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INTRODUCCION 

La evoluci6n cient!fica y tecnol6gica, trae consigo cam.-
bios acelerados que las organizaciones habr'n de atender. Las
necesidades que dicho de~arrollo implica, requiere de una dedi 
caci6n particular a la preparaci6n de los recursos humanos. 

El crecimiento industrial en nuestro Pa~s, requiere de 
personal calificado que las Universidades y diferentes Instit!!_ 
ciones de enseñanza, no están en posibilidades de ofrecer y a
quienes se les atribuye las deficiencias acadámicas de técni-
cos y profesionales, motivos por los cuales las organizaciones 
se han dedicado a buscar los medios id6neos, que satisfagan las 
necesidades educativas y con ello sus objetivos de trabajo y -
productividad. 

La capacitaci6n 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 ~ito laboral. Aunque la estrategia ordi 
naria consiste, en adaptar a los individuos para que respondan 
a las exigencias de l.os puestos existentes, la Capacitación 
tambi~n 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 Capacitaci6n es una
empresa muy costosa; paradogicamente también tiende a ser con
siderada con mucha ligereza, planeada en fo:rma muy deficiente, 
evaluada con poca frecuencia y resultar menos eficaz de lo que 
deber1a ser .. 

La acci6n educativa en el trabajo dirigida a adultos ha -
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recibido diferentes nombres: Adiestramiento, Entrenamiento, 
Capacitaci6n, Desarrollo y Formaci6n Profesional. Todos ellos 
tienen como premisa comtln dotar de conocimientos, desarrollar
habilidades, adecuar actitudes y en general conseguir un mejor~ 
miento de la fuerza de trabajo, que incremente la producci6n y 

las oportunidades de desarrollo del recurso humano en las orga 
niz acione s. 

La Capacitaci6n es el t~rmino que utili2aremos en este es 
tudio para designar la acci6n educativa en el trabajo y que in 

cluye todos los conceptos anteriormente mencionados. La raz6n
de utilizar el t~rmino se debe a la popularidad del mismo. 

Con el esbozo anterior referente a la Capacitación, surge 
4 

nuestro interás del estudio por analizar la preparaci6n acadé-
mica que recibe el Psic6logo en materia de Capacitaci6n, su de 
sempeño real en este campo, as! como también su relaci6n con -
la preparaci6n y desempeño de otros profesionales especialis-
tas en Capacitaci6n, 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
Capacitaci6n, nos resulta inquietante observar la realidad la
boral de los especialistas en el área y en forma particular la 
del Psic6logo, descubriendo que siguen existiendo grandes limi 
taciones que frenan su desarrollo profesional y en consecuen-
cia su campo de acción. 

Nos atrevemos a pensar que este estudioº resolver! interro 
gantes y plantear:! otras nuevas sobre la situaci6n del Psic6lo 
go Capacitador, contribuyendo así a la formaci6n y superaci6n

del profesional en Psicolog1a. 
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Utilizaremos el t~rntino Profesional de la Capacitaci6n,*
para referirnos a aquellos profesionales que han recibido,una 
preparaci6n acad~mica y que se avocan a realizar actividades -
de la educaci6n de adultos en el trabajo. 

Nos referiremos especialmente al Psic6logo Capacitador, -
evitando las etiquetas con las que se autonombra el Psic6logo, 
es decir: "soy Psic6logo Industrial ••• , soy Psic6logo Cltnico • 
••• ; etc., considerando que ello provoca limitaciones en su 
desarrollo profesional, as! como la proyecci6n de una imagen 
püblica equivocada. 

Considerando que uno de los factores que más aquejan al -
Psic6logo Capacitador, es la preparaci6n académica recibida 
durante los años de estudio de la carrera, surge el inter~s y
a nuestro juicio la necesidad de elaborar un repertorio básico, 
que guie la forntaci6n del Psic6logo que habrá de especializar
se en materia de Capacitaci6n. 

Como inicio de nuestra investigación, nos planteamos las
siguientes preguntas: 

a) ¿Cuáles son los conocimientos que las organizacio 
nes demandan del Psic6logo Capacitador? 

b) ¿En que actividades de la Capacitaci6n se desarro 
lla el Psic6logo? 

Todas estas interrogantes están impl!citas en nuestra 
hip6tesis y se presenta de la siguiente manera: 

* Ver glosario de términos. 
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"La preparaci6n acad~ica del Psic6logo 
y en exclusiva en materia de Capacita
ci6n es deficiente, ya que los planes
de estudio de la carrera son poco con
gruentes con la realidad laboral, limi 
tanda su desarrollo profesional y de-
teriórando su imagen p11blica". 

La informaci6n que resulte de esta investigaci6n, será 
de utilidad para aquellos que se inician o desean desarrollar
se en el campo de la Capacitaci6n, permiti~ndoles tener una 
guia acerca de los conocimientos necesarios que debe poseer, -
para realizar actividades profesionales especializadas en Capa 
citaci6n. 

Nuestro primer paso será la estructuraci6n de la metodolo 
g1a de investigaci6n del estudio, con el ftn de encontrar res
puesta a nuestra hip6tesis. 

La base de partida será el an~lisis curricular de los pl~ 

nes de estudio de la carrera de Licenciado en Psicolog1a, en -
las diferentes instituciones del Pa1s que imparten su enseñan
za, de lo que obtendrá el repertorio de conocimientos relati-
vos a la Capacitaci6n y de acuerdo a tres categorias propues-
tas: a) Consultor, b) Administrador y e} Especialista en Apre!!_ 
dizaje, entendiendo por cada una de ellas lo siguiente:· 

CONSULTOR: Es el Psic6logo Capacitador que asesora, 
ya sea de manera externa o interna a la 

gerencia o jefatura de Capacitación, s2 
bre estrategias para llevar a cabo la -
funci6n Capacitación en la organización. 
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ESPECIALISTA EN 
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Es el Psic6logo Capacitador que planea, 
organiza, coordina, dirige y evalda los 
planes y programas de Capacitación en -
la organizaci6n. 

Es el Psic6logo Capacitador que se inv~ 
lucra de manera directa con el proceso
Enseñanza - Aprendizaje en adultos. Es
el que diseña, elabora, conduce y eva-
lfia experiencias de aprendizaje. 

El resultado del análisis curricular ser~ un repertorio -
de conocimientos para cada categoria, a los que daremos el no!!! 
bre de "Matriz del Consultor", 11Matriz del Administrador" y 
"Matriz del Especialista en Aprendizaje". 

Iniciaremos por elaborar un cuestionario que contenga las 
preguntas b~sicas sobre los Brofesionales de la Capacitaci6n -
en diferentes t6picos como: actividades que 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 serán gener~ 
lizables, pero s1 daran la pauta para futuras investigaciones
al respecto. 

Nos apoyaremos en los periódicos, en la secci6n de solici 
tud de empleos con el fin de seleccionar a las organizaciones
que soliciten a profesionales para realizar actividades de ca
paci taci6n. 

Una vez elegida la muestra, procederemos a obtener la in
formación de campo, para lo cual solicitaremos los datos que -
se contemplan en el cuestionario por v!a telef6nica, conside--
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randa los factores de tiempo, dinero y esfuerzo, tanto para 
los investigadores como para las personas que otorgen la infor 
maci6n. 

Ya obtenidos los datos de la investigación de campo, pro
cederemos a cuantificar la frecuencia de cada una de las pre-

guntas del cuestionario, lo que nos dar~ los resultados de la
situaci6n real - laboral de la Capacitaci6n. 

Los resultados obtenidos serán analizados para confrontar 
las materias iniciales propuestas para cada categor!a y los 
datos obtenidos de la investigaci6n de campo, lo que nos dará-· 

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, ser~ el
Repertorio Basico del Psic61ogo Capacitador (R.B.P.C.). 

1 
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Efectuamos una revisión bibliográfica que apoyara nuestro
estudio sobre la temática: preparaci6n academica del Psicólogo 
especialista en Capacitaci6n, obteniendo la siguiente informa
ci6n: 

Gorsuch {1952), en su libro "Industrial Psychology 1 s Gro-
wing Pains", nos da a conocer algunos de los motivos que retra 
zan el desarrollo profesional del Psicólogo en Estados Unidos, 
encontrando entre otros los siguientes: 

su desconocimiento de las áreas 
en las que podría intervenir. 

La dificultad para definir su -
qu~, d6nde y como aplicar lo· -= 
que saben 

En Francia M .. Montmollin (1975) , en su libro "Los Psicofa~ 
santes", menciona que los Psicólogos reciben una enseñanza ac~ 
d~mica carente de práctica, colocándose más que nada a un ni-
vel teórico insuficiente. 

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

En M~xico, se cuentan con estudios que confirman la poca -
relación que existe entre la preparación académica del Psic61o 
go Y las necesidades sociales que habrá de afrontar al egresar 
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de la Universidad. 

En un estudio realizado por Gutierrez Rojas (1973), denomi 
nado "Observaciones sobre los egresados de la Facultad de Psi
cología UNAM", toma como muestra a 120 Psic61ogos a los cuales 
entrevist6, llegando a las siguientes conclusiones: 

El Psic6logo subestima sus servicios, 
causando mal pago de los mismos y que 
se desconozca su campo de acci6n. 

' 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. 

Existe "poca práxis11 lo cual le difi
culta m~s la conquista de su mercado
profesional. 

Ruiz Alcantar (1973), en su trabajo de tesis "Psicología -
Industrial en el área Metropolitana, métodos y medios actua- -
les", entrevisto' a 165 Psic6logos que laboraban en diferentes 
organizaciones y obtuv6 las siguientes conclusiones: 

La mayoría ocupan puestos de nivel -
jerárquico bajo 

Sus jefes son generalmente Administra 
dores de Empresas. 

La mayoría de los Psic61ogos se en- -
cuentran insatisfechos de su prepara
ci6n académica. 
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Se tiene una imagen negativa del Psi
c6logo, lo que ocasiona que su traba
jo no sea apreciado. 

Los Psic6logos que ef ect~an trabajos
de consultoría, se dedican básicamen
te a la selecci6n de personal. 

Olmedo R. (1976), en su artículo "Reformas a la enseñanza
e investigaci6n", publicado en la revista Enseñanza e Investi
gaci6n en Psicología. Vol. II No. 2 p. 5, refiere que el sis
tema esco~ar es deficiente, trazado en planes de estudio y mo

dos de trabajo demasiado fragmentad::>s, donde los cursos son fun 

damentalmente informativos y poco formativos. 

En la misma revista, Enseñanza e Investigaci6n en Psicolo
gía, Vol. V, No. 2 de 1979, Alcaraz Romero, concluy6 en .. e-1 ar-
t!culo: resultados de los talleres de Cocoyoc y San Miguel Re
gla que" •••• no existen siquiera objetivos precisos de la ca--
rrera •••• " 

Otra de las tesis afines a nuestro estudio y que atrae - -
nuestra atenci6n, es la elaborada por Cortés Blando (1979), la 

que denomin6 "Las proyecciones y tendenci.as del mercado labo~
ral de Psic61ogo del trabajo en el sector privad.o (.indu!=>tria 
de la transfor:maci6n), en el á~ea metropolitana de la ciudad -
de México". 

Sus aportaciones son de gran ayuda y relevancia para nue.:!_ 
tro estudio, así como lo reciente de su informaci6n corrobora

lo que otros han mencionado con una diferencia considerable en 
años. 

Entre otras de sus conclusiones están las siguientes: 
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Se opina que los Psic6logos "tiene dema 
siada teoría y poca práctica. 

Entre los principales comperidores de -
los Psic6logos estan: 

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

El Licenciado en Relaciones Indus
triales, que d!a con d!a aumenta su 
aceptaci6n en la industria. 

Los Ingenieros, los cuales cuentan -
con gran prestigio en las organizaci2 
nes, desarrollándose en ~reas de ca
pacitaci6n, Entrenamiento, tiempos y
movimientos, etc. 

