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INTRODUCCTION

La evolucidn cientifica y tecnolfgica, trae consigo cam--
bios acelerados que las organizaciones habrdn de atender. Las-
necesidades que dicho desarrolla implica, requiere de una dedi
cacibn particular a la preparacién de los recursos humanos.

El crecimiento industrial en nuestro Pails, requiere de -
personal calificado gue las Universidades y diferentes Institu
ciones de ensefianza, no estin en posibilidades de ofrecer y a-
gquienes se les atribuye las deficiencias académicas de técni--—
cos vy profesionales, motivos por los cuales las organizaciones
‘'se han dedicado a buscar los medios idb6neos, gue satisfagan las
necesidades educativas y con ello sus objetivos de trabajo y -
productividad.

La Capacitacibén de personal la constituye todo un conjun-
to de procedimientos, mediante los cuales las organizaciones -
intentan cambiar las actitudes, desarrollar habilidades, dotar
de conocimientos y mejorar las relaciones interpersonales de -
los individuos en el &mbito laboral. Aunque la estrategia ordi
naria consiste, en adaptar a los individuos para que respondan
a las exigencias de los puestos existentes, la Capacitacifn -~
también se puede utilizar como un medio para producir un cam——
bio en las personas, para que sean productivas en otros aspec-
tos de su vida personal.

Tal como existe en la actualidad, la Capacitacibn es una-
empresa muy costosaj; paradogicamente también tiende a ser con-
siderada con mucha ligereza, planeada en forma muy deficiente,
evaluada con poca frecuencia y resultar menos eficaz de lo que
deberia ser.

La accifn educativa en el trabajo dirigida a adultos ha -



recibido diferentes nombres: Adiestramiento, Entrenamiento, -~
Capacitacifn, Desarrollo y Formaci®n Profesional. Todos ellos
tienen como premisa comfn dotar de conocimientos, desarrollar-
habilidades, adecuar actitudes y en general conseguir un mejora
miento de la fuerza de trabajo, que incremente la produccifn y
las oportunidades de desarrollo del recurso humano en las orga

nizaciones.

La Capacitacibn es el t&rmino que utilizaremos en este es
tudio para designar la accifn educativa en el trabajo y que in
cluye todos los conceptos anteriormente mencionados. La razbn-
de utilizar el té&rmino se debe a la popularidad del mismo,

Con él esbozo anterior referente a la Capacitaci®dn, surge
nuestro interfs del estudio por analizar la préparacién acadé-
mica que recibe el Psic6logo en materia de Capacitacifn, su de
sempefio real en este campo, asi como tambi&n su relacidn con -
la preparacidn y desempeiio de otros profesionales especialis—-—
tas en Capacitacifn, de tal manera que nos permita delimitar -
el papel que le corresponde a cada uno.

Como profesionales que hemos trabajado en el campo de la-
Capacitacidn, nos resulta inquietante observar la realidad la-
boral de los especialistas en el &rea y en forma particular la
del Psicllogo, descubriendo que siguen existiendo grandes limi
taciones que frenan su desarrollo profesional y'en consecuen~-
cia su campo de accifn.

Nos atrevemos a pensar que este estudio resolveri interro
gantes y planteard otras nuevas sobre la situacifn del Psicllo
go Capacitador, contribuyendo as{i a la formacifn y superacifn-
del profesional en Psicclogia.



Utilizaremos el t&rmino Profesional de la Capacitacidn, *-
para referirnos a aquellos profesionales que han recibido,una
preparacidn acad8mica y que se avocan a realizar actividades -
de la educacibn de adultos en el trabajo.

Nos referiremos especialmente al PsicBlogo Capacitador, -
evitando las etiquetas con las gque se autonombra el PsicSlogo,
es decir: "soy Psicblogo Industrial..., soy Psicblogo Clinico.
.+.; etec., considerando que ello provoca limitaciones en su -
desarrollo profesional, asl como la proyeccifn de una imagen -

ptblica equivocada.

Considerando que uno de los factores gue m&s aquejan al -
Psicblogo Capacitador, es la preparacifbn académica recibida
durante los ahos de estudio de la carrera, surge el interés y-
a nuestro juicio la necesidad de elaborar un repertorioc bésico,
que guie la formacifn del Psicblogo gue habr& de especializar-
se en materia de Capacitacifn.

Comc inicio de nuestra investigacifn, nos planteamos las-

siguientes pregquntas:

a) é&Cudles son los conocimientos gque las organizacio
nes demandan del Psicblogo Capacitador?

b) ¢En que actividades de la Capacitacibn se desarro
1la el Psicblogo?

Todas estas interrogantes est&n implicitas en nuestra -
hipbtesis y se presenta de la siguiente manera:

* Ver glosario de t&rminos.



"La preparacibn académica del PsicBlogo
Yy en exclusiva en materia de Capacita-
cibn es deficiente, yva gque los planes-
de estudio de la carrera son poco con-
gruentes con la realidad laboral, limi
tando su desarrollo profesional y de--
teriorando su imagen pfiblica".

La informacifn que resulte de esta investigacifn, serid -
de utilidad para aquellos que se inician o desean desarrollar-
se en el campo de la Capacitacifn, permitifndoles tener una -
gufa acerca de los conocimientos necesarios que debe poseer, -
para realizar actividades profesionales especializadas en Capa

citaci6tn.

Nuestro primer paso serd la estructuracidn de la metodolo
gia de investigacibtn del estudio, con el fin de encontrar res-—
puesta a nuestra hipbtesis.

La base de partida serd el an&lisis curricular de los pla
nes de estudio de la carrera de Licenciado en Psicologia, en -~
las diferentes instituciones del Pais que imparten su énsefian-
za, de lo que obtendrd el repertorio de conocimientos relati--
vos a la Capacitacidn y de acuerdo a tres categorias propues--
tas: a) Consultor, b) Administrador y ¢) Especialista en Apren
dizaje, entendiendoc por cada una de ellas lo siguientes ’

CONSULTOR: Es el Psicblogo Capacitador que asesora,
va sea de manera externa o interna a la
gerencia o jefatura de Capacitacidn, so
bre estrategias para llevar a cabo la -
funcifn Capacitacifn en la organizacibn.



ADMINISTRADOR: Es el Psicblogo Capacitador que planea,
organiza, coordina, dirige y evalta los
planes y programas de Capacitacifn en -
la organizacibn.

ESPECIALISTA EN Es el PsicSlogo Capacitador que se invo

APRENDIZAJE: lucra de manera directa con el proceso-
Ensefianza - Aprendizaje en adultos. Es-
el gue disefia, elabora, conduce y eva--
1Ga experiencias de aprendizaje.

El resultado del an&lisis curricular sers un repertorio -
de conocimientos para cada categoria, a los que daremos el nom
bre de "Matriz del Consultor®, "Matriz del Administrador"™ y -
"Matriz del Especialista en Aprendizaje™.

Iniciaremos por elaborar un cuestionario gue contenga las
preguntas b&sicas sobre los Profesionales de la Capacitacibn -
en diferentes tOpicos como: actividades gue realizan, conoci--
mientos que se requieren y demandan y preferencia de cada uno.

Realizado el cuestionario tomaremos una muestra de tipo -
indicativo, Los datos obtenidos de ninguna manera serin genera
lizables, pero si daran la pauta para futuras investigaciones-

al respecto.

Nos apoyaremos en los perifdicos, en la seccifn de solici
tud de empleos con el fin de seleccionar a las organizacionesg-
que soliciten a profesionales para realizar actividades de Ca-
pacitacibn,

Una vez elegida la muestra, procederemos a obtener la in-
formacifn de campo, para lo cual solicitaremos los datos que -
se contemplan en el cuestionario por via teleffnica, conside--



rando los factores de tiempo, dinero y esfuerzo, tanto para -
los investigadores come para las personas que otorgen la infor

macibn.

Ya obtenidos los datos de la investigacidn de campo, pro-
cederemos a cuantificar la frecuencia de cada una de las pre--~
guntas del cuestionario, lo que nos dari los resultados de la-
situacibn real - laboral de la Capacitacifn.

Los resultados obtenidos ser&n analizados para confrontar
las materias iniciales propuestas para cada categoria y los -~
datos obtenidos de la investigacidn de campo, lo que nos dari-
el panorama real - laboral de los profesionales de la Capacita
ci6n, sus actividades y los conocimientos que demandan las or-
ganizaciones de cada uno de ellos. El producto final, serd el-
Repertorio Basico del PsicBlogo Capacitador (R.B.P.C.).



ANTECEDENTES



Efectuamos una revisién bibliogré&fica que apoyara nuestro-
estudio sobre la temdtica: preparacién academica del Psicélogo
especialista en Capacitacidn, obteniendo la siguiente informa-

cidn:

Gorsuch (1952), en su libro "Industrial Psychology's Gro--
wing Pains", nos da a conocer alguncs de los motivos que retra
zan el desarrollo profesional del Psic6logo en Estados Unidos,
encontrando entre otros los siguientes:

- Su desconocimiento de las &reas
en las que podrfa intervenir.

- La dificultad para definir su -~
qué, db6nde y como aplicar lo ==
gque saben

En Francia M. Montmollin (1975), en su libro "Los Psicofar
santes®, menciona que los Psicdlogos reciben una ensefianza aca
démica carente de préctica, colocdndose m&s que nada a un ni--
vel te6rico insuficiente.

Las aseveraciones mencionadas anteriormente en el plano --
Internacional, no hacen reflexionar que a pesar ae que ia Psi-
cologfa continua descubriendo nuevos campos de aplicacidn, las
instituciones que imparten la carrera atGn persisten en utili--
zar planes de estudio tradicionales, los cuales son obsoletos~-
a la realidad actual.

En México, se cuentan con estudios que confirman la poca -
relacién que existe entre la preparacién académica del PsicSlo
go y las necesidades sociales que habrd de afrontar al egresar



de la Univexrsidad.

En un estudio realizado por Gutierrez Rojas (1973), denomi
nado "Observaciones sobre los egresados de la Facultad de Psi-
cologia UNAM", toma como muestra a 120 Psicélogos a los cuales
entrevistS, llegando a las siguientes conclusioness

- El Psic6logo subestima sus servicios,
causando mal pago de los mismos y que
se desconozca su campo de accidn.

-~ Se carece de una estructura precisa -
en el plan de estudios, motivos por -
los que su campo de trabajo se ve in-
vadido por otros profesionales.

~ Bxiste "poca pré&xis" lo cual le difi-
culta m&s la conquista de su mercado-

profesional.

Ruiz Alcantar (1973), en su trabajo de tesis "Psicologfa -
Industrial en el &rea Metropolitana, métodos y medios actua- -
les", entrevisto'a 165 Psic6logos que laboraban en diferentes
organizaciones y obtuvd las siguientes conclusiones:

- La mayoria ocupan puestos de nivel -~
jer&rquico bajo

- Sus jefes son generalmente Administra
dores de Empresas.

-~ La mayorfia de los Psic6logos se en- -
cuentran insatisfechos de su prepara-
cién académica.
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~ Se tiene una imagen negativa del Psi-
c6logo, lo que ocasiona gue su traba-
jo no sea apreciado.

- Los Psicb6logos que efectdan trabajos-
de consultorfa, se dedican bisicamen-~
te a la seleccién de personal.

Olmedo R. (1976), en su articulo "Reformas a la ensenanza-
e investigacidn", publicado en la revista Ensehanza e Investi-
gacidn en Psicclogfa. Vol. II No. 2 p. 5, refiere que el sis-
tema escolar es deficiente, trazado en planes de estudio y mo-
dos de trabajo demasiado fragmentados, donde los curscs son fun
damentalmente informativos y poco formativos.

En la misma revista, Ensefianza e Investigacién en Psicolo-
gfa, Vol. V, No. 2 de 1979, Alcaraz Romero, concluyS en el ar-
tfculo: resultados de los talleres de Cocoyoc y San Miguel Re-
gla que".... no existen siquiera objetivos precisos de la ca--

Irera....”

Otra de las tesis afines a nuestro estudic y que atrae = =
nuestra atencién, es la elaborada por Corté&s Blando (1979), la
que denominé "I.as proyecciones y tendencias del mercado laboe-
ral de PsicSlogo del trabajo en el sector privado (industria -
de la transformacifn), en el 4rea metropolitana de la ciudad -~
de México".

Sus aportaciones son de gran ayuda y relevancia para nues
tro estudio, asi como lo reciente de su informacién corrobora-
lo que otros han mencionado con una diferencia considerable en

anos.

Entre otras de sus conclusiones est&n las siguientes:
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Se opina que los PsicSlogos "tiene dema

siada teorfa y poca préctica.

Entre los principales comperidores de
los Psicblogos estan:

El Administrador de Empresas, quien -
ocupa un lugar preponderante en las -
organizaciones.

El Licenciado en Relaciones Indus- -
triales, que dfa con dfa aumenta su -
aceptacién en la industria.

Los Ingenieros, los cuales cuentan -—
con gran prestigio en las organizacio
nes, desarrollandose en Sreas de Ca-
pacitacién, Entrenamiento, tiempos y-

movimientos, stc.

Se desconocen las &reas en las que el -

PsicSlogo puede desarrollarse.

El Administrador de Empresas es a ve-
ces USURPADOR del campo que le corres
ponde al FsicSlogo.

Son pocos los PsicGlogos que llevan a
cabo actividades de Capacitaci6n, es~
decir, de 184 organizaciones encuesta
das, el 13.04% tiene Psic6logos, de -
log cuales el 3.53% se involucra en -
las funciones de Capacitacidn.
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Otro de los puntos importantes para nuestro estudio es el-
proceso de consultoria en Capacitacifn, para lo cual obtuvimos

la siguiente informacidns

Gerardo Perez (1980), en su investigacifn de tesis "Consul
torfa externa en Psicologfia", nos aporta entre otros puntos -~

los siguientes:

- La consultarfa psicolfgica en Capaci-
tacién representa el 17% de los servi
cios solicitados por clientes, de una
muestra de 51 consultores externos.

- No existe en México un curriculum aca
démico que proporcione un repertorio-
comfin del consultor.

De Martinez Otero y Ramirez Trueba (198l) en su tesis pro-
fecsional denominada "Una aportacidn al perfil profesional del-
PsicGlogo" la cual es una recopilacidn de datos que describen-
al Psicdlogo en el sector pGblico, nos otorga la siguiente in-

formacibn:

En 24 dependencias del sector pGblico se aplicS un cuestio
nario de 73 preguntas a 295 PsicSlogos. Cabe aclarar que las—
preguntas admitian mf&s de una respuesta por lo gue se pfesenta
un nGmerc de respuestas independientes del nlimero de sujetos,-
ya que no se computd sujetos sino nGmero de respuestas. En --
las preguntas en las que los sujetos podrfan dar una sola res-
puesta, la frecuencia total (N maxima) es igual al nfinero de —

personas entrevistadas (295).

En el rubro actividades profesionales del Psic8logo se di-

vidieron en seis categorias:
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En la categoria planeacién y desarrollo
de recursos humanos que suman un total-
de 221 respuestas, el 39.82% correspon--
den a Capacitacibén y Adiestramiento.

En cuanto a la categoria de actividad -
asesorfa y orientacidén que tiene un to-
tal de 102 respuestas, el 22.55% corres
ponden a asesorfa industrial y un 14.71%
a la asesorfa educativa.

De la actividad correspondiente al &rea
educativa con un total de 68 respuestas
el 19.12% se dedica a elaboracitn y = -
aplicacidn de programas educativos y el
19.12% tambi&n corresponde a elabora- -
cién de materiales de ensefianza y final
mente 58.82% son de docencia.

En otro punto denonminado té&cnicas que -
utiliza el Psic6logo de otras profesio-
nes, tenemos que de un total de 237 resg
puestas se reportd lo siguiente:

El 24.30% corresponde a la Administra
cibén; 21.50% de profesiones varias --
(Bstadisticas, Capacitacién, Entrevis
ta, Redaccién, etc) las cuales son --
técnicas comunes gue no se ubicaron -
en alguna especifica; 14.02% son de -~
Pedagogfia; 12.15% Mé&dicas: 11,68% So~-
cioclSgicas y Antropolégicag; 6.54% --
inespecificas; J.74% econfmicas y po-
liticas; 3.74% pldsticas; 2.34% comu-—
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nicacifn y que junto el porcentaje no
contestado o incongruente suma el ~ -
100%.

En el aspecto sobre obtencisdn de la mayoria de los conoci-
mientos y habilidades profesionales que dan un total de 472 se
reporté los siguientes datos:

EL 48.26% lo obtuvieron a través de -
la préactica en el trabajo; el 30.22%-
durante los estudios profesionales; -~
el 11.74% en cursos de capacitacién -
¥ actualizacién y finalmente en otras
situaciones, fueron la educacién for-
mal y del trabajo que se dieron en ——
6.56%.

En cuanto a la forma de realizar el trabajo de un total de

285 respuestas reportadas:

En el equipo de trabajo de profesionales o té&cnicos que la

ElL 56.16% laboran junto con otros pro
fesionales o técnicos; 31.51% lo ha~--
cen con otros Psicblogos y el 12.32%-
de manera individual.

boran con el PsicéSlogo estan de 295 respuestas:

El 10.49% corresponde al Pedagogo; --—
10.29% al Administrador, 8.02% a pro--
fesionales de la Educacién; 6.58% a -
Licenciados en Derecho y 4.32% a Li--
cenciados en Economia.
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La opinibn personal de los PsicbBlogos entrevistados sobre-
conocimientos y habilidades para desempefiar el trabajo profe--
sional, de un total de 295 respuestas se obtuvo la siguiente:

-~ El 74.61% expresb gue era suficien--
tes; 13.50% excelente v 10.80% esca-

S0S.

Finalmente el tOpico de la obtencifn del titulo profesiona- -
nal, de un total de 295 sujetos se reporto:

— El 66.67% no estan titulados y el res
to 33.33% si lo estan.

Por filtimo hacemos referencia a los resultados obtenidos -~
del coloquio académico - laboral denominado "Integracifn y Con
solidacibén de Enfoques Profesionales del PsicSlogo®, el cual -
se llevd a cabo en octubre de 1981 en la Facultad de Psicolo--~
gia de la UNAM.

Se desconoce la trascendencia del mismo, pero entre las in
tervenciones que los participantes tuvieron estan algunas que-~
son de inter&s para nuestro estudio:

~ "No existe relacién entre formacibn -
académica del Psicdlogo y su activi--
dad préfesional con las demandas So=-

ciales".

~ "Existe un desconocimiento por parte-
de los Psicblogos de los problemas de
Mé&xico y la realidad de sus necesida-
des®.

- "A nivel nacional prasvalecen materias
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de estudio, e no han tenide ninguna
g
evolucidn”.

-~ T"Podavia se generan Psicblogos sin —-
experiencia, sfn criterios unificadosy
en cuanto a planes y programas de es-
tudio"”,

- "Seguimos padeciendo una desvincula--
cidn entre la formacifn tebrica y la -
formacibn prictica".

Con este breviario bibliogréfico nos percatamos de la rea-
lidad acad&mico - laboral del profesional de la Psicologia, au
mentando nuestro inter&s por contribuir a la restructuracisdn -
del plan de estudios de la carrera.

Consideramos gque es5 urgente definir las acciones que ha- -~
bran de sequirse en sus diferentes campos de aplicacién, que =~
se enfoque a las necesidades de nuestro pais y gque los modelos
extranjeros no sean los (Gnicos y verdaderos.

No pretendemos sobrestimar a los especialistas con tantos-
temas sino contribuir en la formacitn del Psicblogo Capacita~--
dor, el cual habrf de profundizar en la informacibn para que ~
sus conocimientcs no sean catalogados de superficiales. Cuan-
do nos referimos a la preparacién y formacién del Psicélogo -~
Capacitador, pretendemos decir que no hay que saber todo sobre
Psicologia y Capacitacién, sino profundizar en un estudio pa-~
tentizando la necesidad de integrar el material tanto tedrico-~
como prictico y organizado, de una manera que tenga una secuen
cia l&gica y basado en objetivos terminales definidos.



CAPITULO I
IMPLICACIONES DE LA CAPACITACION
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I.I. SITUACION ACTUAL DE I.A CAPACITACION

Parece existir un acuerdo general en las organizaciones, -
acerca del hecho de que la Capacitacifn de personal no esta -
funcionando bien, inclusive consideran limitados los conoci- -
mientos de los profesionales acerca del proceso de la Capacita
cidn, argumentando que los profesionalés especialistas en el -
&rea deberfan estar haciendo un mejor trabajo.

Una de las fallas principales, segfin W.C., Howel en su li-
bro "Psicologfa Industrial y Organizacional, sus elementos -
esenciales™ explica la renuencia de parte de la direccidn de -
las organizaciones para autorizar una planeacibn adecuada y q&
gunos esfuerzos de evaluacidn. Refiere tambif&n este autor la -
premisa en la que se basan los empresarios... "las necesidades
son evidentes, la planeacibdn eficaz es algo inherente al pro--

grama®,

Nada podria estar mis lejos de la verdad, ya que sin pla-
neacifn, la Capacitaci®n resultaria ineficaz para las verdade-
ras necesidades de la organizacifn., Sin evaluaci®n, muy proba-
blemente los programas serén infitiles. Se debe considerar a -~
la Capacitaciftn como una funcifn de un sistema que consta, de-
una enorme cantidad de funciones relacionadas entre si.

Para ser eficaz, tiene gque responder y ser compatible con
las ideclogfas administrativas, con las politicas de seleccifn,
con las descripciones de puesto, con los procedimlentos de eva
luacidtn de rendimiento y con muchas otras facetas del sistema-
y que al considerarse aisladamente estar& ¢ondenado al fracaso.

En todas las organizaciones en las que existen programas-
de Capacitacidn, con mucha frecuencia estos se llevan a cabo -
como una funcibn que no es congiderada parte integrante del -
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proceso organizacional, situacifn que ha llevado a que la Capa
citacibén se caracterice por ciertas particularidades, las cua-
les muestran un panorama desalentador, por lo que es necesario
reconsiderarlo. Entre tales caracterizaciones, tenemos las men
cionadas por D. Castafio en su articuloc "Capacitacifn y desa
rrollo de los Recursos Humanos, un enfoque moderno" (1979).

La Capacitacifn:

- Tiende a darse en prodgramas aislados.

- Se planea con base a necesidades supuestas y en forma -
aislada, sin considerar objetivos sistemdticos a lograr.

- No existe correlacidn directa entre necesidades de capa
citacibn y objetivos de los programas.

- Sus objetivos son a corto plazo, sin preever consecuen-—
cias, necesidades o aplicaciones futuras. '

- No hay integracitn de los objetivos individuales con

los objetivos gen€ricos de la organizacibn,

- No hay relacifn entre el contenido de la Capacitacifbn -
y las t&cnicas utilizadas para ello.

- No existen sistemas previos para la evaluacidn de los -
resultados.

En sintesis podemos decir que se pierde el objetivo final
de la Capacitacién, al no contemplarse un enfoque de desarro—-
llo integral entre individuo y organizacifn, lo cual conlleva-
a que la Capacitacibn se vuelva un objetivo en si, en otras -
palabras se capacita solo por capacitar.

