r abajo 

- Pl&tic a s in for mal es 

- Ent re vistas 

- Obsc r v.::.ci ón 

- Clfnica de problemas 

- Ir..v es tigaci ó n 

- Repr ese ntación de papeles 

- Au1-oanil i. s1s 

- Invcnt~rio de hab ilidades 

- ~~a tas 

- E.::ot 1.1 dio:.:~ c~>r ec .;.a l c s 

- Encues t as 

- r"'ues~::ic_,s.r ios 

- _';:;.,c.. €' Ja z 

- Indice~ (rotaciSn , ausentismo , tiempo extra , acc iden­

t ~ s, costos , re s ultado d e trabajo, horario s, activida 

des de producción, ll amada s de ;ervicio, desperdicio, 

r ecupcrac1o n, mantenim iento, etc. ) 

Solici~ Udt..:S 

- s ·..:ge r encias 



68 . 

Por su pa rt e , Mendo za (198 2), defini end o c om o técn ic a 

el "conjunto de procedimiento y r ecursos para llevar a cab o -

u na labor, así como el arte y la peric i a pa r a usar esos proc~ 

dimi entos " , nos proporci on a l as siguientes técnicas emplea das 

p ar a la detección de nec es idades de capac itac i ón: 

- Ent rev ista 

- Con v ersa cione s info r male s 

- Observaci ón 

- Cue;s• iona r i o 

- En cues ta 

- L~ st a de ve r i ficación 

- ':::1arje t as 

Inventa ri o ñe habi li dades 

Pruet as rl e ó~ s empe~o 

- P~ ri~ 5o de actu dc i6n 

- E J•luac i6n de méritos 

- Pr~gramación de c arrera 

- Co;:n1tés 

Rcunicnes d e grupos tipo corrillo s 

- Tor1:l2n':a de ideas 

Par a que l a de terminación de ne c e sidade s de capacit a-­

ción sea sistemit ica , s e aconseja hacer una planeac ió n que si~ 

va de guía para rea l i z ar las act ivid ad es d e una man e ra organi-
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zada, es decir: 

- Se plantean objetivos 

Se determinan los pasos a seg uir y los ~&todos y -­

técnicas que se u tilizarán para recaba r la informa­

ción que se r equ iera 

Se toma en cuenta e l personal que ser5 necesario p~ 

ra la realización de las actividades y también a 

aqu~llas q ue proporcionarán la información que mane 

jan ¡ pued an ser d e utilidad para e s te efecto . 

- SE e Le rminen l os recursos materia l es que se u t il i -

zarán en la s activid ad es y en general todos lo s apc 

yo2 d e i nstrucción necesarios, y, por filtimo, 

- Que se espe~i fi que algGn instrumento de control en 

d~n2~ s e rPgis tren l as acti vi dades, los recursos y 

la dura~i6 ~ ~revis ta de la s actividades, lo que pe~ 

miti,·á observar el avance del trabajo (P i nto, 1982). 

S·tr~ ío ... ma d realiza r esta detección es la p ropuest a 

¡:0r l<au f17,~,n (l'l81) , en la que cond uciendo un a n álisis o rgani­

zacional, la persona encargada d e la detección d e necesi dades 

deb0 efectu~~ los siguie ntes pasos : 

Proporciona r información para mejorar la e fec tivid ad 

o r q an iza c i en a 1 . 

- Sel ecc ionar un marco de refere n c i a d e análisis a cor 

t o , mediano y largo plazo . 



- Trabajar sobre el funcionamiento actual d e la emp r~ 

sa , tomando en cuenta sus funciones. 

- P reguntar a los miembros dentro del grupo para c om -

petir sus análisi s de qu& es y derivar una matriz -

cornGn referen te al t rab aj o . 

- Pregunt ar a lo s miembros dentro de un grup o para 

c o mpart ir su análisis de cómo debería ser s u activi 

da d y gue sugieren para realizarla de manP.ra más e-

f i.c<:u. 

- Hacer un análisis de este tipo para cada nivel de -

la organizació n (de ayudante s generales y gerencia s) 

l'r•oqu1.ta r a los participantes si s ugieren cambios 

bas ados en las distan cias entre c ada nive l . 

- Repeti r es e análisis en una base regular anual o 

bianual para asegurar q ue la o rganiza ci ón co n tinua-

ra siendo i nterna y socialmente respon s iva. 

Lft intervenci6n de planeación puede incluir c in co 

elementos organi zacio na l es en cuan to al aspecto interno: ma-

teria pr.im 11, pr;.,ceso s , resultados d (' procesos (productos), -

y hacia quifin se d iri gen . Por lo que se refiere al aspecto -

exte rno vemos que se debe considerar el impacto s ocial que -

tiene corno r esu lt a do de este producto . Para e llo debemos an a-

l i zar "qufi es y qufi se rá" de las org aniz aciones. Esto se ha ce 

p lanteando lo s resultados a la fecha de lo que podria obtener 

se a travfis de lo s diferentes man ejos o tficn icas cambi ando un 
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po co la forma en que se ejecutan. Además justifica r nece si-

da des , es decir, s i todo s l os empleado s en una organización 

son ana lizados mi n uciosament e , s e podria nejora r el en tc ndi --­

miento de su trabajo y la s i mpli cacion es de estos , pudiéndose 

identificar de esta manera las áreas probl em a o f rágiles 

(Kaufman , 19 82) . 

Finalm e nte menciona r emos que en base a la re visi ó n tcó 

r ica r ea li zada, se estr~c tur¿ un prog rama de d etección de ne ~ e 

sid a d es de capacita c ión y adie s tramie nto de personal, para el 

cual se el i gieron lo s mét odos más a dec uado s pa ra di cha finali ­

d ad re q uerida tan to por la emp re sa , como por el per s onal , to-­

mand o en cue nta el tiempo con e l q u e se dispon í a para ello y -

l as po líticas propias d e la empresa. Es to s métodos so n d e tall a 

d os en la parte correspon diente a la apli c ac ió n de un programa 

d e capac itac ión en un a empresa de l sector :> r i ,- ado. 
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APARTADO 

El programa ela borado se aplicó a una empresa del sec­

t o r pr ivado dedic ad a a la e la boraci ón y venta de gras a s y ac ei 

t es con 230 trabaja dores sind l calizados y 18 0 emp le ados de c on 

fi anza, de lo s cuales 1 0 oc upan un nivel gerencial . 

Las psicó l o gas que e laborar o n el p rog ram a de Capacit a­

c i ón , así como su a p l ica ción, r eport a ban di r ect a mente a l a ge­

rencia ae Relaciones Indus tria l es l os r esultados y avances d el 

programa; una de ellas o c upaba el puesto de je f e de se l ecc ión 

de person al al ingresa r a la compa ~ fa, recibiend o po s t e ri orme ~ 

te la p romcci 6n a la jefa tura d e la s &rea s de selección y Ca-

p~cltación de Parsona l (a los cuatro meses d e su i n greso), d e -

bi do a l a ~en uncia de l a persona q ue ocupaba el puesto de je fe 

de capac itac ión y p o r ha b erse obser v ado el interis y l a capac~ 

da d para e l manejo directo de amb a s &reas . 

Debido a la responsabi lidad que dic ho ca r go implicaba 

y a la nec es i dad de cont ar con un a sistente qua t uvi e ra lo s co 

nacimientos adecuados pa r a lograr los o bjetivos del departame~ 

to, se pr oce dió a la contr ata ci ón d e o tra psicólog a p a r a e l d~ 

sempe1o de tales f unciones en ba se a l as necesidades de l trabajo 
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y a la formac ión prolesional de la primera, se solici tó una pe~ 

sona preferentemente con la misma orien t ación y de la misma es­

cuela, quedando integrado d e esta forma el equipo de trabajo, 

cuyo report e se presenta a contin u ac i ón. 

El objetivo del de partame nto principalme nte, era elabo 

rar y aplicar un programa de capacitac ión de personal por medio 

d e in structores internos, este pl an team iento se determinó en 

base a que inicialmente la capacitación de personal se había 

realiz ado en un 10 0 % por me dio de instructores externos que ac~ 

<lí an a la empresa, o bien, el personal asistía a instit ucion es 

ex te rnas capacitadoras, siendo el resultado obtenido muy pobr e 

t anto en l1en e ficio d e la empresa co mo del personal de la mis ma, 

y a qu e g e neral~c n t e l os conoc imi entos adquiri dos dif icilmente -

nod{an ser a? l icados en su l a bor diaria. 

Ad emis el pe r sonal que estaba, ca r ecí a to talmente de -

mo tiv a c i ón por e l tip o d e capacitación qu e se había realiz a do -

con an te r i ori d ad, imp l icando ello una fa l ta de coop eración del 

personal hacia dicho fin . 

En ba s e a lo anter ior y a l a detección de necesidades 

de capacitación realizada, cuyos m~todos se explican más ade - ­

lante, se determinó la necesidad de formar instr u ctor e s inter­

nos (en l a tabla # 1, se menci ona el nGmer 0 d e p e rsona s entre­

n a das po r área, para fungir como i ns t ructo r es), el criterio 



T ABL.l\ # 1 

ESPECIFICACI ON DEL NUMERO DE INSTRUCTORES FORMADOS 

POR DEP ARTAMENTO. 

DEPA RTAMENTO NUMERO DE !NSTRUCTORES 

VENTAS 5 

I NFORMATICA 2 

AUDITOR I A 2 

CO NTAB IL IDJl. D 2 

PRO DUCC I ON 4 

CONTROL DE CALI DAD 2 

ALMACEN 2 

CRE DITO l 
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para eleg ir l a part lc ipaci6n d el personal en el cu r s o d e for­

mac ión d e instruc t ores , f ué básic a mente el domini o de con o ci­

mie n tos te ór ic o s y/o pr¡c ticos de un a espec ial i Ja d dete rmina ­

da, y a qu e de e s t a form a p o ster i ormente podrian cap a cit ar a l 

pe r s o n al e nfocand o e l e n tr e n amiento dire ct amen t e a l as necesi 

d ades r ea les de su departame n t o. 
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El pro ce dimiento en término~ generalas del progr am a -

de ca p a citación compre nd ió las siguientes f a ses: 

DET ECCION DE NECESIDADE S DE CAPACI T ACION. 

Corno se mencionó anteriorment e , l a planeaci ó n del pr~ 

grama de capacitacion pa r tio de un a deteccion d e necesidad ~s 

realizada a travé s de dive rsos método s aplicado s de a cue r do -

al área de trabajo, tom ando en cu e n ta ademá s las ~ueja s, rumo 

re s , s ugerencia s y solicitudes que se hicie r on en rela ci ó n a 

la c apacitación profundizando re specto a ello por medio de 

las s iguientes t é cnicas : 

- Anál isis de tareas. Esto se realizó por medio de la 

frecuencia que se seg ufa par a el de sempe5o de alguna a"t iv i- ­

dad , de tectando en qué paso d e dicha secuencia el trabaJad o r 

empleaba mayor t i empo en realizarla y cuales de ellas su r--
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gÍan dudas respe cto a su trabaj o. 

- Análisis de Problemas . Esto se llevó en base a los 

repo rtes de l os s upervisores refer en t es al desemp efi o d e la -

labor de l os trabajadores, detectando qué tip o d e erro r es co 

metían el lo s y los problem as que se ocasionaban c on el lo. 

- Análisis del c o mpo rtamiento. Es te se encontró rel a 

cionado con el análisis ante ri or, especificando en é ste , as­

pectos corno ausen tismo del t r abajador de su área de trabajo, 

los probl ema s la bo ral es causados bá sicamente por descuido -­

del trabajador, as í corno incidencia de accidentes y la deter 

minación de s us caus a s. 

- Entrevistas de s ali da . Estas s e realizaban en el -

momen to que una persona iba a dejar d é labo r ar en la empresa, 

a la cual s0 le pedia qu e llenara un formato p r eestable cido, 

en el que se e nfa~i zaba la causa por la cual el trabajador -

ueseaba dejar d e laborar en ella, a sí como qué tipo de probl~ 

mas había e ncontrado en el área de trabajo en qué forma se -

~ncon traba n ~nvolucrados en el de sempefio de s u l abor y qué -

avances consideraba él que se presentaban 

- Entrevistas informa les. Est a s se r ealizaban direc 

tamente con e l trabaj ado r en su área de trabajo, preguntánd~ 

le especialmente si se sentía a gusto en su trabaj o, qué t i • 

pos de problemas se le presentaban, con qué fr e cuencia y cuá 

1~3 co nsideraba que fueran sus causas. 
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- Aplica ción de u n invent ario d 0 habil id ades laborales. 

Este se aplicó a todos lo s niveles , l o cu& l c ons istió e n el 

llenado de un f ormato prees tablec ido que con t enía lo s dato s g~ 

ne rales d e l trabajador, i nc lu yendo el ti po de capacitaci6n qu e 

había tenido en la empresa, as í co mo en la s empresa~ dond e hu-

hi e r e trab aja do . 

Cuesti o nario s . Esto s consistieron en formato s prees-

tablecid0s , en lo s cuales s e pedía determi nad a información p or 

medio de un a se r ie d e p r eg u n ta s a biert as y/o de op c ión múl ti--

ple, l a información r eq ueri da se enfoca ba directamente a a spe~ 

tos involuc r ados c on e l adi e st ramiento y la capa citación de --

pers o n al. 