Se desconocen las áreas en las que el -
Psic61ogo puede desarrollarse. 

El Administrador de Empresas es a ve
ces USURPADOR del campo que le corres 
pande ~l Psic6logo. 

Son pocos los Psicólogos que llevan a 
cabo actividades de Capacitaci6n, es
decir, de 184 organizaciones encuesta 

das, el 13.04% tiene Psic61ogos, de 
los cuales el 3.53% se involucra en -
las funciones de Capacitación. 
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Otro de los puntos importantes para nuestro estudio es el
proceso de consultoría en Capacitaci6n, para lo cual obtuvimos 
la siguiente informaci6n: 

Gerardo Perez (1980}, en su investigaci6n de tesis nconsul 
toría externa en Psicolog.ían, nos aporta entre otros puntos -
los siguientes: 

La consultaría psicol6gica en Capaci
taci6n representa el 17% de los servi 
cios solicitados por clientes, de una 
muestra de 51 consultores externos. 

No existe en México un currículum aca 
démico que proporcione un repertorio
común del consultor. 

De Martínez Otero y Ramírez Trueba (1981} en su tesis pro
fesional denominada "Una aportaci6n al perfil profesional del
Psic6logo 11 la cual es una recopilación de datos que describen
al Psic6logo en el sector público, nos otorga la siguiente in
formaci6n; 

En 24 dependencias del sector público se aplic6 un cuesti~ 
nario de 73 preguntas a 295 Psicólogos. Cabe ac.larar ~e las
preguntas admitían más de una respuesta por lo que se presenta 
un número de respuestas independientes del número de sujetos,
ya que no se comput6 sujetos sino número de respuestas. En -
las preguntas en las que los sujetos podrían dar una sola res
puesta, la frecuencia total (N maxima) es igual al n1imero de··

personas entrevistadas (295) • 

En el rubro actividades profesionales del Psic61ogo se di-
vidieron en seis categorías; 
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En la categoria planeaci6n y desarrollo 

de recursos humanos que suman un total

de 221 respuestas, el 39.82% correspon-

den a Capacitaci6n y Adiestramiento. 

Ln cuanto a la categoría de actividad_ -

asesoría y orientaci6n que tiene un to

tal de 102 respuestas, el 22 .. 55% corres 

panden a asesoría industrial y un 14.71% 

a la asesoría educativa. 

De la actividad correspondiente al área 

educativa con un total de 68 respuestas 

el 19.12% se dedica a elaboraci6n y ~ -

aplicaci6n de programas educativos y el 

19.12% tambi~n corresponde a elabora- -

ci6n de materiales de enseñanza y final 

mente 58.82% son de docencia. 

En otro punto denominado técnicas que -

utiliza el Psic6logo de otras profesio

nes, tenemos que de un total de 237 res 

puestas se report6 lo siguiente: 

El 24.30% corresponde a la Administr~ 

ci6n; 21.50% de profesiones varias -
(Estadísticas, Capacita.e i6n, Entreví_! 

ta, Redacci6n, etc) las cuales son -

t~cnicas comunes que no se ubicaron -
en alguna espec.ífica1 14.02% son de -

Pedagogía; 12.15% Médicas: 11.68% So

ciol6gicas y Antropológicas; 6~54% -
inespecíficas; J.74% eoon6micas y po

líticas; 3.74% plásticas; 2.34% comu-
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nicaci6n y que junto el porcentaje no 
contestado o incongruente suma el - -
100%. 

En el aspecto sobre obtenci6n de la mayoria de los conoci
mientos y habilidades profesionales que dan un total de 472 se 
report6 los siguientes datos: 

El 48.26% lo obtuvieron a trav~s de -
la pr~ctica en el trabajo¡ el 30.22%

durante los estudios profesionales; -
el 11.74% en cursos de capacitación -
y actualizaci6n y finalmente en otras 
situaciones, fueron la educaci6n for
mal. y del trabajo que se dieron en --
6. 96%. 

En cuanto a la forma de realizar el trabajo de un total de 
295 respuestas reportadas: 

El 56.16% laboran junto con otros pr~ 
fesionales o técnicos; 31.51% lo ha-
cen con otros Psic6logos y el 12.32%
de manera individual. 

En el equipo de trabajo de. profesionales o t~cnicos que la 
boran con el Psic6logo estan de 295 respuestas: 

El 10.49% corresponde al Pedagogo; --
10.29% al Administrador,8.02% a pro-
fesionales de la Educaci6n; 6.58% a -
Licenciados en Derecho y 4.32% a Li-
cenciados en Economía. 
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La opini6n personal de los Psic61ogos entrevistados sobre
conocimientos y habilidades para desempeñar el trabajo profe-
sional,. de un total de 295 respuestas se obtuvo la. siguiente: 

El 74.61% expres6 que era suficien-
tes; 13.50% excelente y 10.80% esca-
sos. 

Final.mente el t.6pico de la OOtenci& del titulo profesiona- -
nal, de un total de 295 sujetos se reporto: 

El 66.67% no estan titulados y el res 
to 33.33% s! lo estan. 

Por último hacemos referencia a los resultados obtenidos -
. ., . 

del coloquio aeademico - laboral denominado "Integraci6n y Coa 
solidaci6n de Enfoques Profesionales del Psic6logo", el cual -
se llevó a cabo en octubre de 1981 en la Facultad de Psicolo-
gía 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 relaci6n entre formaci6n 
acadl§mica del Psic6logo y su activi-
dad profesional con las demandas so-
ciales". 

"Existe un desconocimiento por parte
de los Psic6logos de los problemas de 
M~xico y la realidad de sus necesida-

"A nivel nacional prevalecen materias 



16 

de estudio, que no han tenido ninguna 
evolución". 

"Todav!a se generan Psicólogos sin 
experiencia,s!n criterios unificados; 
en cuanto a planes y programas de es
tudio". 

"Seguimos padeciendo una desvincula-
ción entre la formaci& te6rica y la -

formaci6n pr&ctica". 

Con este breviario bibliográfico nos percatamos de la rea
lidad académico - laboral del profesional de la Psicologia, a!!,_ 

mentando nuestro inter€s por contribuir a la restructuraci6rt -
del plan de estudios de la carrera. 

consideramos que es urgente definir las acciones que ha- ~ 

br§n de seguirse en sus diferentes campos de aplicaci6n, que -
se enfoque a las necesidades de nuestro pa!s y que los modelos 
extranjeros no sean los tinicos y verdaderos. 

No pretendemos sobrestimar a los especialistas con tantos
temas sino contribuir en la formación del Psic61ogo Capacita-
dor, el cual habr& de profundizar en la informaci6n para que -
sus ccinocimientos no sean catalogados de superficiales. Cuan
do nos referimos a la preparaci6n y formaci6n del Psic61ogo -
Capacitador, pretendemos decir que no hay que saber todo sobre 
Psicoloq!a y Capacitación, sino profundizar en un estudio pa-
tentizando la necesidad de integrar el material tanto te6rico
como práctico y organizado, de una manera que tenga una secue!!. 
c!a l6gica y basado en objetivos terminales definidos. 



CAPITULO I 
IMPLICACIONES DE LA CAPACITACION 
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I .. I. SITUACION ACTUAL DE LA CAPAC:CTACION 

Parece existir un acuerdo general en las organizaciones,
acerca del hecho de que la Capacitaci6n de personal no esta 
funcionando bien, inclusive consideran limitados los conoci- -
mientes de los profesionales acerca del proceso de la Capacit~ 
ci6n, argumentando que los profesionalés especialistas en el -
área deber1an estar haciendo un mejor trabajo. 

una de las fallas principales, segün w .. c. Howel en su li
bro npsicología Industrial y Organizacional, sus elementos 
esencialesn explica la renuencia de parte de la direcci6n de -
las organizaciones para autorizar una planeaci6n adecuada y al 
gunos esfuerzos de evaluaci6n. Refiere tambi~ este autor la -

premisa en la que se basan lo.s empresarios.. • • "las necesidades 
son evidentes, la planeaci6n eficaz es algo inherente al pro-
graman. 

Nada podr1a estar más lejos de la verdad, ya que sin pla
neaci6n, la Capacitaci6n resultarta ineficaz para las verdade
ras necesidades de la organización. Sin evaluación, muy proba
blemente los programas serán inütiles. Se debe considerar a -
la Capacitaci6n como una funci6n de un sistema que consta, de
una enorme cantidad de funciones relacionadas entre s1. 

Para ser eficaz, tiene que responder y ser compatible con 
las ideolog1as administrativas, con las pol1ticas de selecci6n, 
con las descripciones de puesto, con los procedimientos de ev~ 

luaci6n de rendimiento y con muchas otras facetas del sistema.
y que al considerarse aisladamente estar! condenado al fracaso. 

En todas las organizaciones en las que existen programas
de CapacitaciOn, con mucha frecuencia estos se llevan a cabo -

como una funci6n que no es considerada parte integrante del 
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proceso organizacional, situaci6n que ha llevado a que la Cap~ 
citación se caracterice por ciertas particularidades, las cua
les muestran un panorama desalentador, por lo que es necesario 
reconsiderarlo. Entre tales caracterizaciones, tenemos las m~ 
cionadas por D. Castaño en su articulo "Capacitaci6n y des~ 

rrollo de los Recursos Humanos, un enfoque moderno" (1979). 

La Capacitación: 

- Tiende a darse en programas aislados. 
- Se planea con base a necesidades supuestas y en forma -

aislada, sin considerar objetivos sistem!ticos a lograr. 
- No existe correlación directa entre necesidades de cap~ 

citaci6n y objetivos de los programas. 
- Sus objetivos son a corto plazo, sin preever consecuen

cias, necesidades o aplicaciones futuras. 
- No hay integración de los objetivos individuales con 

los objetivos genéricos de la organizaci6n. 
- No hay relación entre el contenido de la Capacitaci6n -

y las técnicas utilizadas para ello. 
- No existen sistemas previos para la evaluación de los -

resultados. 

En s1ntesis podemos decir que se pierde el objetivo final 
de la Capacitaci6n, al no contemplarse un enfoque de desarro-
llo integral entre individuo y organizaci6n, lo_cual c~nlleva
a que la Capacitaci6n se vuelva un objetivo en s1 1 en otras 

palabras se capacita solo por capacitar. 

1.2 CAPACITACION PARA EL TRABAJO Y EN EL TRABAJO. 

Las exigencias del desarrollo tecnol6gico por una parte -
y la demanda social por la otra, han planteado la urgente nec=. 
sidad de abordar una nueva pol1tica educativa para el trabajo

y en el trabajo, denominada en los dos casos de Capacitación. 
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La Capacitaci6n 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 corno una cornplementa
ci6n y continuaci6n de los estudios profesionales, que permita 
su actualizaci6n de acuerdo al desarrollo tecnol6gico, as1 co
mo la integración a las necesidades y caracteristicas particu
lares de la organizaci6n a la cual va a servir. A este tipo de 
Capacitaci6n se le denomina Capacitaci6n de base educativa am
plia pero desfasada, donde puede requerir ajustes metodol6gi-
cos con el fin de llevarla de una manera eficaz. 

En el segundo tipo de Capacitaci6n al cual denominamos 
Capacitaci6n sin base educativa amplia, es sin duda la que pr!:_ 
senta mayores dificultades, pues en esta no se requiere de ac
tualizar estudios, sino de ajustar la preparaciOn y la aptitud 
del personal para que est~ en condiciones de cubrir las exige!!_ 
cias de los nuevos puestos de trabajo. 