1.2 CAPACITACION PARA EL TRABAJO Y EN EL TRABAJO.

Las exigencias del desarrollo tecnolfgico por una parte =
y la demanda social por la otra, han planteado la urgente nece
sidad de abordar una nueva pelitica educativa para el trabajo-
y en el trabajo, denominada en los dos casos de Capacitacifn.
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La Capacitacibn debe proyectarse tanto para los profesio-
nales recien egresados que se incorporan al mundo del trabajo,
como para aquellas personas que ya se encuentran realizando -

una actividad laboral.

En el primer caso debe considerarse como una complementa-
cién y continuacifn de los estudios profesionales, que permita
su actualizacibn de acuerdo al desarrollc tecnolbgico, asi co-
mo la integracifbn a las necesidades y caracteristicas particu-
lares de la organizacibn a la cual va a servir. A este tipo de
Capacitacibn se le denomina Capacitaci6n de base educativa am-
plia pero desfasada, donde puede requerir ajustes metodolbgi--
cos con el fin de llevarla de una manera eficaz.

En el segundo tipo de Capacitaciftn al cual denominamos -
Capacitacifn sin base educativa amplia, es sin duda la que pre
senta mayores dificultades, pues en esta no se requiere de ac-
tualizar estudios, sino de ajustar la preparacifn y la aptitud
del personal para gue esté en condiciones de cubrir las exigen

cias de los nuevos puestos de trabajo.

En resumen, tenemos que la Capacitacibén para el trabajo -
pretende solucionar la dicotomia existente entre la educacién-
formal y extraescolar y las situaciones y condiciones reales -
de trabajo, de tal manera gque se establezca un vinculo entre -
la Capacitacibn y el trabajo para que los sistemas formativos-
se movilicen en igual sentido que el crecimiento econdmico, -
mientras que la Capacitacifn en el trabajo pretende solucionar
las necesidades educativas de los niveles ocupacionales inter-
nos, lacual es impartida bajo la responsabilidad de la direccifn
con determinada gestifn sindical y gue en forma general preten
de adecuar los requerimientos de Capacitacifn interna a la evg
lucifn tecnolbgica y a las fluctuwaciones del crecimiento econl

mico.
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Algunas consideraciones gue es necesario tomar en cuenta-
es que la variedad del sujeto educativo, impide de origen dar-
un tratamiento uniforme a la Capacitacifn. La instruccibn -
asf como los métodos, t&cnicos y materiales didacticos aconse-
jables en unos casos resultan inutilizables en otros.

Por todo lo expuesto se palpa la necesidad de capacitar -
a los capacitadores para que esten en posibilidad de llevar a-
cabo las actividades de CapacitacifOn correspondiente a la espe
cialidaé de los profesionales involucrados en dicha funcién.

1.3 CAPACITACION Y SELECCION DE PERSONAL EN LAS ORGANIZACIONES.

El objetivo general de la Capacitaciftn como el de Selec--
cibn de personal es mejorar la relacibn persona-puesto, ya sea
gque gire alrededor del puesto, de las aptitudes bisicas, de -
las actitudes o de las relaciones interpersonales. La idea es-
obtener un cambio en las personas para que puedan afrontar mas
eficazmente las exigencias de su trabajo. En este sentido la -
Capacitacifn es en parte una alternativa de la seleccibdn y por

otra su complemento.

Por muy cuidadosamente que se seleccione a la gente, esta
tendri que someterse a cierta Capacitacibn, sin embargo pode--
mos otorgar mayor o menor €nfasis en cada uno de los citados ~

procesos.

Si nuestro proceso de seleccibn es sospechoso de validez-
o falto de efectividad, bien podemosg pensar en distender las -
normas de seleccibn y dedicar mayor atencién a la calidad de -~
la Capacitacibn.

Ademds de compartir objetivos la Seleccifn y la Capacita-
cibn, comparten también la necesidad de informacibn sobre las-

1
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caracteristicas del puesto y de la ejecucién. Si cualquiera de
los dos procesos han de ser eficaces, tenemos que saber exacta
mente lo gue la gente debe hacer y concedida la opdrtunidad pa
ra ello, gue tan bién lo hace. Como podemos observar, tanto el
disefio como la evaluacifn de los programas de Capacitacifn, de
penderd en gran parte de la especificacifn de los elementos -~
del comportamiento humanc para el empleo.

- -
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LOS PROFESIONALES DE LA CAPACITACION

La amplia literatura que se ha venido publicando sobre Ca
pacitacidn de personal, demuestra evidencia del importante -
status del especialista en esta actividad., Actualmente ya es po
sible habiar de la posibilidad de estructura la préparacién -
académica del Especialista en Capacitacifn como una profesibn-

aparte.

Cuando mencionamos al profesional de la Capacitacifbn, es-
tamos haciendo referencia a todos los profesionales de diferen
tes disciplinas, que se involucran en actividades relacionadas
con la educacibn de las personas para lograr mayor eficiencia-
en el desempefio de su trabajo, asi como su desarrocllo integral,
a través de la adquisicibdn de conocimientos, desarrollo de ha=-
bilidades y cambio de actitudes.

El especialista de Capacitacifn llamado también Capacita-
dor, es un educador, un agente de cambio y sobre todo una per-
sona que ayuda a las demds, sea cual fuere su intervencifn den
tro del campo de la Capacitacién.

Entre los profesicnales gue se encuentran en un esfuerzo=
comin por desarrolliar la funcifn Capacitacifn estin: El Admi--
nistrador, el Pedagogo, el Psicblogo y el Ingeniero principal-
mente.

Los enfoques modernos en el desarrollo de los Recursos =~
Humanos llamado por nosotros Capacitacifn, han tenido una can-
tidad considerable de innovaciones, que hacen a los profesiona
leg de la Capacitacifn verse involucrados en acciones inter- -
disciplinarias, donde se requiere delimitar la participacitn~
v 8rea de especialidad de cada uno de ellos de acuerdo a su -

preparacitn.
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A continuacibn se describe un anilisis de la preparacibn-
acad&mica de los principales profesionales involucrados en Ca-

pacitacién,
2.1 EL PSICOLOGO EN LA CAPACITACION

Los estudios psicolbgicos realizados sobre el procesoc de-
Ensenanza-Aprendizaje en adultos, sefalan caracteristicas-espe -
ciales que se deben tomar en cuenta al planear actividades de-

Capacitacibn.

Los adultos han tenido muchas experiencias en diferentes-
campos, han aprendido muchas cosas, tienen costumbres, opinio--
nes, preferencias y actitudes que se han formado a lo largo de
los afios. Generalmente son conservadores porgue ya han encon--
trado una forma de reaccionar y presentar "resistencia al cam-
bio"™. Cuando el cambio se les impone, es diffcil interesarlos
en aprender algo nuevo si no sienten que esto pueda ayudarles -
a resolver problemas en su trabajo o en su vida personal, o -
bien gue lesayude a destacar entre sus conpafieros o simplemen-
te o progresar. En suma solo les interesa aprender aquellc que
satisface una necesidad personal.

Con frecuencia los adultos piensan que ya no estan a tiem
po de aprender. Es cierto gue con los afiocs disminuye la agude-
za de los sentidos y la rapidez y exactitud de los movimientos
lo cual puede ser una desventaja para que los adultos aprendan
algunas cosas, pero también es cierto que las experiencias gque
han acumulado, compensan estas limitaciones y que frecuentemen
te los adultos aprenden més r&pido y mejor que los nifios. Gene
ralmente el adulto subestima su capacidad de aprender porque -
piensa gue "su Spoca ya pasf", Necesita que se le demuesiren -
8uUs progresos y que esg capaz de aprender como cuando era joven.
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Asi pues, al planear y realizar el trabajo educativo para
adultos deberfin tomarse en cuenta los sigquientes principios -
psicolbgicos: principio de aprestamiento o logro, de ejexcicio
o practica, de intensidad y viveza, de primacia, de los recien
te, de retencidn y olvido, de h&bito contra flexibilidad, de -
disposicibn mental o actitud,de movimiento o cambiosde novedad
o rareza,de lucha, de confianza en si mismo, de incertidumbres
de perplejidad o asombro.de representacibn enfitica,de clari--
dad y concrecidn y de expectativa.

ElL PsicBlogo que se a desarrollado en &mbitos laborales y
especializado en el aprendizaje de adultos, deberi estar .prepa
rado en el conocimiento sobre la motivaci6n, lenguaje, pensa--
miento, percepcibn, memoria, aprendizaje, asi como en el estu-
dio de la personalidad gue son los procesos b&sicos de la Psi-

cologia.

La Capacitacifn es un &rea en el &mbito laboral donde par
ticipan diferentes profesionales, aportando sus técnicas y me-
todologias propias de la especialidad de cada uno, conformando
un equipo de trabajo interdisciplinario, obteniendo la ventaja
de facilitar la solucifn de problemas de productividad en el -
trabajo, resultando una tarea compleja e interesante.

Es necesario contemplar la participaci6n del Psicblogo =~
como un profesional mis integrado al equipo de trabajo inter--
disciplinario, pero tambi®n es importante describir la necesi-
dad de que el profesional de la Psicologia incluya dentro de -~
su preparacidn conocimientos de otras disciplinas, lo cual se-
harsd de &1, un profesional mis capaz para enfrentarse a cual-~
quier problemitica se requiere su participacibn.

Asi pues, su plan de estudio debe contemplar conocimientos
de Administraci®n, Economifa, Sociologifa, Androgogfa, Comunica-~
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cibn, Matem&ticas, Politica, Ingenieria, etc., que permita te-
ner una visidn de conjunto, lo cual le facilita la coﬁprensidn
y por lo tanto la solucibn de la problemdtica tratada.

2.2 EL ADMINISTRADOR DE EMPRESAS EN LA CAPACITACION

Los objetivos de la carrera son comprender, determinar -
y aplicar los conocimientos de los principios, procedimientos-
y técnicas de la Administracibn para la obtencibn de los obje-
tivos de los grupos sociales llamados organizaciones,

Asi pues su degarrollc abarca los siguientes niveles:

a) T&cnico. Que comprende el conocimiento de los principios -
fundamentales de la administracibn y su aplicacidn
general a las organizaciones sociales.

b} Operativo. Que comprende el esgtudio vy ejercicio de té&cnicas
y procedimientos administrativos que se utili.-
zan en los organismos sociales, con base en sus
caracteristicas y relaciones particulares, y en
especial a los que se refieren a la unidad pro-

ductiva.

c) Cientifico. Que comprende la investigacifn que conduzca a -
la comprensibn cabal de los fenbmenos adminis--
trativos, su din@mica, sus instrumentos y las -
condiciones necesarias que permitan una adminisg
tracifn mis profesional.

Es necesario considerar que la Administracibn, no es suma
o yuxtaposicitn de partes de distintas ciencias o técnicas con-
las cuales se relaciona (Sociologila, Etica, Psicologia, Econo-
mfa, Derecho, etc.), sino una disciplina especifica que tiene -
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su base en el estudic sistemfitico del proceso, a partir del -
cual un conjunto de individuos logra los fines de una organiza
cifn. Al considerarla asi se ubica necesariamente en el comple

jo.de las ciencias sociales.

La Capacitacidn es una funcifn administrativa que ha toma
do gran fuerza e importancia trascedental en la organizacién -
moderna, al grado de considerarsele la segunda ensefianza que -
completa, desarrolla y perfecciona las aptitudes, habilidades,
conocimientos y actitudes del elemento humano de cualguier or-

ganizacibn.

En Capacitacidn no se debe improvisar, se debe actuar me-
diante programas efectivos y con una adecuada metodologia que-—
satisfaga deficiencias y que oriente o complete las inquietu--

des d=l personal a capacitarse.
P L

El Administrador en la Capacitacifn deberi aplicar las -
herranientas de su profesidn. Necesitari reclutar, seleccionar,
y desarrollar a su grupo de trabajo, planear& programas, fija-
ré los procesos de coordinacibn y comunicaci®n, llevard a cabo
la planeacitn financiera y en general todos los esfuerzos de -
Capacitacién de tipo administrativo dirigidos a que su perso--
nal funcione adecuadamente.

Debe conocer ademds de los principios y conceptos adminis
trativos, areas tales como solucifn de problemas, estructura -
de la organizacibn, controles y procedimientos de reporte,

El &rea especializada del administrador en la funcibn Ca-
pacitacifn, es la administracifn de Recursos Humanos donde apli
ca sus conccimientos sobre: la planeacibn, integracibn y desa-
rrollo de los Recursos Humanos.
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Su correspondencia de acuerdo con las categorias propues-
tas, es basicamente la del Capacitador Administrador,Ade agqui-
la utilizacibn del término.

Las actividades que le corresponde desempefiar son la: Pla
nificacibn de la Capacitacibtn, determinacifn de necesidades, =
elaboracién de programas, supervisidn y evaluacibn de los pro-
gramas y de la funcifn en general.

El plan de estudios de la carrera de Licenciado en Admi--
nistracidn de Empresas de la UNAM, contempla ademds conocimien
tos que lo hacen apto para fungir también como asesor sobre es
trategias generales para llevar a cabo la funcibn Capacitacifn
en cualquier organizacibn,

ANALISIS CURRICULAR DEL L.A.E.
MATERIAS AFINES AL PSICOLOGO CAPACITADOR.

- Introcduccifn a la administracifn,

- Proceso administrativo y &rea funcional.

~ El hombre y la administracidn.

-~ Problemas politicos y econfmicos de México.

- Sociologia de la organizaci®n.

- Din&mica social.

- Psicologia de los grupos de trabajo.

~ Organizacibn.

~ Derecho del trabajo

- Matemfticas financieras e introduccifn a la toma -
de decisiones.

~ Estadistica I .

- Comunicacibtn y métodos de estudio

~ T&cnicas de investigacién de personal

- Manual de oxganizaciones y procedimientos

- Empresas pequeflas y medianas

- Desarrollo organizacional

- Metodologfa de la investigaci®n




30

2,3 EL INGENIERO INDUSTRIAL EN LA CAPACITACION

De las ramas de la Ingenierfa, la especialidad de siste-~
mas es la mas adecuada para intervenir en el campo de la Capa-~
citacidn de personal, ya que los objetivos de la carrera son -
preparar a este profesional para disefiar, instalar y poner en-
operacidn sistemas productivos y proyectos complejos.

Su relacitn con el medio productivo, se observa de su -
preparacidn bisica en la administraci6n de sistemas producti—-—
vos, ya sea del sector pfiblico o privado,

El Ingenieroc es un profesional indispensable en Capacita-
cifn, ya que este es el profesional que contempla tanto el -
&rea administrativa, como el aspecto té&cnico de produccibn den
tro de su formacibn profesional.

Su valiosa aportacifn como asesor, donde interviene brin-
dando asesoria tanto de tipo administrativo como t&cnico, lo -
acreditan dentro de la categoria Capacitador Consultor. Tam- -
big&n posee la preparacifn para actuar como Administrador de la
Capacitacibn, asi como la de instructor técnico de su especia-~
lidad.

El plan de estudio de la carrera de Ingenieria contempla~
materias optativas, que hacen del Ingeniero Indﬁstfial un pro-
fesional preparado, con disciplina de tipo integral., Entre es-
tos se encuentran: Desarrollo Econdmico, Introduccibn al M&to-
do Cientifico, Problemas Internacionales Contempor&neos, Proble
mas Latinoamericanos, Psicologia y Tecnologia Educativa, Técni
ca del Aprendizaje y Discertacibn y Té&cnicas de redaccibn.

Las materias sefialadas son las que tienen similitud con -
las del Psicblogo Capacitador y en especial a los Especialis--~
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tas en Aprendizaje.

ANALISIS CURRICULAR DEL INGENIERO INDUSTRIAL
MATERIAS AFINES AL PSICOLOGO CAPACITADOR

- Comportamiento humano en las organizaciones
- Administracidn, contabilidad y costos

— Sociologia de MBxico

- Recursos y necesidades de México

- An8lisis y diseno de sistemas administrativos
- Desarrollo econfmico

- Introduccidtn al m&todo cientifico

- Psicologia y tecnologia educativa *

- T&cnicas del aprendizaje y la disertacitbn

- Técnicas de redaccifn

~ Problemas internacionales contempor&neos

- Problemas latinoamericanos

2.4 EIL PEDAGOGO EN LA CAPACITACION

El objetivo central de la carrera de Pedagogla es formar-
profesionales capacitados en el an8lisgsig filog6fico, cientifi-
co y té&cnico de todos aquellos problemas relacionados con el -
fenbmeno educativo, de tal modo que dicha formacifén le permita
formular y desarrollar nuevas estrategias educativas, de tal -

manera que permitan resolver la problem&tica educativa conftem-

porénea,
Asf las actividades en las gue se le prepara son paras:

- Planear, programar, supervisar y controlar actividades-
de formacidn pedagfgica.

~ Participar en equipos interdisciplinarios en el diserio-
de actividades de desarrollo de la comunidad.
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- Tomar parte en la elaboracifn de planes y programas de-

estudio.

- Organizar la direcci®dn técnica y administrativa de cen-

tros de ensefianza en diversos grados.
~ Investigar.y valorar las técnicas de enseifianza.

- Asesorar o intervenir directamente en la preparacifn -
de textos escolares y materiales did&cticos.

- Disefiar planes de Capacitaciﬁn de pexrsonal para el sec-
tor pliblico y privado.

- Investigar y desarrollar los fundamentos tebricos de la

pedagogia.

- Disenar, realizar y evaluar planes pedagfgicos de forma
cifn, actualizacibdn y especializacifin para personal acadfmico.

- Disefiar y aplicar programas para instituciones de educa

cibn especial.

Siendo la Capacitacidn basicamente una funcifn educativa-
dirigida a adultos, puede observarse la importancia que tiene-
la participaci6tn del Pedagogo donde lleva a cabo la aplicacién
de conocimientos tales como: Teorfas PedagBbgicas, Psicologia -
Pedagbgica, Psicologia de la Educaci®n, Did&ctica General, -
Paicologia del Aprendizaje, Organizacién Educatica, Legisla- -~
cién Educativa Mexicana, Teoria y Pré&ctica de las Relaciones ~

Humanas, etc,

Algo importante de sefialar es que el término Pedagogfa -
esta mal empleadc ya que la Capacitacibfn es la funcibn educati
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va dirigida a adultas, por lo cual el té&rmino adecuado es -

Androgogia.

Establecemos que el Pedagogo es el profesional més indica
do para desempenar el &rea correspondiente al Capacitador Es-
pecialista en Aprendizaje,junto con el Psicblogo Educativo.

Al realizar un an8lisis curricular del plan de estudios -
de la carrera de Licenciado en Pedagogia, nos percatamos de -
gue no solo esté preparado para fungir como instructor y dise-
fliador de cursos, sino que ademds posee un repertorio de conoci
mientos que le permite administrar adecuadamente la funcifn -
Capacitaci®n, asi como tambi&n brindar servicios de asesoria -
sobre estrategias para desarrollar la educacitn de adultos.

ANALISIS CURRICULAR DEL PEDAGOGO

MATERIAS AFINES A, PSICOLOGO CAPACITADOR

- Teoria pedagég*ca

- Psicologia de la educacibn

- Sociologia de la educacitn

~ Iniciacidn de la investigacifn pedagbgica
- Did&ictica general

-~ Psicoté&cnica pedagSgica

- Estadistica aplicada a la educacibn

- Auxiliares de la comunicaci®tn

- Etica profesional del magisteric

- Psicologia del aprendizaje y motivaci®tn

- Psicologia social

- Teoria y prictica de las relaciones humanas
- Metodologia

- Evaluaci®n de acciones y programas educativos
- Planeacibn educativa

~ Economia de la educacibn

- Taller de did&ctica Continua*
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x
~ Taller de investigacibn pedagbgica

- Taller de comunicacidn educativa
- Taller de organizacidn educativa

2.5 LOS EMPIRICOS DE LA CAPACITACION

Siendo la Capacitacifn hoy en dia tema de conversacifn -
comin, tanto de trabajadores como de empresarios y del dominio -~
plblico en general, nace la inguietud por todos ellos de anali
zar e inclusive incursionar en este campo desarrollando activi
dades relacionadas con la funcitn educativa para adultos en el

trabajo.

Asi encontramos al trabajador gue se interesa por conocer
la reglamentacifn o legislacibn de la capacitacitn; al supervi
sor que se avoca a instruir a sus subordinados y que ejerce -
como instructor interno habilitado o especializado; también -~
se puede ver al empresario tomando cursos para gerentes. Todos
ellos de una u otra forma intervienen en actividades de la fun

cién capacitacifn.

Algunas personas se interesan mis todavia y se adentran -
al terreno tratando de comprender y aplicar algunos t&picos -
basados en sus experiencias. Nosg encontramos con profesionales
de diversas carreras, quienes participan en el campo por cau--
sas distintas,yva sean estas por necesidad econﬁﬁicé o ﬁbr inte
rés personal. Es factible que estos profesionales o no profe--
sionales se dediquen a realizar actividades tales como elabora
cidn de programas, determinacifn de necesidades, formacifn de-
instructores o incluso a llevar a cabo acciones de evaluacifn-
dentro de la funcifn.

Al hablar nosotros de empiricos de la Capacitacifin, nos -
egtamos refiriendo a aquellas personas que siendo © no profe--—
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sionales de alguna carrera, se encuentran realizando activida-
des inherentes a la Capacitacibn y que dicha preparacibn profe
sional no los acredite como capacitadores. La participacifn de
estas personas contribuye mis a tratar de mejorar el sistema -

educativo para adultos en el trabajo.

El trabajo de un especialista que no sea Psicblogo o Peda
gogo, no estd fundamentado en principios cientificos del apren
dizaje, en la mayoria de los casos se rigen por prescripciones
tradicionales en el folcklore educativo que heredan de sus -
maestros o bien se rigen por situaciones de ensayo y error.

Las teorias del aprendizaje funcionan como instrumentos -
analiticos, que ayudan al especialista para validar o invali--
dar la calidad de los procedimientos, que se utilizan en el -

proceso de la Capacitacibn.

La aplicacitn de los principios psicolbgicos del aprendiza
ja en el proceso de Capacitacibn, trae como consecuencia came--—
bios sustanciales en el procesc mismo y en todas las personas-

gue intervienen en &l.

Es pu€s una tarea muy ardua y dificil el desarrollar acti
vidades de Capacitacibn y m&s afin cuando se carece de los fun-
damentos tebricos y pricticos de una metodologla para ejercer-
las acciones de dicho campo.

e T R A
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LOS TRES PAPELES DEL CAPACITADOR

Intentamos examinar los diferentes papeles gue requiere de
sempefiar un profesional de la Capacitacién, para hacer frente-
a las complejas necesidades de la organizacibn.

Hemos considerado el desempefio de tres papeles principales
del Capacitador: a) Consultor, b) Administrador y c) Especia=-

listas en Aprendizaje.

En nuestro sentir que cada uno de estos papeles, requieren
de diferentes conocimientos y habilidades, para desarrollar --
eficientemente las actividades correspondientes a cada uno de=-

ellos.

Es factible que el Capacitador pueda desempefiar los tres -
papeles en una organizacifn pequefia, mientras que en una organiza
cién grande, solo podri desempsfiar uno de ellos a causa de la-
complejidad y tiempo requerido para desarrollar las activida--
des inherentes a cada papel.

La divisibn del Capacitador en tres papeles cbedece solo -
para fines del estudio, ya que es nuestra creencia que cada pa
pel debe poseer un repertorio de conocimientos bisicos de —=--
acuerdc a la especialidad de cada unc.