- Obser v a ción y "autoan&lisis". Para ll egar al obje ti-

v~ d~ este punto s e pidió a todo e l p e r s ona l que r e gistrara el 

númnro d o errores q u e c ometían al d es arrollar su trabaj o , por 

medio de l o cual nos pr oporcio n aba n la información necesari a -

re~ e re nte a las deficie ncia s con q ue contaban par a realizar un 

buen d es e mpe fio de su traba jo, 

Ahor a bién, las necesidades detectadas s e c la si fic aron 

para su pro g ramaci6n d e acuerdo a las ne cesidade s q ue r eq u e ría n 

soluci6n inme diata , la s q u e tenía un g r upo, las que pedfan a c -

tividade s informarles de entrenamiento y l ~ s que exigían ins--

t r ucc i ón sob r e la marcha. 
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En tase a lo a nterio r se detec tó la n e ce sidad de for­

mar instructores dentro de la e mpresa, como p rioridad p ara 

utilizar lo s cursos d e capacitac i6n requeridos a nivel inter ­

no, ya que por medio de es t o s instructo res se lo g raría da r ca 

pacitación a más pers onas , en menor tiempo y en su área de 

trabajo, ade más del de sa rrollo profesional de los instructo - ­

r es (paraprofes i onales), en aspectos complementarios a su tr~ 

ba jo rutinario . Conjunt ~men te c on l os pa r aprofesionales, la s 

psicólogas colaboraron pa ra la el a boración de lo s manuales ne 

cesarioas para la ejecución de cursos t é cnico s, organización 

del c onten id o , t¡cnicas didácticas y condu c tua les a emp l ear 

durante el entrenamiento, tiempo disponible, materiales de - -

apo yo y for~a s de e v aluación . 

Lo s c ursos p ! a neados se r e a lizaron en base a la detec 

ci ó n de necesidades d e cap acitación, siendo l as personas a 

q u ie nes se les iLlpartie ron las i nvo lucradas en determinad o ti 

po d e ~rahaj0, área o uepa rtamento, con la finalidad de me-­

jorar y/o a;nd."lr a sus co mpañero s a r e alizar un mejor desemp~ 

ño de su trabaj o , a sí como el hecho de poder estab lecer un 

diálogo e intercambio de ideas y experiencias q u e hu bie ren 

adquiri do en el t i empo que llevaban lab o rando en la empresa. 

Para la ejecución del p r ogr am a de "Forma c ión de I ns -­

tru c t ores " , fu & neces ario qu e las psicólo g as se p repara ran en 

d i cho t e ma para lo c ual se a sistió al cur s o que se i mp ar te en 
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la Di rección General de Capacit a ci ón de la Sec~e~aría Je Salu-

br idad y As i s t encia (S.S.A.), reestructur a n do este p r og rama de 

acuerdo a las necesi dades y r ecu r s o s con lo s que cantata l a 

empresa y b a s&ndose e n el trabajo de Reyes y Gonzilez (Tesis -

en e laboración), quedando finalme nte como a parece a continua ción . 

La necesidad de formar instruc tores, fue cons iderada -

como primordial , debido a q u e se detectó qu0 la e~p resa canta -

ba con personal su f icientemente preparado en e l aspecto técni-

co para poder transmitir sus cono cimien t os a personal de menor 

o igual nive l con r especto a s u &rea de trabajo , involucra ndo 

el aspec to motiva c i onal por medio de la u tilización de div e r--

sas técnicas de enseñ anza y juegos vivenci ale s , l og r ando con 

ello, la i ntegrac ió n de equ i pos de trabajo entr e eJ rcrsonal -

d e confian z a y el personal s indical izado, así como la coopera -

ción par a el mejor d esempeño de su trab ajo y su seguridaü pcr-

sona l e n el desarrollo de éste. 

rzr. 
Tomando en c uenta que la empresa contaba con el persa -

nal c apacitado técnicamente se opt ó por llevar a cabo e l pro --

g rama de F o rmación de Instructores que tení a como obJetivo ge s 

neral que dicho personal empleara los procedimiento ~ del an5li 

sis conductual apli ca do en e l p roceso Enseñanza - aprendizaje, 

dentro de la e mpresa. P lanteando a la vez como o bjetivo s espe-

cÍficos los siguienLes: 
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- El participant e apli c a r á c'r la i :·"" i . ·-ci.Ón los pri::c 

cipios conductuales a través de procedimientoc· ~:J.le s como: 

di sc rimi n aci 6 n , análisis de tareas , extir ~i ón, modelamie n t o , 

molde am ie nto, r eforzamie nto y tie ~p o f uera . 

I dentifica r á qué es la instru c~ión y c~~~ puede ser 

ap licada en el adie st ramiento y capac itacifn ~el p er s onal d e 

u na emp r esa . 

- Exp l icará las caracte r fs tica s y funciones 1 ue deter 

minan al i nstructo r. 

- De s cr i birá el proce s o enseñanz a - aprendizaj e 

- Enumerará lo s componentes d e un obje t ivo cond u ctua! 

y lo r e dactará adecua damente . 

- dtilizará l os materia l es de apovo re l a cionando lR 

caracter fsti cas d e é s t os con lo qu e se p r ete n d ense ñar. 

- Esp e c ific a rá la s técnica s d e ens ~ñ a nza en ba se a s~ 

fin a lidad. 

- Exp lic ará lo s dife r entes ti pos d e evaluación " su 

r e la c ión con los objetivos . 

Las personas que p articip a r o n fueron aquell a s sue do­

mina b an ampliamente s;,i área de tr ab·ajo, s ~ e nd o 2 0 Lombr es y ~ 

muj e res con edades f lu ct u an t e s entr e lo s 20 y 43 a ño s , cun --
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u n a escolaridad q u e va d es d e nivel prima r i~ hasta l ice n c ia tu ­

r a y c uya s ocupac io n es va rí a n ( 1 se creta r ia , 8 a nive l sup er­

vis i on , 2 a n i ve l ge r encia l y 3 au x i l i a r es) . 

E l c u r s o se impa r tió e n u na aul a de 3 . 4 0 x 5 . 9 2 m., 

equi p a do c cn 25 mesaba n co s , l piz a rr ón d e 1 . 80 x 1. 70 m, un -

r cta fo l io d e 8 0 x l . 80 m. u n escri torio. Con i l umi nación y 

venti laci ón ade c uado ~ . 

Utilizando el si g uie n t e mate ria l de apoy o d uran t e la 

impartic ión d e l cur s o: 

Manu a l de t: r ab a j o (e lab o r ado p o r la s p s i c ó l ogas) , h oja s blan­

ca s , lápic e s , g ise s , bo rra do r , pi z a rr ón , r ot a fol io , p l u mone s , 

hoj as de ejc r c ~c io s , r etrop r o y e c t or ~an ta ll a , dip loma s y ho - ­

jas de eva l ua ción . 

El p r oc e d im i e nto que se i mpla ntó fu fi e l s igu ie nte. Se 

propor cio na r or. a l os s uj etos hojas d e evalu a c ió n a n t e s y d e s ­

p •1ss del ent r 0 nam i e nlo en l as qu e s e i n cl u í an a spec t os t e ó ri­

c o s de l c ~ r so. De spu's de l a p r e - eva luac i ó n se proc e dió a -

inici ar el cur30 , e l cual con s tó d e 1 0 sesi o ne s de 2 ho r as y 

media cada una , con l as cu a l e s se al c anza ban a cubrir l os te­

mas a tr atar. En dich as se s ion es se p l antea r on ob jetivos ge n~ 

ra l es y espec íficos tan t o d e l c urso c o mo d e l a emp re sa a l a -

vez q u e Pe d esa r r o l l aron l os siguien t es te nas : 



8 2. 

La instru cción e n la cap ac i taci ó n ; dPs arro l lo 

- Caracterf s ti cas y fu nciones d e l ins truct or 

- Proceso ense ñ a nza - aprendiz aje 

- Definición , caracte rrstica s y tipo s de objeti v os. 

- Mat e r iales de apoy o 

Té cnicas de ense 3an z a 

- Ev aluación 

Principios conductuales a p li cados al p r o c eso enseñan 

za - aprendi za j e (repetjción , contiguidad y r eforza­

miento). 

Las sesiones se e fectu a ron a tra v és de: 

- Exposición del ma terial por part e del inst r~ctor v -

los part icipantes 

- Reforzamien to s ocial a parti ci p an tes por par te del -

instructor 

- Juego de papeles 

- Dinámicas de g r upo lej. g rup o T) 

- Jueg os vi ve ncial es (ej. teléfo n0 descomp u e sto, comu-

nicación en uno y d o bl e sentido, etc . ) . 

- Discriminación del uso de téc nicas conf orm e se desa-

rrolla e l cur so (papel del in s tr uc tor). 

- Eje rci cios de el a bo ración de objeti vo s 

A par tir del c u r s o de formació n de ins tru cto r e~ , la 3 -

personas capacitadas se ded i caron a elab o rar lo s cursos técn • -
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cos que fueron programados d e acuerdo a l as necesidade s detec ­

tadas en l a emp resa y posterior me nt e a la apl ic aci6n de lo s 

mismos; supervisand o l as ~ sicólogas la recopilación d e ma teria 

l es para la integra ci 6 n ~e manual e s t¡cnicos , de t a l forma s ue 

su contenido fue r a ampl io y a ccesible, procu r ando que las t éc ­

nicas y l os ma ter ial es de apoyo fueran lo s mi s efic ace s con la 

f i nalida d de l og rar l o s objetivos plan teados. 

El conte nid o t écnico de l manual e r a re co pilado por los 

instruc t ores f ~ e ra de l a s horas de trabajo , dedi cin dosele dos 

horas dentro de su horario l aboral, e n coordinaci6n de l a s psi 

c 5log a s se r e vi s ab a dich o contenido, se p l anteaban l o s obj eti ­

v os d e l programa, a s ! c omo la s t¡cnic as de enseñanza y materia 

les ~a a po y o a ~mpl~ar , determi nando a la vez l a forma de eva­

luación ~ás efectiva. 

~ parti r del cu rs o de formaci6n de i n s tructores se ela 

bcrararl oc~os e ·rs os t ~cnicos co mo se mencion6 anteriormente, 

para 103 cu ale s se p la n t e ó e l s ig ui ente procedimiento en gene-

:·\ET O'J O 

Suj etos . Se en t re naron 175 adu l t os con un nivel escolar 

que va rió de edu ca c ión me d ia ("secundaria) , a educación supe rio r 

(p ro fes ional) , co n una ed ad prome d io de 28 año s , los c ua le s 

oc upa b an pue st os tanto a niv e l de 2)Udantes general e s, com o se-
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cretar ias , su~ervisor es , j efat u ras y geren ci as. 

Mat e ri ales . Los ma te ria le s empleados dura nte los cur­

s os fu eron : Pizar r6 n , bor rador, gi s es, ho jas blan cas, man ua-­

l es , lápic es y faldees. Tambi in se util i za r on otros mater ia- ­

l es , los cual es se especificarin al d escrib i rse cada prog rama , 

ya que ~stos fue ron emple a dos en f unc¡6n del ~re a a la que -­

pert~nec:an lab personas e nt ~enadas . 

Sit uaci6n . Pa ra la apl icac i 6 n d e l os programas de ca­

pa citaciSn se cont6 c on u n sa l6n con cupo para 40 personas, -

equip ado ccn me~aban co s, v~ ntilaci6 11 e i lumin ac i6n adecuad0s, 

aüe!11ás d<' l'E lugares espe cífi cos d e tr aba jo (f ig. 1). 

D~ra~i Gn. P a ra la aplicaci6n de los programas que se 

mencionan pos ter io r ment e, el total de ho r as empleadas fui de 

10 l , E;, la t<i b la i• 2 se especifica el número de h oras e mp lea-

6a~ pr cadR une de lo ~ cursos. 

P roc- ::dimiento. 

El pLogr ama de capacitac i6n comprend í a do s fdses , De­

tec ci 6n de Necesi d ades d e Capacitaci6n y Aplica ci6 n de lo s 

programas, en el caso de estos últimos, se cubrí a n a travis -

de los si;uientes p asos. 
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TAB L A # 2 

NUMERO DE HORA S EMPLEADAS DORAN TE LA A~ uIC~2IO~ DE CADA 

UNO DE LOS CU RSOS IMP AR T IDOS 

NO MBRE DE L CURSO 

FORMA CI ON DE I NS TR UCTORES 

ORTOGRAFIA Y RE DACCION 

TECN ICA S DE VENTA S 

MECANIC A AUTOMOT RIZ 

AD MI NIST RACI ON DE ALMA CE NE S Y 
CO NT ROL DE I NVENTAR I OS . 

MICR OB IOLOGIA 

OPERACION Y FUNCIONA MIE NT O DE 

25 

10 

15 

1 2 

7 

SOLVENTES 1 -ú 

ELECTRICIDAD l) 

TO TAL l ':-

1 
"",, p' ¡- A - ~ ~ ' _,,. ·- -·. [., "..., 1 

1 



- Ap licación de la pre-eva lua ción 

- Aplicación d e un programa d e Ca pa citaci ón p or med io 

d e exposi cione s , confer e nci a s , modelamiento, moldeamiento, se­

guimiento de jnst r u c cio ne s 

- Aplicación de la po st - evaluac i ón 

- Gen era lización 

- Seguimien t o 

Del t~ab ajo an terior se in t egraron lo s s i gu ie ntes pro -

gramas: 

1 ) MICROP IO LOGIA. 

Debido a que el producto d e la empre sa es de pr i mera -

necesidad y de con s~mo huma no (aceite comestjbl e ) , es necesario 

ll e v a r u ~ r i gur o s o con trol d e calidad , t an to en materi a prima 

c o mo eii el pLo•es o de el a bo r ac i ón y ee rminaci6n del pro d ucto . 