En resumen, tenemos que la Capacitaci6n para el trabajo 
pretende solucionar la dicotomia existente entre la educaci6n
formal y extraescolar y las situaciones y condiciones reales -
de trabajo, de tal manera que se e~tablezca un vinculo entre -
la Capacitaci6n y el trabajo para que los sistemas formativos
se movilicen en igual sentido que el crecimiento econ6mico, 
mientras que la Capacitación en el trabajo pretende solucionar 
las necesidades educativas de los niveles ocupacionales inter
nos, la cual es impartida bajo la responsabilidad de la direcci6n 
con determinada gesti6n sindical y que en forma general prete!!_ 
de adecuar los requerimientos de Capacitacion interna a la ev2 
lución tecnológica y a las fluctuaciones del crecimiento econO 
mico. 
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Algunas consideraciones que es necesario tomar en cuenta
es que la variedad del sujeto educativo, impide de origen dar
un tratamiento uniforme a la Capacitación. La instrucción 
as! como los m~todos, t~cnicos y materiales did~cticos 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 Capacitaci6n correspondiente a la esp~ 
cialidad de los profesionales involucrados en dicha función. 

1.3 CAPACITACION Y SELECCION DE PERSONAL EN LAS ORGANIZACIONES. 

El objetivo general de la Capacitación como el de selec-
ciOn de personal es mejorar la relación persona-puesto, ya sea 

que gire alrededor del puesto, de las aptitudes b!sicas, de 
las actitudes o de las relaciones interpersonales. La idea es
obtener un cambio en las personas para que puedan afrontar más 
eficazmente las exigencias de su trabajo. En este sentido la -
Capacitación es en parte lll'.lª alternativa de la selección y por 
otra su complemento. 

Por muy cuidadosamente que se seleccione a la gente, esta 
tendr~ que someterse a ciérta Capacitaci6n, sín embargo pode-
mos otorgar mayor o menor ~nfasis en cada uno de los citados -
procesos~ 

Si nuestro proceso de selecciOn es sospechoso de validez
º falto de efectividad, bien podemos pensar en distender las -
normas de selección y dedicar mayor atenci6n a la calidad de -
la Capacitación. 

Además de compartir objetivos la Selecci6n y la Capacita
ci6n, comparten tambián la necesidad de información sobre las-
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características del puesto y de la ejecuci6n. Si cualquiera de 

los dos procesos han de ser eficaces, tenemos que saber exact~ 
mente lo que la gente debe hacer y concedida la oportunidad pa 

ra ello, que tan bién lo hace. Como podemos observar, tanto el 
diseño como la evaluaciOn de los programas de Capacitaci6n, de 
penderá en gran parte de la especificaci6n de los elementos 

del comportamiento humano para el empleo. 
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CAPITULO II 

LOS PROFESIONALES DE LA CAPACITACION 
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LOS PROFESIONALES DE LA CAPACITACION 

La amplia literatura que se ha venido publicando sobre Ca 
pacitacit>n de personal, demuestra evidencia del importante 
status del especialista en esta actividad. Actualmente ya es p~ 
sible hablar de la posibilidad de estructura la preparaci6n 
acad~mica del Especialista en Capacitaci6n como una profes16n
aparte. 

Cuando mencionamos al profesional de la Capacitaci6nr es
tamos haciendo referencia a todos los profesionales de difere~ 
tes disciplinas, que se involucran en actividades relacionadas 
con la educaci6n de las personas para lograr mayor eficiencia
en el desempeño de su trabajo, as1 como su desarrollo integral, 
a través de la adquisici6n de conocimientos, desarrollo de ha
bilidades y cambio de actitudes. 

El especialista de Capacitación llamado también Capacita
dor, es un educador, un agente de cambio y sobre todo una per
sona que ayuda a las demás, sea cual fuere su intervenci6n den 
tro del campo de la Capacitaci6n. 

Entre los profesionales que se encuentran en un esfuerzo• -comtin por desarrollar la fu.,ci6n Capacitaci6n est~: El Admi--
nistrador, el Pedagogo, el Psic6logo y el Ingen~ero pr~cipa~
mente. 

Los enfoques modernos en el desarrollo de los Recursos 
Humanos llamado por nosotros Capac:i.taci6n, han tenido una can
tidad considerable de innovaciones, que hacen a los profesion! 
les de la Capacitaci6n verse involucrados en acciones inter- -
disciplinarias, donde se requiere delimitar l~ participaci6n
y área de especialidad de cada uno de ellos de acuerdo a su 

preparaci6n. 
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A continuaci6n se describe un análisis de la preparaci6n
académica de los principales profesionales involucrados en Ca
pacitaci6n 4 

2.1 EL PSICOLOGO EN LA CAPACITACION 

Los estudios psicol6gicos realizados sobre el proceso de-. 
Enseñanza-Aprendizaje en adultos, señalan caracteristicas·esp!:_· 
ciales que se deben tomar en cuenta al planear actividades de
Capaci taci6n. 

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 años. Generalmente son conservadores porque ya han encon-
trado una forma de reaccionar y presentar "resistenc.ia al cam
bio". Cuando el cambio se les impone, es dif!cil. 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 que les ayude a destacar entre sus conpañeros o simplemen
te o progresar. En suma solo les interesa aprender aquello que 
satisface una necesidad personal. 

Con frecuencia los adultos piensan que ya no estan a ti~ 
po de aprender. Es cierto que con los años 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 tambi&l es cierto que las experiencias que 
han acumulado, compensan estas limitaciones y que frecuentel1le!!. 
te los adultos aprenden m!s r~pido y mejor que los niños. Gen~ 
ralmente el adulto subestima su capacidad de aprender porque -
piensa que "su 'poca ya pas6tt, Necesita que se le demuestren -
sus progresos y que es capaz de aprender como cuando era joven. 
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Asi pues, al planear y realizar el tra~ajo educativo para 
adultos deberán tomarse en cuenta los siguientes principios 
psicol6gicos: principio de aprestamiento o logro, de ejercicio 
o pr~ctica, de intensidad y viveza, de primacia, de los recie!!_ 
te, de retenci6n y olvido# de h~bito contra flexibilidad, de -
disposición mental o actitud,de movimiento o cambio,.de novedad 
o rareza,de lucha, de confianza en s! mismo, de incertidumbre, 
de perplejidad o asombro~de representaci6n enfática,de clari-
dad y concreci6n. y de expectativa. 

El Psic6logo que se a desarrollado en funbitos laborales y 

especializado en el aprendizaje de adultos, deberá estar.prepa 
rada en el conocimiento sobre la motivaci6n, lenguaje, pensa-
mi.ento, percepci6n, memoria, aprendizaje, as1 como en el estu
dio de la personalidad que son los procesos básicos de la Psi
colog1a. 

La Capacitaci6n es un ~rea en el ámbito laboral donde Pª!. 
ticipan diferentes profesionales, aportando sus t~cnicas y me
todolog1as propias de la especialidad de cada uno, conformando 
un equipo de trabajo interdisciplinario, obteniendo la ventaja 
de facilitar la soluci6n de problemas de productividad en el -
trabajo, resultando una tarea compleja e interesante. 

Es necesario contemplar la participaci6n del Psic6logo 
como un profesional más integrado al equipo de trabajo·inter-
disciplinario, pero también es importante describir la necesi
dad de que el profesional de la Psicologia incluya dentro de -
su preparaciOn conocimientos de otras disciplinas, lo cual se
har~ de él, un profesional mas capaz para enfrentarse a cual-
quier problemática se requiere su participaciOn. 

Asi pues, su plan de estudio debe contemplar eonocimientos 
de Administración, Econom!a, Sociolog1a, .Androgog!a,. Comunica-
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ci6n, Matem&ticas, Política, Ingenier1a, etc., que permita te
ner una visi6n de conjunto, lo cual le facilita la comprensi6n 
y por lo tanto la soluci5n de la problem~tica tratada. 

2.2 EL ADMINISTRADOR DE EMl?RESAS EN LA CAPACITACION 

Los objetivos de la carrera son comprender, determinar 
y aplicar los conocimientos de los principios, procedimientos
y técnicas de la Administraci6n para la obtenci6n de los obje
tivos de los grupos sociales llamados organizaciones. 

As! pues su desarrollo abarca los siguientes niveles: 

a) Técnico. Que comprende el conocimiento de los principios -
fundamentales de la Administraci6n y su aplicaci6n 
general a las organizaciones sociales. 

b) Operativo. Que comprende el estudio y ejercicio de técnicas 
y procedimientos administrativos que se utili-
zan en los organismos sociales, con base en sus 
caracter1sticas y relaciones particulares, y en 
especial a los que se refieren a la unidad pro
ductiva. 

e) Científico. Que comprende la investigación que conduzca a -
la comprensi6n cabal de los fen6menos adminis-
trati vos, su dinSmica, sus instrumentos y las -
condiciones necesarias que permitan una adminis 
traci6n más profesional. 

Es necesario considerar que la Administraci6n, no es suma 
o yuxtaposici6n de pm:tes de distintas ciencias o t~cnicas con
las cuales se relaciona (Sociolog1a, Etica, Psicologia, Econo
mía, Derecho, etc.)1 sino una disciplina espec1fica que tiene -
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su base en el estudio sistemático del proceso, a partir del 

cual un conjunto de individuos logra los fines de una organiZ_!! 

ci6n. Al considerarla as1 se ubica necesariamente en el comple 

jo.de las ciencias sociales. 

La Capacitaci6n es una funci6n administrativa que ha tom~ 

do gran fuerza e importancia trascedental en la organizaci6n -

moderna, al grado de considerarsele la segundá enseñanza que -
completa, desarrolla y perfecciona las aptitudes, habilidades, 

conocimientos y actitudes del elemento hmnano de cualquier or

ganizaci6n. 

En CapacitaciOn no se debe improvisar, se debe actuar me

diante programas efectivos y con una adecuada metodología que

satisfaga deficiencias y que oriente o complete las inquietu-

des del personal a capacitarse. 

El Administrador en la Capacitaci6n deberá aplicar las 

herramientas de su profesi6n. Necesitará reclutar, seleccionar, 
y desarrollar a su grupo de trabajo, planeará programas, fija

rá los procesos de coordinaciOn y comunicaciOn, llevar~ a cabo 

la planeaci6n financiera y en general todos los esfuerzos de -
Capacitaci6n de tipo añministrativo dirigidos a que su perso-

nal funcione adecuadamente. 

Debe conocer además de los principios y conceptos admini;! , 
trativos, areas tales como soluciOn de problemas, estructura 
de la organizaci6n, controles y procedimientos de reporte. 

El ~rea especializada del administrador en la funci6n ca
pacitaciOn, es la administraci6n de Recursos Humanos donde apli 

ca sus conocimientos sobre: la planeaciOn, integraciOn y desa

rrollo de los Recursos Humanos. 
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su correspondencia de acuerdo con las categor1as propues
tas, es basicamente la del Capacitador Administrador, de aqut
la utilizaci6n del t~rmino. 

Las actividades que le corresponde desempeñar son la: Pl!!, 
nificaci6n de la Capacitaci6n, determinaci6n de necesidades, -
elaboraci6n de programas, supervisi6n y evaluaci6n de los pro
gramas y de la función en general. 

El plan de estudios de la carrera de Licenciado en Admi-
nistraci6n de Empresas de la UNAM, contempla además conocimie~ 
tos que lo hacen apto para fungir tambi~n como asesor sobre es 
trategias generales para llevar a cabo la funci6n Capacitaci6n 
en cualquier organización. 

ANALISIS CURRICULAR DEL L.A.E. 
MATERIAS AFINES AL PSICOLOGO CAPACITADOR. 
- Introducci6n a la añministraciOn. 

Proceso administrativo y ~rea funcional. 
- El hombre y la administraci6n. 
- Problemas pol1ticos y econ6micos de Ml!xico. 
- Sociolog1a de la organizaci6n. 
- Din&mica social. 
- Psicolog1a de los grupos de trabajo. 
- Organización. 
- Derechp del trabajo 
- Matemáticas financieras e introducci6n a la toma -

de decisiones. 
Estadistica I 

- Comunicaci6n y rol!todos de estudio 
- ~cnicas de investigación de pe~sonal 
- Manual de organizaciones y procedimientos 

Empresas pequeñas y medianas 
Desarrollo organizacional 

Metodolog!a de la investigaci6n 
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2,.3 EL INGENIERO INDUSTRIAL EN LA CAPACITACION 

De las ramas de la Ingenierta, la especialidad de siste-
mas es la mas adecuada para intervenir en el campo de la Capa
citaci6n de personal, ya que los objetivos de la carrera son -

preparar a este profesional para diseñar, instalar y poner en
operaci6n sistemas productivos y proyectos complejos. 

su relaci6n con el medio productivo, se observa de su 
preparación b4sica en la administraci6n de sistemas producti-
vos, ya sea del sector ptlblico o privado. 