3.1 EL CAPACITADOR COMO CONSULTOR

Entendemos por consultoria, el servicio profesional que -—
proporciona un experto o grupo de expertos a una organizacifn,
con el objeto de facilitar ayuda o solucionar un problema de--
terminado, adecuando su modelo de trabajo a las caracteristi--
cas y necesidades del sistema cliente.
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Con el fin de evitar confusiones o mmlas interpretaciones, -
utilizaremos el término asesorfa como sin6nimo de consultoria.
Afin cuando existen pocos textos sobre consultorfa, la informa-—
cibn al respecto es diversa, por 1o que consideramos necesario
indicar a cual nos referiremos en esta investigacifn. Se tra-—
ta de la consultoria de procesos, la que se entiende como el ~-
conjunto de actividades del consultor que ayuda al cliente a -
percibir, comprender y actuar scobre los problemas de una orga-
nizacidn, con el f£in de mejorar el proceso organizacional.

La consultoria de procesos estd fundamentada en los proce
sos b&sicos de la Camunicacifn, en los papeles y funciones de-
los miembros de un grupo, en la solucidn de problemas y la to-
ma de decisiones en el grupo, €l liderazgo y autoridad, y la -
cooperacibn y competencia entre los grupos. ’

Este tipo de consultoria estd basadoc principalmente en el-
desarrollo organizacional, donde esteges una clase de progra--
ma planeado para toda una organizacifn y sus partes componen—-—
tes suelen ser actividades que el consultor lleve a cabo, con-
un individuo o con grupos pequehos. El consultor de procesos-
estd orientado al estudio y desarrollc de actividades de los -
procesos interpersonales y de grupos de una organizacidn.

La consultoria de procesos involucra una serie de conoci--
mientos tales como liderazgo, donde el consultor actuari como-
lider guiando las acciones de las personas involucradas; tam--
bién deberd conocer el proceso de la comunicacibn, que es la ~
esencia de las relaciones interpersonales; el proceso de la -
entrevista; la din&mica de grupos; la toma de decisiones y la-
solucitn de probiemas etc. .

El Capacitador como consultor de procesos, deberi conocer-
la metodologia de todos los procesos que intervienen en las re
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laciones interpersonales dentro de una organizacibn.

Vista de esta manera la intervencifn del consultor tendri-

mayores probabilidades de &xito.

Hablando del PsicSlogo Capacitador, consideramos importan
te que posea el repertorio de conocimientos sobre las determi-
nantes psicolfgicas que intervienen en la consultoria de proce

SOs.

Ademds del dominic de conocimientos de la consultoria en -
si, el Psicblogo deberd ' poseer un repertorio amplio de otras -
disciplinas, que en este caso de la Capacitacibn, se reguiere-
para hacer de el un experto en la educacifn de adultos en el -

trabajo.

A nuestro parecer el PsicSlogo Capacitador actualmente pue
de desarrollar dos especialidades como Consultor: a) la Consul
toria sobre Administraci®n de la Capacitacién, donde se avoca-
a la elaboraciétn de planes y programas, determinacibn de nece-
sidades, elaboraci6n de planes y programms, determinacibn de -
necesidades, elaboracifn de presupuestps, evaluacibn de progra
mas, etc., ¥ b) la Consultorfia sobre Tecnologfa Educativa, re-
lacionada con la elaboracifn de cursos, t&cnicas y materiales-
didicticos en la instruccibn, evaluacibn del aprendizaje, etc.

A nuestro juicio, el Capacitador como Consultor y el Psicd
logo en especial, deberi contemplar dentro de su preparacidn -
los conocimientos ya mencionados, lo cual le dari la aptitud -
para brindar servicios de asesoria a cualquier tipo de organi-
zaci6n, sea pfiblica o privada, ya que solo diferir&n en cuanto
a las necesidades particulares de cada una.
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El consultor debe conocer sobre temfticas como por ejem- -

plo:

Relacibn de ayuda

Teorias de la
comunicacidn

Entrevista

Liderazgo

DinSmica
de
grupos

Conceptos

- BElementos

Proceso de la comunicacdi®n.
Caracteristicas del proceso.
Barreras.

Factores que intervienen en el -
proceso.

Proceso de la entrevista,
Etapas

Tipos

Factores determinantes
Teorla X-Y de Mc Gregor.
Continuo de Tannembaun

Grid de Blake y Mouton
Liderazgo situacional de Paul Hersey
y K. Blanchard.

Kurt Lewin
White

Gordon Lippitt
Schein

Bennis

¥
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Por filiimo cabe hacer mencifn que la consultoria como acti
vidad profesional del psicHlogo, es poco realizada deﬁido a la
ignorancia de su existencia y a la falta de un curriculum aca-
defiico para formar este tipo de especialistas.

3.2 EL CAPACITADOR COMO ADMINISTRADOR

«

Los nuevos enfoques consideran a la organizacifn, como un-
sistema complejo interrelacionado gue enfatizan la importancia -
de las ciencias del comportamiento humano en su administracién
para el mejoramiento y desarrollo del individuo y de la misma.
En este sentido concebimos a la Capacitacifn como una funcifn-
que debe considerarse como parte integral del sistema organiza

cibn.

Es claro gue las recientes teorifas y té&cnicas de la admi~-
nistrador general, hayan tenido su repercusifn en los asuntos
de personal y entre estos la Capacitacifn. El ejemplo mis re-
presentativo es la Administracidn por Objetivos y resultados -
donde ademis tambifn se utilizan ya ciextas técnicas muy espe-
ciales, como lo es la programacidn lineal y la investigacifn ~
de operaciones, asi como algunos modelos matem&ticos aplicados

a cierto tipo de Capacitacifn.

El Capacitador Administrador, debe como profesionale regs—--
ponsable de la aplicacién del proceso administrativo a la edu—-
cacibn de adultos en trabajo, poseer un repertorio de conoci--
mientos bisicos de la administracién tales como:

~ Estructuracitn de planes de Capacitaci®n (polfticas, ob-
jetivos generales, metas, actividades, recursos y formas de —-
control).
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~ Determinacidn de necesidades (andlisis y evaluacibn de -~
puestos, entrevista, inventario de habilidades, lista de veri-

ficacibn etc 3.

- Elaboraci®dn de programas {formas UCECA, metas, grupos =~
destinarios , objetivos de aprendizaje, tipos de evento, estra
tegias, recursos, actividades, costo~beneficio, etc).

- Bvaluacifn de la Capacitacidn (propdsitos de la evalua--
cibn, tipos de evaluacibn, caracteristicas de la evaluacibn, -
objetivos de aprendizaje, técnicas e instrumentog para evaluar
andlisis costowbeneficio, etc.).

- Rentabilidad de la Capacitaci®dn (importancia econfmica -
de la Capacitacibn, procedimientos para calcular la tasa de ~-
rentabilidad: c8lculo costo total, cf&lculo del beneficio total
matem&ticas financieras "monto, valor presente y ecuacibdn del-
valor", relacifn costo-beneficio, costo—eficiencia, etc.).

Ante lo expuesto anteriormente, se observa la necesidad de
poseer una preparacidn adecuada del Psicblogo Capacitador como
Administrador, que le brinde las herramientas necesarias para-
aprovechaf al médximo el Recurso Humanc mediante su adecuada =-
administracibn.

3.3 EL CAPACITADOR COMO ESPECIALISTA EN APRENDIZAJE

Pocos aspectos del comportamiento humano se han investiga~-
do con m&s intensidad, que los que suponen aprendizaje y trans
ferencia de lo gue se aprende. Con todos los conocimientos bi
sicos sobre aprendizaje a nuestra disposicibn, cualquiera di~--
ria que es una cuestidn sencilla disefiar condiciones de Capaci
tacibn efectiva. La situacidn no es tan f£&cil, se ha aplicado
directamente muy poco de lo que hemos aprendido acerca del - -
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aprendizaje. Es dificil traducir conceptos tebricos de apren—
dizaje a recomendaciones pricticas de Capacitacién.

Una de las razones principales del interés que se muestra-
en el campo de la Capacitacibdn por los principios del aprendi-
zaje, es el hecho de que la teorfa del aprendizaje es practicamente el -~
fnico fundamento tebrico que se tiene. Desde wn punto de vista 16gico, -
los programas de Capacitacidn debersin disefiarse, aprovechando-
al m&ximo las condiciones que favorecen el aprendizaje.

De agui, que el Especialista en Aprendizaje« deba revisar -
conceptos tales como: condicionamiento cl&sico e instrumental,
materiales y condiciones de préactica del aprendizaje (con sen—
tido-sinsentido), transferencia del aprendizaje (positivo-nega

fivo}, etec..

Es pues importante, gue el PsicSlogo Capacitador Especia--
lista en Aprendizaje, no solo sea un simple transmisor de in--
formacibn de su especialidad, sino que sea un facilitador ex--
perto en el proceso de Ensehlanza-Aprendizaje aplicade a adul--
tos, lo gque hace primordial y bdsica su preparacifn en todo lo
gue se ha llamado tecnologfa Educativa, de aqui la necesidad -
de poseer un repertorio de conocimientos sobre:

- aprendizaje e instruccidn
- tareas del instructor
. — t&cnicas de instruccibn
Formacibn de Instructores - planeacifn de actividades didfcti
cas
- conduccibn de la instruccidn
- evaluacifn del aprendizaje

— S— -—



Técnicas y materiales
did&cticos

Dindmica de grupos
de instruccibn.

Evaluacitn del apren-
dizaje.

Elaboracidn de cursos
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medios didicticos

clasificacidn de t&rminos de la -
capacitacibn

funcifn de los materiales didfcti
cos.

relacidn de los materiales didic-
ticos y t&cnicas didicticas.
seleccidn de técnicas y materia—-—
les did&cticos.

uso de los medios didacticos.

- ~— —

- la dinfmica de grupo (definicibn-

y caracteristicas)

teoria de los roles

la teoria grupal

el aprendizaje en grupo

la comunicaci6n en el grupo

ia retroalimentaciln

manejo de la evaluacidn

tipos de evaluacidn

aplicacibn de instrumentos de eva
luacidn

interpretacifn de resultados de -
la evaluacidn de aprendizaje.

la retroalimentacifn del aprendi-
zaje

asy - —

- definicidn de objetivos de apren-

dizaje

estructuracidn de contenidos
determinacién de necesidades de
aprendizaje.

planeacifn de la evaluacidn
elaboracifn del esquema did&ctico
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- teorias del aprendizaje

- medios audiovisuales

- teorias y sistemas en Pedagogia

- proceso de la determinacifdn de --
necesidades de Capacitacibn.

- aprendizaje ninos-adultos

- Androgogia

- proceso de instruccifn

Adem8s deber& conocer
sobre aplicaciones -
especificas de:

- proceso de evaluacién

- elaboracitn de instrumentos de --
evaluacibn

- aplichcién de la evaluacidn

- interpretacifn de resultados

La lista es indicativa para el especialista en aprendizaje.



CAPITULO IV

ESTUDIO CURRICULAR DE PSICOLOGO COMO CAPACITADOR
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ESTUDIO CURRRICULAR DEL PSICOLOGO COMO CAPACITADOR

En este capftulo describimos la situacifn actual de los --
planes de estudio de la carrera de Licenciado en Psicologia, -
en las diferentes instituciones que imparten su ensefianza en -
nuestro Pais. Se analizan las diferentes materias y subespe--
cialidades de la Psicologfa, considerando como mﬁaelo base el-
plan de estudios de la carrera en la UNAM.

4.1 PLANES DE ESTUDIO DE LA CARRERA DEL LICENCIADO EN PSICOLO
GIA

El crecimientoc considerable de la poblacifn estudiantil de
la carrera de Psicologfa, ha provocado la improvisacibn y lo -
estitico de los planes de estudio, asi como el personal acadé-
mico en las Universidades que imparten su ensefianza, afectando
seriamente la calidad profesional de los egresados, en su pene

tracidn en los diferentes campes de trabajo.

Ain cuando los problemas que afectan el desarrollo de la -
profesidn son mtiltiples y de fndole muy diversa, todos ellos -
esté&n intimamente ligados al curriculum profesional.

El problema de preparacidn atafie a todos los profesionales
egresados de los centros de estudics superiores, ohservAndose-
la desvinculacifn entre preparacifn académica recibida y las -
demandas de las organizaciones para las cuales fue preparado.-
Todo ello es producto de la ausencia o incomprensifn de objetl
vos profesionales terminalesg, donde en el cagso de la Psicologia
se proporciona al estudiante exceso de informacibn, acerca de -
teorias y nociones que resultan superficiales, incompletas o de
escasa aplicacibn.
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El perfil profesional del Psicblogo, deber& estar basado -
en objetivos terminales especificados operacionalmente, lo - -~
cual consiste en precisar las habilidades y conocimientos que-
habrén de poseer los egresados, para desarrollar tareas profe-

sionales bésicas.

La especificacitn de dichos objetivos, asi como el conoci-
miento y comprensidn de ellos por parte del maestro y alumno,-~
dard la pauta que gufe su formacibn profesional, asi como la -
evaluacibn de todos los componentes de la carrera.

Por otro lado, considerando que las escuelas de Psicologia
forman parte del sistema educativo, econfmico, social y politi
co de nuestro Pais, es menester contemplar la totalidad del --
sistema, para poder operar eficazmente, de aquf la importancia
de tomar en cuenta las demandas de las distintas organizaciones
gue necesitan del PsicS8logo.

Vislumbramos la necesidad elaborar un Repertorio de Conoci
mientos Bisicos del Psicblogo Especialista en Capacitacifn, ba
sado en un objetivo terminal e integrado con conocimientos de-
otras disciplinas afines y fronterizas en Capacitacién, como -
lo son: La Administracién, Androgogia, Pedagogia e Ingenieria-
principalmente.

Partiendo del an&lisis curricular de los diferentes planes
de estudio de la carrera Licenciado en Psicologia en las Uni--
versidades que imparten su ensefianza en nuestro Pais, se podr&
elaborar el perfil profesional del PsicBlogo especialista en =-
el Area de Capacitacién.
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El plan de estudios de la carrera de Psicologia de la UNAN,
es el modelo que prevalece en la mayorfa de las diferentes es—
cuelas superiores de Psicologia en M&xico, |

Existen adem&s algunas Universidades que contemplan planes
de estudio, diferentes al de la UNAM y que deberdn ser reviza-
dos a fondo, con el fin de estructurar un plan’'de estudio fini-
co en materia de Capacitacifn, tomando en cuenta las temiticas
en las que se rigen las asignaturas o materias relacionadas --
con la Capacitacidbn, asi como las necesidades y caracteristi--
cas de 1a regi6n donde habri de aplicarse.

Entre las Universidades que contemplan dentro de su plan -
de estudios materias fitiles para conformar el Repertorio Bisi-
co del Psic8logo Capacitador, estin las Universidades: AutSno-
ma de Monterrey,del Valle de Atemajac, An&huac, de las Amfri--
cas, AutSnoma de Guadalajara, AutSnoma de Nuevo LeSn, AutSnoma
de Queré&taro y Veracruzana principalmente.

Es necesario aclarar, que al revisar los planes de estudio
diferentes al de la UNAM, encontramos materias que tal vez tie
nen el mismo tfitulo y diferente contenido o bien el mismo con-
tenido con diferente titulo.

Presentamos a continuacibn algunos ejemplos de materias que
existen en otras Universidades, fitiles al Repertorio B&sico --
del PsicSlogo Capacitador que no se contemplan dentro del mode
lo de la UNAM.

Derecho Laboral. El enfoque de esta materia, permite al -~
psicblogo tener una nocibn adecuada de las obligaciones y dere
chos, tanto de los trabajadores como de los patrones. (Univer
sidad Autbnoma de Quer&tarol.
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Persuasifn, incentivos y motivacibn laboral. La aplica- -
cibén de estos procesos psicolbSgicos en la Capacitacifin, los --—
cuales habrén de ser del dominio del Psicdlogo especialista en
el frea. (Universidad del Valle de Atemajac).

Etica prcfesional. Es importante hacer &nfasis en la &ti-
ca profesional que el Psic8Blogo ha de poseer al desempeliar sus
funciones como trabajador y profesional capacitado. (Universi
dad del Valle de Atemajac).

Consultoria psicolégica laboral. Es bésica la informacidn
de esta materia al Psic8logo Capacitador, ya que la consulto——
rfa o asesoria en Psicologia se da generalmente como orienta——
cibén en aspectos clinicos. (Universidad Villa Rica Veracruz).

Psicologia Administrativa. El enfoque dado en esta mate--
ria corresponde a la relacifn entre las ciencias de Psicologia
v la Administracién. (Universidad de las Am&ricas).

Metodologia de Investigacién. Al igual que otras materias
denominadas té&cnicas de investigacifn, hacen énfasis en la me
todologia necesaria para emprender investigaciones basadas en-
elementos cientificos a cualquier campo de aplicacifn. (Uni--
versidad Auténoma de Queré&taro).

Proceso de Cambio. Es importante para el Psicélogo cono—«
cer las etapas e influencias psic6logicas del cambio, por lo -
que esta materia serd Gtil para el repertorio del Capacitador.
(Universidad Autbnoma de Nuevo Lebn).

Economifa (Macro y Micro). Los conocimientos que aporta es
ta materia, dotan al especialista en el campo de los elementos
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econSmicos que intervienen en la sociedad en general, sea esta
global o de grupos pequefios y la repercusifn en los mismos. --
(Universidad Autfnoma de Nuevo Le&n).

Psicologia y desarrollo organizacional. Los enfogques mo--
dernos en el desarrollo de los Recursos Humanos, describen la-
participacibn del Psicblogo en el desarrollo organizacional. -
(Universidad de Monterrey).

Entrevista psicolSgica. Es una técnica que requiere de un
h&bil manejo, con el fin de captar informacibn dtil a través-
de este medio. (Universidad de Veracruz).

4.2 REPERTORIO ACADEMICO (R.A.) DEL PSICOLOGO CAPACITADOR

La finalidad del Repertorioc Académico {R.A)} del PsicSiogo-
Capacitador, se 44 por el interés de crear un concentrado ac—-—
cesible y préctico de materias relacionadas con la Capacita- -
cibn, las que habran de distribuirse segfin las actividades que
desarrollan los capacitadores, tomando en cuenta los papeles -
propuestos en nuestro estudio.

Para elaborar estos concentrados, los cuales hemos denomi-
nado matrices, recurrimos a la investigacibfn realizada por la-
Universidad Auténoma del Estado de México, titulada "An&lisis-
Curricular de la ensefiaza de la Psicologia en México".

El Repertorio Académico (R.A.) esta conformado por mate——-—
rias de los diferentes planes de estudio de la carrera del Li-
cenciado en Psicologia, impartidos en lag diversas institucio-
nes del Pafis y que son fitiles para la formacién del PsicSlogo-
Especialista en el &rea de la Capacitacién.
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La distribuci6n de las matrices que conforman el Reperto-—-—
rio Académico, se presenta de la siguiente manera:

Actividades: Bajo este titulo aparecen el tipo de activi-
dades que habrd de desarrollar el PsicSlogo especialista en ca
da uno de los papeles.

Conoccimientos: Aguf se indican los conocimientos que el -
capacitador especialista en cada uno de los papeles, habran de
poseer para desarrollar las actividades que son de su incumben

cia.

Plan acadfémico: En este rubro se hace referencia a las ma
terias que contemplan los conocimientos necesarios para cada -
uno de los papeles propuestos. ‘

Universidad: Es este punto se mencionan las Universidades
que consideran en su plan de estudios, las materias Gtiles a ~
la formacifn del Psic6logo especialista en Capacitacién y &rea
en la que se imparte. (Ver matrices 1-2 y 3}.

4.3 SUBESPECIALIDADES EN PSICOLOGIA Y SU APLICACION EN LA Ca-
PACITACION

La Psicologia por ser la disciplina que estudia el compor-
tamiento humano en diferentes &mbitos en los qué se desenvuel-
ve el individuo, ha requerido para su estudio sexr divida en --
&reas: Psicologfa Educativa, del Trabajo, Clfnica, Experimen--—
tal y Fisioldgica, las cuales llamamos subespecialidades.

El profesional de la Psicologla puede desempefiarse inde---
pendientemente de su &rea de subespecialidad, en las diferen—-
tes actividades de la funcifn Capacitacifn, de lo cual podemos
deducir que el Psicblogo en su papel de Capacitador, no es co—-
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rrespondencia unicamente de una &rea especifica, ejemplo: Edu
cativa o del Trabajo, sino que debe tomar de cada una -de las =
dreas de subespecialidad,los conocimientos que lo hagan mis --
apto para realizar las actividades de Capacitaci®bn.

La integracifn de conocimientos de las diferentes subespe-
cialidades de la Psicologia, no basta para elaborar un Reperto
rio B8sice del Psic6logo Capacitador, sino que deberi ademfs -
incluir conocimientos de otras disciplinas. No debe confundir
_se la necesidad de integrar conocimientos interdisciplinarios,
con la erronea idea de invadir el campo que le corresponde a -
cada profesional, sino facilitar la comunicacifn y por ende el
entendimiento entre los miembros del equipo de trabajo que in-
tervienen en las actividades de Capacitacidn.

Refiriendonos a las categorias propuestas del Psic6logo --
Capacitador, creemos gue puede desarrollarse como Consultor-ad
ninistrador o <¢ome Consultor-Especialista en Aprendizaije.

En el caso del Consultor-Administrador, el repertorio de -
conocimientos b&sicos que guien su preparacién, estarf basado-
en conocimientos de comsultorfa y administracién, los cuales -
estédn comprendidos principalmente en la subespecialidad del ~=-
trabajo. En el caso del Consultor-Especialista en aprendizaje
su repertorio de conccimientos estard dado principalmente en -
la subespecialidad de educativa, ya que en esta se tratan as--
pectos psicopedagbgicos que intervienen en todo proceso de - -
Ensefianza-Aprendizaje.

En ambos casos, es decir Consultor-Administrador y Consul-
tor Especialista en Aprendizaje, habrén de incluirse conoci- -
mientos tratados especificamente en &reas de la Psicologia So-
cial y Clinica, con lo que se ampliarfia el repertoric de cono-
cimientos del PsicSlogo Capacitador.
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Tomando como referencia lo anteriormente mencionadoyrecal-
camos la necesidad de que el PsicSlogc Capacitador, habri de -
integrar los conocimientos necesarios requeridos para desempe-
flar el papel adoptado en relacifn a la educacibn de adultos en
el trabajo. '

Los resultados y comentarios obtenidos de esta investiga—-
cibén, servirén para conformar el pérfil profesional de PsicSlo
go Especialista en Capacitacibn, ya sea a nivel licenciatura -
o postgrado.