Se dete rmi 115 capacit ar a l personal del laboratori o de control 

de calidad d ebid o a u n a serie de repo rt es• ha ci a este person al 

r efe r e ntes al es tudio q ue p r ovocaban que el producto no cubrie 

ra los requisitos indispens a bles para sal ir al mercado, cono-­

ci~ndose el r i e sg o de a f ect a r a los con s umidores, por lo q ue -

s e l es capa ci tó en la prepar a ción de l as condicione s sanita--­

rias adecuada s pa r a la e laboració n de l product o, la detección 

y solución de problema s q u e se pr es ent a n e n e l p roceso del pr~ 

duet o . 
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2) OP ERACION Y FUNCIONANIENTO DE SOL\'L"'iTES 

Den t ro d e la e mpr es a se utili zan ciertas sustancias -

tóxicas , las cual es implican e l uso de maq uina ria especial p~ 

ra s u control y diver s os aparatos pa ra l a le ct ura d e tempe éa ­

t ur a, densidad, etc. , por l o que se r equiere que e l personal 

(ope radores) , conozc an perfe c tame nt e el man~jo de ellos , ya -

que impli c a ta n to l a seguridad j_11d i vidual corn o grupal , puesto 

que un d es cuido puede or i gi n ar u n a explosjÓn , por lo que se -

optó por capacitar a tre s obr e ro s gene vales en la s1 funcione s 

de un op e rador com o una medida de pr e ve nció n, pa ra que is t os 

en un momento dado pudieran sup lir a l as pe r sonas q u e actual­

ment e ocupa b an el puesto. 

3) MECANICA AUTOM OTRIZ. 

E l pre sente cu rso fui pro gramado de b ido a que l~s ch e 

feres y ayudant es , constantemente r eportaban los vehrc ulos con 

fallas que podf an ser correg i das ten iendo cono cimiento ~ clemc~ 

tales d e mecinica, a l repor t ar el vehfculo, los chof eres argu­

mentag a n qu e d e bido a la fal la no se podia terminar de repar-­

tir el producto, o ri gin and o ello el r et r aso de la en treg a y 

problemas tanto c o n los consumidore s como con la empresa. Es -

por ello que s e capacitó a este personal p r oporcionándole las 

bases teórico - pr ác ticas d e me cánic a automotrfz e n motores de 

combustión intern a. 
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4) ADMINISTRACION DE AtMA CE NES Y CO NTROL DE INVENTARIOS . 

La de cisión de impa rtir est e ~urso se to mó debido a 

que e n lo s a lmacene s no se c on tab a con el material necesario 

ya que los e ncar ga d o s no l l evaban un cont r ol co r rect o de en ­

trada s y salida s d e los me teria l e s y l a ma ter i a p~ima imp li­

can d o ello falta de stoc k en l os al mac enes y por lo tan to e l 

atraso de la produc c ión. Al per sonal d e es ta 5rea se l e pro ­

porcionó entrenamiento e n d i vers os sistema s d e administración 

de a l macenes y control , de inventario s par a a g iliza r l a r ea ­

li zación de estos Últi mos y f acil itar la di stribuc i ón de lo s 

materiales uti li zado s en la e mpr es a. 

5 ) ELECT RI CID AD . 

La pl an ta e n algunas oca s ione s ten!a que parar por 

algún problema el &ct r ic o simple , que podía ser solucionado -

al instante si el per s onal contaba con l os conocimien tos b&­

s i cos de electricidad , por este tip o d e prob l em a s se conaiG~ 

ró necesario dar c apacitac ión al personal de planta (obrero s, 

a y udantes de man ten imien t o), en e l ectric idad tanto te órica co 

mo p rácticament e y prop orci onar al p e r sonal un a prep aración 

complementaria a s u tr abaj o, lo cual se conside ró poste ri or ­

mente para alguna pro mo ci ón de pues to . 
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6 ) TECN I CAS DE VENTAS. 

En cu anto al personal de ventas s e c on si der6 que éste 

no t e r minaba sus r ecorridos, de sconocía el aspe cto d e calidad 

de 1 product o , lle n aba e rróneame nte sus repor t es , y d esc u idab an 

a lo s cli e nt e s, por lo qu e e l producto no podía ser d istribuí 

do correc t am 2n te in voluc rand o el le un prob l ema para llega r al 

consumidor , po r lo tan to se determi n 6 adie s t rar al persona l -

en l as t~rnic as que p o dían uti l izar para obtener una ma yor 

v e nta eficient em~n t e , enfa tizándol e s s us re s pons a b i li da des y 

funci ones como ve ~da dores , co noc im i e n t os teórico d e l produc t o 

y as p e cto s i mp ortan t ss tanto del c omprad or como del vendedor. 

7 1 üRTOGRAPiA Y REDACCION . 

Est e c urso fué progr am ad o de bido a que c ua n do se r e-

que ri ~ un escri to con urgencia se comet i an diversi d a d d e erro 

res y p or Jo ge neral había t e nd enc ia a presentar e s crito s mal 

c l a boé a d os, t e n~ 0 ndo el jefe qué ~ac ~- c or recc ione s y la se-

c ret a ria , repe t irlos. Di cho cur so se ap li c6 te n ienñ o en c u en­

ta as ta s q uej as y se p ropici6 que al s up e rarlas, el jefe d e l~ 

g ara cie rta s respon s ab i l i dades en e l l as t e niendo c omn o bje ti­

vo princ ipa l red u c ir la canti dad de e r r ores com e tid os tanto -

al r edact ar como al e sc ri bi r, a demás óe l a repet i ción de es -­

critos , po r l o c ual se capacit6 al p e r s o na l s e cret ari al en 

l as r e gla s g ramaticales y l o s asp ectos que deben te n e r s e en -



9J . 

c uent a p a ra o b t e ~ er 11 ~ a r edacci6 n co rrec ta ~ 

Finalmente p o demo s mencionar que el n Gn c ro de ho r as de 

cada programa fué en su ma yo ría r e du c ido, y a q ue se debió te -­

n e r e n c u enta la dispo sic i ón d e l j e fe par a co l abor a r dejan d o -

q ue sus subordinado s part ic ip a ra n y e l ti emp o que ~~te facili­

tara pa r a que su personal se au s entara d e sus labore s co t idia­

n a s, la ca n tidad de traba j o y la cc laboraci 6 n d e los mismos - ­

parti cipa ntes . 

Con los cur sos ant e riore s s e log r 5 cap aci t ar al 30% -

del personal que int egra l a empresa , qu e da n d o s in c ~paci ta c i6n 

en gr an parte el nivel gerencial y el nivel obr e r o , y a q u e -­

los planes para c ap aci tarlos son a un plazo má s larg o. 
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EVALUA CION y RESULTADOS 

En esta parte se pre se nta l a f o rma e n que se evaluaron 

lo s r esu ltados de tod os los c ursos impar t idos . Dicha evaluaci ón 

se efectuó toman do en cue nta alguna s de fi niciones del concepto 

y la explicaci ó n de subdiv i si ones de ésta. 

Kirpat r ick (1 981) , ckfine la evaluación como "aquello -

que de Le rm i. na la efe cti,ridad del p ro grama de en t re namient o" . La 

e v al ua ción es necesaria para me jorar p rograma s que sean poco 

efect ivos. 

Pcr otra parte es considerada como "el proceso que per­

n i t e e l cont rol <le los a v a nces del programa en marc h a, d&ndol es 

un v alor cuali: a Livo y c ua n titativo al r e la c ionarlos con e l 

tiemp o, las metas y los r esultados a l ca nz ados, pe rmi t iend o a su 

?ez tlet~ctar los incidentes y p ro b l emas que obstaculiz an la 

asci.·S: i, mismos qu e i_)osteri ormente serán estudia dos y resueltos" 

'.Manual de la Co mpafii a Industrial de Adiestramiento) 

Ortiz (e n Pinto, 1 98 2), menci ona que la e valuación es -

"l a acción tendien te a obte ne r inf ormació n precisa y confiable 

acerca de los efect o s que la capacitaci6n tiene sobre la conduc 

ta d e l os participan t es , el desempefio del trabajo y e l funciona 

miento de l a empre sa ". 
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A su vez Aguirre (en Pinto, 19 82) , de termina que la -

eva l uación tiene com o papel primordial ser un eleme n to d e re­

troalimentaci ón para el mismo subsistema de evalua c ión, para 

el sistema dé capacit aci ón y para la e mpresa. Los datos serán 

para la toma de decisiones y como indicadores de la ef icien-­

cia de la empresa. 

"La evaluación de los r esultados se puede obtener con 

la ay ud a del an& lisis cualitativo y cuantitativo , el primero 

se obtiene por la información del perso nal s obre a q uello que 

no se puede cua n tificar, el s e gundo con la ay u da de los facto 

re s que manejan las empr~ sas, como son reducc ión de costes , -

aumento de p ro d ucción, etc. (Ner .i C., e n Pinto, 1982). 

Al re s p ec to Pinto {1982), menciona que "La e valuació n 

ti en e un cará c ter p e rmanente e in d icativo q ue orien ta , s eñala 

y det ermina e l avance logrado, q u e re t ro a limenta y si rve de -

e s~e jo pa~a comp arar l os ob jetivos c on los log r os y qu e re g u­

la ~1 gr a do d e ajustes que se r equiere darle al sist e ma en su 

totali dadr .. 

En r es u men, la eva luación permite c onocer el "aprend~ 

z a j e" qu e se ha produ cido en los partici p antes c omo resu lt ado 

de la s acti vidad es de cap acitación permi t ie n do: 

- Dete rminar la eficiencia del cur s o y/o c iclo de con 
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ferencias en su totalidad y de cada una de la 5 pa rtes que l o 

forman. 

- Identificar los a specto s po s iti vos o nega t ivos q ue 

p e rm i ten las modifica c ione s necesarias. 

- Conocer la s def icie nc i a s de l o s par t ic i pantes pa r a 

corregirlas. 

- Informar a los parti cipante s de los r esultado s obte 

n idos .. 

Respecto a las técnicas e i nst r u mentos d e eva l uación 

encontramos que éstos p ued en ser aplicados a tres tiempo s. 

- Antes del curs o (reg istro s ob sPrva c i o n ales . exáme - ­

nes pr¡cticos, exirnenes de conoci mie n to s '' p r e - t est '' , cue s -

tionari.os). 

- Durante el cur s o (ex á menes p r áctic o ~, encuestas d e 

opi n ión, enc uestas de a ct itud y exámenes ~e c o nocimientos l -

- De s pué s d e l curs o (registros observacion al e s, exarn2 

n e s de conoc i mien tos post - t est). 

[Manual de la Comp afifa I ndus t rial de Adie s tramiento! -

Ba s ado en lo anterior, lo s prog ra mas a p licado s par a -

el presente trabaj o, s e evaluaron me d iante la a pl ica ci ón de 

c ue s tionarios o exámenes de c o no ~ i mientos t éo ricos en todos 

los caso s y p rác tico s e n al g u nos de el l os. 
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En el caso de l cu r so de Formación d e Instructores (p~ 

rap rofe si onale sl, fuer o n evaluados po r medio d e un cue s t io n a ­

rio teó ri co {p r e -evaluación) , qu e se aplicó al inicio d e l cu!:: 

s oy du r ante el cur so , a l evaluar l os ejerci ci os esc r itos y 

práct icos que se r ea l i z aro n e n el t ra nsc urs o d e la inst r u c - - ­

ción , ademá s se llevó a c abo un a po st-e va l ua ción que con s i s- ­

tió en la apl i cación d e l mi smo cuesti o nar i o q ue se utilizó p~ 

r a l a pr e - ev a l u a ci6n , por l o tant o l a e val u a ción empl e ada d u­

ra n t e e : cu r bO f u i tan t o te ó rica como práctic a . 

Una f orma ma~ de evaluac ión pa ra lo s participantes 

d e l cur so ~cn cion ado an ter i ormente, e r a e l med i r l os resulta-

Co s d e l o s c u r s o s impa rt idos por e ll os mismos , lo s cuales se 

hi ci e ron en d os n iveles . El p rimero que e ra el n i vel d e con o ­

c i mie nt ns de íos p artici p a ntes y el seg un do l os r es ultados 

ob t e nido s a JJar t i r de la práctica de dicho s p ar tic i pan t es, c o­

mo e r e e l c aso d e los c hofe r es {por ejem. ) , lo c ua l p odemo s -

o b serva r a conti n ua c ió n , d o nde se ha c e r ef e r e ncia a los r e su l 

tado s obtenidos. 

En l a figura 2 {gráfica 1), s e mu e s tran los resu l ta- ­

do s o b t e nido s en el c ur s o de f ormación d e instr uctorc~ du r an­

te l a pr e y p o s t e val ua ción reali za da por me d io de un cue s t io 

na .ri a de 2 0 pregunt as , enc o nt rá n do s e ~u c d urante la pre - eva-­

l uación s e o b tuvo e l 31.4 % d e r espuesta s c o rrectas , el c ual -

in c reme ntó a 6 7 . 5% en la post-evalua c ión. Para d emostrar 1 0 
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sig n if icat ivo de esta diferencia , de a cue r do a las caracterís ­

tic a s de los datos o bten idos a tr avés de la aplicaci6n de las 

evaluaci ones, e l Gn ico método es tadí s t ic o nue pudo aplica rse -

fué e l análi s i s de varianza e n dos dire ccione: po r rangos d e -

Frie dma n ( Si dman, 19 ) . 