El Ingeniero es un profesional indispensable en Capacita
ci6n, ya que este es el profesional que contempla tanto el 

área administrativa, como el aspecto t~cnico de producci6n aen 
tro de su formaci6n profesional. 

su valiosa aportaciOn como asesor, donde interviene brin
dando asesor1a tanto de tipo administrativo como t~cnico, lo -
acreditan dentro de la categor1a capacitador Consultor. Tam- -
bil!n posee la preparaci6n para actuar como Administrador de la 
Capacitaci6n, as1 como la de instructor técnico de su especia

lidad. 

El plan de estudio de la carrera de Ingenier1a contempla-. . . 
materias optativas, que hacen del Ingeniero Industrial un pro-
fesional preparado, con disciplina de tipo integral. Entre es
tos se encuentran: Desarrollo Econ6mico, Introducci6n al Méto
do Cient1fico, Problemas Internacionales Contempor!neos, Probl!_ 
mas Latinoamericanos, Psicolog!a y Tecnolog!a Educativa, Técni 
ca del Aprendizaje y Discertaci6n y Técnicas de redacción. 

Las materias señaladas son las que tienen similitud con 

las del Psic6logo Capacitador y en especial a los Especialis--
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tas en Aprendizaje. 

ANALISIS CURRICULAR DEL INGENIERO INDUSTRIAL 
MATERIAS AFINES AL PSICOLOGO CAPACITADOR 

- Comportami.ento humano en las organizaciones 
- Administraci!5n, contabilidad y costos 

- Sociolog!a de ~xico 
Recursos y necesidades de M~xico 

An~lisis y diseño de sistemas administrativos 
- Desarrollo econ6mico 
- Introducci6n al método cient1f ico 
- Psicolog1a y tecnología educativa • 
- T~cnicas del aprendizaje y la disertaci6n 
- T~cnicas de redacci6n 
- Problemas internacionales contemporáneos 
- Problemas latinoamericanos 

2.4 EL PEDAGOGO EN LA CAPACITACION 

El objetivo central de la carrera de Pedagog!a es formar

profesionales capacitados en el análisis filosófico, cient!fi
co y t~cnico de todos aquellos problemas relacionados con el -
fen6meno educativo, de tal modo que dicha formaci6n le permita 
formular y desarro11ar nuevas estrategias educativas, de tal -
manera que permitan resolver la problemática educativa contem
portinea. 

As1 las actividades en las que se le prepara son para: 

- Planear, programar, supervisar y controlar actividadea
de formaci6n pedag6gica. 

- Participar en equipos interdisciplinarios en el diseño
de actividades de desarrollo de la comunidad. 
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- Tomar parte en la elaboraci6n de planes y pr9gramas de
estudio. 

- Organizar la direcci.6n t~cnica y administrativa de cen
tros de enseñanza en diversos grados. 

- rnvestigar.y valorar las t~cnicas de enseñanza. 

- Asesorar o intervenir directamente en la preparaci6n 
de textos escolares y materiales did~cticos. 

- Diseñar planes de Capacitaci6n de personal para el sec
tor p\iblico y privado. 

- Investigar y desarrollar los fundamentos te6ricos de la 
pedagog1a. 

- Diseñar, realizar y evaluar planes pedagógicos de forma 
. ~ 

ci6n, actualizaci6n y especializaci6n para personal acad~mico. 

- Diseñar y aplicar programas para instituciones de educa 
ci6n especial. 

Siendo la Capacitaci6n basicamente una función educativa
dirigida a adultos, puede observarse la importal}cia _qu~ tiene
la participaci6n del Pedagogo donde lleva a cabo la aplicaci6n 
de conocimientos tales como: Teorías Pedag6gicas, Psicolog1a -
PedagOgica, Psicolog1a de la Educaci6n, Didáctica General, 
Psicología del Aprendizaje, Organizaci6n Educatica, Legisla- -
ci6n Educativa Mexicana, Teoria y Práctica de las Relaciones -
HUt-uanas, etc. 

Algo importante de señalar es que el término Pedagoq1a 
esta mal empleado ya que la Capacitación es la función educati 
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va dirigida a adultas, por lo cual el t~rmino adecuad9 es 
Androgog!a. 

Establecemos que el Pedagogo es el profesional m~s indic~ 
do para desempeñar el :§.rea correspondiente al capacitador Es
pecialista en Aprendizaje

1
junto con el Psic6logo Educativo. 

Al realizar un an~lisis curricular del plan de estudios 
de la carrera de Licenciado en Pedagogia, nos percatamos de 
que no solo est& preparado para fungir como instructor y dise
ñador de cursos, sino que ademas posee un repertorio de conoci 
mientos que le permite administrar adecuadamente la funci6n 

capacitaci6n, as1 como tambitm brindar servicios de asesor1a 
sobre estrategias para desarrollar la educaci6n de adultos. 

ANALISIS CURRICULAR DEL PEDAGOGO 
MATERIAS AFINES AL PSICOLOGO CAPACITADOR 
- Teor1a pedag6gica 
- Psicolog!a de la educaci6n 
- Sociología de la educaci6n 
- Iniciacil5n de la investigación pedag6gica 
- Did~ctica general 
- Psicot~cnica pedagógica 

Estadistica aplicada a la educaci6n 
- Auxiliares de la comunicaci6n 
- Etica profesional del magisterio 
- Psicolog!a del aprendizaje y motivaci6n 

- Psicología social 
- Teor~a y pr!ctica de las relaciones humanas 
- Metodología 
- Evaluaci6n de acciones y programas educativos 
- Planeaci6n educativa 
- Economía de la educación 

Taller de didActica Continua* 
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Taller de investigaci6n pedag6gica 

- Taller de comunicación educativa 
Taller de organizaciOn educativa 

2.5 LOS EMPIRICOS DE LA CAPACITACION 

Siendo la Capacitaci6n hoy en d1a tema de conversaci6n 
comtln, tanto de trabajadores como de empresarios y del dominio -

pt'iblico en general, nace la inquietud por todos ellos de anali 
zar e inclusive incursionar en este campo desarrollando activi 

dades relacionadas con la funci6n educativa para adultos en el 

trabajo. 

Asi encontramos al trabajador que se interesa por conocer 
la reglamentaci6n o legislaci6n de la capacitaci6n; al supervi 
sor que se avoca a instruir a sus subordinados y que ejerce 

como instructor interno habilitado o especializado¡ tamb~~n 
se puede ver al empresario tomando cursos para gerentes. Todos 
ellos de una u otra forma intervienen en actividades de la fun 
ci6n capacitaci6n. 

Algunas personas se interesan más todav!a y se adentran -

al terreno tratando de comprender y aplicar algunos tópicos 
basados en sus experiencias. Nos encontramos con profesionales 

de diversas carreras; quienes participan en el campo por cau--. . . 
sas distintas,ya sean estas por necesidad econ6mica o por inte 

r~s personal. Es factible que estos profesionales o no profe-

sionales se dediquen a realizar actividades tales como elabor~ 

ci6n de programas, determinaci6n de necesidades, formación de
instructores o incluso a llevar a cabo acciones de evaluaci6n

dentro de la función. 

Al hablar nosotros de emp1ricos de la Capacitaci6n, nos -

estamos refiriendo a aquellas personas que siendo o no profe--
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sionales de alguna carrera, se encuentran realizando ~ctivida
des inherentes a la Capacitaci6n y que dicha preparación profe 
sional no los acredite como capacitadores. La participación de 
estas personas contribuye más a tratar de mejorar el sistema -
educativo para adultos en el trabajo. 

El trabajo de un especialista que no sea Psic6logo o Peda 
gago, no está fundamentado en principios cient:Lficos del apr~ 
dizaje, en la mayoría 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 teorías del aprendizaje funcionan como instrumentos 
analíticos, que ayudan al especiali.sta para validar o invali-
dar la calidad de los procedimientos, que se utilizan en el 
proceso de la Capacitación. 

La aplicaci6n de los principios psicol6gicos del aprendiz~ 
je en el proceso de Capacitaci6n, trae como consecuencia cam-
bios sustanciales en el proceso mismo y en todas las personas
que intervienen en ~l. 

Es pués una tarea muy ardua y dificil el desarrollar acti 
vidades de Capacitaci6n y mas a~n cuando se carece de los fun
damentos te6ricos y pr~cticos de una metodolog1a para ejercer
las acciones de dicho campo. 



CAPITULO III 

LOS TRES PAPELES DEL PSICOLOGO CAPACITADOR 
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LOS TRES PAPELES DEL CAPACITADOR 

Intentamos examinar los diferentes papeles que requiere d!: 
sempeñar un profesional de la Capacitaci6n, para hacer frente

ª las complejas necesidades de la organizaci6n. 

Hemos considerado el desempeño de tres papeles principales 
del Capacitador: a) Consultor, b) Administrador y e) 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 desempeñar los tres -

papeles en una or9anizaci6n pequeTia, mientras que en una ~ 

ci6n gránde, solo podrá desempéñar uno de ellos a causa de la
complej idad y tiempo requerido para desarrollar las activida-

des inherentes a cada papel. 

La divisi6n del Capacitador en tres papeles obedece solo -
para fines del estudio, ya que es nuestra creencia que cada p~ 
pel debe poseer un repertorio de conocimientos b&sicos de ---
acuerdo a la especialidad de cada uno. 

3.1 EL CAPACITADOR COMO CONSULTOR 

Entendemos por consultoria, el servicio profesional que ~ 

proporciona un experto o grupo de expertos a una organizaci6n, 
con el objeto de facilitar ayuda o solucionar un problema de-
terminado, adecuando su modelo de trabajo a las caracter!sti-
cas y necesidades del sistema cliente. 
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Con el fin de evitar cx:nfilsicnes o mal.as interpretaciones, -
utilizaremos el t~rmino asesoría como sin6nimo de consultor1a. 
Aún cuando existen pocos textos sobre consultor!a, la informa
ci6n al respecto es diversa, por ló que consideramos necesario 
indicar a cual nos referiremos en esta investigaci6n. Se tra
ta de la consultoría de procesos, la que se entiende como el -
conjunto de actividades del consultor que ayuda al cliente a 
percibir, comprender y actuar sobre los problemas de una orga
nizaci6n, con el fin de mejorar el proceso organizacional. 

La consultoría de procesos está fundamentada en los proc~ 
sos básicos de la Camunicaci6n, en los papeles y funciones de
los miembros de un grupo, en la soluci6n de problemas y la to
ma de decisiones en el grupo, el liderazgo y autori.dad, y la -
cooperaci6n y competencia entre los grupos. 

Este tipo de consultoría está basado principalmente en el
desarrollo organizacional., donde esteres una clase de progra-
ma planeadop:!ra toda una organizaci6n y sus partes componen-
tes suelen ser actividades que el consultor lleve. a cabo, con
un individuo o con grupos pequeños. El consultor de procesos
está orientado al estudio y desarrollo de actividades de los -
procesos interpersonales y de grupos de una organizaci6n. 

La consultoría de procesos involucra una serie de conoci-
mientos tales como liderazgo, donde el consultor actuar~ como
l!der guiando las acciones de las personas involucradas; tam-
bi~n deberá conocer el proceso de la comunicaci6n, que es la -
esencia de las relaciones interpersonales; el proceso de la -
entrevista; la dinámica de grupos¡ la toma de decisiones y la
soluci6n de problemas etc. 