REPERTORIO ACADEMICO DEL PSICOLOGO CAPACITADOR

MATRIZ DE FUNCIONES DEL: CONSULTOR

ACTIVIDADES

CONGCIMIENTOS

PLAN ACADEMICO

UNIVERSIDAD

1. Orienta & directivos
acerca de legislacitn, —
politicas y prccedimen-
tos de 1a capacitacitn

citacitn

1.2 Idderazgo

1.3 Entrevista

1.4 Cammicacitn

1.5 Relacitn Consultor -
Cliente

1.6 Procesc administrati-
vo (polfticas y pla-——
neacifn)

1llagislacimdelacapallllnemdloraboral

113‘.1 moria y té@.’li@ & s
la entrevista

11.3.2 Entrevista Pgicolbgi-

ca

1.4.1 Principics de la com
nicacitn.

1.5.1 Cnsultorfia PsicolSgi
ca
1.5.2 Cmsultoria de proce-|

1.5.3 Gmsultoria Psicolgi,
ca laboral

1.5.4 Perswacién, incenti—
vos ¥ mtivacim labo
ral

1.5.5 Btica Profesitnal

1.6.1 Administracitn de Emn-

presas
11.6.2 Introduccifn a la ad-

ministracitn

1.1.1.1 Universidad Autfmoma —
de Querstaro (T)
.1.2.1 UNAM. (Q)

1.1.2

lbzolcl U.N‘AQM. (S)

1.2,2.1 Univ, Villa Rica de
Veracruz (T)

nLALM, (O)

1.3.1.1
1.3.2.1 Univ. de Mnterrey -
(T)

1.4.1.1 Univ. Veracruzana (T)

1.5.1.1 Univ. del Valle &
Atemajac (T)
'1.5,2.1 Univ. mt&m del Eg
tado de Mgico (T)
1.5.3.1 Undv. villa Rica de -
Veracruz (T)
1.5.4.1 Univ. del Valle &

Atemajac (T)

1.5.5.1 Univ. AnShuac (T)
1.6.1.1 U.N.A.M. (T)

-13612¢1 miv‘ Aut. & NUEVO -

Ietn (T)
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ACTIVIDALES

CONOCIMIENTOS

PLAN ACADEMICO

UNIVERSIDAD

2. Moigte a divectivos y -
los gerentes en el andli
sis de prcblemas y reper
cusimes de la ita=
citn y determinar las es
trategias de solucién

2.1 Determinacifn de nece-

sidades de capacita~ -
citn

2.2 Andlisis organizacio--
nal

2.3 Téonicas e instrumen—-

tos para captar infor-
macitn

Lz.zx Planeacitn de los Re—

¢lirsos Humamos

1.6.3 Psicologfa administra)
tiva

sos humanos I, IT y -
Iir

12.2.1 Teorfas de la organi-

zacitn

2.2.2 Desarrollo organiza~—-
cicnal

2.2.3 Psicologfa organiza—-
cimal .

2.3.1 Metodologia de inves-|
tigacitn.

{2.3.2 Técnicas de investiga
citn Psicologia Indus|

trial

2,3.3 Técnicas de investiga
citn psicolfdgica en ~|
la industxia

2.3.4 Estudio del trsbajo.

2.3.5 Andlisis v evaluaci&a

de puestos
2.3.6 Teorias y sistemas so
bre el trabajo

sos&mmI,IIy—
oI

'2.4.2 Recursce Humanos

1-603.1 uliV- & 1&5 Mérica.s -
()

2.,1,1,1 UN.AM, (T)

2. 2;1. 1 UQN.AIM. (T)

2,2.,2.1 tniv. ant. de Nuevo -~
Ietn (T)

2.2.3.1 thiv. 2utfoana de Que~
rétaro (T).

2311miv. aat, de Nuevo -
Letn (T)
2.3.2.1 Univ. de Monterrey (T) |

2.3.3.1 u.N.AM, (T)

2.4.1.1 U.N.A M. (T)

'2.4-2.1 mi‘V. mtl & m -~

Iefn (T)
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(T) DEr. TRARATO
(E) EDUCATIVA

ACTIVIDADES CONOCIMIENTOS PLAN ACADEMICO UNIVERSIDAD
' 2.4,3 Relaciones Humanas e |2.4.3.1 Univ. Veracruzana (T)
industriales
2.4.4 Planeacibn y control {2.4.4.1 Instituto Tecnol&gico-
de perscnal de Estudics de Monte—
- rrey, Unidad Estado de
1 m{imo
2.4.5 Técnicas psicolSgi—— |2.4.5.1 Univ, del Valle de Ate
cas de entrenamiento majac (T)
y desarrollo
CLAVE:
{0) CPTATIVA
(¢) caNICcA
(S) sccIAL
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REPERTORIO ACADEMICO DEL PSICOLOGO CAPACITADOR
MATRIZ DE FUNCIONES DEL: ADMINISTRADOR

ACTIVIDADES

CONOCIMIENTOS

PLAN ACADEMICO

UNIVERSIDAD

‘1.

Planear la capacitacifn,
estableciendo junto con
directivos las polfticas,
metas, objetivos, activi
dades, recursos y formas
de control de la capaci-
tacitn

Elaborar Presupuesto pa-
ra la capacitacidn

(oordinar y supervisar -
la determinacitn de las-
necesidades de capacita-
cién

1.1.
1.2.
1(’3‘

3.1.

13.2.

Legislacitn de la ca~-

pacitacifn

Elementos de la Pla—
neacidn

Sistemna de capacita~-
cibn

Blaboracisn de Presu-
puestos

Determinacisn de nece
sidades de capacita—
cidn

Pécnicas e instrumen-
tos para captar infor
macitn

3.2.2.

1.1.1. Derecho laboral

1.2.1. Administracitn de
Inpresas
Introduccidn a la
administracidn

1.2-20

1.2.3. Psicologia Adminis

trativa

Desarrollo de Re—
cursos Humanos I,~
II y IIT

1.3.1.

1.3.2. Técnicas Psicoldgi
cas de entrenamien

to y desarxollo

Desarrollo de Re—
cursos Humanos I,-
IT vy IIT

3.1.1.

3-201. ml@fa de 1a -

investigacifn

en 1a industria

Técnicas de investi

i.2.2.1.

1.2.3.1.

1.3.1.1.

1.3.2.1.

3.1.1.1,

3.2.1.1.

3'2!2.1.

gacifn psicoldgica-

1.2.1.1.

de Quergtaro (T)
AaM (T)

Universidad AutSnora
de Nuewo Ledn (T)

Universidad de ias -
Américas (T)

UNAM (T)

Universidad del Valle
de Atemajac (T)

UNAM (T}

Universidad AutsSnoma
de Nuevo LebSn (T)

UNAM (T)

.

- 1.1.1.1. Universidad AutSpoma !

f R M v e nv e m m e

i
'
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ACTIVIDADES

CONOCIMIENTOS

PLAN ACADEMICO

UNIVERSIDAD _

5.

4. Elaborar Programas de Ca

pacitacibn

Seleccionar los recur--
$0S necesarios para cum
plir con los programas-
establecidos

4.1. Elementos para ela-

borar programas dé-
Capacitacifn

5.1, Apoyos Didicticos
5.2. Instituciones Capa-

citadoras

5.3. Reguerimientos del-

Personal especialis
ta en capacitacifn

3.2.3.

3.2.4,
3.2.5.

3.2.6.

4.1.1.

4.1.2.

5.1.1.
5.1.1.

5.3.1'

Tecnicas de investi

gacién psicologfa =
industrial

Estudio del Trabajo

Anflisis y Evalua—
cibén de puestos

Teorias y Sistemas—
sobre el trabajo.

Desarrollo de Recur
£0s Humarnos I, IT y
IIT

Introduccitn a la -
Administracisn

Tecnologia de la —
Educacidn
Desarrollo de Recur
sos Humanos I, IT vy
IIX

Desarrollo de Recur
sos Humarnos I, IT y

III

3.2.4.1. UNIM (T)
3.2.5.1. UNAM (T)

3.2.6.1. Universidad del Valle
de Atemajac (T)

4.1.1.1. UNAM (T)

4,1.2.1. Universidad AutSnoma
de Muew Ietn (T)

5.1.L.1. UNAM {T)
5.2.1.1. UNAM (T)

5.3.1.1. UNAM (T)
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ACTIVIDADES

CONOCIMIENTOS

PLAN ACADEMICO

UNIVERSIDAD

6. Supervisar y controlar

la realizacifn de las~—

. acciones de capacita——
cifn programadas.

7. Evaluar los programas-—

y todas las implicacio

nes de la funcifn capa
citacibn.

4
6.1. Funcidn de control.

7.1. Sistemas e instrumen
tos de evaluacidn.

7.2. Rentabilidad de la -
Capacitacifn. .

{6.1.2. Planeacifn y con-—

6.1.1. Administracifn de -
empresas.

trol de personal.

7.1.1. Metodologfa de la -

. investigacifn.
vestigacifn psicols
gica en la industria.

7.1.3. Técnicas de investi-

gacifn en Psicologia
Industrial

7.2.1. Estadistica aplicada

6.1.1.1. UNRM (T).

6.1.2.1. Instituto TecnolSgico
y Estudios Superiores
de Monterrey Unidad -~
Estado de M&xico (T).

7.1.1.1. Universidad autSnoma~
de Nuewo Lefn (7).

7.1.2.1. UNABM (T).

7.1.3.1. Universidad de Monte—

rrey (T).

thiversidad Autbrona—-
de Nuevo Iebn (T).

7.2.1.1.




MATRIZ DE FUNCIONES DEL:

REPERTORTO ACADEMICO DEL PSICOLOGO CAPACITADOR

ESPECIALISTA EN APRENDIZAJE

-ACTIVIDADES CONOCIMIENTOS PLAN ACADEMICO . UNIVERSIDAD
1. Disefiar y elaborar cur-——fi.1 Cbjetivos de aprendiza | 1.1.1 Desarrcllo de Recur--{1.1.1.1 U.N.AM. (T)
sce llevando a cabo un - je gos Humanos I, ITy - '
proceso sistemdtico III.
1.1.2 Psicologia Pedagégicajl.1.1.2 U.N.AM. (BE)
1.1.3 Temgllogia de la Edu-{1.1.1.3 U.N.AM. (E)
caci

2. BEnalizar programas inter
nos y seleccicnar aqué—
llos que satisfagan las-
necesidades detectadas

1.5 Elementos del esquema ~

1.2 Estruchura de conteni-
dos

|1.3 Actividades de aprendi
zaje
1.4 Proozso de Evaluacifn

2.1 Elepenitos de un progra-
m

' 1.1.5 Psicologfa y t&cnica-

1.1.4 T8onmicas de evalua- -
citn en la educacifn

de la redaccifn
1.1.6 Estudios y disefios
educativos.
1,1.7 Técnicas Pgicolégicas
de entvenamiento y de|
sarrollo

2.1.1 Desarrollo de Recur——
so0s Humancs I, IT y -
ITT.

2.1.2 Didictica de la psico
logtla laboral 7]

1.1.1‘4 U.NhA-Ml (E)

1,1.1.5 Undv. Aut. de Quersta-
ro (E)
1.1.1.6 Univ. Veracruzana Jala
_pa ()
1.1.1.7 Univ. del Valle de Ate
majac (T)

2.1.1.1 U.N.AM. (T)

2.1.2.1 Univ. del Valle de Ate
majac de Guadalajara =
(T)
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ACTIVIDADES

CONOCTMIENTOS

3. Détermina nejoras en los
cursos a partir del an&-
lisis de las evaluacio—-

nes

4, Conducir eventos de capa
citacitn, basados en pro
cedimientos pedagbgicos

CLAVE:

(E) EDUCATIVA
(T) DEL TRABAJO
(S) s0CIAL

4.2 Teorias de aprendiza-

3.1 Elementos de \m pro— |
grama

4.1 Técnicas de instyuc--
citn.

je y motivacién
4.3 Cammicacitn

4.4 Educacifn para adul-—
 tos,
4,5 Dinfmicas de grupo

4.‘6 Relaciones Humanas
4,7 Actitudes

PLAN ACADEMICO

UNIVERSIDAD

+4.4,.1 Psicologia del desa—

‘ grupce
4.5,3 Dinfmica de grupos y-

3.1.1 Desarrollo de Recur—
sos Humemos I, ITy -
IIT

3.1.2 Técnicas de evalua~ ~
citn en la educacitn

4,1.1 Teorias psicolégicas-
de la instruccitn

4,1.2 Teonologia de la edu~
caciin

4.3.1 Principios de la camy
nicacién

rrollo
4,5.1 Dinfmica de Grupos
4.5.2 Técnicas de dinSmica-
de

lider

4.7.1 Cambio de Actitudes

3!1.1.1 UINOA'M. (E)

3.1.2.1 U.N.A.M. (E)
4.1.1.1 U.N.A.M. (E)

4.1.2,1 U.N.AM. (B)
4,.3.1.1 Univ,Veracruzana (T)

 4.4.1.1 Univ. de la Américas
(T)

4,5.1.1 U.N.A.M., (S)

4.5.2.1 Univ. Aut. de Nuevo
ietn (T)

4:5.3.1 Wliv. Villa Rica & "e“'
racruz (T)

4.7.1.1 U.N.2.M, (S)




METODOLOGIA DE INVESTIGACION
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METODOLOGIA

OBJETIVO

El objetivo de la investigacifn es obténer un repertorio-
de conocimientos b&sicos, que el Psic8logo Capacitador requie-
re para poder desarrollar actividades'de manera eficiente y -~
sistemdtica, estableciendo una relacién directa entre su prepa
racibn académica y su desempeifio laboral.

HIPOTESIS

Establecemos como hipStesis de nuestro estudio, que la -
preparaciSn del PsicSlogo en materia de Capacitacidn es defi--
ciente, ya que los planes de estudio de la carrera no estén ba
sados en objetivos profesionales terminales y ademds son poco-
congruentes con la realidad laboral, limitando su desarrollo -
profesional y deteriorando su imagen p@blica.

ELECCION DE LA MUESTRA

La muestra se constituyd de organizaciones gque solicita--
ran profesionales para realizar actividades de Capacitacién y-
también de organizaciones gue contaran con profesionales labo-

rando en el campo. . -

Se escogieron tres tipos de organizaciones: organizacio--
nes industriales que estuviesen solicitando profesionales de -
Capacitacién, las cuales fueron tomadas de la seccifén de soli-
citud de empleo del peribdico "Excelsior" de febrero a mayo de
1982; de instituciones capacitadoras gue san aquellas organiza
ciones gque se dedican a brindar cursos de Capacitacifn y gque-
tienen elaborados los programas de capacitacién que ofrecen. -
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Dichas instituciones capacitadoras, al igual que el tercer ti=-
po de organizaciones llamadas despachos consultores y defini--
das como organizaciones profesionales gue brindan servicios de
asesorfa en Capacitacién, fueron tomadas de la seccidn amari--
lla del directorio telefdnico de 1981 y de un némero especial-
del AMECAP (Asociacibén Mexicana de Capacitacién) publicada en-
1981.

De un total de 56 organizaciones seleccionadas inicialmen
te, se redujé la muestra a 25 organizaciones, de las que se --
obtuvieron los datos de la encuesta. Las 31 organizaciones --
gue se excluyeron, se hizo por razones tales como: desapari- -
cién del domicilio, falta de cooperacitn e informaci6n incon--—

gruente.

La muestra es de tipo indicativo, ya que por su tamafio no
es posible generalizar los resultados, pero si dan pauta para-
iniciar futuras investigaciones al respecto.

INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

Por ser una investigacién de tipo descriptivo, acerca del
panorama de trabajo del Psic6logo Capacitador, utilizamos como
instrumento el cuestionario estructurado con preguntas bésicas
y sus posibles respuestas para facilitar sus contestaciones. -
Como t&cnica se utilizé la entrevista telefdnica por conside--
rar factores de tiempo, dinero y esfuerzo, tanto para los in--
vestigadores como para las personas que brindaron la informacién

requerida.

El cuestionario estructurado se utilizé como gufa de en -
trevista, con el fin de evitar la contaminacién de las respues
tas, aclarando de antemano a los entrevistados, gque las dudas-
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gue surgieran les serfan aclaradas una vez respondidas las pre

guntas.
PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION

I. Partimos de la siguiente base: el Psic6logo Capacita
dor puede desempefiar tres papeles principales dentro de la Ca-
pacitacién, los cuales ya han sido definidos: a) Consultor, =--
b) Administrador y <) Especialista en Aprendizaje.

El siguiente paso fu# analizar el plan de estudios de la-
carrera de Licenciado en Psicologia, en las diferentes institu
ciones que imparten su ensefianza en nuestro Pafs. Para tal ac
tividad nos apoyamos en una investigacién denominada "An&lisis
curricular de la ensefianza de la Psicologfa en Mé&xico", edita-
da en 1980 por la Universidad Autdnoma del Estado de Mé&xico, -
CNEIP, CONACYT y SEP,.

Del andlisis curricular se obtuvé un repertorio de conoci
mientos contenidos en las materias de los diferentes planes de
estudio, las cuales tenian relacifn y por lo tanto una aplica-
cién en la capacitacién. El listado final fueron tres matri--
ces que contienen los conocimientos necesarios para desempefiar
los tres papeles: a) Consultor, b) Administrador y c) Especia-
lista en Aprendizaje.

En este primer paso se obtuvd el Repertorio Académico - -
(R.A.). Es necesario indicar que las materias se selecciona~-
ron de acuerdo al titulo, por lo que es probable que algunas -
materias estén incluidas varias veces, pero con nombres dife--
rentes. A este respecto hacemos notar que no se conté con in-
formacién referente a los contenidos de las materias, por lo -
que no fué posible profundizar en este punto.
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II. El segundo paso fué obtener el Repertoric Descripti~
vo {R.D.)}, el cual proporcionS informacién referente al campo-
real del Psic8logo y el de otros profesionales en la capacita-

cibn.

Para obtener este repertorio se elabor$ un cuestionario -
que contenia tres preguntas b&sicas:

Prequnta No. 1 ¢ Que tipo de profesionales solicita para-
actividades de Capacitaci®n .?Enliste seglin la preferencia.

Pregunta No. 2 ¢ Que actividades realizan cada uno de los
profesionales involucrados en la Capacitacidn ?.

Pregunta No. 3 ¢ Que conocimientos demandan de los profe-
sionales que intervienen en las actividades de la Capacita~ ~--

cién 2. ‘

Utilizando este cuestionario, el cual contenia sus pregun
tas bésicas y sus posibles respuestas, se procedi6 a solicitar
la informacidn a las Brganizaciones contenidas en la muestra,-
para lo cual se tomS como gufa de la entrevista telefénica el-
cuestionario, cuidando de explicar solo lo necesario acerca de
la investigacién. Aquellas organizaciones que exigieron una ~
explicacidn previa, se les dié las siguientes instrucciones y-
fueron acordadas por los investigadores con anticipacién:

“Se esta realizando una investigaci6én sobre los profesio-~
nales de la Capacitacién. Esta investigacién la estd llevando
a cabo la UNAM a través de la Facultad de Psicologfa. Solo xe
querimos de su atencidn durante escases 15 6 20 minutos. He-~
mos formulado tres preguntas en las cuales solicitamos su coo-
peracidn., SI existen algqunas dudas o intereses sobre la lnves
tigacibn, le serdn aclaradas despu&s de contestado el cuestio-

naxrio".
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La obtencién de la informacifn de la encuesta tardé dos -
semanas, trabajando solo en horas h&biles de trabajo de las or
ganizaciones seleccionadas.

El horario gque resultf mis cOmndo para la obtencitn de la
informaci6n, fué& entre las 10 y las 13:30 horas, ya que por =-
las tardes generalmente no se encontraba a las personas que =--
otorgaban la informacién.

Con el fin de hacer méis formal la entrevista, se solicits
el nombre, profesifén y puesto de los entrevistados, lo cual ~-=-
nos daba pauta para hacer aclaraciones posteriores de dudas -
que pudieran surgir al analizar los datos obtenidos.

Se hicieron anotaciones en relacién a las opiniones qué -
dieron los entrevistados a las preguntas, lo cual junto con la
explicaci6én dada al concluir el interrogatorio, provoecsd gue la
entrevista durarid mids de lo previsto.

Una vez que se completé la encuesta a las diferentes orga
nizaciones de la muestra, se procedid a la etapa estadistica-
donde se sacaron frecuencias y porcentajes de:

1. La demanda de los profesionales en las organizacicnes se--~
leccionados segdn la preferencia, ) .

2. Las actividades que realiza cada profesional.

3. Los conocimientos necesarios requeridos de cada profesio--
nal en las organizaciones.

Para cada tabla que sze obtuvo, se anexd una descripcibén -

de la misma.
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IITI. El tercer paso fu& comparar el Repertorio Académico
(R.A.) del Psic6logo contra el Repertorio Descriptivo (R.D.) -
obtenido de la aplicacifén de los cuestionariog. El producto -
de esta comparacién dié pauta para formar el Repertorio B&sico
del Psic6logo Capacitador (R.B.P.C.), donde:

R.D. ¥ R.A. = R.B.P.C.

R.D. = Es el conjunto de conocimientos que posee el Psi-
c8logo que esta desempefiando actividades de capa-
citacidén, segtin la descripcidn gque las organiza--

ciones otorgaron.

R.A. = Es el conjunto de conocimientos que contienen las
materias del plan de estudios a nivel licenciatu-
ra del Psic6logo, para desempeilar actividades de-
Capacitacién.

1

R.B.P.C. = Conjunto de conocimientos necesarios para desarro
llar actividades de Capacitacifn y que el Psic6lo
go habrid de poseer para desarrollar las activida-
des de todas o cada una de las categorias propues

tas.

Tambi&n para conformar el R.B.P.C., recurrimos a los tema
rios de las materias de las subespecialidades en Psicologia, -
donde seleccionamos aquellas gue de una u otra manera tienen -
relacién con la Capacitacién. Los andlisis que de estos tema-
rios se hicieron, dieron pauta para reforzar el Repertorio Aca
démico (R.A.), pero enfocado basicamente al plan de estudios -~
de la Facultad de Psicologfa en la UNAM, La mayorfa de los te
marios corregponden al ciclo sscolar 1982,

IV. Como punto adicional se realizf un an&lisis curricu-
%
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lar de los principales profesionales de la Capacitaci6n, estos
fueron: el Administrador de empresas, el Pedagogo y el Ingenie
ro Industrial.

Se tom6 como base de este punto los folletos editados por
la UNAM, llamados "plan académico" de las carreras ya menciona

das.

El andlisis curricular de los principales profesionales -
involucrados en la capacitacién, se realizf con el fin de cono
cer la similitud entre los conocimientos de los profesionales-
mencionados con los del PsicSlogo Capacitador.



RESULTADOS
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Los Resultados obtenidos de los profesionales involucra -

dos en la capacitacifn en cuanto a preferencia de las organiza

ciones, conocimientos demandadqs y actividades que realizan se
detallan en los siguientes cuadros.

PREGUNTA No. 1

TIPO DE PROFESIONALES SOLICITADOS SEGUN
LA PREFERENCIA DE LAS ORGANIZACIONES
Cuadro No. 1

PROFESIONALES FRECUENCIA PORCENTAJE
Administrador de Empresas is 24.00%
Psic6logo i6 21.33%
Ingeniero (Industrial, Me
c&nico-Electricista y Qui
mico) 11 14.66%
Pedagogo 6 8.00%
Lic. en Relaciones Indus- 7
triales 5 6.66%
Abogado 5 6.66%
Contador Pdblico 5 6.66%
Comunicé6logo 3 4.00%
Filésofo 2 2.66%
Publicista 1 1.33%
Lic. en Educacién 1 1.33%
Economista 1 1.33%

| Lic. en Relaciones Comer
ciales 1 1.33%
TOTAL 75 100.00%
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De un total de 56 organizaciones seleccionadas se obtuvie
ron datos de s6lo 25 de ellas, por lo que esta Gltima cifra se

considera la muestra final.