Durante la aplicaci6n del curso da ü~t~0raf !a ~ Redac­

ción (f ig . 3 ) , enco nt r a mos que l o '" partic jp a ntes obtuvieron el 

75% de re spues tas correct as en la aplic aci6n del cues tionario 

d e pre -eva luación y un 87% de ac iertos en l a post - evaluación,­

habiendo un a diferen cia entre amba s apli cac iones de 17% (grá-­

f ica 2), al eval u ar el promedio de errores cometidos en dive r­

sos es critos (durante 5 día s ), observándo s e q ue durante la lí­

n e~a Base los participa n tes cometie ro n un promedio de 10 erro­

r es an tes de empeza r el ent r e nami ento , d u rante é s te el p r ome-­

dio de errores c omet idos (grá fica 3 ) fué de 2 .4 y en el se<;ui­

mi ento re a lizad o e l promedio d el nGmero de erro:e s tuvo un de-

cr eme n to s i gni f i cati v o, disminuyendo a l . En cuanto a l a r ~ - -

pet i ci6 n de escri to s q ue r eal i zaban l os ca paci tados tamb ié~ s e 

e n co ntró una gran d iferencia, ya que hubo un decr emento e r 

ellos de 4.4. en línea base (L. B.) a 1.6 en s eg ui:n ie n t o s ) 

(gráfica 4) . 

En c uanto a lo s da t os obse r vados dur ant e el curs o de -

Mecánica Autom o tríz (f~g. 4), tenemos un i nc r emento de r espue~ 

tas co rre cta s dada s por lo s capacitados al compararse lo s re--
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sultados del c uestionario de pre evaluac i ón, donde e l 38 % de 

respuestas fue ron correctas y duraute la post-evaluación el -

porcentaje ob tenido f ué de 86% (gráfica 5), encontrándo se una 

diferencia de 48% ent ~e dichas evaluaciones. Además se ob t u-

vo un decr ame nto e n el nGm ero de fallas automotrices reporta­

das por lo s choferes, ya que durante la L.B. se encontré un -

p romedio de 7 reporte s dis rios lr e gistro elaborado durante 

tres día s) y después d el curso di cho promedio baj é a 4 r epor­

tes por dí a ígráfica 6). 

En el curso Administración de Almacene s y Control d e 

Inventa:r I. os t fig. 5) se obtuvieron l o s siguientes resultado s , 

en l a , plicacién d e u n cuestionario, lo s capacitandos respo n ­

di e r o n correctamente en un 52.5% a la s pregunt as re a lizadas -

en la pre- eva l 11aci én y en un 83.3% a la s pr eg u n ta s realizadas 

d u ran te la po s t- eval uac ión, t en iendo una diferencia d e 30.8 % 

entre a mb a s e valuaciones (_gráfi ca 7 ). El número de errores e n 

con l rad0 s dura nte la L.B. en el lle nado de Kardex ( 10 tarje-­

tas) f ué un p romedio d e 2.7 , durante el entrenamiento l. Y y -

en e l segui mi ento decreme nté a 0.8, encontrándos e u na tlif e ren 

cia de 1.9 error e s prom ed io entre la primera y la Última con-

dicién (gráf ic a B). En cuanto al tiempo empl e ado pa r a la en-

tre ga de mat e riale s e ncon tramos un i ncremen t o que podemos ob­

se rvar en la gráfica 9, teniendo que en la L.B . se empleó un 

p rom e di o de 8.i, durant e el entrenamiento el p romedio fué d e 

7 . 6 y en el seg uimie nt b dicho p romedio decrement o a 5.3. 
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En la apl ic a c ión del curso de Operctci6n y Fun c i o na-­

miento d e Solvent es (fig . 6 ) , enco ntram os q ue e l ."o r cen taj e 

d e respues tas correct a s dadas por los partici ~ant e s du rante 

l as eva luaciones teóricas fué de 6% al inicio del cu rs o y de 

68 . 6% al final d e éste. En la p r& c t ica los resu lt ados f ue --

r o n, 8. 6% al princip io y 61. 3 a l fin al (c¡ r&f ica 1 0) . E!1 el -

entrenamiento d e manejo d e maquinar i a de ~stE curso, s e r e -­

gi s tró e l nGmro de errores e n el raanejo de ésta , notán~ose -

q ue conforme se a v anza ba en la cap acit ac i6n , es t os d ecreme n­

taron, así tenemos que en la línea base se obt uvo u n prome-­

dio de 8.6 errores, 6 y 1.6 e r r ore s en entrenamiento y segui 

miento r espectivamente (gr&f i ca 11) , notando el mismo efecto 

e n el nGmero de e rror e s com e tidos en la inte r pretación de 

d iag ramas ya q u e en la L.B. obt uvimo s 8 . 3 (p romedio) y 5 . G y 

2.3 . durante el entr e namiento y seguimiento re spectivamente 

(gr&fica 12). 

La figu ra 7 mue stra l os r esultados obt eni dos d~ran tc 

la implementación de l curso d e Microbiolog! a , d o nde t e nemo s 

que lo s parti cip ant es r espondieron correctamente al 23.3% en 

p ro me dio de la s pregun ta s que se e nc0ntraba n e!1 e l cu est ic r~ 

rio aplicado durante la pr e -ev a luaci ón, increment&ndoce e st e 

p romedi o a 86% en la post - eva l uac ión, encont rá ndose und di fe 

rencia de 62 . 7% ent re amba s eval ua ciones (gr &fi ca 13 ) . Duran 

te e l examen pr&ct ico el promedio de error e s de ejecución d~ 

crement ó de 5.1 1 en la p r e -evaluac i ón a 2. l l en la ~ ost - eva -
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lua c i6 n {gr&fi c a 14 ) , e n cu a nto al nG rne ro d e e rro r es en ca n t a 

min aci6n en c o ntr amo s una di sminuci6n de ésto s , ya que a l ini­

c i o s e com e ti e ro n en tota l 1 3 e rro r e s en L. B. y al f in al {se ­

guimien t o) s olo 4 {gr á fica 15) , y el número de e r rores come tí 

do s e n to tal p or l os p articipantes en el r ecuento de mi c r o -oE 

ganismo s fué d e 37 du r a n te líne a b a s e, 25 en el ent ren amiento 

y 5 en el s e g ui mi en to (g ráf ic a 16). 

La d i f e r encia encontrada entre las evaluac i o nes apli­

ca d as en el cur s o de El ec tricidad (fig. 8) por medio de un 

cues ti o n ari o te 6 ri co fu6 de 56.1% ya que durante la p re- eva-­

lua c i 6n s e o b tuvo u n p ro me d io de 2 6.6% de r espuesta s corre c -­

t~ $ , i n cr Ehen t ando é s t e a 8 2.7% d u ran t e la p ost-evaluaci6n. 

~- c ua n to a 1~ evaluac i6n práctica o b servamos que del 64 .5 % -

de er r o re s com•t i d o s e n la e jecuci6n en pre - e v alua c i6n, se 

o bt uvi ~~ on 30 ]0 un 19. 5% e n la post - e val u a c i6n ( g ráfic a 18). 

F i na l men te, la f igur a 9 n os mu est ra que el porc e ntaj e 

de acier t o s o bt~ nido s p o r lo s p ar t ic ipant es d e l c u r s o d e Téc­

nic a s de Vent a s fu 5 d e 34 . 3 % en l a pre- e v a lua c i6n , incr em en-­

tá !1 dose ·3 st e a 86 . 3% al término d el c u rso (y ráf ic a 19 ) . 

Respect o a las visitas rea l iza d as tenemos q u e a nte s - ­

del ent r enamien t o lo s vended o res v i s itaban al 7 4 . 2% de clien-

t es p r og ramad o s , al t e rmin a r e l c u r so la ~ visi ta s a l ca n za ron 

un 9 7. 6% , e s d e ci r ca s i se reali z ó el tot al d e v isi tas p l a n e~ 

da s (gr áfic a 2 0 ) . 
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En r e sumen po d e rno s clasifi cer l os r es0l tado s de la si 

g uie nte fo rma . De a c ue rd o a l os r epo rt es me n ci onad o s p od e mos 

obse r v a r q u e en l a a p l icaci6n d e l curso " Formac i6n de Ins tru c 

t ores " s e obt u vo un i nc r emen t o d e l 6 7 .5 % de respuest as c orree 

tas en l a p ost-e v aluación , ad e má s d e q u e e l 4 2 % d e l p e rso n al 

c a pacit ado como in s tructor ap l i có su s con ocimien ' 'º '' d u rante -

lo s 6 me s es s i gu i entes al entrenami e nto, t a n t o d e fo rma t e 6 ri 

c a c o mo fu¡ l a e labo ra ción de l os man u al es d e ap oyo , como 

p r á ctic a al f un g i r d irectamen t e co mo i nstru c t o res ob t enien d o 

retro-al i me nt ac ión tan to d e p ar t e de l as psic6 l oga s c omo de -

los partic i pante s . 

Por otr a p ar t e t e n emos q u e dur a nte e l curs o de Orto- ­

gr a fí a y Re dacc i6n se observ6 un de c r emento d e 1 0 a 1 er r o r -

come t i d os e n di versos escritos y d e 4 . 4 . a 1 . 6 en l a repeti-­

ción d e l os mi s mos . 

Aho r a b i en con ref e r e n cia a l cur so d e Mec ~nica Aulono 

tr!z e n co n tramos un i n c re men to del 48% de resp u estas cor ree- ­

ta s e n l a post-ev a l uaci 6 n as! c om o un decremento e n e l n~mer u 

de fal las re p o rtad as d iariame n te (de 7 a 4 r epo rtes ). F: n cuan 

to al c u rso d e Administr a c i 6 n de Almac enes y Control de Inven 

ta r i os se obtuvo u n in cremento de 3 0 . 8 % de resp uest as correc ­

tas al ap l i ca rse la pos t- eva l uac ió n y un d e c r e me nt o tanto en 

e l nGme ro de e r r o r es cometid os en e l llenado de Kardex (a 1 . 9 

p r omed io) c omo en el t i e mpo e mpl e ado p a r a la en t r ega de mate -
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ri alc s {a 5 . 3 minuto s). 

Al implant a r e l c ur s o d e Op e ra c i 6n y Funcion amie nto -

de S ol ve n t e s e n cont r amos u n i ncremento de r e spu e s ta s co r r ec t as 

de 6 2 .6 % e n l as e v a l uaci o nes t e 6 ricas y un 5 2 . 7% en la pr&cti ­

c a , as í como un d ec r eme n t o d e er r o r es en e l ma ne ]<) -:le maqu in a -

r ia {de 8 .6 prom e d i o e n L . B . a l . 6 e n segui r1i ent :.? } y en el n u 

me r o d e error e s c ome tido s e n l a i nte rp r e t aci6 ~ de d iagra~as 

{de 8.3 en L.B . a 2.3 e n s e g u i miento) . 

Durante el entr e nami en to de l curso de Mi crobi o log {a s e 

mu e s tr a u n i ncre mento d el 62 .7 %" d e r e s pues t a s co r ~ectas ent r e 

la pre y p ost- e va luac i 6n , en cuan t o a l e xam e n prict!co, de c re­

me ntó el n ú mero d e erro r es e n e j ec uci ón en u n 4 1 % a sí con:i 1-:- t i .1 

30 .7% en e l nGmero de e rrores en contami n a ci6n y un 20% en ~1 

nGme r o de error es c om e tido s en e l r ecue n to de mic ro-orga~is~o~ 

Co n re spec t o al c ur s o d e Elec t ric i dad o bse rv amos .;n 'n 

creme nto del 82 . 7 % e ntr e la pre y po st - eva luac i 6 n te6r ica y en 

la e valua c i6n p r ¡ ctic a s e ob t uvo u n de c remen t o del 45 % en el -

n Gm e ro de er r o r e s d e e je c u ci 6 n c ome tido s p or los p a rticipante~ . 

Ah o ra b ie n l os re su ltados o b tenidos en el cu r so d e Tfc 

ni c a s d e Ven t a s f ué en i nc r emen to del 52 % de r espuest as co rre e 

t as e nt r e l a p r e y po ~ t-ev a l ua c i6 n y un inc r em e nto d el 23 .4% 

d e vis i ta s r e al izad a s a cl i e n t es prog ramados. 
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DISCUSION 

Co mo podemos observa r los resultado s obtenidos en los 

cursos impart i dos no s de muestran l a efect ividad del cur so 

'' Formaci6n de I nstr11ctores 1
' , ya que los curs o s mencionados an 

teriormen te fue r on e laborados en coordinación con las psicól2 

gas y lo s instructores formados i nternamen te, baslndose e n 

la s tScnica s del anllisis conductual apl i c ado , en fo cado hac ia 

lo s a spectos principales que debe c onocer el instr u c tor para 

obtener un buen resul t ad o en su ejecuc ión , e s to s aspectos se 

refieren a l os conceptos gen erales de la capa citación, la i m­

po.rtancia de la instrucc i 6n en ~s ta , as! corno la s caracterfs­

tican con que debe contar e l instructor . Ademls de la especi­

ficac i ü..- del 1..'l roces o Enseñanza - Aprend i zaje, el planteamiento 

d e nb jet!vo s , lo s materiales de apoyo y las t&cnicas de ensc­

[anza q ue pue den utilizarse para facilitar el logro de e l los. 

Fin 3 lmente se les prororcionó la información referente a la -

Pvaluac ión ct e la inst r ucción , in c luy e n do un anllisis d e tipos 

de ~rueba y reac ti v os que pueden ser uti l izados para este 

f ir!. 