El Capacitador corno consultor de orocesos, deberá conocer
la metodolog!a de todos los procesos que intervienen en las r!!, 
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laciones interpersonales dentro de una organizaci6n. 

Vista de esta manera la intervenci6n del consultor tendrá
mayores probabilidades de ~ito. 

Hablando del Psic6logo Capacitador, consideramos importB.!!_ 
te que posea el repertorio de conocimientos soore las determi
nantes psicol6gicas que intervienen en la consultor1a de proc~ 
sos. 

Además del dominio de conocimientos de la consultoria en 
s!, el Psicólogo deberá'poseer un repertorio amplio de otras 
disciplinas, que en este caso de la Capacitaci6n, se requiere
para hacer de el un experto en la educaci6n de adultos en el -
trabajo. 

A nuestro parecer el Psic6logo Capacitador actualmente pu~ 
de desarrollar dos especialidades como Consultor: a) la Consul 
toría sobre Administraci6n de la Capacitación, donde se avoca
ª la elaboraci6n de planes y programas, de~erminaci6n de nece
sidades, elaboración de planes y programa.s, determinaci6n de -
necesidades, elaboración de presupuestos, evaluación de progre_ 
mas, etc., y b) la Consultor1a sobre Tecnología Educativa, re
lacionada con la elaboración de cursos, t~cnicas y materiales
didácticos en la instrucción, evaluación del aprendizaje, etc. 

A nuestro juicio, el Capacitador como Consultor y el Psic~ 
logo en especial, deberá contemplar dentro de su preparación -
los conocimientos ya mencionados, lo cual le dará la aptitud -
para brindar servicios de asesor!a a cualquier tipo de organi
zación, sea ptiblica o privada, ya que solo diferirán en cuanto 
a las necesidades particulares de cada una. 



1 

40 

El consultor debe conocer sobre tem4ticas como por ejem- -
plo; 

Relación de ayuda 

Teor:tas de la 
comunioaci6n 

Entrevista 

Liderazgo 

Din~ca 

de 
grupos 

- conceptos 
- Elementos 

Proceso de la comunicaoi6n. 
- Caracter:tsticas del proceso. 
- Barreras. 

Factores que intervienen en el 
proceso. 

Proceso de la entrevista. 
Etapas 
'.Cipos 
Factores determinantes 

- Teor!a X-Y de Me Gregor. 
- Continuo de Tannembaun 

Grid de Blake y Mouton 
Liderazgo situacional de Paul ñersey 
y K. B1anchard. 

- Kurt Lewin 
White 
Gordon Lippitt 
Schein 
Bennis 
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Por último cabe hacer menci6n que la consultor!a como acti 
vidad profesional del psic6logo, es poco realizada debido a la 
ignorancia de su existencia y a la falta de un currículum aca
deiúico para formar este tipo de especialistas. 

3. 2 EL CAPACITADOR COMO ADMINISTRADOR 

Los nuevos enfoques consideran a la organizaci6n, como un
sistema complejo interrelacionado que enfatizan la importancia -
de las ciencias del comportamiento humano en su administraci6n 
para el mejoramiento y desarrollo del individuo y de la misma. 
En este sentido concebiñios a la Capacitaci6n como una funci6n
que debe considerarse como parte integral del sistema organiz~ 
ci6n. 

Es claro que las recientes teor1as y técnicas de l.a admi--: 
nistrador 9eneral, hayan tenido su repercusi6n en los asuntos 
de personal y entre estos la Capacitaci6n. El ejemplo más re
presentativo es la Administración por Objetivos y resultados -
donde ademSs tambi~ se utilizan ya cie~tas t~cnicas muy espe
ciales, como lo es la programación lineal y la investigaci6n -
de operaciones, asi como algunos modelos matemáticos aplicados 
a ciex:to tipo de Capacitacii5n. 

El Capacitador Administrador, debe como profesionale res-

ponsable de la aplicaci6n del proceso administrativo a la edu
caci6n de adultos en trabajo, poseer un repertorio de conoci-
mientos básicos de la administrac+6n tales como: 

- Estructuraci6n de planes de Capacitaci6n (pol!ticaa, ob
jetivos generales, metas, actividades, recursos y formas de ~ 
control). 
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- Determinaci6n de necesidades (análisis y evaluaci6n de -
puestos, entrevista, inventario de habilidades, lista de veri
ficaci.6n etc.). 

- Elaboraci6n de programas (formas UCECA, metas, grupos·-
destinarios , objetivos de aprendizaje, tipos de evento, estr!!, 
tegias, recursos, actividades, costo-beneficio, etc). 

- Evaluaci6n de la Capacitaci6n (prop6sitos de la evalua-
ci6n, tipos de evaluaci6n1 características de la evaluaci6n, -
objetivos de aprendizaje, t~cnicas e instrumentos para evaluar 
an~lisis costo-beneficio, etc.}. 

- Rentabilidad de la Capacitaci6n {importancia econ6mica -
de la Capacitaci6n, procedimientos para calcular la tasa de·-
rentabilidad: c§lculo costo total, c~lculo del beneficio total 
matem~ticas financieras ªmonto, valor presente y ecuaci6~ del
valor", relaci.6n costo-beneficio, costo-eficiencia, etc.). 

Ante lo expuesto anteriormente, se observa la necesidad de 
poseer una preparaci6n adecuada del. Psic6logo Capacitador como 
Administrador, que le brinde las herramientas necesarias para
aprovechar al miximo el Recurso Humano mediante su adecuada -
administraci6n. 

3.3 EL CAPACITADOR COMO ESPECIALISTA EN APRENDIZAJE 

Pocos aspectos del comportá.Illiento humano se han investiga
do con más intensidad, que los que suponen' aprendizaje y tran!. 
fereneia de lo que se aprende. Con todos los conocimientos b!, 
sicos sobre aprendizaje a nuestra disposici6n, cualquiera di-
ria qua es una cuesti6n sencilla diseñar condiciones de Capaci 
taci6n efectiva. La situaci6n no es tan facil, se ha aplicado 
directamente muy poco de lo que hemos aprendido acerca del - -
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aprendizaje. Es dificil traducir conceptos te6ricos de apren
dizaje a recomendaciones prácticas de Capacitaci6n. 

Una de las razones principales del inter~s que se muestra
en el campo de la. Capacitaci6n por los principios del aprendi
zaje, es el hecho de que la teorla del apraidizaje es practicanente el .... 

• 
tru.09 fundam:nto te6rico que se tiene. tesde m punto de vista 16gioo, -

los programas de Capacitaci6n deberán diseñar.se, aprovechando
al máximo las condiciones que favorecen el aprendizaje. 

De aqu1, que el Especialista en Aprendizaje-deba revisar 
conceptos tales como: condicionamiento clásico e instrumental, 
materiales y condiciones de pr&ctica del aprendizaje (con sen
tido-sin.sentido), transferencia del aprendizaje (positivo-neqa 
tivo), etc •• 

Es pues importante, que el Psic6logo Capacitador Especia-
lista en Aprendizaje, no solo sea un simple transmisor de in-
formaci6n de su especialidadt sino que sea un facilitador ex ...... 
perto en el proceso de Ens~ñanza-Aprendizaje aplicado a adul-
tos, lo que hace primordial y b~sica su preparaci6n en todo lo 
que se ha llamado tecnolog!a Educativa, de aqui la necesidad -
de poseer un repertorio de conocimientos sobre: 

- aprendizaje e instruc~i6n 
- tareas del L~structor 

tgcnicas de ins:trucci6n 
Formación de Instructores - planeaci6n de actividades didáct!_ 

cas 
conducci6n de la instrucción 

- evaluaci6n del aprendizaje 
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Técnicas y materiales 
didl!icticos 

D~ica de grupos 
de instrucci.6n. 

Evaluaci6n del apren
d.izaj e. 

Elaboraci6n de cursos 
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- medios didácticos 
clasificaciiSn de t~rminos de la -
capacitaci6n 
funci6n de los materiales didácti 
cos. 

- relaci6n de los materiales didác
ticos y t~cnicas didácticas. 
selecci6n de t~cnicas y materia-
les did4cticos. 

- uso de los medios didácticos .. 

- la dinámi.ca de grupo (definici6n
y caracter1sticas) 

- teor1a de los roles 
la teor!a grupal 

- el aprendizaje en grupo 
- la comunicación en el grupo 

la retroaliiuentaci6n 

- manejo de la evaluación 
- tipos de evaluación 

aplicaci6n de instrumentos de eva 
luaci6n 

- interpretación de resultados de 
la evaluaci6n de aprendizaje 

- la retroalimentaci~n del aprendí• 
zaje 

definici6n de objetivos de apren
dizaje 

estructuraci6n de contenidos 
- determin~ci6n de necesidades de 

aprendizaje 
- planeaci6n de la evaluación 

- elaboraci6n del esquema did!ctico 



Adem~s deber! conocer 
sobre aplicaciones 
especificas de: 
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- teor!as del aprendizaje 
mediop audiovisuales 
teor1as y sistemas en Pedagogia 

- proceso de la determinaci6n de 
necesidades de Capacitaci6n. 

- aprendizaje niños-~dultos 
- Androgog1a 
- proceso de instrucci6n 
- proceso de evaluaci6n 

elaboración de instrumentos de -
eval uaci6n . 
aplicación de la evaluaci6n 
interpretación de resultados 

La lista es indicativa para el especi.alista en aprendizaje. 



CAPITULO IV 

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

En este capitulo describimos la situaci6n actual de los -
planes de estudio de la carrera de Licenc.iado en Psicolog!a, -
en las diferentes instituciones que imparten su enseñanza en -
nuestro Pa!s. Se analizan las diferentes materias y subespe--., 
cialidades de la Psicología, considerando como modelo 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 crecimiento considerable de la poblaci6n estudiantil de 
la carrera de Psicología, ha provocado la improvisaci6n y lo -
est!tico de los planes de estudio, as! como el personal acad~
mico en las Universidades que imparten su enseñanza, afectando 
seriamente la calidad profesional de los egresados, en su pen~ 
traci6n en los diferentes ca.~pos de trabajo~ 

A1in cuando los problemas que afectan el desarrollo de la -
profesi6n son m~ltiples y de !ndole muy diversa, todos ellos 
est!n intimamente ligados al curriculum profesional. 

El problema de preparación atañe a todos los profesionales 
egresados de los centros de estudios superiores, obse_rv~ndoae
la desvinculaci6n entre preparaci6n acad&nica reéibida y las -
demandas de las organizaciones para las cuales fue preparado.
Todo ello es producto de la ausencia o incomprensi6n de objet! 
vos profesionales terminales, donde en el caso de la Psicología 
se proporciona al estudiante exceso de informaci6n, acerca de -
teorías y nociones que resultan superficiales, incompletas o de 
escasa aplicaci6n. 
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El perfil profesional del Psic6logo, deberá estar basado -
en objetivos terminales especificados operacionalmente, lo - -
cual consiste en precisar las habilidades y conocimientos que
habrán de poseer los egresados, para desarrollar tare~s profe
sionales básicas. 

La especificaci6n de dichos objetivos, as1 como el conoci
miento y cornprensi6n de ellos por parte del maestro y alumno,
dará la pauta que. gu!e su formaci6n profesional, as1 como la -
evaluación de todos los componentes de la carrera. 

Por otro lado, considerando que las escuelas de Psicolog!a 
forman parte del sistema educativo, econOmico, social y pol:!ti -co de nuestro Pa1s, es menester contemplar la totalidad del --
sistema, para poder operar eficazmente, de aqu! la importancia 
de tomar en cuenta las demandas de las distintas organizaciones 
que necesitan del Psicl5logo. 

Vislumbramos la necesidad elaborar un Repertorio de Conoci 
mientes Básicos del Psic6logo Especialista en Capacitaci6n, ba 
sado en un objetivo terminal e integrado con conocimientos de
otras disciplinas afines y fronterizas en Capacitaci6n, como -
lo son: La Administraci6n, Androgog1a, Pedagog1a e Ingenier1a
principalmente. 