En esta muyestri final (25), se mencionaron 75 profesioné -
les involucrados en capacitacidn, de los cuales 24% son admi--
nistradores de empresas; el 21.33% son psicSlogos; el 14.66% -
son ingenieros, mencionféndcse tres tipos de especialidades --
(quimico, mecénico-electricista e industrial); el 8% de esta ~
misma poblacién corresponde al pedagogo; el licenciado en rela
ciones industriales, el abogado y el contador se reportan con
6.66% cada uno; el comunicSlogo se menciona en 4% v el f£iléso-
fo en 2.66%. Como profesionales dedicados también a la capaci
taci6n estén el publicista, el licenciado en educacifn, el eco
nomista y el licenciado en relaciones industriales 1los cuales
se mencionan en 1.33% cada uno de ellos.
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PREGUNTA No. 2

ACTIVIDADES REALIZADAS POR LOS
PROFESIONALES EN CAPACITACION

Cuadro No. 2
De todos los profesionales gue se mencionaron, se determi-

nS el tipo de actividades que realizan en forma global en la -
funcién Capacitacifn y de lo cual se obtuvo lo siguiente:

ACTIVIDAD FRECUENCIA  PORCENTAJE
Condnce eventos 40 13.98%
Planifica da capacitacién 37 12.93%
Determina necesidades de
capacitacidn 37 12.93%
Elabora programas de capa
citacién 37 12.93%
Brinda servicios de aseso
ria sobre cap. 35 12.23%
Elabora cursos 34 11.88%
Elabora presupuestos de ca
pacitacidn 25 B.74%
Evalda eventos 25 8.74%
Evaltia programas de capaci
tacién 16 5.59%

TOTAL 286 99.95%

La suma total de actividades mencionadas fue de 286, dis-
tribuidos como sigue: la actividad correspondiente a la condug
cién de eventos fue la actividad mayormente mencionada con - -
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13.98%; en forma descendente estd la planificacidn de la capa-
citacién, la determinacién de necesidades y la elaboracifén de-
programas de capacitacifén que son actividades gue se menciona-
ron al 12.93% respectivamente; en 12.23% se reportaroh los ser
vicios de asesorfa sobre capacitaciftn; la elaboracién de cur--
sos se menciona al 11.88%; la elaboracién de presupuestos y la
evaluacidén de eventos se menciona en 8.74% cada uno y por la -
evaluacién de programas de capacitacifn se obtuvo el 5.59%.

ACTIVIDADES QUE REALIZA EL ADMINISTRADOR DE EMPRESAS

Cuadro 2.1
ACTIVIDAD FRECUENCIA PORCENTAJE
Planifica la capacitacidn 14 16.86%
Elabora programas de capa
citacifn 14 16.86%
Determina necesidades de-
capacitacifn 12 14.45%
Agsesorfia 11 13.25%
Conduce eventos 9 10.84%
Elabora presupuestos de -
capacitacidn 8 9.63%
Elabora cursos 8 * 9.63% -
Evalda eventos 4 4,81%
Evalda programas 3 3.61%
TOTAL 83 99.94%

De las actividades especificadas el administrador de em--
presas obtiene £3 menciones, donde se reporta que las principa
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les actividades que desempefia estfn la planificacifn de la ta-
pacitacién y la elaboracifn de programas, a los cuales les co--
rresponde a cada uno el 16.86%; la determinaci6én de necesida--
des es la actividad que este profesional realiza en 14.45%; la
asesoria en 13.25%; la elaboracifn de presupuestos y la elabo-
racién de cursos las desarrolla en 9.63% respectivamente; la -
evaluacitn de los eventos se reporta en 4.81% y la evaluacidn-
de programas en 3.61%.

ACTIVIDADES DEL PSICOLOGO

Cuadro 2.2

ACTIVIDAD ] FRECUENCIA PORCENTAJE
Planifica capacitacidn 9 12.85%
Determina necesidades 9 12.85%
Elabora programas 9 12.85%
Conduce eventos 9 12.85%
Elabora cursos 8 11.42%
Asesorfia 7 10.00%
Elabora Presupuesto 7 10.00%
Evalda Programas 6 8.57%
Evalda Eventos 6 8.57%

TOTAL 70 99.96%

De 70 menciones gue suman las 9 actividades especificas -
de capacitaci6n, se report6 que este profesional desempeiia prin
cipalmente actividades de planificacifn de capacitacién, deter
minacién de necesidades, elaboracién de programas y conduccibn
de eventos, correspondiente a cada uno de ellos el 12.85%.
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La elaboracifn de cursos es la actividad que desarrolla -
segfin la muestra en 11.42%; la asesoria y la elaboracidn de --
presupuestos se reportan en 10% respectivamente y en 8.57% -~
estdn la evaluacifén de programas y la evaluacién de eventos ~--

cada uno.
ACTIVIDADES DEL INGENIERO
Cuadrao 2.3
ACTIVIDAD FRECUENCIA PORCENTAJE

Asesorfa 6 15%
Planifica Capacitacifén 6 15%
Conduce Eventos 6 15%
Determina Necesidades 5 12.5%
Elabora Programas 5 12.5%
Elabora Presupuestos 4 i0.0%
Evalda Eventos 4 10.0%
Elabora Cursos 3 7.5%
Evala Programas 1 2.5%

TOTATL 40 100.0%

De un total de 40 mencionesgs de las actividades que el in-
geniero desarrolla estd: 15% corresponde a la asesorfa y en el
mismo porcentaje de 15% est&n la planificacién de la capacita-
cidn y la conduccidn de eventos; la determinacifn de necesida-
des y la elaboracifn de programas son actividades que se repor
tan cada una en 12.5%; la elaboracidén de presupuestosy la eva-
luacién de eventos son actividades que este profesional reali-~
za en 10% respectivamente; en 7.5% estd la elaboracién de cur-
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sos y por @ltimo la actividad menos mencionada, es la evalua-

cibn de programas con 2.5%.

ACTIVIDADES DEL PEDAGOGO

Cuadro 2.4
ACTIVIDAD FRECUENCIA PORCENTAJE

Elabora Cursos 4 17.35%
Conduce Eventos 4 17.39%
BEvaltia Eventos 4 17.39%
Determina Necesidades* 3 13.04%
Planifica Capacitacidn 2 8.69%
Elabora Programas 2 8.69%
Eval@a Programas 2 8.69%
Asesoria 1 4.34%
Elabora Presupuestos 1 4.34%

TOTAL ‘ 23 99.96%

De 23 menciones que se reportan de las actividades que -
realiza el pedagogo, encontramos que el 17.39% corresponde a =
la elaboracién de cursos, misma cantidad de porcentaje que se-
da en la conduccidn v evalunacidn de eventos; la determinacién-
de necesidades se reporta en 13.04%; en 8.69% estd&n la planifi
cacién de la capacitacidn, la elatoracifn de programas y la eva
luacitn de los mismos; por dltimo al 4.34% respectivamente, co

rresponéen a la asesoria y la elaboracisn de presupuestos.
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ACTIVIDADES DEL LICENCIADO EN RELACIONES

INDUSTRIALES
Cuadro 2.5
ACTIVIDADES FRECUENCIA PORCENTAJE
Asesoria 4 23.5%
Planifica Capacitacién 2 11.76%
Determina Necesidades 2 11.76%
Elabora Programas 2 11.76%
Elaboracitn de Presupuestos 2 11.76%
Elaboracién de Cursos 2 11.76%
Evalunacitn de Programas 1 5.88%
Conduce Eventos 1 5.88%
Evalua Eventos 1 5.88%
TOTAL 17 99.96%

De 17 menciones que se reportan de las actividades que -
este profesional realiza, encontramos que la actividad que de-
sarrolla principalmente (23.52%), es la asesorfia sobre capaci-
tacidn; le siguen con 11.76% respectivamenteiplanificacién de-—
la capacitacién, determinacién de necesidades, elaboracibén de-
programas, elaboracifn de presupuestos y de cursds. Las acti-
vidades que menos desarrollan, fueron reportadas al 5.88%: la-

evaluacién de programas, conduccién de eventos y evaluacidn de

eventos.
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ACTIVIDADES DEL CONTADOR PUBLICO

Cuadro 2.6
ACTIVIDAD FRECUENCIA PORCENTAJE

Conduce Eventos 4 28.57%
Asesoria 2 14.28%
Elabora Cursos 2 14.28%
Evalfia Eventos 2 14.28%
Planifica Capacitacibn 1 7.14%
{ Elabora Programas 1 7.14%
EvalGa Programas 1 7.14%
Elabora Presupuestos 1 7.14%
TOTAL 14 99.97%

Las actividades gue este profesional desempefia en forma -
general suman 14 menciones, correspondiéndole 28.57% a la con-
duccidn de eventos; la asesorfa, la elaboracifn de cursos y la
evaluacidn de eventos son las actividades mencionadas en - -« —
14.28% cada una; la planificacién de capacitacién, la elabora~
cifn de programas, la elaboracién de presupuestcs y la evalua-
cién de programas son actividades que se mencionan en 7.14% --
respectivamente; la determinacifn de necesidades es la activi-
dad que no obtuvo ninguna mencibn.
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ACTIVIDADES DEL ABOGADO

Cuadro 2.7
ACTIVIDAD FRECUENCIA PORCENTAJE
i Cqﬁduce Eventos 2 18.18%
Elabora Cursos 2 18.18%
Asesorfa 1 9.09%
Planifica Capacitacién 1 9.09%
Determina Necesidades 1 9.09%
Elabora Programas 1 9.09%
Evaltia Programas 1 9.09%
Elabora Presupuestos 1 9.09%
Evaltia Eventos 1 9.09%
TOTAL 11 99.99% ,

De 11 menciones reportada como suma total de las activida
des que este profesional desempefla, encontramos que 18.18% co-
rresponde a la conduccién de eventos y también en un mismo ni-
vel de porcentaje la elaboracién de cursos; en 9.09% se encuen
tran las restantes actividades: asesorfa, planificacibn, deter
minacién de necesidades, elaboracifn y evaluacifén de programas,
elaboraci6n de presupuestos y la evaluacidén de eventos. .
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ACTIVIDADES DEL COMUNICOLOGO

Cuadrxo 2.8

ACTIVIDAD FRECUENCIA PORCENTAJE
Determina necesidades 2 $22.22%
Elabora Cursos 2 22.22%
Conduce Eventos 2 22.22%
Evalda Eventos 2 22.22%
Elabora Programas 1 11.11%

TOTAL 9 99.99%

Con un total de 9 menciones de las actividades de capaci-
tacidn reportadas de este profesional se describen de la si- -
guiente manera: con un 22.22% se encuentran la determinacifn -
de necesidades, la elaboracifn de cursos, la conduccidén de - -
eventos y la evaluacién de &stos; en segundo plano se encuen--
tra con 11.11% la elaboracién de programas; por dltimo se en- -
cuentran las actividades de asesorfa, planificacién, evalua- -
cifn de programas y elaboracifn de presupuestos con 0% en cada
una de ellas.
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ACTIVIDADES DEIL ECONOMISTA
Cuadro 2.9

ACTIVIDAD FRECUENCIA PORCENTAJE
Asesorfa 1 12.5%
Planifica Capacitacién 1 12.5%
Determina Necesgidades 1 12.5%
Elabora Programas 1 12.5%
Evalda Programas 1 12.5%
Elabora Presupuestos 1 12.5%
Elabora Cursos 1 12.5%
Conduce Eventos 1 12.5%

TOTAL 8 100.0%

®

La suma de actividades de este profesional reporta el to-
tal de 8 menciones. La correspondencia de cada una es la si--
guiente: el 12.5% a asesorifa, planificacién de la capacitaci6n
determinacifn de necesidades, elaboracifn de programas, evalua
cibén de programas, elaboracifn de presupuestos, elaboracisn de
cursos y conduccifn de eventos. La evaluacién de eventos fué-
la finica actividad que no obtuvo ninguna mencién.
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ACTIVIDADES DEL ODONTOLOGO
Cuadro 2.10

ACTIVIDADES FRECUENCIA PORCENTAJE
Asesoria 1 25%
Planifica la Capacitacién 1 25%
Determina Necesidades 1 25%
Elabora Programas 1 25%

TOTAL 4 100%

De un total de 4 menciones de las actividades en general,
se especifican 25% para asesorfa, 25% para planificacifn, 25% -
determinacifn de necesidades y 25% elaboracién de programas. =
Las siguientes actividades no obtuvieron ninguna mencifn: eva-
luacién de programas, elaboracidn de presupuestos, slaboracién
de cursos, conduccibén de eventos y evaluacifén de eventos.

ACTIVIDADES DEL LICENCIADO EN EDUCACION
Cuadro 2.11

ACTIVIDAD FRECUENCIA PORCENTAJE
Determina Necesidades 1 25%
Elabora Cursos 1 25%
Conduce Eventos 1 25%
Evaltda Eventos 1 25%

TOTAL 4 100%

La suma total de actividades de Capacitacién de este pro-~



85

fesional es de 4 menciones, correspondiendo 25% para cada una-
de las siguientes: determinacién de necesidades, elaboracién =
de cursos, conduccién de eventos y evaluacidén de eventos.

La asesorifa, asi como la planificaci6n, la elaboracibn y-
evaluacifn de programas; y la elaboracién de presupuestos no -
obtuvieron ninguna mencién.

ACTIVIDADES DEL FILOSOFO
Cuadro 2.12

ACTIVIDAD FRECUENCIA PORCENTAJE
Elabora Cursos 1 50%
Conduce Eventos 1 50%

TOTAL 2 100%

Con s6lo un total de 2 menciones en actividades de capaci
tacibn de este profesional,el 50% corresponde a la elaboracién -
de cursos y el otro 50% se refiere a la conduccitn de eventos,
de lo que se infiere la ausencia de menciones de las activida-
des restantes: asesoria, planificacidn, determinacifn de nece~
sidades, elaboracifn de programas, evaluacién de programas, --
elaboracién de presupuestos y evaluaci6n de eventos.
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ACTIVIDADES DEL LIC. EN RELACIONES COMERCIALES
Cuadro 2.13

ACTIVIDADES FRECUENCIA PORCENTAJE
Asesoria 1 _100%_
TOTAL 1l 100%

El total de menciones de las actividades de capacitacifn-
de este profesional suma 1, correspondiente el 100% a la acti-
vidad de asesorfa. No se reporta ninguna mencidn de las acti-
vidades de planificacifn de capacitacifn, determinacién de ne-
cesidades, elaboracitn de programas, evaluacifn de programas,=
elaboracién de presupuestos, elaboracién de cursos, conduccidén
de eventos y evaluacitn de eventos.

ACTIVIDADES DEL PUBLICISTA
Cuadro 2.14

Este profesional aunque se mencionS como participante en-
la Capacitacién, no se especificaron las actividades que desa-
rrolla en la funcién.
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ma esta dada en forma horizontal por cada profesional y en forma vertical por cada actividad.

TABLA No. 1

La tabla gue a continuacidn se presenta, describe las actividades de la capacitacién que desarrollan

Los puntajes estan dados en frecuencia y porcentaje. La su

Totales

ACTIVIDADES,| Asesorfa Planifica la Determina nec, Elabora Evalia Elabora Elsbora Conduce fa Totales
capacitacifn de capacitacifn | programas | programas |presupues |Cursos eventos
PROFES IONALES: 2 3 4 5 7
% % % % 3% % ] % 3 %
L.AE, | 31.42 14 37.83 32.43 14 37.83 3 18.75 8 32.00 8 83,52 9 22.50 4 16.0C | 83 29,02
PsicBlogo 7 20.00 9 24.32 24,32 9 24.32 6 37.50 7 28.00 8 23.52 9 22.50 6 24.001 70 24.47
Ingeniero 6 17.14 6 16.21 13,51 5 13.51 1 6.25 4 16.00 3 8.82 6 15.00 4 15.00 | 40 13,98
Pedagogo 1 2.8% 2 5.40 8.10 2 5.40 2 12.50 1 4.00 4 11,76 4 10.00 4 16.00 § 23 8.04
L.R.I. 4 11.12 2 5.40 5.40 2 5.40 1 6.25 2 8.00 2 5.88 1 2.50 1 4.00 ]| 17 5.94
Contador
Plblico 2 6.25 1 2,70 0 1 2.70 1 6.25 1 4.00 2 5.88 4 10.00 2 8.00 ] 14 4,89
Abogado 1 2.85 1 2.70 2.70 1 2.70 1 6.25 1 4.00 2 5.88 2 5.00 1 4.00 111 3.84
Camnicslogo 0 0.00 ¢ 0.00 5.40 i 2.70 0 0.00 0 0.00 2 b5.88 2  5.00 2 ' 8.00 9 3.14
Economista 1 2.85 i 2.70 2.70 1 2.70 1 6.25 1 4.00 1 2.94 1 2.50 0 0.00 8 2.10
OdontSlogo 1 2.85 1 2.70 2,70 1 2,70 0 0.00 0 0.00 0 0.007 O ©0.00 ¢ 0.60 4 1,39
Lic. en Edu
cacibn 0 0.00 0 0.00 2.70 0 0.00 0 0.00 0 0.00 ¢ 0.00 1 2.50 1 4.00 4 1.39
Filésofo 0 0.00 0 0.00 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 1 2.50 0 0.00 2 0.69
L.R.C. 1 2.85 0 0.00 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 1 0.34
Publicista 0 0.00 0 0.00 0.00 0 0.00 0 0,00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
3:; 100.00 37 99,96 99.96 3;. 9;:55 E 1_._0.0 2_5;15(;—50 37!- !;9—‘53 ?100.00 ? 100.00 :-2;;5 99,92 °
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PREGUNTA No. 3

CONOCIMIENTOS QUE DEMANDAN LAS ORGANIZACIONES
DE LOS PROFESIONALES EN GENERAL DENTRO
DE LA CAPACITACION

REPERTORIO DESCRIPTIVO (R.D,)
El Repertorio descriptivo (R.D.) esta dado por los conoci

mientos demandados en los profesionales de la Capacitacidén de
las organizaciones de la muestra encuestada.

Cuadroc No. 3

L

CONOCIMIENTOS FRECUENCIA PORCENTAJE
Conducir grupos de instruc, 46 10.67%
Elaborar planes y progra. de
cap. 40 9.28%
Técnicas didicticas 31 7.19%
Detectar necesidades de capa
citacién 29 6.72%
Tr&mites administrativos de
capac. 26 6.03%
Relaciones Humanas 23 5.33%
Elaborar cursos 23 5.33%
Comunicacidn 19 4.40%
Instituciones capacitadoras 18 4.17%
Ley federal del trabajo 18 4.17%
Planeacién de los recursos
humanos 17 3.94%
Consultoria 17 3.94%
Dindmica de grupos 16 3.71%
Evaluar programas 15 3.48%
Liderazgo 15 3.48%
* Materiales didacticos 14 3.24%
| Elaborar presupuesto de
capac. 12 2.78%
L Rentabilidad de la capac. 12 2.78%
J Tecnologia 11 2.55%
: Andlisis organizacional 11 2.55%
Técnicas e instrumentos
i para captar inf. ‘ 10 2.32%
& Entrevista 8 1.85%

TQTAL 431 99.95%
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DESCRIPCIOM DEL CUADRQ No. 3

En forma global se describen los conocimientos demandados
de los profesionales de la capacitacifén segln la frecuencia de

menciones por cada conocimiento.

La suma total de menciones es de 431, distribuidos de la-~
siguiente manera: conduccidén de grupos de instruccidn 10.87%;-
la elaboracidén de planes y programas de capacitacifin son cono-
cimientos demandados por las organizaciones al 9.28% respecti-
vamente; las técnicas diddcticas ocupan el 7.19%; la determina
cibn de necesidades 6.72%; los trémites administrativos de ca-
pacitacién UCECA 6.03%; las relaciones humanas y la elabora- -
cifn de cursos son conocimientos que se demandan en 5.33% res-
pectivamente; el conocimiento concerniente a la comunicacibn -
tiene 4.40%; las instituciones capacitadoras asf como la ley-
federal del trabajo les corresponde el 4.17% a cada uno; la --
planeacifin de los recursos humanos y la consultorfa seglin la-
muestra son conocimientos que se demandan al 3.94%; la dinfmi~-
ca de grupos 3.71%; el evaluar programas vy el conccamiente so-
bre liderazgo son requeridos por las organizaciones en 3.48%;~
los materiales did&ctaicos 3,24%, la elaboracibén de presupues-=-
tos asfi como la rentabilidad de la capacitacidn se reportan -

cada uno de estos en 2.78%; la tecnologfa educativa y el andli
sis organizacional son conocimientos que se demandan en la mis

ma proporcidén de 2,55%; las técnicas e instrumentos para cap--
tar informacifn se requiere en 2.32% y por fltimo esta el cono
cimiento sobre entrevistas con 1.85%.
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CONOCIMIENTOS DEMANDADOS DEL PSICOLOGO

Cuadro 3.

1

Total de profesionales mencionados. PsicSlogos ( 16 )

CONOCIMIENTOS

FRECUENCIA

Conduccifn de grupos de instruc-
cidn.