Durante la d e te cción de necesidades se observó que ª! 

g unos de los as¿ectos que obstaculizaron un mejor des arroll o 

del programa f u e ron entre o tros: 

- Un concep to negativo que se había desarrollado tanto 
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a nivel organizac ión como individua l e n la e mpre sa co n r especto 

a l adiestramiento y c apacitac i ón de per~onal. 

- Lo s resu l tados ob t enidos a tra vés de instructore s in-

ternos, en ocasi ones ant e riores, por fal t a d e un en trenamie nto 

ad e cuado a éstos. 

- La rotación de turnos (3) a n i vel obrero, empleados y 

s uperv isores d e p lanta (pro d ncci ón, almacenes y laboratori o ). 

- Las posib i li dades de des a rrol lo dentro de la empresa, 

ya que se c a r e c e de una planeació n pa ra ello. 

- La f alta de pre supuesto para el área d e capacitación 

debido a l 0s m:nimos logres ~ ue se habi an ob te nido ante riorme n-

te. 

- Sl h~ rario que determinó l a empresa para la impar ti- ­

ción ele Jos ca rsos ya que se estableció un acuerdo c on sindic a-

to y e mp le ad os de p r o2o rcionar la ca~ac it a ci6n en u n horari o 

mi,. to (der:t r o y fuera del ho rario de traba jo ) . 

Sin emb argo podemos obs ervar que gran p art e d e los as -­

pectos mPncionados ante r io rmente fuer on solventados dur a nt e la 

ap l icación del ?rog ram a p lane ado , logrando du r a nte ésta, la pa~ 

ti cipaciÓr1 del personal e n lo s cur sos es table cidos , así co mo e l 

int e rés de s pert ad o en e l persona l de l a empres a co n r espec t o a 

la impo rtan cia y v e ntajas q ue representab a para e llos e l adi es ­

t ramient o y l a capacitac i ón. S i e nd o ésto log rado por medio d e -
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la información que se propo rcionaba .ir.dividnal r~er:te por medio 

d e u na '' i nv i taci6n a l c u r so '' e n l n qu e se me n cionaban lo s ob-

jet i vos , e l contenido d el cu r so en genera l , o l no~b r e si 

del i n structor, h o rar i o , f ech a y duración , a 3f corno l as base s 

p a ra o b te ner e l d i pl om a de particip ac i ón p o r par le de los ca ­

pacit andos. 

Ad em ás, la co mu nica c ión i n t erna que se '.J:Ci;O•J Ó entre 

el personal de l a e mpres a y e l hec ho d e que l os inst r uctores 

e lab ora ran loz manu ales contribuyó e n gr a n parte a des pertar 

el interés entre io s trabajadores . De bido a ( u e e l costo d e -

capacitación empleado en este t i po d e programas (i nternos) e s 

'' mfni rn o '1
, se pudo ampl i ar la cap a citaci 6n a todos los nive- -

l es. 

Por lo ant e rior y debido a que e l personal que i mpar-

ti6 los cu rso s conocía a fond o l a probl en&tica d al dep~r~a~c~ 

to y áreas c o n las cua l es é ste tenía r ela ción se log r aron "º1 

v en tar la may oría d e l os p robl emas pr ese ntados, ya que el de­

sempefio de los trab aj a d ores me joró nota bleme n te. 
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CON CLUSIONES 

En base a la descr ip ción r ealizada, a la aplicaci ón -

del programa de capacitación y lo s resultados obtenidos p od~ 

mos con clu i r lo s i guiente: 

El proceso e nsefian z a - apren d iz aje, puede faci lit arse 

por medio de la apl icació n conjunta d e la s técn i cas de mo d i­

ficaci6n d e conducta, tales como: s i stemat ización de l a ense 

fianza; previsión de los obj etivo s de l a pre ndiza je; parti cip~ 

ci6n ~ctiva del capacitan do; a l anSlisis de tareas ; l a dis-­

cr imin a c16n; el moldeamie nto y modelamiento de respuestas. 

En resumen ense ~a r y aprender a ensefiar ~ 

Al u ti lizar persona l que labora dentro de la empresa, 

prev io ent r enamiento completo co n respecto al proceso ense - ­

fianza - apr end izaje y algunos d e los principios hasicos de -

la modifica c ión de cond u c ta aunado a los· conocim i entos pro-­

pios de su área contribuye e n forma determinant e a facilitar 

la ca2acitación de pe r son al, logrando con ello un mejor de-­

sem pefio en el t rabaje a t ravé s de di cho s instructores i n t er­

no s (p arapr ofes ionale s ). 

Consideramos un aspecto de vit al importancia la dete~ 

ción de necesidades de capacitació n, ya que ¡sta com o en 
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cualquier otro ti po de deficiencia de re pe rtorio se requiere 

previame nte l a ubicación de éste, lo c ual t ien e como fina l i ­

dad eleva r el nivel de eficiencia así como f ~ci lita r la eva-

l uación del cap acitan d o . 

A tr avés d el pre se nt e tr ab a jo pod e~os observ ar q ue e l 

p sicólogo pued e ha c erse cargo d el &r ea d e ca .•acitaci ón den- -

tro de una o rgan ización , sie mpr e y cuando tenga conoc imien -

tos con re s p e cto a : el a pr e n dizaje d e comportamiento s , e l 

proceso d e enseñanza - aprendizaje, la detección do n ecesida 

des de apr en d i zaj e y el manejo d e lo s p ri ncipios de la modi ­

fi cac ión de conduc ta. 

Lo ant e r i or se refleja en l a e la boración ñe los pro-­

gramas de capacitaci ón y en l a apl ic a ción y coordinaci6 n d e 

los mismos, evitando con e s t o que e l psicó logo t en ga f~ nci o ­

nes de contra tador d e c ur sos . 

Por otra par te con r espe cto a los fact or es que difi- ­

cultan u obstaculizan e l ing r eso de psicó l ogos a las orga niz~ 

ci e nes , con side rarnos importa n t es los si g uientes: 

- E l eg r esado de la ENE P Iz tac a la cue nt a con u n repe~ 

torio deficiente con res pe cto al manejo de con c eptos organ i ­

zacional es y d e acuer do a l c as o ; i ndustria le s . Esto e s d e bido 

a que lo s c o noc imien t o s dados hacia este c ampo, so n propor--
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cio nado s e n una un i dad en e l Gltimo s eme str e de la carre r a, a 

riesgo d e que no a lcanc e a cubrir s e por falta de tie mpo o de­

fic iencia en el capacitador (pro Fe so r). 

- Falta de habilidad y/o c o noci mien to pa r a relacionar 

los c onceptos psico lógic os de acue rdo a s u marco te ór ic o con 

los conceptos y necesidade s del área labo ral , sienJo ellos la 

base principal para pod er e jerce r en las i ndu s tri as . 

- Otro aspecto que rep e rcute a la falta de acept ació n 

del psicólogo (~.N.E.P.I.) , es la fal s a imagen q u e se han --

formado del psicólogo indust rial, ya q ue ést e se le ha encasi 

llado solamente corno "sele ccionador de p e r s o na l" o " aplicador 

d e pruebas ps icomét ricas", sin tener en c u an t a que éste puede 

desempefiar funciones en otras ár e a s de las organi z a ciones y -

aGn cuando lo requiera e l ca so so lamente para se l ección de 

per s onal. 

- Seria conveni ente incluir dentro del curric ul~rn d e -

la E.N.E.P. Iztacala ü n curso de apli cación de prue bas psico­

métricas, ya que é stas s on básicas para el ing r eso a la indus 

tria. Adicionalmen te y e n forma p rim o rd i al en sefi ar al ternati­

vas de la se l ección de pers on al fund ament ada e n la e valuaciG n 

conduc tual. Ademá s es necesario proporcion ar al estudiante -

una formación como age nte c ap acit a dor incluyendo lo s aspectos 

l egales d e la misma . 
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Al respecto de l o ant e rior, se facilit ar ía e l apren di­

zaje en el e s tudiant e si se abrie ra es p acio en las empr e sa s p~_ 

ra poder realiza r el servic io soc ial en el la s, la cual ayuda- ­

ría para dar a cono ce r las funcione s q ue pu e de d es empe~ar e l 

psic6logo en el area laboral y lo . que se puede lograr con ello, 

además de que el estudiantado co ntaría con una v isi6n más am - ­

plia de l a impor tan cia de la ap lic a ci6n de la psicología en -­

la s organiz a ciones. 

A lo largo del presente tr abajo, podemos obse rvar que 

el uso de la s t écnicas de l análisis cond u ctual aplicado a la -

capac ita ci6n de ~e r s ona l, nos proporciona una mayor seguridad 

prof e s i on a l adem ás d e una mayor probabilid a d de obtener resul­

tado s ' igualme nt e efecti v os al aplicar los principios d e l amo­

dificaci6n de c onducta así como a o tros problema s de control 

en: la admin isLrac i6n de personal, la calificaci6n de méritos, 

l a comuni c a c i5n, la programa cign de ambientes laborales, la or 

g anizaci ~1 1 y mdto dos de trabajo, a s í como la h i giene y seguri­

da d i ndu s tri al. 

Para finalizar conc lu imos que s i bien est e tipo de tr~ 

ba j os fa v o recen i negablemente al emp resario y organizaci6n , 

también b ene fi c ia al tr abaj a dor d ism inuyendo la probabilidad -

de despido o ac c identes de trabaj o y ampliando s~s conoc im ien­

tos qu e le permitan ven der su fuerz a d e t rabajo de un a forma -

me j or r em u nerada, manteni endo su fu e nte ne i rgreso s, su p e rvi--

vencia y desarrollo . 
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La s gráfi c as 2, 3 y 4 representa n lo s re~ultado s obteni dos 

dur a nte el cur s o " Orto g raf ía y Redac ci6n " , co n respecto al 

po rce nt a je de aciertos obtenidos en la aplica ci6 n de un 

cuestionario para la pre y post e valuac i6 n (gráfica 2 ); el 

promedi o de er rores cometidos en 15 escrito s por los part! 

cipantes ante s, du ran te y después del e n trenamiento (gráf~-

ca 3) y el promedio de repeti ci6n diaria d e es critos reali 

z ados d u rant e 5 días, antes , du rant e y d espués del entrena 

miento (gráfica 4) -
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En l as gráf icas 5 y 6 , se mues tra el porce nta je de re s puestas 
co rr ectas obtenidas DOr l os p articipa n t es en la aplicación de 
un cuestion ari o (g rá fi c a 5), pa ra p r e y post evaluación del -
curso de Mecánic a Automot ri z, y el nGnero de fallas mecánicas 
en l as un idades , r epor tad as durante tr e s semanas a nte s v 3 se 
manas después del cu rso (seguimiento) (gráfica 6). 
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En la fig. 5 se rep r esentan los re su ltados obtenidos durante la 
imp lementaci6n del curso 11 Administraci6n de Alm acenes y Control 
de Inven ta rios" en la g r af. 7, Ee ::i.'..lcctra 21 prc r:o e d io ¿n f!OrCe!:_ 
taje de a cier t os obte nid os por los p artj ~ip ante s del curso en -
la ap li cación de la evaluación teóri ca du ra nte la p r e y post 
evaluación. 

En l a g ráf . 8 s e mues tra el núme r o de erro r e s cometidos por l os 
p articipantes en e l llena do de 1 0 tarjetas de Kardex durante la 
L.B., entrenamiento y seguimi e nto , y en la gr¡fi ca 9, el ti em po 
empleado en minuto s pa r a la en tr ega de 1 0 r equisiciones d e mate 
riale s hechas al almdcin, d u r ante l a L.B., entrenamiento y se ­
guimiento. 



OPERACION Y FUNCIONAM IENTO DE SO LVENT ES 

F IG 6 

100 l 
90 1 
80 j 
70 . 

1 

"' 60 1 

1 
o .... 
a: 

50 i w 
~ 

4 0 ' 

1 

w 
o 

30 
~ 

1 
o 

20 

lo __ l 10 1 

1 n o L 
PR E POST PRE POST 

TEORIA PRACTICA 

GRAF ICA 10 

L a ENTRENAMIENTO SEGUIMIENTO 

<I: 'º l \ \ iX 
<I: 91 z 
3 \__ o 8" <t 
:! ! 

w 7 " 
o 

o 6 -
-, ..., 
z 5 -
<I: 
:! 

4, 
z 
UJ 

"' 
3 -

~ 
UJ 
o: 

2 ' o 
a: 
a: 
w 

1 -
1 

o ¡_ 
- ' 

¡_ 
1 3 1 

r~; 2 3 2 2 

GRAFICA 11 



z 
o 
(.) 
~ 
\­
w 
a: 
CL 
a: 
w 

!z 
z 
w 

"' w 
a: o 
a:: 
a: 
w 

L 8 
10 

/\ 9 

8 

7 

6 

5 

4 ~ 
i 

3 -

2 -

o L-.--
1 

GRAFICA 12 

FIGURA 6 
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Los r e sultados obtenidos durante e l cu r so "Operación y fun-

cion a miento de solventes " s on re presentado s en las g rá ficas 

1 0 , 11 y 1 2 , los cuales muestran el porcenta je de r esFuesta s 

obtenidas por los pa r ticip a n tes duran te l a p r e y post eval u ! 

c i6n t e 6 r ic a y p r á ctic a (gráfica 1 0 ) , el nG mero de e rror es -

en e l ma n ejo de la ma q uinaria (gráfica 1 1 ) e interpre t ación 

de l os diagrama s (gráfica 12), dur a nte la L .B .. e ntr e namien 

to y seguimiento . 