Partiendo del an~lisis curricular de los diferentes.planes 
de estudio de la carrera Licenciado en Psicolog!a en las Uni-
versidades que imparten su enseñanza en nuestro Pa1s, se podrá 
elaborar el perfil profesional del Psic6logo especialista en -
el !rea de Capacitaci6n. 



1 

49 

El plan de estudios dela carrera de Psicologta de la UNAM, 
es el modelo que prevalece en la mayor1a de las diferentes es
cuelas superiores de Psicología en M~ico. 

Existen además algunas Universidades que contemplan planes 
de estudio, diferentes al de la UNAM y que deber!n ser reviza
dos a fondo, con el fin de estructurar un plan'de estudio dni

co en materia de Capacitaci6n, tomando en cuenta las temáticas 
en las que se rigen las asignatl_lras o materias relacionadas -
con la Capacitaci6n, as1 como las necesidades y caraoter1sti-
cas de la regi6n donde habrá de aplicarse~ 

Entre las Universidades que contemplan dentro de su plan -
de estudios materias dtiles para conformar el Repertorio ~si
co del Psic6logo Capacitador, están las Universidades: Autóno
ma de Monterrey1 del Valle de Atemajac, An~huac, de las ~ri-
cas, Aut6noma de Guadalajara, Aut6noma de Nuevo Le6n, Aut6noma 
de Quer~taro y Veracruzana principalmente. 

Es necesario aclarar, que al revisar los planes de estudio 
diferentes al de la UNAM, encontramos materias que tal vez ti~ 
nen e1 mismo tttulo y diferente contenido o bien el mismo con
tenido con diferente t!tulo. 

Presentamos a continuaci6n algunos ejemplos de materias q.e 
existen en otras Universidades, dtiles al Repertorio B~sico -
del Psic6logo Capacitador que no se contemplan dentro del mod~ 
lo de la UNAM. 

Derecho Laboral. El enfoque de esta materia, permite al -
psicólogo tener una noción adecuada de las obligaciones y der~ 

chos, tanto da los trabajadores eomo de los patronea. (ünive~ 

sidad Aut6noma de Quer6tarol. 
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Persuasi6n, incentivos y motivaci6n la,horal. La aplica- -
ci6n de estos procesos psico16gicos en la Capacitaci6n, los 
cuales habrán de ser del dominio del Psic61ogo especia.J..ista en 
el área. (Universidad del Valle de Atemajac). 

Etica profesional. Es importante hacer énfasis en la ~ti
ca profesional que el Psic61ogo ha de poseer al desempeñar sus 
funciones como trabajador y profesional capacitado. (Universi 
dad del Valle. de Atemajac}. 

Consultoría psico16gica laboral. Es básica la informaci6n 
de esta materia al Psic61ogo Capacitador, ya que la consulto-:o
r!a O asesoría en Psicolog~a se da generalmente COlllO orienta~ 

ci6n en aspectos cl!nicos. (Universidad Vil.la Rica Veracruz). 

Psicología Administrativa. El enfoque dado en esta mate-
ria corresponde a la relaci6n entre las ciencias de Psicología 
y la Administraci6n. (Universidad de las Am~ricas}. 

Metodología de Investigaci6n. Al igual que otras materias 
denominadas t~cnicas de investigaci6n, hacen énfasis en la m!_ 

todología necesaria para emprender investigaciones basadas en
elementos científicos a cualquier campo de aplicaci6n. {Uni-
ve.rsidad Aut6noma de QUerátaro). 

Proceso de Cambio. Es importante para el Ps'i.c6logo·cono-• 
cer las etapas e influencias psic6logicas del cambio, por lo -
que esta materia será ~til para el repertorio del Capacitador. 
(Universidad Aut6noma de Nuevo Le6n). 

Economia (Macro y Micro). Los conocimientos que aporta ª! 
ta materia, dotan al especialista en el campo de loa elementos 
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econ6micos que intervienen en la sociedad en general, sea e$ta 
global o de grupos pequeños y la repercusi6n en los mismos. -
(Universidad Aut6noma de Nuevo Le6n). 

Psicolag!a y desarrollo organizacional.. Los enfoques mo
dernos en el desarrollo de los Recursos Humanos, describen la
participaci6n del Psic61ogo en el desarrollo organizacional. -
{Universidad de Monterrey}. 

Entrevista psico16gica. Es una técnica que requiere de un 
hábil manejo, con el fin de captar informaci6n dtil a través
de este medio. (Universidad de Veracruz}. 

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

La finalidad del Repertorio Académico (R.A) del ?sic6logo
Capacitador, se dá por el interés de crear un concentrado ac-
cesible y práctico de materias relacionadas con la Capacita- -
ci6n, las que habrán de distribuirse seg1in las actividades que 
desarrollan los capacitadores, tomando en cuenta los papeles -
propuestos en nuestro estudio. 

Para elaborar estos concentrados, ios cuales hemos denomi
nado matrices, recurrimos a la investigaci6n realizada por la
Universidad Aut6noma del Estado de M~ico, titulada "Análisis
Curricular de la enseñaza de la P.sicolog!a en M&ico". 

El Repertorio Acad~ico (R.A.) esta conformado por :mate
rias de los diferentes planes de estudio de la carrera del Li
cenciado en Psicolog!i.a, impartidos en las diversas institucio
nes del Pa!s y que son dtiles para la formaci6n del Psic~logo
Especial ista en el área de la Capacitaci6n. 
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La distribuci6n de las matrices que conforman el Reperto-
rio Académico, se presenta de la siguiente manera: 

Actividades: Bajo este título aparecen el tipo de activi
dades que habrá de desarrollar el Psicólogo especialista en ca 
da uno de los papeles. 

Conocimientos: Aqui 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 académico: 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 ~tiles a -
la formación del Psicólogo especialista en Capacitaci6n y 4rea 
en la que se imparte. (Ver matrices 1-2 y 3}. 

4.3 SUBESP.ECIALIDADES EN PSICOLOGIA Y SU APLICACION EN LA CA
PACITACION 

La Psicología por ser la disciplina que estudia el compor
tamiento humano en diferentes ~itos en los qué se desenvuel~ 
ve el individuo, ha requerido para su estudio ser divida en -
áreas: Psicología Educativa, del Trabajo, Cl!nica, Experimen-
tal y Fisiológica, las cuales llamamos subespecialidades. 

El profesional de la Psicolog!a puede desempeñarse inde--
pendientemen te de su área de subespecial:i.dad, en las diferen
tes actividades de la funci6n Capacitaci6n, de lo cual podemos 
deducir que el Psic6logo en su papel de Capacitador; no es oo-
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rrespondencia unican¡ente de una ~ea espec!fica, ejemplo: Edu 
cativa o del Trabajo, sino que debe tomar de cada una-de las -
áreas de subespecialidad1 los conocimientos que lo hagan más 
apto para realizar las actividades de Capacitaci6n. 

La integraci6n de conocimientos de las diferentes subespe
cialidades de la Psicolog!a, no basta para elaborar un Repert2 
rio Básico del Psic6logo Capacitador, sino que deberá adem4s -
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 comunicaci6n y por ende el 
entendimiento entre los miembros del equipo de trabajo que in
tervienen en las actividades de Capacitaci6n. 

Refiriendonos a las categorías propuestas del Psic6logo -
Capacitador, creemos que puede desarrollarse como Consultor-~ 
ministrador o como CO~..sultor-Especialista en Aprendizaje. 

En el caso del Consultor-Administrador, el repertorio de -
conocimientos básicos que quien su preparaci6n, estar! baaado
en conocimientos de consultor!a y administraci6n, los cuales -
est~ comprendidos principalmente en la subespecialiaad del -
trabajo. En el caso del Consu:ltor-Especialista en aprendizaje 
su repertorio de conoc~m~entos estar! dado principalmente en -
la subespecialidad de educativa, ya que en esta se tratan as-
pectos psicopedag6gicos que intervienen en todo proceso de - -

Enseñanza-Aprendizaje. 

En ambos casos, es decir Consultor-Administrador y Consul
tor Especialista en Aprendizaje, habrán de incluirse conoci- -
mientas tratados específicamente en áreas de la Psicoloq!a so
cial y Cl!nica, con lo que se ampliaría el repertorio de cono
cimientos del Psic6logo Capacitador. 



54 

Tomando como referencia la anteriormente mencionado1recal
camos la necesidad de que el Psic6logo Capacitador, habr& de -
integrar los conocimientos necesarios requeridos para desempe
ñar el papel adoptado en relaci6n a la educaci6n de adultos en 
el trabajo. 

Los resultados y comentarios obtenidos de esta investiga-
ci6n, servirán para conformar el pEtrfil profesional de Psic6lo 
go Especialista en Capacitaci6n, ya sea a nivel licenciatura -
o postgrado. 



ACTIVIDADES 

REPERTORIO ACADEMICO DEL PSICOLOGO CAPACITADOR 
MATRIZ DE FUNCIONES DEL: CONSULTOR 

CONOCIMIENTOS PLAN ACADEMICO UNIVERSIDAD 

1. or:t,enta a dizectivos - 1.1 Isgislac:U!n de la capa 1.1.1 Demdlo Ia1x>ral 1.1.1.1 thiversidad Autfnana -
aoei:ca de legislaci61; - citaci&i - 1.1.2 Prd:>lenas política; - de Ql:Erétaro (T) 
pol!ticas y pr:ocedimien- sociales y ecai6nicos 
tos de la capacitaci61 de lédco 1.1.2.1 U.N~,M. (O) 

1.2 LideraZgo 1.2.l Liderazgo 1.2.1.1 U.N .. A.M. (S) 
1.2 .. 2 D~ca. de Gnp:>s y- 1.2.2.1 Univ .. Villa Rica de -

liderazgo Veracruz (T) 

1 .. 3 Pntxevista 1.3.1 Teorla y té::nica de .,. 1.3~1.1 U .. N.~.M. (C) 

1.5 Ielaci.61 Caisultor -
Cliente 

1.6 Proceso adninistrati
vo (pol!ticas y pla
neaci!n) 

la entrevista 
1.3.,2 Entrevista Psico16Ji_-.1.3.2.1 Univ. de Mcnterrey -

ca (T) 

1.4.1 Prindpics de la ~ 1.4.1.1 Univ. Veracruzana (T) 
nicaci&.. 

1.5.1 CCllsultor!a Psicol6gi 1.s.1.1 Univ. del Valle de -
ca ~ Atanajac(~ 

1.s.2 Ccnsultorla de p:roce- 1.s.2.1 Univ. A3.lt61.ana del Es 
sos tado de ~co {T) -

1.5.3 CcllsUltoría Psicol6gi 1.5.3 .. 1 Univ. Villa Rica de -
ca laboral ·- Veracruz (T) 

1.5.4 PersuacU.n, incenti- 1.5.4.1 tkliv. del Valle de -
vos y not:i.vacitn labc Atemajac (T) 
ral -

1.5.5 Etica Profesiénal 1.5.5.1 Uliv .. ~ (T) 

1.6.1 Ad:ninistracitn de Em- 1.6.1.1 U.N.A.M. (T} 
presas 

1.6 .. 2 !ntrod.uccitn a la ad- 1.6.2.1 Univ. Aut .. de Nuevo -
ministraci~ Iefu (T) 
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ACl'IVIDAIES CONOCIMIENTOS PLAN ACADEMICO UNIVERSIDAD 
1.6.3 Psioolog!a administra 1.6.3.l Uliv. de las llttéricas -

ti.va - {T) 

2. Asiste a directivos y - 2.1 Drt:enn:inacifn de nece- 2 .. 1.1 Desarrollo de recur- 2.1.1.1 U.N.A.M. (T) 
los ·g:uentes en el an!li sidades de capacita- - sos rumanos !, n y -
sis de prcblemas y reper ci&. III 
cusiooes de la capacita= 12.2 Anilisis organizaci.o- 2. 2.1 Te.orlas de la organi- 2.2.l.1 U.N.A.M. (T} 
ci& y detenninar. las es nal zacifn 
trategias de soluci& ~ 2 .. 2.2 Desarrollo cxganiza- 2 .. 2.2.1 tiliv. Aut. de Nuevo -

ciaial Ie6l (T') 
2.2.3 Psicología organiza- 2.2.3.1 tlliv. Aut6lana de Que-

cicml ~taro (T). 