Elaboracitén de planes y programas
Determinacién de necesidades
Elaboracifn de cursos

Té&cnicas did&cticas

Relaciones humanas

Trémites administrativos

{(UCECA)

Comunicacién

Instituciones capacitadoras
Dinimica de grupos

Evaluacifn de programas
Planeacifn de los recursos humano
Ley federal de trazbajo
Materiales did&cticos
Consultoria

Liderazgo

Andlisis organizacional
Técnicas e instrumentos para cap-
tar informacién
Elaboracién de presupuestos
Rentabilidad

Tecnologia educativa
Entrevista

TOTAL

14
11
10

S

W b BT OYOY Y

W w w w

[\ ]

124

PORCENTAJE

11.29%
8.87%
8.06%
6.45%
6.45%
5.64%

4.83%
4.83%
4.83%
4.03%
4.03%
4.03%
3.10%
3.10%
3.10%
3.10%
2.41%

2.41%
2.41%
2.41%
2.41%
1.61%

99.88%

R R
L "y
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CONOCIMIENTOS DEMANDADQS DEL ADMINISTRADOR DE EMPRESAS
Cuadro 3.2

Porcentaje de No. de conocimientos requeridos del total de -

mencionados ( 18 )

CONOCIMIENTOS FRECUENCIA PORCENTAJE

Elaboracifn de planes y progra-
mas 13 12.62%
Tr8mites administrativos (UCECA) 9 8.73%
Conduccifn de grupos de instruc-
cibn g8 7.79%
Determinacidn de necesidades 8 7.79%
Técnicas didacticas 7 6.79%
Ley federal del trabajo 6 5.82%
Instituciones capacitadoras 5 4.85%
Relaciones humanas 5 4.85%
Elaboracién de cursos 4 3.88%
Comunicacién 4 3.88%
Consultoria 4 3.88%
Planeacidn de los recursos huma-
nos 4 3.88%
Din&mica de grupos 3 2.91%
Evaluacibén de programas 3 2.91%
Materiales didédcticos 3 2.91%
Liderazgo 3 2.91%
Andlisis organizacional 3 2.91%
Elaboracidn de presupuestos 3 2.91%
Rentabilidad 3 2,912
Entrevista 2 1.94%
Técnicas e instrumentos para --
captar informacidn 2 1.94%
Tecnologia educativa 1 0.97%

TOTAL 103 99,95%
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CONCOCIMIENTOS DEMANDADOS DEL. INGENIERO
Cuadro. 3.3

Porcentaje del No. de conocimientos requeridos del total de
mencionados ( 11 )

CONOCIMIENTOS FRECUENCIZA PORCENTAJE

Conduccidn de grupos de ins-
truccidén 7 14%
Elaboracifn de programas 5 10%
Técnicas did&cticas 5 10%
Trimites administrativos (UCECA) 3 6%
Materiales did&cticos 3 6%
Determinacitn de necesidades 3 6%
Ley federal del trabajo 2 4%
Dinamica de grupos 2 42
Elaboracién de cursos 2 43
Consultorfia 2 43
Planeaci6n de los recursos huma-
nos 2 4%
Instituciones capacitadoras 2 43
Elaboracifn de presupuestos 2 43
Rentabilidad 2 42
BEvaluacifén de programas 1 2%
Liderazgo 1 2%
Entrevista 1 2%
Comunicacidn 1 2%
Anilisis organizacional 1 23
Técnicas e instrumentos para --
captar informacibn 1 2%
Técnologia educativa 1 2%
Relaciones humanas 1 2%

TOTAL 50 100%

a
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CONOCIMIENTOS DEMANDADOS DEL L.R.TI.
Cuadro. 3.4

-
Porcentaje del No. de conocimientos requeridos del total de

mencionados ( 5 )

CONOCIMIENTOS FRECUENCIA PORCENTAJE

Tramites administrativos
(UCECA) 3 8.82%
Elaboracibfn de programas 3 8.82%
Ley federal del trabajo 2 5.88%
Evaluaci6n de programas 2 5.88%
ConducciSn de grupos 2 5.88%
Determinacién de necesidades 2 5.88%
Liderazgo 2 5.88%
Consultoria 2 5.88%
Planeacitn de los recursos =- )
humanos 2 5.88%
Relaciones humanas 2 1 5.88%
Din&mica de grupos i 2.94%
Elaboracién de cursos 1 2.94%
T&cnicas did&acticas 1 2.94%
Materiaies didacticos i 2.94%
Entrevista 1 2.94%
Comunicacidn 1 2.94%
Andlisis organizacional 1 2.94%
Técnicas e instrumentos para =-
captar informacifn 1 " 2.94%
Instituciones capacitadoras 1 2.94%
Elaboracidn de presupuestos 1 2.94%
Rentabilidad 1 2.94%
Tecnologia educativa 1 2.94%

TOTAL 34 99.96%

it
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CONGCIMIENTOS DEMANDADOS DEIL PEDAGOGO
Cuadro 3.5

Porcentaje del No. de conocimientos requeridos del total de
mencionados ( 6 ) '

. CONOCIMIENTOS FRECUENCIA - PORCENTAJE
Conduccién de grupos de ins- ’ A
truccidn 4 13.79%
Elaboracifn de cursos 3 10.34%
T&cnicas didAacticas 3 10.34%
Dinf&nica de grupos 2 6.89%
Elaboracidén de programas 2 6.89%
Materiales diddcticos 2 6.89%
Determinacién de necesidades 2 6.89%
Tecnologfa educativa 2 £.89%
Relaciones humanas 2 6.89%
Evaluacifn de programas 1 3.44%
Liderazgo 1 3.44%
Comunicaci6n 1 3.44%
Consultoria 1 3.44%
Planeacibn de los recursos 1 3.44%
Técnicas e instrumentos para -
captar informacidn 1 3.44%
Instituciones capacitadoras 1 4 . 3.44%
TOTAL 29 99.89%
NOTA: Los conocimientos que no aparecen en las tablas fue-
ron excluidos por no haber obtenido ninguna mencién.

R N O e, w S eI L B . A e i o
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CONOCIMIENTOS DEMANDADOS DEL CONTADOR PUBLICO

Cuadro * 3.6

Porcentaje del No. de conocimientos requeridos del total de

mencionados ( 5 )

CONOCIMIENTOS

Conduccibn de grupos de ins-
truccién

Tramites administrativos
(UCECA) ’
Elaboracién de planes y pro-
gramas

Técnicas did&cticas
Consultoria

Ley federal del trabajo
Dindmica de grupos
Elaboracién de cursos
Evaluacifn de programas
Liderazgo

Comunicacidn

An&lisis organizacional

Planeacibfn de los recursos huma—

nos
Instituciones capacitadoras.
Elaboracifn de presupuestos
Rentabilidad

Relaciones humanas

TOTAL

FRECUENCIA

I I I = S R A S X

S S R S W R

23

PORCENTAJE

13.04%
8.69%

8.69%
8.69%
8.69%
4.34%
4.34%
4.34%
4.34%
4.34%
4.34%
4.34%

4.34%
4.34%
4.34%
‘4.34%
4.34%

- ® wr

T |
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CONOCIMIENTOS DEMANDADOS DEL ABOGADO
Cuadro 3.7

Porcentaje del No. de conocimientos requeridos del total de

mencionados ( 5 )

CONOCIMIENTOS FRECUENCIA PORCENTAJE

Ley federal del trabajo 1 : 5.55%
Trémites administrativos
{UCECA) 1 5.55%
Dinamicas de grupo 1 5.55%
Elaboracién de planes y pro-
gramas 1 5.55%
Elaboracién de cursés 1 5.55%
Evaluacifn de programas 1 5.55%
Conduccidn de grupos de ins-—~
truccidn 1 5.55%
Determinacién de necesidades 1 5.55%
Entrevista 1 5.55%
Comunicacidn 1 5.55%
Consultoria 1 5.55%
Anilisis organizacional 1 5.55%
Planeacidn de los recursos huma-
nos 1 5.55%
Técnicas e instrumentos para cap
tar informacibn 1 5.55%
Instituciones capacitadoras 1 ’ 5.55%
Elaboracidn de presupuestos 1 5.55%
Rentabilidad 1 5.55%
Relaciones humanas 1 5.55%

TOTAL 18 99.99%
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CONOCIMIENTOS DEMANDADOS DEL ECONOMISTA

Cuadro 3.

8

Porcentaje del No. de conocimitntos requeridos del total de

mencionados {( 1 )

CONOCIMIENTOS

Ley federal del trabajo
Trimites administrativos
(UCECA)

Din&mica de grupos
Elaboracién de programas
Elaboracibtn de cursos
Evaluacidn de programas
Conduccidn de grupos de ins-
truccidn

Determinacién de necesidades
Entrevista

Comunicacion

Consultoria

AnZlisis organizacional
Planeacidn de los recursos huma-
nos

Técnicas e instrumentos para = =
captar informacibn
Instituciones capacitadoras
Elaboracidn de presupuestos
Rentabilidad

Relaciones humanas

TOTAL

FRECUENCIA PORCENTAJE
1 5.55%
1 5.55%
1 5.55%
1 5.55%
1 5.55%
1 5.55%
1 5.55%
1 5.55%
1 5.55%
1 5.55%
1 5.55%
1 5.55%
1 5.55%
1 5.55%
1 5.55%
1 5.55%
1 5.55%
1 5,.55%

18 99.99%
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CONOCIMIENTOS DEMANDADOS DEL COMUNICOLOGO
Cuadro 3.9

Porcentaje del No. de conocimientos regueridos del total de

mencionados ( 3 }

CONOCIMIENTOS FRECUENCIA PORCENTAJE
Conduccién de grupos de ins<
truccidn 2 18.18%
Técnicas diddacticas 2 18.18%
Elaboracién de planes y pro-
gramas 1 9.09%
Elaboracitn de cursos 1 9.09%
Determinacidén de necesidades 1 9.09%
Liderazgo 1 9.09%
Comunicacibn 1 9.09%
Tecnologia educativa 1 9.09% -
Relaciones humanas 1 9.09%
TOTAL il 92 _09g

CONOCIMIENTOS DEMANDADOS DEL FILOSOFO
Cuadro 3.10

Porcentaje del No. de conocimientos requeridos del total de
mencionados ( 2 )

CONOCIMIENTOS FRECUENCIA PORCENTAJE

Conduccibn de grupos de ins~

truccibn 2 28.57%
T&cnicas didicticas 1 14.28%
Liderazgo 1 14.28%
Comunicacidn 1 14.28%
Tecnologia educativa 1 14.28%
Relaciones humanas i 14.28%

TOTAL 7 99.97%
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CONOCIMIENTOS DEMANDADOS DEL LIC. EN EDUCACION

Cuadro 3.11

Porcentaje del No. de conocimientos requeridos del total de
mencionados ( 1 )

CONOCIMIENTOS FRECUENCIA. PORCENTAJE
Zlaboracifn de programas 1 16.66%
Elaboracifn de cursos 1 16.66%
Conduccibn de grupos de ins-—
truccidn 1 16.66%
Té€cnicas didicticas 1 16.66%
Materiales didActicos 1 16.66%
Determinacién de necesidades 1 16.66%

TOTAL 6 99 ,.96%

CONOCIMIENTOS DEMANDADOS DEIL, PUBLICISTA
Cuadro. 3.12

Porcentaje del No. de conocimientos requeridos del total de
mencionados ( 1 )

CONOCIMIENTOS , FRECUENCIA PORCENTAJE

Conduccién de grupos de ins-

truccidn. 1 16.66%
Técnicas did&cticas 1 16.66%
Liderazgo 1 16.66%
Comunicacidn i 16.66%
Tecnologia educativa 1 16.66%
Relaciones humanas 1 16.66%

TOTAL 6 99.96%

ot
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CONOCIMIENTOS DEMANDADOS DEL LIC. EN RELACIONES COMERCIALES

Cuadro 3.13

Porcentajes del No. de conocimientos requeridos del total -
de mencionados (1 ).

CONOCIMIENTOS FRECUENCIA PORCENTAJE

Ley federal del trabajo 1 50.0%

Trimites administrativos
(UCECA) | 1 50.0%

TOTAL 2 100.0%




CONCENTRADO Di; 1A TABLA DE LA PREGUNTA Mo. 3

La tabla que a continuacién se presenta, describe los conocimientos de los £ 1 en capacitacién.
Los puntajes estan dados en frecuencia y porcentaje. La suma en forma horizontal nos da el puntaje obtenido por cada profesional
en todos los conocimienr :3; la suma en forma vertical nos da €l puntaje obtenido por todos los profesionales en cada uno de los --

conocimientos,
ley Fade | Trimtes | Dinfmica| Elabora| Elabora| Evalua- |oomduc - | Ten i i Lideraz Entrevis - . s i N
ral del | dwunis- de cibnde| cibnde( cibede |cibade | didferid didicticos de Nac. - . . Saniea [Conmlto | Mndlisie Planifica | Téenica | Institcio) Elabora | entabili | Tecrolo Relacio
CONOCIMIENTOS| Trabajo rativon | Grupos planesy| owso cas de Capacd | gzganig iu' | e Ins— | nes Capac| citn de (dad de 1a {gfa Edu nes -
de capa- progra~ tacida. Honal Re: T trawen- | tadoras Presu-— |Japacita~ |cativa. manas. TOTALES
eitacifn mas truccién Tancs rtgs apa-p_ g;’“"” sidn.
PROFES TONALES] tar i b4
formacicnl .
1 2 3 4 5 [3 7 8 9 10 11 12 5 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22
[y \ 1 ) 4 1 0 ) 1 D ! 3 ' N s ' 3 [y [y ) ) Y

PsicBlogo 4 2z2le 207 |5 3n.25f1 275 83478 | 5 33.33 [143043]8 2530 4 2.5 10 34,48 4 26.66 2 25.00 6 3157 4 23.52| 3 27,27} 5 20.41| 3 30.00| 6 33.33 |3 25.00| 3 25000 3 27.27 | 7 30.43 124 8.7
L.AE. 6 33.33]9 34.61 | 3 18.75{13 3250 417.39 | 3 20,00 | 817.39{ 7 22.58{ 3 2142 8 27.58 3 20.00 2 25,00 4 21.05) 4 23.52] 3 27.27) 4 29.52| 2 20.00) 5 87.77 |3 25.00| 3 25.00| 1 9.09 [ 5 21.73 130 23.89
Ingeniero 2 111{3 133 | 2 12.%0) 5 12.50) 2 8.69 | 1 6.66 | 71520 | 5 1622 | 3 21.42 3 10.34 1 6.66 1. 12,50 1 526 2 176 1 9.09 2 1176 1 10.00] 2 1111 |2 16.66| 2 16.66} 1 g.00 } 1 434 50 1160
LRI, 2 1113 1153 )1 6250 3 75001 438 |2 31333 | 2 43401 3.2{1 7.1 2 6,89 2 13.33 1 12,50 1 5260 2 1L.76| 1 9.09 2 1L.76| 1 10.00] 1 855 |1 83301 83301 9.09 | 2 8.69 34 7.8
Pedagogo [ [ 2 1250} 2 5.001313.04 [ & 6.66 | 4 B.69[3 9.67) 2 1428 2 689 1 6.66 o 0.00 1 526 1 5.8 0 0.0001 588 |1 1000f L 5.5 [0 0.00[0 0.00f{2 18.18 | 2 8.69 29 6.72
Contador P~
blico 1 55502 7.69 |1 6.25{ 2 5.00{1 4.3 |t 6.66 { 3 652[{2 6.45{0 0.00 o 0.00 1 6.66 ¢ ¢.00 1 526 2 1.76| 1 9.09)1 5880 0.00f{1 55 |1 833 |1 633]|0 000 |1 43 23 5.33
Foogado 1 sssf1 384 |1 625 1 2572 434 |1 66 |1 237|0 000|0 0.00 1344 0 0.00 1 12.50 1 526 1 589 1 9.09)1 5.88(1 1000) 1 55 |1 833|1 8.33[0c 000 | 1 434 18 417
Sconomista 1 5,55 1 3.84 1 6.25] 1 25011 4.3 1 6.86 1 2170 0000 0.00 1 3.4 0 0.00 1 12.50 1 5.26] 1 5.88 1 9,09 1 S5.88| 1 10,00 1 S5.55 1 833(1 833|0 0.00 1 4.3 18 4.17
CommicSlogo ! 0 0.00f6 0.00 0 0.00} 1 2501 43¢ | o 000 | 2 43%[2 s4ds5|0 o0.00 1 3.4 1 6.66 o o0.00 1 s26 0 000| 0 0000 0.00{C 0.00(0 000 [0 0.00[0 0.00f2 9.09 |1 4M n 2,55
PilSeofo o o.0ofo o000 {0 ow00] 06 oc0jo 000 [0 000 |2 43)2 32]0 000 o 0.00 1 6.66 ¢ 0.00 1 526 0 000| 0 0000 0.00|0 0.00/ 6 000 {0 0.00|0 0.00f1 909 |1 434 7 1.62
Lic. en Blu- .
cacitn o o Jo o000 {0 0001 25021 434 [0 000 )1 2a7}1 3221 7.4 1 34 o 0.00 ¢ o0.00 o 000 0 ogo| o o0.00}0 0.00[{0 o000f 0 o000 |0 ocoo{0 o0.00]0 0 0.00 6 1.39
Publicista o o |¢ o000 o0.00f 0 000f0 0,00 Jo 000 |1 2373 32{0 o.00 ¢ 0.0 1 6.66 o o0.00 1 526 0 000/ 0 0.00{ 0 0.00{0 0.006f{ 0 000 |0 0000 000{2 1 4An 3 1,39
L.R.C. 1 555/t 384 |0 o000f 0 0.00 0 000 {0 000 |0 0000 0000 o0.00 ¢ 0.00 0 0.66 o 0.00 o o000 0 o000 0 00000 0.00(0 o000{ 0 000 |O 000[/D 0.00]0 0 0.00 2 0.46
odontBSlogo o ©0.00/0 9000 fo ow0f o o00lc 000 [0 0.00|00oofo 000}0 Dv.00 6 0,00 0 _0.00 0,000 | o o000l o 000} 0 gendts oos{c 0.00]C 000 [0 000f0 o00]co 0 o000 K] 0.

‘TOTAL 18 99.97|26 99,95 {16 00 40 10000 [40100.00 |23 93.94 [15 99,96 1€ 22,85 (31 5555 n .98 15 35 8 10,00 19 99,95} 17 99.96 | 11 99.99)17 99.97 |10 100.00j 18 99.56 [12 99.98 |12 99.98 J1L 99.99 [23 93.92 431 99.94
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REPERTORIO BASICO DEL PSICOLOGO CAPACITADOR (R.B.P.C.)

Es el resultado obtenido al comparar el Repertorio Acadé--
mico (R.A.), contra el Repertorio Descriptive (R.D.).

Para seleccionar las materias,se realiz$ un anflisis sobre
las tem&ticas tratadas en cada una de ellas, tomando en cuenta
las materias gue se irparten en cada una de las 5 &reas de sub
especialidad en la carrera.

La conformacitn del R.B.P.C., se describe de la siguiente-
manera: En la columna de la izquierda se encuentran los cono-
cimientos que se demandan del Psic6logo Capacitador para reali
zar actividades de capacitacidén y en la columna de la derecha-
las materias del plan de estudios vigentes de la carrera de --
Licenciado en Psicologfa en la UNAM,donde estédn contenidos di-
chos conocimientos. La presentacidn de los conocimientos en -
el R.B.P.C. estd dadeo por el orden de los conocimientos que —-
las organiéaciones demandan del Psicélogo.
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REPERTORIO BASICO DEL PSICOLOGO CAPACITADOR (R. B. P. C.) CLAVE:

(E) Educativa
(T) Trabajo
(¢) Clinica
(s) Social

CONOCIMIENTOS

MATERTIAS

CONDUCCION DE GRUPOS DE INSTRUCCION

L)
[ R NPT LN D

* s 0

Tecnologia de la Educacibn II (E)

Teorias Psicolbgicas de la Instruccibn (E)

Té8cnicas de la Evaluacién de la Educacifn (E)

Control Operante en Ambientes Educacionales I y II (E)
Desarrollo de Recursos Humanos

DinZ&mica de Grupos (S)

ELABORACION DE PLANES Y PROGRAMAS

DMK [ R

. s a & »

Ul W I

Administracifn de Empresas I (T)

Desarrollo de Recursos Humanos I (T)

Té&cnicas de Investigacifn Psicolbgica en la Industria (T)
Digefic v Andligis de Investigacibn Educativa (E)
Psicologia Social de la Educaci®n (E)

DETERMINACION DE NECESIDADES

SO U 0 B

Estudio del Trabajo I (T)

Administracidn de Empresas I (T)

An&lisis y Evaluacién de Puestos I y II (T)
Teorfa y Técnica de la Entrevista (C)
Desarrollo de Recursos Humanos I (T)

Digefio v An&lisis de Investigacidn Educativa (E)
Técnicas de Investigacifn en la Industria (7T)

ELABORACION DE CURSOS

R WWWLWWLWWW [N

*

Tecnologia de la Educacién I, II y III (E)
T8cnicas de la Evaluacifn en la Educacifn (E)
Desarrollo de Recursos Humanos I y II (T)

TECNICAS DIDACTICAS

Desarrollo de Recursos Humanos II (T)
Tecnclogifa de la BEducacifén I, IT y III (E)
Din&mica de Grupos (S)

RELACIONES HUMANAS

Administracitn de pPersonal I (T)
Sociologfa Industrial II (7T)
Desarrollo de Recursos Humanos I (T)

TRAMITES ADMINISTRATIVCS 4U.C.E.C.A.

S~ |oaon ] ot

. @
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Administraci®n de Personal II (T)
Desarrollo de Recursos Humanos I (7T)




REPERTORIO BASICO DEL PSICOLOGO CAPACITADOR (R. B. P. C.)

CONOCIMIENTOS

MATERIAS

8, COMUNICACION

Teoria y T&cnica de la Entrevista (C)
Socializacidn (S)

9,

INSTITUCIONES CAPACITADORAS

Desarrollo de Recursos Humanos III (T)

10.

DINAMICA DE GRUPOS

‘Din&mica de grupos (S)

Desarrollo de Recursos Humanos II (T)
Cambio de actitudes (8)

11.

EVALUACION DE PROGRAMAS

Técnicas de Investigacifn Psicolbgica en la Indus
tria (T) -
Cambio de Actitudes (8)

Técnicas de Evaluacifn en la Educacifn (E)
Desarrollo de Recursos Humanos ITI (T)

12,

PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS

Administracifén de Personal I y IF (T)
Administracitn de Empresas I (T)
Desarrollo de Recursos Humanos I y III (T)
Sociclogfa Industrial I y II (T)

Estudio del Trabajc I y II (T)

13.

LEY FEDERAL DEL TRABAJO

Administracitn de Personal II (T)

14.

MATERIALES DIDACTICOS

Desarrollo de Recursos Humanos II (T)

Tecnologia de la Educacifn I v II (E)

15.

CONSULTORIA

Consejo HBducacional (E)
Orientacifn Vocacional (E)
Canmbio de Actitudes (8)
Socializacién (8)
Sociologfia Industrial II (T)

16.

LIDERAZGO

Cambio de Actitudes (8S)
Iiderazgo (S)
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REPERTORIO BASICO DEL PSICOLOGO CAPACITADOR (R. B. P. C.)

CONOCIMIENTOS

MATERIAS

Adminigtracidén de Empresas I y II (T)

17. ANALISIS ORGANIZACIONAL 17.1
17.2 Sociologia Industrial I y II (T)
17.3 Estudio del Trabajo I y II (T)
17.4 Administracién de Personal II (T)
17.5 Desarrollo de Recursos Humanos I y ITII (T)

18. TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA CAPTAR 18.1 Técnicas de Investigacién Psicol6gica en la In--

INFORMACION dustria (T)

18.2 Desarrocllo de Recursos Humanos I (T)
18.3 Disefio v Andlisis de Investigacifn Educativa (E)
18.4 Teoria y Té&cnica de la Entrevista (C)
18.5 Consejo Educacional

19. ELABORACION DE PRESUPUESTOS 19.1 pesarrollo de Recursos Humanos III (T)
19.2 Administracibn de Personal II (T)
19.3 Administracitn de Empresas I (T)

20. RENTABILIDAD 20.1 Desarrollo de Recursos Humanos I y III (T)
20,2 Estudio del Trabajo I (T)

21, TECNOLOGIA EDUCATIVA 21,1 Tecnologia de la Educacién I, II y III (T)
21.2 Desarrolio de Recursos Humanos I, II y III (T)
21.3 Técnicas de la Evaluacifn en la Educacifn (E)
21.4 Teorfas Psicolfgicas de la Instruccifn (E)

22. ENTREVISTA 22.1 Teorla y Técnica de la Entrevista (C)

2,
—pr—
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ANALISIS EXPLICATIVO DEL REPERTORIO
BASICO DEL PSICOLOGO CAPACITADOR (R.B.P.C.)

A continuacibn se detalla 13 argumentacién de cada uno de-
los conocimientos de Capacitacibn que integran el repertorio -
basico:

CONDUCCION DE GRUPOS DE INSTRUCCION

El conocimiento que ocupa el primer lugar en la demanda de
las organizaciones de la muestra, es el relativo a la conduc-—-
cién de grupos de instruccién. Conducir grupos de instruccidn
es una actividad que realizan todos los profesionales en la Ca
pacitacibn, donde las acciones especificas son la transmisi8n-
de conocimientos técnicos de cada especialidad profesional.

El Psicblogo no debe limitarse a ser un simple transmisor-—
de informacifn, sino que debe tratar de optimizar el proceso -
de ensehanza aprendizaje, considerando todos los factores de -
tipo psicolSgico en la din&mica del grupo de instruccién.