MICROBIOLOGIA 
FIG 7 

100 1 IOO l 
90 90 ~ - z 
8 0 

o 80 ü 
::> 
u 

70 70 .., ., 
UJ 

60 i 
(/) 

60 o z .... UJ 
a: 

50 i w 5 0 (/) 

~1 ü UJ i <! a: 
40 J 40 

o 1 
"' a: 
o tr 1 

1 

w 1 

~ 30 30 J 
o "' 1 o 1 

1 -
20 ~ o 20 ~ o 

w 
10 10 ::;¡: 

o 
ol a: 

o o. 

PRE POST PRE POST 

GRAFICA 13 GRAFICA 14 

L B ENT RENAMIENTO SEGUIMIENTO 

'º l 
"' 

9 1 
o 

o ª ' .... 
7 ~ z 

UJ 

"'"' ºo 
~~ s1 
~~ 1 

~ 

51 "'"' "'º a:o o a: a: u 4 1 

ffii i 
3 ~ 

UJ 
o 

o 2 1 

1 ~ L o 
"' 2 o 
~ o 1 

2 3 4 5 2 3 4 5 2 3 4 5 OIAS 

GRAFICA 16 



L 8 ENTRENAMIEN TO SEGUIMIENTO 

5 i 

!\ 
1 
' 

4 

w 
o 

CJ) 
3 -+ \ UJ 

a: z 
o Q 
a: u 

\_; a:: <( 
w z 21 
w i 
o <( 

f-

~ z 
o o u I ~ UJ 

::;: 
o 
a: 
o. o - ---,-------r-

2 3 4 5 2 3 '\· 5 2 3 4 5 DIAS 

GRAFICA 15 

FIGURA 7 

En las gráficas 13, 14, 15 y 16 (fi gu ra 7) se muestran los res'·· l 

tados obtenidos e n la aplicació n del curso d e "MLc robiolo gi a" , 

mostrándose el porcentaje de respu e stas cor r ectas ob ~enida s ¿n -

la aplicación de un cuestionar io (gráfica 13), el núme ro de erro 

res de ejecución cometidos por los participante s en 10 ejec u c io -

nes prácticas (gráfica 14 ) durante la pre y post evaluación. 

El promedi o de e rrores de contamin ac ión (gráfica 15 1 ; asr como -

el promedio de l núme r o de errores en r ecu e nto de microorganismos 

e ncontrado s en e l laboratorio de Co ntrol de Cal i dad durante : a -

L.B . , entre namiento y .seg\!imi ento (g ráfi ca ló). 
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FIGURA 8 

En la implementaci6n de l curso de " Electricidad" determinamos 
e l porcentaje de ac ierto s obtenidos en la a p li c a ci6n de un -­
c ues ti on ar io y e l porcentaje de errores de ejecuci6n cometidos 
por los part icipan te s en l a pre y post evaluaci6n (gráficas 17 
y 1 8) . 
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La g r áfica 19 , muest r a el porcentaje de re spuest a s c orr ec ta s 
r ea l izada s por lo s p a r ticipantes del curso "Técnicas Modernas 
d e Ve n t as" , en l a apl ic aci6n d e un cuestionar i o correspondien 
te a l a p r e y post ev a luación ; l a gráfica 2 0 , r eprese nta e l -
p r omedio de vis itas r eali z ad as por l os vendedor es an t es y 
después de l ent r en a miento (pre y pos t ev aluación). 
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~ICROB I OLOGIA 

INSTR UCT ORE S : l ng . Anabel Conzi l e z 

P UE STO Jefe d e Con trol de Ca l idad . 

OBJET I VO GE NERAL. 

Al f in al izar el c urs o , lo s part i c i pa n te · rea:!z ~r &n d e ­

tal l a dam ente l o s an&lis i s bacter io15gicos q ue se requ i e r en en 

el d epa r t a mento de cont r ol de c alidad, c on el fin d e de t crmi -

n ar la existencia y nG mero de micr oorganismos . 

O ~JETIVOS ESPECIFICO S. 

Dete c t ar&n la s co ndi cion e s sani t a r ias en q ue se encuen ­

t ra un ¿re ducto. 

Los parti cipantes se an t i cipa rin y so lu c i on~ rin lo s p r o 

gram as de contamina ci 6n q u e se p r es e nten en el &rea de t rah a-

jo . 

ME TODO 

SUJETOS . 

5 hombres y 4 mu je res con edade s fluctuantes en t r e lo~ 

1 8 y l os 47 años , con escolaridad que va de nivel t écnico a­

ingenierfa y cu yos puestos dentro d e la emp r e sa son t anto de 

laboratori stas como su~ervisores y j efes de &r ea . 



SITUACION 

Aula de capacitación y laboratorio de Control de Calidad de Aceite 

Casa, S.A. de c.v. 

MATERIALES 

Manual del curso, hojas, lápices, pizarrón, borrador, gises, rotafo -

lio, plumones, hojas de evaluación, medios de cultivo, microscopio, cubículo 

para esterilidad, soluciones estériles, material de vidrio estéril ( tubos -

de ensayo, probetas, pipetas, goteros, etc. ) y mecheros. 

PROCEDIMimTO 

Se proporcionó la instrucción durante siete sesiones con duración de 

una hora (cada una de ellas ). 

Durante las sesiones que se impartieron, las recomendaciones ~ara el 

área de trabajo y la preparación de los medios de cultivo, se emplearon para e 

ello tl!cnicas expositivas y trabajos por equipo. Y en las sesiones que se mo~· 

tró el uso de materiales, técnicas y recuento de microorganismos, se realiza­

ron ejercicios a través del modelamiento y moldeamiento dándose retroalimenta 

ción a los participantes durante y al final de la sesión. 

EVALUACION 

En este curso se realizaron evaluaciones teórico prácticas ( antes y -

y después 1 para el aspecto teórico se hizo una prueba con 15 preguntas sobre 

los tell)as a tratar y para el aspecto práctico, la evaluación consistió en que 

el sujeto determinara las características del microorganismo que se estaba a­

nalizando, en sí se evaluaba el nGmero de errores de apreciación o nGmero de 

características omitidas y si preparaba adecuadamente el área de trabajo. 



OPE RACION Y FUNCIONAM IE NTO DE SOLVEN TES . 

I NSTRU CTORES: I ng. P as cua l Mac e ta 

Sr . Raú l Romero 

PUE STO Supe r intendente de plan ta 

Jefe d e P la nta. 

OBJETIVO GENE RAL. 

Los participante s de s crib i r án e l p r oce s o d e fu n c iona-­

mien to d e l departame nt o d e so lventes. 

OBJ ETI VO S ESPEC IFIC OS . 

11 Los partic i pantes i dentifica r án l as diferentes na - ­

qu i na s q ue se uti l iz an e n e l d epartam en t o d e so l ventes . 

2 l Los cap ac itan dos dete r min a rán la utilid ad de 2aca -

una d e las máquinas q u e se le s mue s tren . 

3) Los pa r ticipa n tes usarán cor r ectame n te los inst r u- ­

mento s de medi c i ón incl u i do s e n cada una de las maquinas. 

METO DO 

SUJETOS. 

3 hombres c or. edades d e 24 , 30 y 33 ai''.os, que sabe •i 



leer y escribir y cuyos puestos d entro de lct empre s a son de -

obreros generales. 

SITUACION 

Planta de solve n tes de Aceite Casa . 

Mate riales: 

Cuade r no d e apuntes, diagramas, maquinaria d e l depart~ 

men to de solve nte s de la empresa . 

PROCED!MIENTO. 

Tdrto a l i ni ci o corno al final de la instrucci6n se r ea 

liz 5 un a cvaluaci 6 n p r áctica , esto es, se p idi 6 a l os s ujeto s 

que d6t c rüin~~a :1 l a fo rma de ~ tilizar ·1a maquina~: - y los ap~ 

ratos incluido ~ en ella , se t o rn6 en cuen ta el número de erro­

res , ade m5s s e interrog6 a cada u no con r elaci6n a la funci6n 

de laE ~ iq u l n a s dentro de la planta y el t i po de sus tan cias -

que se u s3n . 

Du rant e el entrenamiento inicialmente se mostr6 a l os 

sujetos los diag ramas en lo s cuales se podía apreciar clara-­

mente la simbo logía y s u sig nificado. 

Una vez que maneja r on en un 80% correctamente la simbo 

logía, se mostr6 a los sujetos (modelamiento) el man ej o de 

las máq ui nas y para q ui servía cada una, po ster io r mente se 

le s pidió que lo realizaran e ll o.s (moldeam i ento), re forzando 



durante sus prácticas y dándoles retroalimentación. La instrucción fué impar -

tida en 50 sesiones con una duración de dos horas cada una , en las que se ma­

nejó en un 70% de prácti ca por medio de instrucción individualizada y en un 

30% la teoría . 



INS TP.L CTORES : 

PUESTO 

MECANICA AUTOMOTRI~ 

Cdrlos ~i rand a H . 
Guille r mo L6pez E . 

Jefe d e ta ll er automotcrz 
S uper viso r de vehículos . 

OBJETIVO GENERAL . 

Al término d e la instru cción, los ;_)arli ci p.:lutes co n ta -

r án con bas e s tanto t e-Sr i c a s co mo prácticds rel;:icior. dd as c:on 

asp ec tos de raec~n ic a auto motrf z , requer id as para ere~tuar - --

c ualquie r reparaci6n d e fallas que se presentcr en lo' 

r es de combustió n in te rn a . 

OBJET I VOS ESPECIFICOS . 

Explicará las fu nciones que desempefi a n cada uno 

l os componente s del s i stem a eléc tr ico del notor . 

Describi rg el abastecimien '·o de Ja gasalt:)d a las -

cámaras de combustión intern a y ''")S elemento s :¡u'" forman e 

cic lo de encendido para convecti r1 ~,3 80 fLerza m oti~fz . 

- Arma r un carbur ado r, u.:;ic a ndo correcta;ne:r:.t·' ~;i1 pie-

za s. 

- Detectar fa ll a ~ en las u11id ades y c6n10 repararla~ . 



HETC DO 

SUJETOS 

3 7 ho mbres cu y a s e dades fluctúan en tre lo s 1 9 y lo s 58 

años con u n a escolaridad que va de s d e nive l pr i ma r ia, has ta 

niv e l bac h illerato y cuyos p uestos de ntro d e la empre s a son -

de ch of e res y ay udante s de c amio net a. 

SITUACION 

Au l a de c a r ac itación, aud ito r io y taller automotriz de 

l'.cei te CaRa. 

!iA TERIA L1'.S 

Manu al d e l c ur so , hojas , lipi ces , pizarrón , bo r rador , 

gi ses , rot af ol i~ , hojas par a rotafolio , plumon es, hojas d e 

eval uación, eHquemas de motores , her r a mi entas y unid ades mo~-

trices ( .-: a ".":lio nes y ca;,1 i.one ta s de re part o ) 4 

PROCEDIMIE N'.rO . 

La instrucc ió n se impartió d u rante 1 0 sesiones d ~ 1.30 

hr " . (15 hrs) . En la s que se les proporcionaban los materia-­

l e s y pu n to s ~ tratar du rante el d ~a . 

En dicha s sesio ne s se util izaban las si guie nte s t¡cni c~s con ­

d uctua l es y ped a gógic as . 

Exposición con mat e riales d e apo y o directo. Aquí el e xposito r 



menc i ona el temn y l o s obj~1 ivo'..; d e J r:1ismo" pror·1.."rci.ona:o,_:io un 

pan o rama gen e ral, r~al~z a la p rese n ti·c~i~i del con t en i d o o ~~:-

me nte ~tilizan do ~ la \2Z ma teri:1 l cs Ó ( · apoyo di~ecto (e n es­

te c a s o; p iz a rré r. , r cta:.·~Jlio y es q uemcls) )> r c:f or zando la par+-L 

c ipa c i 6 n del y r u po y res ~l vi e n Jo l a s d u d a s , fin almAnte s e 

hizo ~n exam e n d e~ t e Jia tra t ad o . 

Mo l d0.am..1..i2.ito i ltlo de l a m'> .. ~r,!-.o,. Fl expo s i to r ej e cu ta b a y e xp l ic~ 

b a riert~ ~ct~~idu 1, pus t crio rment e se pedfa a :ada uno d e 

lo s p""'r:1.::::J_p¿: t_es c;: t~·:: l a l. ea1iz ara, esto s ternas E: r an su.r ervi ­

S dJO~ } sobr~~ l~ pr& c ~ira se r cs o l vfan y se p t opo rc i onaba 

~ e :roa] i~rr.- '1Si~ 

a ntes y d.e s ;~ .. ~;: s de J. '.'.":U r so . 

~as p_rim0r~s ~e1~ it L~ro n dete r mi n ur l os co n ocim i e n tos de los 

~:i"rt- tC.i...i. ... ,.;,11te.'.":: .:-ela-::i.o n a Jos con e l asp e cto t "'.'6 ri co , es ta::; E'j a-

-onstaron d e 2 0 preg u ntas con res p u e s t~s d e opc icin 

mÚL:iple 

Las scq~n das consisc :ero n e n p res ent a r tl p arti c i pant 0 e l mo ­

to _ , pf·i·~n~ole qu e detectara e l nGmc ro d e fall as , a q u ! s e 

tow 6 en cuen ta el nSmero d e f alla s q u e om i t{a a l da r el dia-­

n6sticc . fe r~sist r6 el número de rep o r tes de l os chof eres 

í ;ior ·:nidad) , hacia e l t a ll e r me cáni co rl.eood," el l uga r don·1e 

se encontraban t r ab a j ando. 



AD i!IN ISTRACI ON DE ALM;"\CENES Y CON':'RO L 

DE I NVENTARIOS 

INSTRUCTORE S Rosario Frí as 
José Lui s Casas 

P UES TO Auxiliar d e Auditorí a 
Jefe de Alm ac én. 