12. 3 Téalicas e inst.:tunen- 2 .. 3.1 Metxx1olog!a de inves- 2.3.1.1 Uliv. Aut. de Nuevo -
tes. para captar infor- tigacifn. Ie6t (T) 
naci61 2.3.2 'malicas de investiga 2. 3 .2.1 thiv. de Malterrey (T) 

cien Psicología ~ 
trial 

2.3.3 ~ de .inVestis@ 
ci& psicoUSgica en·= 

2.3.3.1 U.N.A.M. {T) 

la indUst:r:ia 
2.3.4 F.sttklio del trabajo. 2.3.4.1 U.N.A.M • (T} 
. 2.3.5 Anfil.isis y evaluad.t'n 2.3.5.1 U.N.A...M. lm\ , .. , 

de puestos 
2.3.6 'l'eodas y sistemas so 2 .. 3.6 .. 1 thiv. del valle de . -

bre el trabajo - Atsnajac (T). 

2.4 PlaneaCit.n de los Ra- 2.4.1 ~ de tecu:c- 2 .. 4.1.1 U.N.A.M. (T) 
cursos Ht:mmoe ses lbilmlcs I, II y -

m . · 2.4.2 a=c:umc:s B:lmnos 2.4.2.1 thiv. Aut .. de Nuevo -
Ie61 (T) 
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ACTIVIDADES CONOCIMIENTOS PLAN ACADEMICO UNIVERSIDAD 
2. 4 .,3 Ielaciaies Iilmémas e 

:rndustriales 
2.4.3.1 univ. Veracruzana (T) 

2.4.4 Planeaci& y cxntrol 2.4 .. 4.1 Instituto Tealol.6gico-
de persmal de Estudios de M:nte-

r:rey. tbidad Estado de 
~co. 

2. 4 .5 ~aucas psicol6gi- 2.4.5.l Univ. del Valle de Ate 
cas de ent:renaniento majao {T) -
y desar.r:ollo 

CLAVE: 
(O) CP.rm'IVA 
(C} CLINICA 
(S) ro=rAL 
(T) nF.f', TPJi.BA.10 
(E) E.mCATIVA 

. 

J 



ACTIVIDADES 

l. Planear la capacitaci6n, 
estableciendo junto con 
directivos las políticas, 
metas, objetivos, activi 
dades, recursos y fqrma$ 
de control de la capaci-
taci6n 

2. Elal:x:>rar Presupuesto pa-
ra la capacitaci6n 

3. Cbordinar y supervisar -
la detenninaci6n de las-
necesida:les de capacita-
ci6n 
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REPERTORIO ACADEMICO DEL PSICOLOGO CAPACITADOR 

MATRIZ DE FUNCIONES DEL: ADMINISTRADOR 

CONOCIMIENTOS PLAN ACADEMICO UNIVERSIDAD --~ 
1.1. Le;Jislacl6n de la ca- 1.1.1. Derecho lah>ral . 1.1.1.1. Universidad Aub'.S 

pacitaci6n de Ql.lerétaro (T) 
1.2. Elarentos de la Pla- 1.2.l. Mm:i.nistraci6n de 1.2.1.1. ~ (T) 

neaci.6n l!ltpresas 
1 .. 3. Sistana de capacita- 1.2.2. Introducci6n a la l. 2. 2. l. Universid&i Aut6 

ci6n admini.straci6n de Nuero Le6n {T) 

2. ElaJ:oraci6n de Presu- 1. 2. 3. Psicología Admini.s 1.2.3.1. Universidad de i :tS -

puestos trativa Anéricas (T) 

1.3 .1. Desan:ollo de Re- 1.3.1.1. UNAM (T) 
cursos Humanos I,-
II y III -

1.3 .2. T~cas Psioológi 1.3. 2. L Universidad del 
cas de entrenamieñ de Atemajac (T) -

Vallel 
to y desarrollo 

3 .1. Detenni:naci6n de nece 3.1.1. Desarrollo de Re- 3 .l. l. l. mmM (T) 
sidales de capacita= cursos Humanos I,-
ción II y III 

3.2. T&:nicas e instruman ... 3 .2 .1. MetoOOlogta de la - 3.2.1.1. Universida:1 Aut6 
tos para captar infor investigaci6n de N.J.evo Le6n (T) 
maci6n -

3.2.2. Técnicas de investí 3.2.2.1. UNAM (T) 
gaci.6npsia:>l6gica:: 
An 1"' i - . ~"' -. -~-' 
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ACTIVIDADES CONOCIMIENTOS PLAN ACADEMICO UNIVERSIDAD 

3.2.3. T&micas de investi 
gac.Wn psicolog!a = . iIXiustrial 

3.2.4.1. UNAM (T) 

3.2 .. 4. F.stl.Xiio del Traba.jo 3.2.S.1. tJNN.1 (T) 

3.2.5. Análisis y Evalua- 3.2.6.1. Universidad del Valle 
ci6n de ?-testos de Atanajac (T) 

3 .. 2.6. Ta:>r!as y Sistemas-
sobre el trabajo. 

4. Elamrar Programas de ca 4 .1. Elerentos para ela- 4 .1.1. Desarrollo de Recur 4.1.1.1. UNAM (T) 
pacitaci6n - l:orar programas dé- sos Htinanos I, II y 

capacitaci6n m 
4.1.2. Intl:oducci6n a la - 4 .1. 2 .1. Universidad Aut6n:xna. 

Adninistraci6n de l'ftle-oo Ie6n (T) 

5. Seleccionar los recur-- 5 .1. Apoyos Did~ctiros 5 .1.1. Tecoologta de la - 5.1.l:.1. UNAM (T) 
sos necesarios para ~ F.ducación 
plir con los programas- 5.2. Instituciones capa- 5 .1.1. Desarrollo de Recur 5.2.1.1. UNAM (T) 
establecidos citadoras sos Hunams I, II y . 

III 

5.3. Requer.imientos del- 5.3.1.1. UNAM (T) 
Personal especialis 5. 3 .1. Desarrollo de Recur 
ta en capacitaci6n- sos Humaros I' II y 

III 
~-



ACTIVIDADES 

6. SUpervisar y controlar 
la realizaci6n de las
acciones de capacita
ci6n progranadas. 

7. Evaluar ros progranas
Y todas las inplicacio 
nes de la funci6n capa 
citaci6n. -

CONOCIMIENTOS 

6 .1. Funci6n de control. 
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:PLAN ACADEMICO UNIVERSIDAn 

6.1.1. Adninist.raci6n de - 6.1.1.1. UNAM (T). 
arpresas. .. 

6.1.2. Pl.aneaci6n y con-
trol de personal. 

6.1.2.1. Instituto Tecrnl6gico 
y Estudios SUperiores 
de M:>nterrey Unidai -
Estado de ~co (T). 

7 .l. Sistemas e instrt..men 7 .1.1. Mstodoloq!a de la - 7 .l. l. l. Universidad Aut6:ooma
de Nuevo LeSn (T) • tos de evaluaci6n. investigaci6n. 

7 .1.2. TOOnicas de la in
vestigaci6n psicol6 
gica en la industria. 

7.1.2.1. UNAM (T). 

1.1.3. Tlcnicas de .investí- 7 .1. 3. l. Uliversidad de M:>nte-
gaci6n en l?Sioologia rrey (T) • 
Jrtdustrial 

7 .2. Rentabilidad de la - 7,.2.1. Estadistica aplica:la 7 .. 2.1.1. Uliversidad Aut6rona-
Capécitac.i6n. · de N.Iero León (T). 



REPERTORIO ACADEMICO DEL PSI:COLOGO CAPACITP..DOR 

MATRIZ DE FUNCIONES DEL: ESPECJ:ALISTA EN APRENDIZAJE 

~ACTIVIDADES CONOCIMIENTOS PLAN ACADEMICO UNl:VERSIDAD 

1. Diseñar y elaborar cur- 1.1 Cl>jetivos de apxendiza 1 .. 1 .. 1 Desan:ollo de ~ l.l.1.1 U.N.A.M. (T) 
ses llevando a cabo un - je 806 Hl:manos I, II y -
proceso sistem!tico III, 

1.1.2 Psicolc.g!a Pedag6¡:tca 1 .. 1.1.2 U.N.A.M. (E) 
1 .. 1.3 Tealolcq!a de la Edu- 1.1.1.3 U.N.A.M. (E) 

cacit!n 
1 .. 1. 4 Téalicas de evalua- - 1.1.1.4 U.N.A.M. (E) 

cif.n en la educacifn 
1.1.5 Psicol.og1ay téatica- 1.1.1.5 tbiv. Aut. ;00 ~ta-

de la :redacci& ro (E) 
1.1 .. 6 Estudios y diseOOs - 1.1 .. 1.6 tlliv. Veracruzana Jala 

educa.ti ves. pa (E) 
1.1 .. 7 'mcnicas l?Sicol.6gicas 1 .. 1.1. 7 Uliv.. del Valle de Ate 

da entrenamiento y ~ majac (T) -
sarrollo 

i.? Estzuctura de ccnteni-
dos 

l. 3 Actividades de aprendí. 
~j·e . -

l. 4 Proceso de Evaluaci&. 

1.5 Elaoontos del esquema. -
didáctico 

2. Analizar progr~ :ínter 2.1 Elementos de mi progra~ 2 .. 1.1 Desarrollo de R:?a:tr- 2.1.1.1 U.N.A.M. (T) 
nos y seleccialar ~-= ma sos Httmanos I, II y -
llos que satisfagan las- III. 
neo=sidades detectadas 2.1.2 Didáctica de la psico 2.1.2 .. l Univ. del Valle de Ate 

lcx]!a laboral - majac de Giadal ajara = 
(T) 

( 
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ACTIVIDADES - - PLAN ACADEMICO UNIVERSIDAD f •r 11\J U 1 M H:n.•~1•1 1-

3. tet.ernUna nejo.ras en los 3.1 Elarentos de un pro- 3.1.1 Desarrollo de~- 3.1.1.1 U.N.A.M. (E) 
cursos a partir del aná- grama sos HlJ.nanoo I, II y -
lisis de las evaluacio- III 
nes 3.1.2 Téalicas de evalua- ...; 3.1.2.1 U.N.A.M. (E) 

cifn en la educacifu 

4. Cmducir eventos de capa 4.1 Téalicas de instruo-- 4.1.1 Teorl.as psiool6gicas- 4.1~1.1 U.N.A.M. (E) 
citacifu, basados en pro cifn. de la instrucciO:i 
ced.imientos pedag6giccs-

4.2 Teor1as de aprendiza- 4.1.2 Temologia de la edu- 4.1.2.1 U.N.A.M. (E) 
je y motivaci&. cai:•i&l 

4,,3 cammicacifu 4.3.1 Principios de la canu 
nicaci61 -

4.3.1.1 Url.v.Veracruzana (T) 

4.:4 F.ducaci61 para adul- 4. 4.1 Psicolog!a del &?sa- 4.4 .. 1.1 U1iv. de la Am!!ricas -
tos. i:ro1lo (T) 

4.5 Dtmmicas de grupo 4. 5 .. 1 Dinflnica de Gtupa9 4.5.1,,1 U.N.A.M. {$) 
4.5.2 ~cas de dllánica- 4.5.2.1 U1iv. Aut. de Nuevo -

de g.rupc6 Ie.6J. (T) 
4.5.3 Din&lica de grupos y- 4.5.3.1 Uliv. Villa Rica de Ve-

lider racriiz ('l') 
4.6 ~iooes Humanas 

4. 7 Actitudes 4. 7 .1 canbio de Actitlñes 4~7.1.l U.N.A.M. (S) 

CLAVE: 
(E)~ 

. 
{T) !EL TAABA:JO 
{S) SOCIAL 

' 
. 