En el conocimiento sobre la conduccitn de grupos de instrug
cibn, se incluyen tem&ticas tales como: teorias y principios -
psicol8gicos de la instruccifn, tecnologia de la educacibén, -—
principios del aprendizaje, educacifn en adultos, dindmica de-

grupos, etc.

Podriamos decir que la informacifn de este tSpico es am—-
plia y variada, principalmente en las &reas de Psicologia edu-
cativa y del trabajo.
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ELABORACION DE PLANES ¥ PROGRAMAS

Este conocimiento es basicamente de tipo administrativo. -
Campxeﬁde temas como: principios de la planeacifn, reglas para
la elaboraci®n de polfticas y procedimientos, t&cnicas de la —
plancacidn (manuales y diagramas, principios y sistemas de or-
ganizacién}.

En forma general se incluyen las tres primeras etapas del-
proceso administrativo (previsifn, planeacifn y organizacidn),
orientadas a la funcifn educativa en el trabajo. .
- El PsicSlogo debe por lo tanto contemplar dentro de su pre
paracidn como capacitador, la planeacidn, programacifn, super-
visifn ¥ control de las actividades de la educacifn de adultos

en el irabajo.
DETERMTNACION DE NECESIDADES

La determinacidn de necesidades de Capacitacidn por ser un
proceso dinfmico, involucra una gran cantidad de temas que el-
capacitador debe conocer, entre estos mencionamos: la descrip-
cidn de puestos, el inventario de habilidades asi como diver--
sas técnicas para evaluar el trabajo.

La determinacién de necesidades es una etapa obligada meto
dologicamente, solo con la cual se podr&n emprender eventos =—-
de CapacitaciSn acordes a las necesidades y condiciones reales
de las organizaciones.

El capacitador requiere para el desempeiio de esta activi--
dad un profundo conocimiento sobre la metodologfa, técnicas e~
instrumentos fundamentados en el anflisis de los objetivos de-
puesto y de la organizacifn en general.
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ELABORACION DE CURSOS

La elaboracifn de cursos esta relacionado con una de las -
principales actividades del Psiedlogo Capacitador y contempla-
tem&ticas tales como: objetivos de aprendizaje, elaboracibn de
esquemas didicticos y planeacifn de la evaluacifn principalmen
te. BEste conocimiento estf enfocado mayormente a la categoria
del Especialista en Aprendizaje junto con los conocimientos re
lativos a la conduccibn de grupos de instruccibn. Su reperto-—
rio acad&mico se encuentra en las &reas de Psicologfa educati-
va y del trabajo basicamente.

TECHICAS DIDACTICAS

Se entiende como t&cnica didictica al medio de instruccién
a través del cual se lleva a cabo el proceso de Ensefianza-Apren
dizaje. Es necesario aclarar que las técnicas didé&cticas es -
lo mismo a io que otros llaman métodos de Capacitacidn.

Las t&cnicas didfcticas son la forma que utiliza el ing~--
tructor al transmitir los conocimientos entre los que tenemos:
la t€cnica expositiva, té&cnica demostrativa, la de corrillos y
el estudio de casos principalmente de las cuales se derivan ——
otras té&cnicas.

Este conocimiento junto con los materiales did&cticos son-
parte esencial de la tecnologfa educativa y por lo tanto fitil~
al capacitador especialgsta en aprendizaje.

RELACIONES HUMANAS

Este conccimiento habri de colocarse en un lugar importan—
te dentro de la preparacibn del capacitador, ya que no ez solo
tem&tica de un curso, sino que implica los medios necesarios -
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para obtener las condiciones &ptimas de productividad y satig
faccibén humana en cualquier organizacifn. Es necesario que el
capacitador conozca a fondo los difentes aspectos de las rela—
ciones humanas, su proceso, sus técnicas,asi como su anilisis-
metodolbgico visto desde diferentes perspectivas tales como el
de la Psicologia social, Psicologia industrial o el de la So—
ciologia del trabajo.

TRAMITES ADMINSITRATIVOS U,C.E.C.A

Dentro de este rubro se contempla el conocimiento acerca -
de las formas de registro y control de la funcibn Capacitacifn
en las organizaciones. Comprende el conccimiento de los forma
tos U.C.E.C.A., que son trémites de tipo administrativo, super
visado por el organismo gqubernamental llamado Secretarfa del -
Trabajo y Previsidn Social,a través de la Unidad Coordinadora-—
del Empleo, Capacitacidn y Adiestramiento, (U.C.E.C.A.].

Los formatos o formas U.C.E.C.A., contienen una variedad -
de conceptos que deber&n definirse y manejarse, con el fin de-
facilitar toda accidn de capacitacifn. Algunos de estos con--—
ceptos son: Capacitacién, Adiestramiento, Puesto de Trabajo, -
Programa, M&8dulo, Evento, etc.

COMUNICACION : .

Uno de los grandes problemas de las organizaciones y que —
repercute en todos los &mbitos es la comunicacifn. Para el =--
estudiante, profesional ¢ trabajador, la habilidad de camuni-—-
car lo que ha aprendidc es de extrema importancia. No basta -
atesorar un caudal de conocimientos y de reflexiones, si no so
mos capaces de enriquecer con elioc a otxros semejantes.
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El capacitador que no sabe transmitir, motivar, dialogar,~
suscitar dudas y meditaciones, es un capacitador deficiente. =
Asi pué€s un hombre en su situacibén de trabajo, rendiri mds y -
tendrd mayores satisfacciones cuando se encuentre bien informa
do a diferencia de cuando carece de la informacifén necesaria.

De todo lo anterior surge la necesidad e importancia de =--
que el capacitador conozca la comunicacifn como proceso, sus -
elementos asi como los factores psicblogicos que intervienen-

en ella.
INSTITUCIONES CAPACITADORAS

Aquéllas instituciones que ofrecen cursos de Capacitacibn-
las l1lamaremos instituciones capacitadoras. Se considera de -
importancia para el dominio del capacitador, ya que oGtorga la-
panorémica de las instituciones a las cuales puede acudir, pa-

ra auxiliarse en la elaboracifén de programas especfificos.

Existen catdlogos que contienen informacién bésica sobre -
las instituciones capacitadoras, servicios que brindan, costos
Yy programas que son de ayuda para el ahorro de tiempo y esfuer
zo del capacitador.

El conocimiento de este tipo de instituciones, es fitil prin
cipalmente para aquéllas organizaciones a las cuales les resul
ta méds rentable acudir a este tipo de instituciones, ya sea —-
por falta de recursos técnicos, humanos o econfmicos.
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DINAMICA DE GRUPOS

Este conocimiento se encuentra entre los mis importantes =
del Repertorio B&sico del PsicbSlogo Capacitador, dado que las~—
organizaciones por definicidn estan basadas en un grupo, de aqui
la necesidad de dar a conocer la dindmica e interaccifn de di—

cho grupo.

El capacitador ya sea en una asesoria o intruccifn a un --
grupo, debe tomar en cuenta las caracteristicas de tipo psico-
18gico que intevienen en el logro o fracaso de los objetivos =

comunes de ese grupo.

Dentro de la temdtica de la dinfmica de grupos,es importan
te analizar aspectos tales como: grupos formales e informales,
tipos de poderes en un grupo, asi como el proceso de comunica=-
cibén grupal. Todo esto con el fin de analizar los objetivos -
grupales e individuales que se generan en una situacifn labo=--

ral de Capacitacifn.
EVALUACION DE PROGRAMAS

El conocimiento de una metodologia para evaluar los progra
mas de capacitacidn, guarda una importancia particular en la -
preparacibn del capacitador, ya que son los resultados de la ~--
evaluacifn el indicador de la calidad y cantidad con que se al
canzan los objetivos establecidos para dicho programa.

El capacitador deberi procesar gran cantidad de informa-— -~
cibn, que le permita verificar la eficacia y eficiencia de los-
diferentes elementos que intervienen en un programa caqme lo ——
son: capacitandos, instructores, instalaciones y servicios en~
general. Todo esto exige conocimiento scobre: tipog de evalua-
cibn, técnicas ¢ instrumentos de evaluacibn, técnicas de recolec
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cién y procesamientoc de datos y por Gltimo la metodologia para
calcular el costo-beneficio provocado por las acciones de Capa

citacidn.
PLANEACION DE LOS RECURSOS HUMANOS

La planeacién o también llamada planificacifén de los recur
sos humanos ha sido definida camo la estrategia para la adqui-
sicifn, utilizaci6én, mejoramiento y preservacién de los recur-—
sog humanos en una organizacidn.

Para que el capacitador realice un buen desempefioc de actiqi
dades inherentes a la planeacifén de los Recursos Humanos, re——
quiere poseer conocimientos relacionados con el desarrollo or-
ganizacional principalmente, donde se contemplan conceptos ta--
les como: descripcién de puestos, pérfil de puesto, perfil de-
carrera, plantilla de personal e inventario de Recursos Huma--—

nos entre otros.
LEY FEDERAL DEL TRABAJD

A partir del 28 de abril de 1278, las organizaciones mexica
nas se encontraron frente a una nueva obligacitn en el marco -
de prestaciones laborales; tratfndose &sta de los aspectos re—
lacionados con la Capacitacifn de sus empleados.

La obligatoriedad en materia de Capacitaci6n inicia una --
nueva era para los involucrados en el campo, ya que la legisla
cifn establece condiciones y responsabilidades a obsexvar en -
el desarrolloc de la Capacitaciéq,para lo cual el capacitador -
habr8 de adentrarse en el conocimiento sobre las clfusulas y -
articulos relativos a las obligaciones y derechos tanto de pa-
trones y trabajadores como de lag organizaciones en general. =--—
asf pués el capacitador al formular sus estrategias de capaci-
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tacién deherd tomar en cuenta el marxco legal,
MATERIALES DIDACTICOS

Cualquier tipo de enseflanza impone una obligacifn respecto
al &xito de &sta,lo cual es causar una impresibn ripida y du—-
radera en las personas a las cuales va dirigida, es por ello -~
que el capacitador responsable de dirigir esta accibn,deberi -
ampliar su conocimiento sobre métodos y materiales didicticos—
que motiven y faciliten el proceso de ensefianza aprendizaje. —
Los materiales did&icticos también llamados medios auxiliares, —
promueven experiencias sensoriales ya sea para ofrecer una nue
va experiencia o bien para recapturar una olvidada, de lo cunal-
se infiere la importancia de que el capacitador observe dentro
de su repertorio de conocimientos,los tipos de materiales di-—
dicticos,sus caracteristicas particulares asi como la adecua~ ~
cifn de &stos al lugar y momento oportuno de aplicacibn.

CONSULTORIA

Considerando que uw de los papeles que puede adoptar el ca
pacitador es el de consultor, ya sea sobre aspectog administra
tivos o androgbgicos, es necesario revisar algunos procesos ~——
gue intervienen dentro de la consultorfia. Entre &stos y nece-
sarios de conocer estfn: el proceso de comunicacibn, la solu--
cibn de problemas y toma de decisiones, el liderazgo y el desa
rrollo organizacional principalmente.

En este estudio estamos haciendo referencia a la consulto—
rfa de procesos, donde el Capacitador-Consultor estd orientado
al estudio y desarrolloc de actividades de los procesos inter--
personales y de grupc de una organizacidn.
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LIDERAZGO

Toda actividad realizada por un grupo requiere de una di--
reccidn eficaz, que coadyuye al logro de objetivos comunes de-
grupo. En las actividades de capacitacidn se requiere de un -
capacitador que conozca su papel dentro de ella, donde habrd -
de poseer habilidades y caracteristicas tales, gue mantengan -
interesados y motivados a los individuos que conforman un gru-
po de trabajo, sea dirigido a eventos de Capacitacifn o a un -

proceso de consultoria.

Como parte del repertorio de conocimientos gque el capacita
dor habra de poseer, consideramos que son de gran utilidad los
siguientes: estilos de liderazgo, factores psicosociales del -
liderazgo, liderazgc situacional, el liderazgo y la comunica--
cibn, liderazgo y grupos de trabajo, etc.

-

ANALISIS ORGANIZACIONAL

Este t6pico es previo a la planeacidn ya que proporcicna -
informacifn referente a los factores que determinan la natura-—
leza general de la organizacibn. La importancia de este cono-
cimiento radica en determinar la efectividad general de la or~
ganizacibn v lags Areac en las gue existen problemas, asi como-

su situnacibn futura.

Para realizar el andlisis de una organizacifn, el capacita
dor habr8 de valerse de diferentes técnicas para captar infor-
macibn, ademfis de contemplar en su repertorio de counocimientos
aspectos relativos a los principios delas dos primeras etapas-
del proceso administrativo, asi como la personalidad de log -+~
individuos dentro de las organizaciones y las repercusiones --—
que los cambios tecnolfgicos tienen en el trabajo humano.
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TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA CAPTAR INFORMACION

Los conocimientos sobre las t&cnicas e instrumentos son im
portantes, ya que son los medios para recopilar y obhtener la -
informacidn necesaria en las actividades de Capacitacién.

Las té&cnicas son los mefodos y procedimientos para llevar-
a cabo una accifn, mientras que los instrumentos son los forma
tos u objetos que :Sirven para adquirir informaci®bn.

En todas las etapas del proceso de la Capacitacifn, se re-
quiére el uso tanto de té&cnicas como de instrumentos, que per-
mitan obtener la informacibn necesaria para llevar a cabo las-
acciones previstas, de aguil que el psicb6logo capacitador deba-
conocer los principias generales de investigacitn, donde se --
incluye el conocimiento sobre: disefios experimentales; t&cni--
cas estadisticas para el tratamiento, anflisis e interpreta-~ -
cién de datos; asi como de cuestionarios, entrevista, inventa-
rio de habilidades, lista de verificacifn y en general tipos =
de registro de conducta.

ELABORACION DE PRESUPUESTOS

La relevancia econfmica de la funcibén Capacitacién hace --
necesario realizar un prondstico de los gastos que se generan.
El conocimiento sobre la elaboracifn de presupuestos de-capaci
tacifn es el parfimetro de comparacifn junte con la evaluacidn-
de los resultados costo-beneficio de la funcidn.

El capacitador deber& conocer la metodologia que le permi-
ta realizar este tipo de actividad de manera acorde a las ca--
racteristicas y necesidades de la organizacifn en estudio.
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TECNOLOGIA EDUCATIVA

Tomando en consideracibfn los principios del aprendizaje de
rivados de las distintas corrientes psicol&gicas y pedagbgicas
se fundamenta la estructura de la tecnologia educativa. Esta-
se constituye basicamente de tres elementos que son: las teo--
rias del aprendizaje, las teorias de la comunicacibn y la teo-

ria de los sistemas.

Dado que la Capacitacifn es basicamente el proceso de Ense
fanza—-Aprendizaje dirigido a adultos, se hace necesario por par
te del Capacitador conocer tem&ticas tales como: principios -—-
psicol&gicos del aprendizaje en adultos, teoria y té&cnica de -
la instruccién, cambio de actitudesy la comunicacifnen la ins~-
truccidn que se cuentan entre los m&s importantes

ENTREVISTA

Considerando gue es una de las té&cnicas mis (tiles y ver—-
s&tiles en las actividades de capacitaciln; la entrevista re- -
quiere de un profundo conocimiento por parte del capacitador, -
por lo menos sobre los diferentes tipos y su clasificacibn, su
estructuracibn,asi como las recomendaciones mis importantes --
gue hagan del capacitador un h&bil conductor de &sta té&cnica -
gque le permita obtener la colaboracifn y cooperacifn de los --
entrevistados facilitando la veracidad de la informacidn.
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DISCUSION DE RESULTADOS

Tomando en cuenta el campo laboral de los profesionales de
la Capacitacibn en cuanto a su preferencia, actividades que --
realizan y conocimientos requeridos de ellos se encontrd lo si-

guiente:

a) El profesional de mayor demanda en el campo de la Capa
citacidn es el Administrador de Empresas con el 24% y realiza-
actividades principalmente de planificacién de la capacitacibn
16.86%, elaboracidn de programas 16.86% y la determinacibn de-

necesidades 14.45%.

Los conocimientos gue se demandan de &l son la elaboracifn
de programas 17.62%, tr&mites administrativos UCECA 8.73%, con
duccibn de grupos de instruccifn y la determinacién de necesi-

dades con 7.78% principalmente.

b) El profesional de la Psicologia ocupa el segundo lugar
21.33% entre los profesionales de la Capacitacién, donde reali
za actividades principalmente de planificacibn, determinacifn-~
de necesidades, elaboracifn de programas y conduccibén de even-
tos con el mismo porcentaje todas ellas 23.85%.

Los conocimientos que se le demandan son sobre la conduc--
cién de grupos de instruccibn con 11.29%, elaboracifn de pla-~
nes y programas 8.87%, la determinacitn de necesidades 8.06%,-
elaboracifn de cursos y té&cnicas did&cticas con 6.45% cada - -

uno .

c} El Ingeniero en tres diferentes especialidades (Quimi-
co, Mec8nico-Electricista e Industrial} ocupa el tercer lugar-~
dentro del grupo, con 14.66% de profesionales requeridos en ca
pacitacibn, desarrollando actividades principales de asesoria,



planificacifn y conduccién de eventos con el 15% correspon- =
dientes a cada una de ellas, asfi como la determinacidn de nece
sidades y la elaboracién de programas con 12.5% cada una.

Los conocimientos que se demandan de este profesional son=-
conduccidn de grupos de instruccidén 14%, elaboracidn de progra
mas y t&cnicas didicticas 10% cada una, té&cnicas y materiales
didécticos, asi como tramites adm@nistrativos 6% cada uno.

d) El profesional de la Pedagogia ocupa el cuarto lugar -
entre los profesionales inwoluwrados en la capacitacién con 8%~

de menciones.

De las actividades que desarrolla basicamente estin la ela
boracién de cursos, conduccidn y evaluacién de eventos con - -
17.39% respectivamente y que junto con la determinacién de ne-
cesidades 13.04%, suman el 65.21% del total de las actividades

por el desarrclladocs.

Los conocimientos que las organizaciones demandan de este-
profesional son conduccibn de grupos de instruccién 13.79%, --
10.34% elaboracién de cursos y 10,34% técnicas didécticas. --
Los conocimientos tales como din&mica de grupos, elaboracifn -
de programas, materiales didAdcticos, determinacidn de necesi--
dades, tecnologia educativa y relaciones humanas se reportan -

en 6.89% cada uno.

e} EIl Licenciado en Relaciones Industriales ocupa el quin
to lugar con 6.66% de la demanda general de profesionales de -
Capacitaci6n, desarrollando principalmente actividades de ase-
sorfa 23.52%; planificacidn de la capacitacién, determinacién-
de necesidades, elaboracifn de programas, elaboracidn de presu
puestos y elaboracién de cursos con 11.76% para cada una de ~-
ellas. En forma conjunta suman el 82.32% del total de activi-
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dades que desarrolla.

Los conocimientos que tienen mayor demanda de este profe--
sional son tr@mites administrativos UCECA 8.88.%, asi como tam
bié&n la elakoracidén de programas; la ley federal de trabajo, -
evaluacidn de programas, conduccién de grupos de instruccién,-
determinacién de necesidades, liderazgo, consultorfa, planea--
cibén de los recursos humanos y relaciones humanas Se reportan-
con 5.88% para cada uno de los conocimientos. En forma gene--
ral suman el 64.68% del total de conocimientos que se demandan

de E&l.

£f) El Contador PGblico tambi&n ocupa el quinto lugar con-
6.66% de la demanda general de profesionales de Capacitacifn,-
donde desarrolla prihcipalmente actividades de conduccisn de-
eventos 28.57%, asesorfa, elaboracifn de cursos y evaluacifén -~
de eventos les corresponde por igual el 14.28%., En forma con-
junta Suman el 71.41% del total de actividades que desarrolla.

Los conocimientos gue tienen mayor demanda de este profe--
sional son la conduccidn de grupos de instruccifn 13.04%; tr&-
mites administrativos de UCECA, elaboracifn de planes y progra
mas de capacitacibn, técnicas did&cticas y consultorfa son de-
mandados cada uno al 8.69%. En forma general suman el 47.8% -
del total de conocimientos que se demandan de &l.

g) E1 Abogado quien tambi&n ocupa €l quinto lugar, con =~
6.66% de la demanda general de profesionales de Capacitacién,-
desarrolla principalmente actividades de conduccifn de eventos
y elaboracién de cursos, correspondiéndoles a cada una de - =~
ellas el 18.18%. En forma conjunta suman el 36.36% del total-
de actividades que desarrolla.

Los conocimientos que las organizaciones demandan del pro-
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fesional en cuestidén se han colocado en un nivel del 5.55% y ~-
se presentan de la siguiente manera: ley federal del trabajo,-
trémites administrativos UCECA, dindmica de grupos, elabora- -
cién de planes y programas, elaboracisfn de cursos, evaluacibn-
de programas, conduccibén de grupos de instruccifn, determina--
cibn de necesidades, entrevista, comunicaci6n, consultorfa, -~
an&lisis organizacional, planeacién de los recursos humanos, -
técnicas e instrumentos para captar informacifn, instituciones
capacitadoras, elaboracibdn de presupuestos, rentabilidad y re-

laciones humanas.

h} El profesional de las Ciencias de la Comunicacifén ocu-~
pa en el grupo de profesionales demandados en la Capacitacifn,
el sexto lugar correspondi&ndole el 4%.

Las actividades que principalmente desarrolla estdn: la de-
terminacidn de necesidades, elaboracidn de curscs, conduccifn-
y evaluacién de eventos a los que les corresponde el 22,22%-

respectivamente.

Los conocimientos que principalmente se demandan de este -
profesional estan en 18.18% respectivamente:la conduccién de =~
grupos de instruccidn y té&cnicas didActicas; en el mismo nivel
de porcentaje estan la elaboracidn de planes y programas, ela-
boracién de cursos, determinacibén de necesidades, liderazgo, -
comunicacidn, tecnologfa educativa y relaciones humanas.

i) El profesional de Filosofifa ocupa el s&ptimo lugar con
2.66% de la demanda general de profesionales de la capacita- -
cibn, desarrollando principalmente actividades de elaboracién-
de cursoe v conduccidn de eventos, a las cuales les correspon=
de un 50% equitativamente.

Los conocimientos que se demandan de este profesional es—-
tan en un 28.57% la conduccién de grupos de instruccién} con-
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el mismo nivel de porcentaje 14.28% estan respectivamente las-
técnicas did&cticas, liderazgo, comunicacifn, tecnologia educa

tiva y relaciones humanas.

j)} E1 PGblicista ocupa el octavo lugar con el 1.33% de la
demanda general de profesionales de la Capacitaci6n, donde no-
se especifican las actividades que desarrolla en materia de ca

pacitacidn.

1.0s conocimientos que se demandan de este profesional es--
tan en 16.66% cada uno de los siguientes: conduccifn de grupos
de instruccidn, técnicas diddcticas, liderazgo, comunicacidn,-

tecnologfia educativa y relaciones humanas.

k) El1 profesional dedicado a la Educacidfn ocupa dentro de
la muestra tambi&n un octavo lugar con un porcentaje de 1,33%-
de la demanda general de profesionales de Capacitacibn.

Las actividades que principalmente desarrolla el Licencia-
do en Educacifn son la determinacidén de necesidades, elabora«-~
cibn de cursos, conduccitn y evaluacidn de eventos, a las cua-
les les corresponden un 25% respectivamente.