OBJE TIVO GENERAL. 

Al t é r mino d e l cur so , los p.1!'." t i ci p a Hi:es apl i carán lo s 

diferentes sistemas d e adm i ni stración de almacenes y control 

de inventar io s utilizando un tie mpo menor al ac tua l en la - -

realización d e éstos Últimos . 

OBJETIVOS ESPECIFICOS . 

- Localizar án en l os almacen es lo s nate riale a en e x i s 

te nc ia en un ti empo no mayor de 5 minutos. 

- Identificarán los s i s te ma s de a dm ini str ación da al -

macenes que son aplicados en Aceite Ca sa . 

- Seleccionarán el sist ema de administrac ió n d e alm a-

cenes que consideren más convenie n tes para la organizáció n 

de su a l macén. 

- Proporcionarán la documenta ción requer i da en el mo-

mento acordado para la re alización de un inventario. 

METO DO 



SU J FT OS 

12 ho mb res con eda d es f luc tuantes entre los 19 y les 

34 año s c on una escol~rid ad que va d e n i vel p r im a ria a nive l 

b a c hill e r ato y c uyos pu es t os d e ntro de la empresa son tanto 

de jefes como a uxi l i are s de a lma cé n. 

SIT UA CION 

Au la de capa citaci6n y almace n es de re f acci one s, s emi 

lla, p ro d ucto te r minado y papeler ía. 

M~TEki hLSS . 

Ma nt.cil del =urso, h ojas, lSpices, pizarr6n, borrador , 

~ises, r o+a fo l io , hojas p ara rotafo lio, p lumo ne s, ho jas d e -

p- a l uaci6n , hojas de i nventarios , k a rdex, fo rmatos d e lle na­

do esp e c í ficos d e cada a l macén. 

PROCED IMI ENTO. 

~a in stru cciGn fué prop o r ci onada durant e 3 ses iones -

cun dura~i6n de 4 horas cada u n a, con un re ce s o d e 20 mi nu- ­

tos , 2 horas des pué s d e in i ciada la ~esi6 n. Du ran te es ta s se 

le s da ba informaci6n a cerc a de a lg Gn sistema, se real i z aHan 

ejerc icios en el t ranscurso de la sesi6n y también fuera de 

ella , los su j etos a l dí a s iguiente comentaban lo s p ro bl em as 

qu e se l es habían prese ntado al resolve rlos , se autoe valua--

ban y se les p roporc i onab a r e troa liment ac i6n. 

Se efectu6 una p re y post eva lu a ci ón esc rita a nivel técni co 



(20 ite ms ). 

Se re gi s tró e l nGme r o de errores encontrados en e l llenado de 

k ardex e l tiempo empleado po r el su jeto para la ent r ega de ma 

ter i ales (1 0 re q ui s iciones) y la real ización d e inventari0s 

( 3) • Los registros fuero n realiza d o s po r el jefe inmed iato, 

a n te s durante y desp ués de l curso ( 15 días, y 1 mes). 

Se d i ó tamb ién instrucc ión práctica en estas s es io nes, las - ­

cua l e s se a lt e r nab an de acuerdo a la s necesidades de l p r og r a­

ma, En dich a prac tic a se ut il izaro n p rocedimi entos conduc tua­

le s , tale ;: como: 

Mode lamiento. El i nstr u ctor mostraba cómo se ejecutaba una -

con duc ta. 

Mo l de ami ento. Se r eforzaba al suj e to sobre s u ej e cuci ó n de n -

tro del almacén y se d a ba r etroalimentación . 

n~_scrirn~.n-3. ciÓ ?l y General iz a ción . Una. v ez q u e el sujeto había 

d e tectado l a ubicéción de l mat e r ia l, se pe d ía que mencionara 

qué t Lpo de forma se debía llenar e n ese momento . 

Ségui.miento ª'- inst ruc ciones . El jefe in mediato, pedía al su­

jeto q ua real i zara algun a actividad dándole determinado tiem­

po y verificación , si el sujeto r ealizaba l a ejecución inco-­

rrecta!Tlente, lo. instrucción e ra r epetida máx imo ea de s ocasio 

nes. 



IN S TRUCTORES: 

PUESTO 

ELECTRICIDAD BASICA 

I ng. Luis Anaya 

Sr. Jo sé F l o res A. 

Jef e de Nuevos pro ye c tos 

J e fe de Taller Automotríz. 

OB JETIVO GE NE RAL. 

Al finalizar el curso los c arac itandos contarán con la s 

bas es teórico - prácticas sobre el ár e a de electri ci dad. 

OBJETIVOS ES PECIPICOS . 

1) Los p ar ticipantes det e cta:::á n fallas en el €' c¡'1i ¡,:o '"l(c: 

tr ico que se presenten en el área de trabajo 

2) Los capa~itandos reparar án una se r le de fall? 

tricas qu e in te rfi eran en la elaboraci6n del produ clo. 

e lé e:-

3) Interpreta r án correctame nte di a grama s y p la no3 e l ~c­

tricos, exp li cándolos verbalment e. 

METO DO 

SUJETOS 

22 hombres con edades fluctuan tes e nt r e l o s 1 8 y lo s 5 3 



afias con una es co lar idad que va desde a lfabe ti zac i ón ha s t a -

n ivel se cunda r ia y cuyos pues t os de n tro d e · la empresa va r fan 

ent r e operadores de solven t es, electr icistas, ayudan t e s de -

elec t rici s ta, jefes de t urno de l a planta de solventes, per­

so na l de nuevos proyectos y mantenimiento. 

SITUAC IO N 

Auditor i o y l o s d iferentes dep artame ntos del &re a de 

producci6n ó e la ~mpres a , que contaban c on instalacion e s 

o ltc t. ri c a ~ . 

M a n~aJ d e trabajo, hojas blancas, l¡pices, gises, bo-

r ~ {~ Oi.e ~ ~ piz~ rr6n. rotafolio, ~la ja s p a ra r ota fo l i o , d iagra-

Ll a s y p l ar1 os e l ~ c t r i co s , alambre , cinta de aislar, diferen-­

t es ti pos d e pinzas, hojas de e valuació n. 

PROCEDIMIENTO . 

El curso tuvo una duraci ón de 6 sesione s de 2 ho ras -

cada una en e l ~ ranscurso d e estas se manejaron las sigu i en­

tes técnicas peda góg i ca s y psicológicas. 

Expo s ición 



Model amiento 

Mo lde;.imiento 

Discriminación 

Genera lizac ión 

Ref orzamiento Social 

EVALUACION 

Ta n to la eva l uación inicial como l a final se basaron -

en l a aplicac ión d e p ruebas e n las que el sujeto d ab a r espue2 

tas d e cierto o falso a la s 2 0 opciones q ue se l es presenta-­

b an en c uanto al a s pec to t e órico, por lo que se r efie re al a~ 

pecto prá c tico, se pidió que realizarán a l guna s instala ~iones 

y de ella s se dete c tó el número ne e rrore s. 



TEC NICAS DE VENT AS . 

I NS TR UCTORES Isma e l Ba s il io 
Samuel Pérez Peña 

P UES TO Supervisor d e Ventas 
Gerente d e Ventas. 

OBJETIVO GENERAL. 

El participante adquiriri la s té c n ic a s d e ventas, co mo 

herramienta para r e alizar las ventas con ma yor ef ic i e n ci a. 

OBJE TI VOS ESPECIFICOS. 

- El participante identificari lo s el em en t os nece s& rios 

para la realización de una venta. 

- Los capacitandos mencionar5n l os r equerimie n t cs y r eci 

pon s abilidades del vendedor . 

- El sujeto describiri las cara c t er1 st icds de l pr0du c t c 

a vender. 

- E l participante distinguir& el t i po de c l ien te con el 

que esta interactuando. 

- Los capacitando s espec i ficarin l o s a spec t os q ue deben 

tratarse con e l comprador. 

ME TODO 

SUJETOS 



30 hombres qu e trabajan como ve ndedores en Aceit e Cas a 

y cuyas e dade s fluctG an entre los 19 y 54 afias y c on una ~seo 

laridad qu e va de nive l prim~ria a nivel b a chi ll e ra to . 

SITUACIO N 

Auditorio de Ac eite Ca s a (Fig. 21) 

MATER I ALES 

Ma nu ol d e t &cnicas de ventas, hojas, pi zarrón , rotafo ­

lio, b or rado r , gises, llpi ces , plumones , h oj a s par a r o taf olio 

r e tropro yector , aceta to s y pantalla. 

PicO CEDIMIENTO . 

La in st rucc15n fu é p r o p orcion a da en cuat ro sesi one s de 

4 h o ra s Cdd a una de e l las , con un r eceso de 20 minutos de s - -­

pués d e cl'os rio r as d e inic i ada la ses ión. 

Al ini cio dr, la p.cimera sesión, se p r oporcionó a lo s partici­

pantes el manua l y se les e xplicó la form a d e t r abajo. La 

cua l co n s ist ió en co nf ere nci a s p or par te del ins tructor, auxi 

liado por rotaf olio, pizarrón y ret roproyect o r, mesas redon - ­

das, j uego de pape l es y r e troal imentación. 

Con feren c ias. E l instructor exponía el t e rna determinado y r e-

so l v ía dudas. 

Mesas r edonda s . Los participante s sacaban c onc l usi o nes a cerca 

d e pregun tas qu e se les hacían y poster i orment e las e x pon í a -

al r esto d e l grupo forml n do se una polémica r especto a l o p la~ 
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tea. do. 

Jue g o de rol es (pape l es) . Se asigno a lo s participantes un d~ 

t erm i n ado papel (cli ente o vende dor), dá nd oles co n anteriori-

dad la s ca r acterí sti c as del primero) Ej ecut aban e l papel 

asig n a d o y t ant o los part icipantes como el instructor r etroa­

li me nt a ban el d es arr o ll o del jue go . 

Model ad o. Du ra nt e la expos~ ci6n de caract er{sticas del clien­

te se proyect6 un a pe l icula e n la cual s e mostr ab an conductas 

que podría e jecuta r el vendedor pa r a realizar la ve n t a. 

Discriminaci6n y g e ne ral i zaci6n. Se llevaron a cabo cuando e l 

v endedo r se enf rent ab a al cliente y eleg{a la man era en que -

se comportaría al d ete rminar la s ca ra ct erí s t ic a s de e ste. 

Seg ui miento de instrucciones. Se p rese nt aba cuando el jefe 

mencionaba al v endedor la ruta a seguir y el nGme ro d e cl i e n ­

tes por vis it ar , verific&ndose su r ealizaci6n por med io de un 

r eporte qu e presentan diariamente a su supe r visor. Dicho re-­

p orte contie >JP datos como: el cl i ente q u e se visit6, duraci 6n 

dE !a v i sita. si hubo venta y co nd iciones de pago , as { como -

la p r ogramaci6n para reali zar la pr6xima visita. 

FORMA DE EVALUACION. 

Se realizó una pre y post evaluaci6n basados en el tie~ 

po recorrido, tiempo que ta r daban con cada cliente y nGm ero de 

vis itas realizadas dur an te el d!a . Los reg is tros f u eron reali­

zados por el supe rvisor y el participante durante una semana -

antes y un a seman a después del curso (5 días) . El seguimi ento 



se e fectu6 al mes y a l os t r es meses d e t e rmina d o e l c urso , 

l o s reg is tro s d e dicho seguimiento tuvie ron l a misma du ra-­

ci6n q ue las d e las eva l uaciones pre y pos t . 



ORTO GRA FIA Y RE D~C.CION 

I NST RU CTOR: Ro s a Robl es Merc ad o . 

PUESTO : Se cretaria de Ge r en cia d e Ve n t a s 

OBJETIVO GENERAL. 

Red uci r el n Gme r o de err o r es d e red acc:S ~ y ortog r a fia 

co meti dos al mecanograf ia r escritos, a s i com o e vi t ar q ue se r e 

p i t a e l e s crito. 

OBJ ETIVO S ESPECIFICOS . 

- El parti cipan te r ed a ctar á cua l qu i er tipo de doc ume11 -

t os que se req u ier a , toman d o en cuenta su s caract e ristica ~, o~ 

ga n izará las ideas y la informa ci ó n nece s aria . 

- Utili z ará co rrectamente la s r eg la s gr1maticales, ~on 

sid e rando que emp le e acertadamente las let ras y los 3 ign os au­

x i l i are s d e l a escritura . 

ME TO DO 

S UJETOS 

15 muj e res con edades fl u ctuantes e nt re l os 17 y ?5 a-

6os de edad , con una escolaridad q ue va de s de n i v e l secundario 

hasta nivel secretar i al, ocupand o p u estos sec retaria l es (9 ) y 

a u xiliares de o ficina (6) en diferent es áreas d e la emp r esa. 



SITUACION 

Sala de capacitación de ACEITE CASA (descrita anteri or 

mente). 

HATERI ALES 

Manual de o rtografí a y reda cción, pizarrón, hojas bla~ 

cas, lip ices , gises , bo rrador, hojas de evaluación, ro tafoli o , 

dlpl o~as y cons tanci as de participac i ón. 

PROCEDI MI E~~TOS 

Pre y p o st evaluación. Se registró el nGmero de erro res 

orlog• iflco s y de redacciSn come t ido s por l o s sujetos al reali­

za r el es c rit :c y t•Ú::t ero de veces qu E> lo repet ía. Se realizaron 

los registros du ra nte una semana de la bores (5 d!as). 