Los conocimientos que se demandan de este profesional son-
la elaboracifn de programas y cursos, conduccidén de grupos de-
instruccidn, té&cnicas y materiales did&cticos y determinacién-~
de necesidades, correspondiendo a cada uno 16.66%.

1) El Economista ocupa tambi&n un octavo lugar con el - =
1.33% de la demanda general de profesionales de capacitacibdn,-
desarrollando de manera eguitativa 12.50% la asesoria, planifi
cacién de la capacitacién, determinacifn de necesidades, elabo
raciSn de cursos, evaluacifn de programas, elaboracifn de pre-
supuestos y conduccidbn de eventos.
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Los conocimientos que se demandan de este profesional es—-
tan en 5.55% respectivamente los siguientes: ley federal del -
trabajo, tr&mites administrativos UCECA, din&mica de grupos, =~
elaboracibén de programas, conduccidn de grupos de instruccién,
determinacién de necesidades, entrevista, comunicacibén, consul
toria, andlisis organizacional, planeacitn de los recursos hu-
manos, técnicas e instrumentos para captar informacitn, insti-
tuciones capacitadoras, elaboraciSn de presupuestos, rentabili
dad y relaciones humanas.

m) El1 profesional dedicado a las Relaciones Comerciales,-
tambi&n ocupa el octavo lugar con el 1.33% de la demanda gene-
ral de profesionales de la Capacitaciftn, donde la actividad --
que desarrolla principalmente es la asesoria.

Los conocimientos que se demandan de este profesional es--
tan basicamente la ley federal del trabajo y los trémites admi
nistrativos de UCECA.

n) Por Gltimo encontramos a un empirico de la Capacita- -
cibn, este calificativo se le a otorgado al OdontSlogo, del --
cual solo se mencionaron las actividades que desempefia en la -~
capacitacién: asesorfa, planificacién, determinacifén de necesi
dades y elaboracitn de programas, con 25% cada una.

A nuestro juicio, este profesional solo cabe dentro de la-
funcibén Capacitacifn, como transmisor de sus conocimientos téc
nicos de su especialidad, como por ejemplo: instructor en un =~
laboratorio dental.
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CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados obtenidos en esta investiga—-—
cién denominada "Repertorio Bdsico del Psic6logo Capacitador",

se concluye lo siguiente:

I. No existen dentro de la carrera de Licenciado en Psi-
cologfa de la UNAM, ningtn plan de estudios que oriente a la -
formacibn del Psic6logo Capacitador, de acuerdo a objetivos ~-
terminales profesionales definidos y acordes a las necesidades
del Pais.

II. De lo anterior se deduce la necesidad de elaborar un
Repertorio que gufe u oriente la formacidn y preparacibn del -
PsicB8logo especialista en Capacitacifn, va que existen dentro-
del curiculum de la carrera, gran cantidad de materias que con
tienen la mayorfa de los conocimientos necesarios, los cuales-—
unicamente habré&n de estructurarse de manera sistem&tica para-
dar coherencia a lo que denominamos "Repertorio Bdsico del Psi

c6logo Capacitadoxr".

III. No existe relacif6n evidente entre la demanda de los
diferentes profesionales y las actividades que estos realizan,
con lo cual podemos concluir que las organizaciones carecen de
conocimientos, acerca de la utilizacif6n y aplicacidn de cada -
uno de los profesionales involucrados en Capacitacidn.

Iv. Los profesionales mayormente solicitados para reali-
zar actividades de capacitacién son siguiendo el orden de pre-
ferencia de las organizaciones investigadas: a} el Administra-
dor de Empresas, b} el Psicllogo, ¢) el Ingeniero Industrial y
d) el Pedagogo.
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V. De los planes de estudioc de las carreras de los prin-

cipales profesionales capacitadores se concluye:

a) El 38.29% de 47 asignaturas impartidas al Administra-
dor, tienen relacién con la Capacitacib6n de personal.

b) El 28.57% de 70 asignaturas (4 subespecialidades), im
partidas al Psic6logo, contemplan en sus totalidad  tem&ticas
referentes a la Capacitacién.

¢} El 19.04% de 63 asignaturas impartidas al Ingeniero -
Industrial, tienen aplicacifn en Capacitacién.

d) El Pedagogo, en sus cuatro &reas de especialidad se -
encuentran 71 asignaturas de las cuales 28.16%, son afines a -
la Capacitacién de personal.

VI. Se concluye que existe "cierta" relacidn entre la de
manda de los profesionales y el plan de estudios de su carrera,
donde el Administrador y el PsicSlogo, conservan la misma posi
cibén, tanto en demanda como en preparacién curricular en Capa-
citacibén. Por otra parte se concluye tambi€én que el Pedagogo-
posee mayor preparacién en aspectos de Capacitacifn gque el In-
geniero Industrizal, por lo que no existe relacidn entre la de-
manda de las organizaciones y el plan de estudios de estos dos

profesionales.

VII. EIn lo referente a las subespecialidades de la Psico
logfia de la UNAM se concluye lo siguiente:

a) En la subespecialidad de Psicologfa Educativa, son --
impartidas un total de 15 materias, de las cuales el B0%, tra-
tan en la totalidad de sus tem&ticas, conocimientos propios de
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tomarse en cuenta en la preparacifn del Psic6logo Capacitador.
Como ejemplo de materias @tiles estdn: Consejo Educacional, —-
Orientacifn Vocacional, Educaci6n Especial, Teorias Psic6logi-

cas de la Instruccibn, etc.

b) De 21 materias que se imparten en la subespecialidad=-
de Psicologfa del Trabajo, concluimos que 14.28% (Desarrollo -
de Recursos Humanos I-II y III), tratan en la totalidad de su-
contenido aspectos de Capacitacifn, sin embargo sus subunida--
des son tratadas con ligereza, donde ademds se carece de una -
estructura propia a las necesidades reales del Psicblogo Capa-
citador. Por otra parte 38.1%, contemplan conocimientos de --
manera aislada y otros de forma inespecifica. .

c) La subespecialidad de Psicélogfa Social, con solo ~-
23.52% de 17 materias impartidas en el &rea, hace su aporta-— -
cién a la capacitaci6n. Estas son: Cambio de Actitudes, Li~--
derazgo, Dindmica de Grupos y Socializacifn.

b) En Psicologia Ciinica, son impartidas 17 materias, de
las cuales el 3.88% (Teoria y Técnica de la Entrevista), se re
fiere en su totalidad a algunos aspectos de la Capacitacién.

VIII. Por fltimc concluimos gue el PsicSlogo Capacitador

puede desarrollarse profesionalmente como: a) Consultor-Admi--
nistrador y como b) Consultor-Especialista en Aprendizaje.
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RECOMENDACIONES

En base a los resultados obtenidos en la investigacifn, -

recomendamos lo siguiente:

I. Partiendo de la demanda de los profesionales se reco-

mienda:

- Tomar en cuenta los conocimientos sobre la adminis -
tracién de la Capacitacién, tales como la elaboracién de pla-—
nes y programasg, procesos para llevar a cabo la determinacidn-
de necesidades, los elementos de planes o programas, las for--
mas de evaluacién en la administracifn de la capacitacitn; to-
do esto con el fin de estructurar el plan de estudios del psi-
c6logo capacitador, donde se contemple el enfoque administrati
vo de la funci6n Capacitacidn.

~ Deberdn tenerse en cuenta los factores de produccidn, -
drea de la ingenierfa industrial principalmente, donde habri -
de contemplarse materias o conocimientos sobre ergonomia y to-
das aguellas té&cnicas de la ingenierfa aplicada a los procesos
humanos en el trabajo.

- Tomar en cuenta los principios pedagbgicos, donde es b4
sica la intervencidén del Psic6logo, ofreciendo soluciones so--
bre problemas psicolbgicos involucrados en el proceso de ense-
flanza - aprendizaje en adultos, lo que requiere de un trata- -
miento especial y diferente al de los nifios, de aqui la necesi
dad de la Androgogia.

ITI. De acuerdo a lag actividades gue con mayor frecuen-~
cia se demandan de los profesionales de la Capacitacifdn reco--

mendamos:

-
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~ Analizar el repertorio de conocimientos inherentes a

la conduccidn de eventos, la cual es la actividad mayormente

realizada.,

-~ Existe la necesidad de aclarar que el Psic6logo no -
debe solo ser un simple transmisor de conocimientos, sino que-
debe contribuir dando a conocer los factores psicSlogicos de -
la instruccidn, demostrando las habilidades que debe poseer y-
exhibir un buen instructor. De aguf que deba ser un formador-
de instructores con un enfoque psicolégico did4ctico.

- Ya que la segunda actividad demandada es la planifi-
cacién de la capacitacifn, el PsicSlogo Capacitador deberf co-
nocer y utilizar t&cnicas tales como: anilisis de problemas y-
toma de decisiones, ya que en este tipo de actividades inter--
vienen variantes de tipo psicolégico que influyen para dar una
buena o mala decisifn. También habri de poseer conocimientos-
sobre la forma de analizar objetivamente una organizacién, - -
adentrarse al sistema completo y sus elementos, lo gue dar& --
pauta para conformar un plan de capacitacifén tomando en cuenta:
polfticas, objetivos, metas, actividades, recursos, formas de~
registro y control.

~ La determinacifn de necesidades es muy importante en
Capacitacibn, la cual recibe también el nombre de deteccibn de
necesidades. Esta actividad comprende factores de conducta hu
mana que intervienen en la productividad general de las organi
zaciones, asfi el Psicblogo deberd conocer mé&todos para reali--
zar el proceso de determinacién de necesidades, donde existen—
auxiliares o técnicas de diagnéstico tales como: la entrevista,
encuestas, cuestionarios, observacién, técnicas sociom&tricas,
registros instrumentales, asfi como de los anflisis internos pa
ra su explotacién. También sa aprecia el uso de técnicas de ~
intervencién como lo son las psicodindmicas y conductualses, de
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dindmica de grupo de sensibilizacién y educacién psicomotriz -

principalmente.

De las t#cnicas de prevencién, todas las de capacitaci6n-
de profesionales v por (ltimo las técnicas de investigacidn'de
las cuales también se utilizan en otras ciencias, encuadr&ndo-
las en- los tipos de registros, an4lisis cuantitativos y cuali-
tativos de datos y la formulacidn de modelos. '

En resumen, la determinacitn de necesidades tiene como --
objetivo conocer: a) guién necesita Capacitacién, b} en gue ne
cesita Capacitacidén, c¢) para que necesita Capacitacién y d) --
cual serfa la mejor forma de capacitar; donde ademds se obtie-
nen algunas informaciones, gue son de utilidad como: gue perso
nas tienen caracteristicas de instructores ovauxiliares_gue'--
pueden brindar ayudé en la funcidn capacitacifn como asesores-

de su especialidad.

~ En cuanto a la elaboracién de programas de capacita-
cifn, el PsicéSlogo deberd conocer los elementos gue forman un-
programa, donde algunos de ellos son: objetivos, metas, desti-
natarios, tipo de tarea a ensefiar, tipos de eventos, horarios,
locales,; apovos diddcticos, asi como .estrategias sgobre jornada
de capacitacién dentro de horarios de trabajo,fuera o en for-

ma mixta.

Agquf el Psic6logo puede contribuir con su conocimiento so
bre el impacto psictlogico de los elementos de un programa so-
bre el trabajador, el sindicato, la organizacit6n y la comuni--
dad.

- La asesoria es una actividad gue a nuestro juicio de
berfa ser estudiada por el PsicSlogo Capacitador, observando -
los factores psicllogicos que intervienen en dicho proceso. Pa

= L e - ~ [ - = - = < < - - oa Nl T T ot ey N T‘Y!E::,.’ﬁ
- . AT - AL ot JT& i iEgeT pRp e . T Bl



132

ra ello existe la necesidad de conocer sobre entrevista, ya -
que la consultoria es en esencia una entrevista, también es -
un proceso de comunicacidén, una situacifén de liderazgo y una -
dinfdmica de grupo. Entonces el PsicSlogo deberd estar prepara
do sobre los procesos b&sicos de la Psicologfa gue intervienen
en un proceso de consultorfa, cualquiera gue sea el objetivo -~

de la misma.

- La elaboracidén de los cursos es la actividad en la -~
gque el psictlogo capacitador posee mayor repertorio de conoci-
mientos o por lo menos su enfoque estf mejor estructurado, en-
contrando en ello al Psic6logo especialista en educacifn.

Para el desempeio de esta actividad encontramos la impor-
tancia en la redaccién de objetivos de aprendizaje, manejo de-
técnicas y materiales didicticos, evaluacidn del aprendizaje,~-
caracteristicas psicolfgicas de un buen instructor, la din&mi-
ca de grupos y el proceso de comunicacifn en la instruccifdn.

- La elaboracién de presupuestos, es la actividad que~
se demanda en séptimo lugar entre las sefialadas por las organi
zaciones de manera global. E1 PsicSlogo Capacitador es poco -
demandado para realizar la elaboracién de presupuestos de capa
citacidn, ya que en este tipo de actividades, destacan los Ad-~
ministradores, Contadores y Economistas, siendo ellos los espe
cialistas. Esto debe tomarse en cuenta para dotar al PsicSlo-
go de conocimientos que le permitan realizar dicha actividad,-
hasta ahora incapacitado para ello.

BEs recomendable gue dentro del repertorio dsl Psicfilo-
go Capacitador, se contemple y haga mayor #&nfasis en este pun-
to, pues es un hecho que existen organizaciones gque confian ~--
poco en la preparacifn administrativa del Psic&logo.
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De acuerdo a lo mencionado anteriormente se considera que
el c8lculo (costo-beneficio), de la funcién Capacitacibn, es -
un proceso que requiere estar dentro del repertorio de conoci-
mientos m&s importantes para el Capacitador, pues viene a ser-
el fndice sint&tico que justifica la inversidn de la educacibn

de adultos en el trabajo.

ITI. Recomendamos la necesidad de analizar de manera pro-
funda, los diferentes planes de estudio de la carrera de Psico
logfa, en las diferentes Universidades que imparten su ensehan
za en nuestro Pafs, ya que algunas de ellas poseen materias --
que pueden ser ftiles de integrar al plan de estudios de la --
UNAM para conformar el R.B.P.C.,.Los planes de estudio de las-
Universidades gue recomendamos son: Universidad Auténoma de -~
Monterrey, Universidad del Valle de Atema-jac, Universidad - --
An&huac, Universidad AutSnoma de Guadalaiara. Universidad de -
las Amé&ricas, Universidad Autfnoma de Nuevo LefSn, Universidad-
Auténoma de Queré&taro v la Universidad Veracruzana.

IV. Recomernidamos tambié&n sean analizados posteriormente -
los repertorios: Acadé&mico, Descriptivo v Bisico del Psicblogo
Cavacitador, lo cual dard pauta para dar origen a una nueva es
pecialidad en Psicologfa, ya sea a2 nivel Licenciatura o post--
grado. Aante ello sugerimos el andlisis de todos los planes de
estudio, a f£fin de unificar criterios acerca de la eficiencia -
de los planes de estudio actuales.

V. Cuadro de conocimientos propuestos para las dos cate~

gorfas: Consultor-Administrador (C-A) y Consultor-Especialis-

ta en Aprendizaje. (C-EA).
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Cuadro No. 4

CONOCIMIENTOS

CATEGORIAS
C. & %

C ~ EA¥*

Condueceién de grupos
de Instruccién

Elaboracién de
Programas

T&cnicas Didéc
ticas

Determinacidn de
Neceasidades de Capacitacitn

Forma UCECA

Elaboracidn de
Cursos

~3
-

Relaciones Hu~
manas

w
.

COmunidacién

Ingtituciones Ca
pacitadoras

10.

Ley Federal del
Trabajo

11.

Planeacién de los
Recursos Humanos

12.

Consultorfa

13.

Din&nmica de
Grupos

14.

Evaluacidn de
Programas

15

»

Liderazgo

16.

Materiales Di-
dédcticos

17,

Elaboracifdn de
Presupuestos

18.

Rentabilidad

19,

Tecnologia
Bducativa

20.

Anflisis Organi
zacional -

21.

Técnicas para captar
informacidn

22,

Entrevigtas

* Consultor-Administrador (C-A)

Consultor Especialista en Aprendizaje.
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RESUMEN

El presente trabajo "Repertorio B&sico del Psic6logo Capa-—
citador", plantea como hipStesis que la preparaci6tn del Psic6-
logo especialista en Capacitacifn es deficiente por no estar -
cimentada en objetivos profesionales terminales.

Basados en los resultados obtenidos de la investigaci&n de
campo, podemos concluir que el PsicbSlogo Capacitador no es ex—
clusivo de ninguna subespecialidad de la Psicologfa. Tambi&n-
deberan tomarse en cuenta los diferentes conocimientos inter--
disciplinarios con el fin de poderse avocar en el futuroc a ela
borar una 4rea de especializacifn a nivel licenciatura o post-
grado, donde se tomen en cuenta los datos obtenidos y grafica-

dos del presente trabajo.

El Repertorio Bésico para ser elaborado deberd tomar en --
cuenta las siguientes variables: a) demanda de las organizacio
nes en cuanto a la preferencia de los diferentes profesionales
de la Capacitacidn, b) conocimientos requeridos de cada una -
de las profesiones investigadas, c¢) actividades de Capacita--
cifén que realiza cada profesional y d) planes de estudio de --
los principales profesionales involucrados en la Capacitacifn-
(Administrador, PsicSlogo, Ingeniero Industrial y Pedagogo).

Como conclusién final del trabajo se llegf a establecer, =
que existen los conocimientos necesarios para elaborar una es-
pecializacidn de Capacitacifn dentro de la carrera de Psicolo-
gfa para lo cual unicamente es menester darles una estructura-
basada en objetivos profesionales terminales, asf como tomar -
en cuenta las necesidades del mercado de trabajo y de la comu-
nidad en general.
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APENDICE I
(GLOSARIQ)

Toda accibn educativa para y en trabajo, -~
gque tenga por objetivo la adquisicitn de -
conocimientos, el desarrollo de habilida--
des v la adecuacidn de actitudes de los rxe

-

cursos humanos en las organizaciones.

Es el profesional de la Psicologia que se-
dedica a efectuar actividades de Capacita-
cién, cualquiera que sea su subespeciali--
dad.

Es el Psic8logo Capacitador que asesora, -
sea de manera externa ¢ interna. a la ge--
rencia o jefatura de Capacitacifn, sobre -
estrategias para que se lleve a cabo la ——
funcistn Capacitacidn en las organizaciones

Es el Psic6logo capacitador que planea, or-
ganiza, coordina, dirige y evalua los pla-
nes y programas de Capacitacifin en las or-

ganizaciones.

Es el Psic6logo Capacitador que se involu-
cra de manera directa con el proceso de En
sefianza - Aprendizaje en adultos. Es el -
que disefia, elabora, conduce, y evalda ex-
periencias de aprendizaje.



PROFESIONALES DE
LA CAPACITACION:

EMPIRICOS DE LA
CAPACITACION:

REPERTORIO
DESCRIPTIVO:

REPERTORIO
ACADEMICO:

REPERTORIO
BASICO DEL
PSICOLOGO
CAPACITADOR ¢
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Son. todos aquellos profesionales de dife -~
rentes disciplinas, que se involucran en -
actividades relacionadas con la educacibn-
de las personas, para lograr mayor eficien
cia en el desempefio de su trabajo, asi co-
mo su desarrollo integral como individuo y
organizacidn, a través de la adgquisicién -
de conocimientos,Mdesarrollo de habilida--
des v cambio de actitudes.

Aquellos profesionales o no, que sin tener
bases educativas que acredite como capaci-
tadores especialistas, se encuentran lle—-
vando a cabo actividades de Capacitacidn.

Es el conjunto de conocimientos gque posee-
el PsicBlogo que esta desempefiando activi-
dades de capacitacibn, segfin la descrip- -
cifn que las organizaciones otorgan.

Es el conjunto de conocimientos que contie
nen las materias del plan de estudios a ni
vel licenciatura del Psicflogo,para desem-
pefiar actividades de capacitacidn.

Conjunto de conocimientos necesarios para-
desempehar actividades de capacitacién y -
que el Psic6logo habr& de poseer para desa
rrollar las actividades de todas o cada --
una de las categorias propuestas.



139
APENDICE IIX

CUESTIONARIO

GUIA DE ENTREVISTA

Organizacidn:
No. de personal en capacitacién:
1. ¢Que tipo de profesionales solicita para actividades de ca
pacitacioén? Enliste segfin la preferencia.
{ ) PsicBlogo { ) Abogado { ) L.R.I.
{ ) L.A.E. { ) c.p. { ) L.R.g
{ ) Pedagogo { ) Ingenierxo ( )} Otros.
Por qué

éQue actividades realizan cada uno de los profesionales in

volucrados en la capacitacién?

1. Brinda servicios de asesoria sobre capacitaéién
2. Planifica la capacitacién

3. Determina necesidades de capacitacibn

4, Elabora programa de capacitacién

5. BEvalua programas de capacitacifén

6. Elabora presupuestos de capacitaci6én

7. Elabora cursos

8. Conduce esventos

9. Ewvalua eventos

s oepz
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3. ¢é&Que conocimientos demandan de los profesionales gue inter
vienen en las actividades de la capacitacidn?
1. Ley federal del trabajo
2. Trémites admifistrativos de capacitacién (UCECA)
3. Din3Zmica de grupos
4. Elaborar planes y programas de capacitacibn
5. Elaborar cursos
6. Evaluar programas
7. Conducir grupos de instrucciédn
8. Técnicas didicticas
9. Materiales didacticos
10. Detectar necesidades de capacitacidn
11. Liderazgo
12. Entrevista
13. Comunicacibn
14. Consultoria
15. An&lisis organizacional
16. Planeacitn de los recursos humanos
17. Té&cnicas e instrumentos para captar informacifn
18. 1Instituciones capacitadoras
19. Elaborar presupuestos de capacitacifn
20. Rentabilidad de la capacitacifn
21. Tecnologlia educativa
22. Relaciones humanas

Opiniones

g & o vl
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+

Informb:
Puesto :
Profesibn:

Tel&fono :

Comentarios
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APENDICE III

OPINIONES DE LOS ENTREVISTADOS

Algunas de las opiniones que recabamos de los entrevista--

dos depués del cuestionario son las siguientes:

- E1l Psicblogo tiene la preparaciSn adecuada pero pocas oOpor-
tunidades.

-~ La preparacién del Psicblogo es muy metoddlogica, tienen mu
cha teoria y poca préctica.

-~ El Administrador de Empresas tiende a ser mis realizador --
comparado con el Psicblogo.

- La seleccidn de los profesionales de la Capacitacifn es muy
estricta, requiriendo de ellos un amplio curriculum en mate
ria de Capacitacién, donde se contemplan aspectos legales -

y experiencia en procesos de instruccidn.

~ Los profesionales de la Capacitacifén requieren dominar mis-
la entrevista y la comunicacién.

- El requisito primordial para la seleccifn de profesionales—
de la Capacitacién, es tener experiencia en la conduccibn -
de eventos de Capacitacién.

- Recibimos Capacitacifn externa, solamente coordinamos su =-

ejecucidn.

- Recurrimos a la asesoria externa, pero elaboramos nuestros-
propios programas de Capacitacidn y los llevamos a cabo.
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