La impleme n tac16n del p r og r ama se e f ectuó de la siguiente for ma: 

1) Se l~s proporcionó a los participantes el manual de 

or~ografín y redacción, para que contaran con materia l de apoyo 

de esta ma ne ra participaran a c ti vamente en las sesiones. 

2) El cu rso se impartió a t ra ves de las técnic as que a 

continuación se menci onan: 

a) Expos ición por parte de l instructor 

b) Participación por parte de lo s sujetos plant e ando -

dudas y dando aporta c iones. 



e) Reforz amien to. Es te fui p r o~orciona dc cuan d o los 

su j et os p ar ticipaban (tomándose la participación como cantes 

tar preguntas hechas por el ins tru ctor y /o par t icipan t es, 

as! como a portaciones relacion ada s con el tem ~ tratado) . 

d) Mold e amie n to . Se explicó a los parti cipa ntes la fi 

nal id ad del cur s o y lo s beneficios que tra e ría c,~sigo su 

p a r t icipación. Se pidió que es t udiaran las r ~g l as d e ortogr~ 

fí a de acue rdo al avance de las sesione s . Una vez que se ma ­

n ejaban c o rrectamente las r e glas, se pedía al suj eto l as 

apli c ara a escritos de lo s c uale s posteriormente se les pro ­

porci onaba retroaliment aci ón , de la misma manera se les dió 

inst r u cción a les s ujetos e n cuan to a las formas de redac ción 

n eces arias pa r a ca da tipo de e scrit o (car tas , memorand1t-t::3 '.t 

oficios). 

el Se real i zaron evaluaciones an tes , durante 1 despu6s 

de efectua do el cur s o . 



BIBLIOGRAFIA. 

AD AM E. & SCOTT. W. Th e app lication of b ehavioral cond iti o ninq 
~r oce du r e o f the Erob l em s of gu ality control. Ac adcmy of 
mana g emen t Journol , 19 71, 14, 1 7 5 -1 9 3. 

ALB ARRA N, E. La modifi c aci6n de conducta en e l medi o labora l a 
t ~av é s del c ontr_at o de continge n cias. Te sis de l i c e ncia ­
tura, UNA M, ENE P I ZTACALA, 1982 . 

AL CAN TA KA, C. J . t:s tu d i~ra la determ i naci6n de n e c esi dad e s -
d e c apacit a ci 6 n v adies tramiento a nivel s up erv i s i 6n e n 
u n a empresa c omercia l. Tesis en Admin is tr a c i on I n du s tr i ­
al. UP I ICSA, 1 98 1. 

A YLL O~. & WETCHT , P . ! u evos papele s para el _pa r a profesional . -
En Bi jvy, S . W ':' Ri b es , I . E . , Mod .tf ic ac i6n d e conducta . 
P r oblehl~s y extens i on e s, M~x i co, Tr i l l as, 1977. 

BAER , D .M . ; WOLF, M.M. & RI SLEY, T . R. ~s dime n siones a c- -:: 
t .llilles d$._L ana lj s i s c onductua l. Apl i cado. En Ulrich, 
Sta~hn i ck y Ma bry . Co n trol de l a c on d uc t a humana . Vo l. 2, 
M8:<ic o, ?ril l a s , 1 9 7 6 ~ 

BEATTY , R . & SC HNEICR, e . E. Traini ng t h e h a rd-car e un e rnplo yed 
U:!_E~os itive . r e inforcement . Human Re s ourc e Man age-· 
r:-.e nt, 11 , 1 9 7 2 , 11-17 

BIJOU, S . W. Lo q u e la psicologí a puede ofrecer hoy en la edu­
c acion (1968 ) . En Bijoy, S.W . y Ra ye k. El análisis con­
d uct u a l apli c ad o a la instrucci6n, Méxi co , Trillas , 1978. 

BLUM M. & NAYLOR J. Psicología Indu s tr i al . Su s fundamentos te6 
ri c os y s ociales. ED. TRILLAS, Méx i c o , 1981. 



CA RBO NAR I , S . El papel de l os maestros y paraprofesionales en 
el s alón de clases. En Bij ou, S.W. y Ribe s I.E . Modifi­
cación de cond uc ta . Problema s y extensionez, México , 
Tr illas, 1977. 

COLDRICK & LYON S . Com o identifica r las n e ce sidades de c apa ci,:_ 
!:_ación. Bo l etín CINTE RFOR , No . 40. Julio-Agos t o, 1975. 
p .p. 9-3 8. 

CRAIG, R . L. & BITTEL, L.R. Ma nua l de entrenamien to y de s arro­
llo de persona l . Asoci aci S n Mexicana p ara Entrenami e nto 
y De sa rrollo (ASTD), Ed. Diana, México, 1981. 

DU NNETTE , M. D. ; KIRCHNER , W.K. Psicología Indu s tr ia l . Méx ico, 
1 9'30 . Ed . Trill a ''-

DURLA·:::K , J .A. 12_val•Jat:ing comparat iva studies of pa raprofess io-· 
!l'!J.___,!J<Q _ _r::_r.p __ f."-§.5'_\.Qn.g_l_. Helpers ; A rupley to Nietzel and 
f , "'l1 e r . r :·y ; ,1 0leCJ iea1 Bu 1 1 ~ t ti n , 19 8 l , Vo 1 . 8 9 , ft. 3 / 
5 i.) b - 5 6 ~). 

F'ONS8CA, J . ló . LoS_E__::'icÓ logo s de l tercer mundo, México, Ed. -­
Ce:t~ro d e I :1vestigaciones psicológicas . U. A.P . . Colec- ­
c ión hn Íbal Ponce Primera edi ción, 19 73. 

GAGNE, R.M. The conditions of le a rn ing N.Y . : Ho lt , Ri n ehart y 
Winsto n , 19 65 , 624-627 . En Hilgard, E.R. y BOWER, G . H. 
r ecrías del aprendizaj e . Ed. Tri lla s , Méxic o , 1973 . 

CARDNE R, W. I. ¿ cuál deb e ría ser e~pel del ps ic ólogo?. En -
Ulrich; Stachnick y Mabry. Control de la Conduct a Huma­
na. Vol . 2 , México, Tril la s , 197G 

HE RM AN, J.; DOMINGUEZ, B. Y COLS. JABA, 1 9 74 . En Jiméne z, A. 
El a náli s is experimenta l de la c o nducta a plicado al es­
cenario industrial . México, Trillas, 197 6 . 



HILGARD, E . R. Y BOWER, G. H. ! e or Ía s del c.pren d i z~ iG · Ed. Tr i ­
lla s, Méx.i.co, 19 7 3 . 

HOWELL, W. C. Psicolo gía Indust rial y Orqanizacion~ s us el e ­
mentos ese nci ales. Ed. Manual Mo derno, S.A., México, 
1979. 

HUGHES, Y Me. NA MARA . ~n es tudio domparativo de la 
Erog r ama y la convenc i onal e n l a industria. 
Applied Psychology, 1 961 , 15 , 225-231. 

instrucción 
Jo urna l of 

JI MENE Z, A . Ll anª-.lisi s experime;.tal de la conducta Ap licado 
a l e sc e n a r io in d ust rial. Méxic o , Trillas, 1976. 

KAZ D I ~ . A.S . Hi stori a de la Modificac i 6 n de Con duct a . Fundama­
to s e~prim e ntales d e la investigaci6n act u al. Ed . Des c lé 
de n r0 uw e¡_, ::. . ll.. España, 1983 . 

KIRPA'l'RJ CK , ;J . L . Evaluac ión d el entrenamii>nt9_. En Cra ig y Bi--
tt:el . Mc. nual 
A. S .'E.D. Ed . 

d e e ntr e na miento y d esarrollo rt e personal . 
Di ana, México, 1981 . 

LUTHAN S e' . 

n al . 
~ XRE I'l'N ER R . Modifica c i6n d e con duct a o r ganjzac io­
Ed . Trillas, México, 1980 

MARTIN, ~ . ~!to de la producti vid a d d el personal de una em­
~- Tesis p ro fes ional licenciatura , UNAM. 1974 

MEN DOZA, N. A. Manual par a det ermina r neces ici.? d es d e c apacita ·· 
ci6n . Ed. Trillas, Mé xico , 1 98;<, 

NI ETZ EL, M.T . and Fisher S.G., Efectiveness o f profes s ion a l and 
.e_eraprof essional Help e rs a Comm c nt o n Dur la k . P sy c h olo g i­
ca l Eulletin, 1 9 81. Vol . 8 9 , No. 3 555 - 565 . 



O':-EARY, K.D. 

Bij o u, 
blemas 

El in greso del parapr ofe s io_n .tl er~a_u la. En 
S.W. y Ribes , E. Modifica ci 6n d 0 conducta , Pro 
y extens ione s, Méxi co, Trillas, 1972. 

PEREZ, R. Y ESCOB EDO , M. Análisi s experimenta l de la aplica­
ción de una economía de fi cha~ara el inc:::remento de 
puntua l idad, aseo y conducta 1 aúC!_E_ii ~~ .. -~.1:1- ~.~en~.i:__~~­
de trabajo. Industrial. Tesis de lic en c ia t ura. CNA~ 

1978. 

PI NTO, V . Man u a 1 par a e labora c i én de planio_~~__'.:'.<:':J2.~.'.'.. i tac_ i ón , 
México , Pon do Editorial Coparmex. 1982. 

RAMIREZ P.J. La capacitación y adies t:ramien tó de '!.nst ru c t'.oE.~.:'...:.. 
Un programa. Reporte de Tra ba jo . ENE P, 1984. 

RIBES, E, FERNANDEZ, C. RUEDA M. TAL ENTO M. Y LOP EZ F. Ense­
ñanza , e je rcicio e i nvestigac i~_:i_ 9.._e _ _ ._!.~s iE_~C:tl~¿;-;; 
mode l o i ntegral. Mex. Trillas, 1 980. 

SANCHEZ, Z. Y TREJO, S . L~ti~-~ .e_~_c:_~§!1 __ 5'E__l_a,_,.s_9.l..'.~.C:iÓn _ _?_'.:_ p_ro_:: 
1::>1 '.ema s . Colectivas dentro de un ambien te l aboral , T e .s i• 
e n Psicología, UNAM, ENEP IZTACALA EST;oo DE MEXICO, 

SCHNEI E R, e.E. Beh an ior modifica tion trining the herd, u11 2 mpl (J _ _:: 
~· Personel the manage:nen t , of people Olt wo rk, 1 97 ·;. 
May-June. 

SIDMAN, M. Técnicas de invest igación cientifica. México , Tri- ­
l l as. 

SIEGEL, L. Y LANE I . P sico logía de las o rganizaci ones i12..c;Ju s tria -
~. compa.'i ía ed itorial Continental , S.A. México, 1981. 



SILICEO, A. Capac i t ac i ón y de s arr ol lo ~~~Y.~.:1 <ll . Sd . Lim u ~'> 
Méxic;;-;-1982. - -

SKINNER, B.F. the Behanior of o rga n ism s : an cxp er i ~e n t al ana­
lysis. Nueva York: Appl e tom c:entur y cr o f ts , 1 93 8 , 81, 
128 , 130, 134, 1 36 , 147, 149 , 151, 153, 1< 7, :i ~ l , 625. 

STAGNER, R. The psycholoaist 's function 
relations. Pers. Adminis., 1 96 3, 

e_I? _n':!_~ 9._r_i ___ ' !:'~-~en t -
26, 24-2 9 . 

STEIMETZ, C.S. La evaluación d e l entrenam~~ nto. En R . y Bi tt el 
L. Man ua l de entrenamie nto y des arr o llo de pe rs o n al . A­
sociación mexi ca na para entrenami ent o y desarrollo 
(ASTO) . Ed . Di ana, México, 1981. 

TIFFIN, S. y Me. Cormick, E.J. Industrial Ps'1cho.l.2.3..'l.. C'1a r t a -
Edición . Hall, En gleword c li ffs, N . J., 1 958. En B l u~ y 
Naylor. P sicolog! a Industri a l, s u s fund amen t os teóri c os 
y sociales. Ed. Tr illa s, Méxic o, 19 8 1 . 

UC ECA. Gu!a técnica para l a d e te cc i ón de i1 e ,~ e :;idades _3e caeª-:. 
citación y ad ie s tr am ien to en 1 a~...s._u..e -~ i_ :¿_:'le di. a.E.2.__<!:12.r.E.S'.. 
2lL: serie t é cnica# 1: Edit or i a l p opulior de l os tra;j._1-­
jadores, Méx i co, 1979. 

YULK , G. WEXLEY K. & SEYMORE, J. Efecti_~~f i. n ce!1tivc,. UlJ· · 

d er variable ration and con t inuo s re in!or c e men t . Journ a 1 
o f Applied psucholog y, 1 972, Vo l. 56, No. l, 1 9 -23. 

ZAVALA. R.J. Dise5o d e un programa par a la formaciCn de instruc 
tor h abil itado de las e mp re s a s d es d e una pe rs~~~ 

ductual, Tesi s en Psi col ogfa, UNAN , ENEP I ZTA CA LA ES TADO 
DE MEXIC O, 1984. 


	Portada
	Índice
	Introducción
	La Psicología Industrial y el Papel del Psicológo en el Área Laboral
	Capacitación Basada en el Aprendizaje
	Marco Legal de la Capacitación
	El Análisis Conductual Aplicado Dentro del Área Laboral
	La Desprofesionalización Como Herramienta de la Capacitación
	Detección de Necesidades de Capacitación
	La Aplicación de un Programa de Capacitación en una Empresa del Sector Privado
	Evaluación y Resultados
	Discusión
	Conclusión
	Anexo
	Bibliografía