METODOLOGIA DE INVESTIGACION 
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METODOLOGIA 

OBJETIVO 

El objetivo de la investigaci6n es obténer un repertorio
de conocimientos básicos, que el Psic61ogo Capacitador requie
re para poder desarrollar actividades' de manera eficiente y -

sistemáticaA estableciendo una relaci6n directa entre su prepa 
raci6n acadffinica y su desempeño laboral. 

HIPOTESIS 

Establecemos como hip6tesis de nuestro estudio, que la 
preparaci6n del Psic6logo en materia de Capacitaci6n es defi-
ciente, ya que los planes de estudio de la carrera no están ba 
sados en objetivos profesionales terminales y además son poco
congruentes con la realidad laboral, limitando su desarrollo -
profesional y deteriorando su imagen pt'.iblica. 

ELECCION DE LA MUESTRA 

La muestra se constituy6 de organizaciones que solicita-
ran profesionales para realizar actividades de Capacitación y
tambi~n de organizaciones que contaran con profesionales labo
rando en el campo. 

Se escogieron tres tipos de organizaciones: organizacio-
nes industriales que estuviesen solicitando profesionales de -
capacitaci6n, las cuales fueron tomadas de la secci6n de soli

citud de empleo del periódico "E:xce"l.sior'' de febrero a mayo de 
1982; de instituciones capacitadoras que son aquellas organiz~ 
ciones que se dedican a brindar cursos de Capacitaci6n y que
tienen elaborados los programas de capacitaci6n 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 que brindan servicios de 
asesoría en Capacitaci6n, fueron tomadas de la secci6n amari-
lla del directorio telefónico de 1981 y de un n11mero especial
del AMECAP (Asociación Mexicana de Capacitaci6n) publicada en-
1981. 

De un total de 56 organizaciones seleccionadas inicialme_!! 
te, se reduj6 la muestra a 25 organizaciones, de las que se -
obtuvieron los datos de la encuesta. Las 31 organizaciones -
que se excluyeron, se hizo por razones tales como: desapari- -
ci6n del domicilio, falta de cooperación e información incon-
gruente. 

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

INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION 

Por ser una investigación de tipo descriptivo, acerca del 
panorama de trabajo del Psicólogo Capacitador, utilizamos como 
instrumento el cuestionario estructurado con preguntas básicas 
y sus posibles respuestas para facilitar sus contestaciones. -
Como técnica se utiliz6 la entrevista telefónica por conside-
rar factores de tiempo, dinero y esfuerzo, tanto para los in-
vestigadores como para las personas que brindaron la informaci6n 
requerida. 

El cuestionario estructurado se utiliz6 como guía de en -
trevista, con el fin de evitar la contaminaci6n de las respue~ 
tas, aclarando de antemano a los entrevistados, que las dudas-
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que surgieran les serfan aclaradas una vez respondidas las pr~ 
guntas. 

PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION 

I. Partimos de la siguiente base: el Psic6logo Capacita 
dor puede desempeñar tres papeles principales dentro de la Ca
paci taci6n, los cuales ya han sido definidos: a} consultor, 
b) Administrador y e) Especialista en Aprendizaje. 

El siguiente paso fué analizar el plan de estudios de la
carrera de Licenciado en Psicolog!a, en las diferentes institu 
cienes que imparten su enseñanza en nuestro ?a!s. Para tal ag_ 
tividad nos apoyamos en una investigaci6n denominada "An~lisis 
curricular de la enseñanza de la Psicolog.!a en M~ico", edita

da en 1980 por la Universidad Aut6noma del Estado de M~ico, -

CNEIP, CONACYT y SEP. 

Del análisis curricular se obtuv6 un repertorio de conoci 

mientas contenidos en las materias de los diferentes planes de 
estudio, las cuales tenían relaci6n y por lo tanto una aplica

ción en la capacitaci6n. El listado final fueron tres matri-

ces que contienen los conocimientos necesarios para desempeñar 
los tres papeles: a) Consultor, b) Administrador y e) Especia
lista en Aprendizaje. 

En este primer paso se obtuv6 el Repertorio Acad&:aico - -
(R.A.). Es necesario indicar que las materias se selecciona-
ron de acuerdo al título, por lo que es probable que algunas -
materias est~ incluidas varias veces, pero con nombres dife-

rentes. A este respecto hacemos notar que no se cont6 con in
formaci6n 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 fu~ obtener el Repertorio D~scripti
vo (R.D.), el cual proporcionó informaci6n referente al campo
real del Psic6logo y el de otros profesionales en la capacita
ción .. 

Para obtener este repertorio se elabor6 un cuestionario -
que contenía tres preguntas b4sicas: 

Pregunta No." 1 ¿ Que tipo de profesionales solicita para
actividades de Capacitaci6n.?Enliste según la preferencia. 

Pregunta No. 2 ¿ Que actividades realizan cada uno ~e los 
profesionales involucrados en la Capacitaci6n ?. 

Pregunta No. 3 ¿ Que conocimientos demandan de los profe
sionales que intervienen en las actividades de la Capacita- -
ci6n ?. 

Utilizando este cuestionario, el cual contenía sus pre9UB, 
tas básicas y sus posibles respuestas, se procedi6 a solicitar 

I 

la informaci6n a las organizaciones contenidas en la muestra,-
para lo cual se tom6 como gu!a de la entrevista telefónica el
cuestionario, cuidando de explicar solo lo necesario acerca de 
la investigaci6n. Aquellas organizaciones que exigieron una -
explicaci6n previa, se les dit'5 las siquientes instrucciones y
fueron acordadas por los investigadores con anticipación: 

nse esta realizando una investigaci6n sobre los profesio
nales de la Capacitaci6n. Esta investigaci6n la. está llevando 
a cabo la UNAM a trav~s de la Facultad de Psicología. Solo re 
querimos de su atención durante escasos 15 6 20 minutos. He-
mes formulado tres preguntas en las cuales solicitamos su coo
peraci6n. S! existen algunas dudas o intereses sobre la inve,! 
tigaci6n 1 le serán aclaradas despu~s de contestado el cuestio
nario". 
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La obtenci6n de la informaci6n de la encuesta tardó dos -
semanas, trabajando solo en horas hábiles de trabajo de las or 
ganizaciones seleccionadas. 

El horario que result6 más c6modo para la obtención de la 
información, fu~ entre las 10 y las 13:30 horas, ya que por -
las tardes generalmente no se encontraba a las personas que 
otorgaban la información. 

Con el fin de hacer más formal la entrevista, se solicit6 
el nombre, profesión 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 el). relaci6n a las opiniones que -
dieron los entrevistados a las preguntas, lo cual junto con la 
explicaci6n dada al concluir el interrogatorio~ provoc6 que la 
entrevista durará más de lo previsto. 

Una vez que se complet6 la encuesta a las diferentes orga 
nizaciones de la muestra, se procedi6 a la etapa estad!stica
donde se sacaron frecuencias y porcentajes de: 

l. La demanda de los profesionales en l~s organizaciones se-
leccionados segrtn 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 se obtuvo, se anex6 una descripción -
de la misma. 
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III. .El tercer paso fu~ comparar el Repertorio Acad&tico 
(R.A.) del Psic6logo contra el Repertorio Descriptivo (R.D.) -
obtenido de la aplicaci6n de los cuestionarios. El producto -
de esta comparaci6n di6 pauta para formar el Repertorio Básico 
del Psicólogo Capacitador (R.B.P.C.), donde: 

R.D. ± R.A. = R.B.P.C. 

R.D. = Es el conjunto de conocimientos C!1Je posee el Psi
c6logo que esta desempeñando actividades de capa
citación, seg'Cin la descripci6n que 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 desempeñar actividades de
Capacitaci6n. 

R.B.P.C. = Conjunto de conocimientos necesarios para desarr,2_ 
llar actividades de Capacitación y que el Psic6lo 
go habrá de poseer para desarrollar las activida
des de todas o cada una de las categorias propue~ 
tas. 

Tambi~n para conformar el R.B.P.C., recurrimos a los tema 
ríos de las materias de las subespecialidades en Psicología, -
donde seleccionamos aquellas que de una u otra manera tienen -
relaci6n con la Capacitaci6n. Los an~lisis que de estos tema
rios se hicieron, dieron pauta para reforzar el Repertorio Ac~ 
d~mico (R.A.)', pero enfocado basicamente al plan de estudios -
de la Facultad de Psicolog!a en la UNAM. La mayor.ta de los te 
marias corresponden al ciclo escolar 1982. 

IV. Como punto adicional se realiz6 un análisis curricu

' 
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lar de los principales profesionales de la Capacitaci6n, estos 
fueron: el Administrador de empresas, el Pedagogo y el Ingeni~ 
ro Industrial. 

Se tom6 como base de este punto los folletos editados por 
la UNAM, llamados "plan acad~mico 11 de las carreras ya mencion!!_ 
das. 

El análisis curricular de los principales profesionales -
involucrados en la capacitaci6n, se realizó con el fin de cono 
cer la similitud entre :I:os conocimientos de los profesionales
mencionados con los del Psic61ogo Capacitador. 
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RESULTADOS 
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Los Resultados obtenidos de los profesionales inyolucra -
dos en la capacitación en cuanto a preferencia de las organiZ$! 
cienes, 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 18 24.00% 

Psic6logo 16 21.33% 

Ingeniero (Industrial, Me 
cánico-Electricista y Qu! 
mico) - 11 14.66% ...... 
Pedagogo 6 8.00% 

Lic. en Relaciones Indus· 
triales 5 6.66% 

Abogado 5 6.66% 

Contador P11blico 5 6.66% 
' 

comunic6logo 3 4.00% 

i Fil6sofo 2 2.66% 

Publicista 1 1.33% 

Lic. en Educación 1 l.33% 

Economista 1 1.33% 

: Lic. en Relaciones Comer 
ciales 

1 

l 1.33% --
TOTAL TI_ 100.00% 

-
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De un total de 56 organizaciones seleccionadas se·obtuvi~ 
ron datos de s6lo 25 de ellas, por lo que esta 1lltima cifra se 
considera la muestra final. 

En esta mqestrá final (25), se mencionaron 75 :i;>rafesiona 
les involucrados en capacitaci6n, de los cuales 24% son admi-
nistradores de empresas; el 21.33% son psic6logos; el 14.66% -

son ingenieros, mencion~dose tres tipos de especialidades 
(químico, mecánico-electricista e industrial); el 8% de esta -

misma pablaci6n corresponde al pedagogo; el licenciado en rel~ 
ciones industriales, el abogado y el contador se reportan con 
6.66% cada uno; el comunic6logo se menciona en 4% y el fil6so
fo en 2.66%. Como profesionales dedicados tambi~n a la capaci 
taci6n están el publicista, el licenciado en educación, el ec2 
nomista y el licenciado en relaciones industriales los cuales 
se mencionan en 1.33% cada uno de ellos. 
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PREGUNTA No. 2 

74 

ACTIVIDADES REALIZADAS POR LOS 

PROFESIONALES EN CAPACITACION 

Cuadro No. 2 

De todos los profesionales que se mencionaron,se determi

n6 el tipo de actividades que realizan en forma global en la -
funci6n Capacitaci6n y de lo cual se obtuvo lo siguiente: 

ACTIVIDAD 

Condúce eventos 

Planifica ~a capacitaci6n 

Determina necesidades de 

capacitación 
Elabora programas de capa 
citacicSn 
Brinda servicios de aseso 
r.ía sobre cap. 
Elabora cursos 
Elabora presupuestos de C.§! 

pacitacion 
Eval1ia eventos 

Evalda programas de capac,! 

taci6n 

TOTAL 

FRECUENCIA 

40 

37 

37 

37 

35 

34 

25 

25 

16 

286 

PORCENTAJE 

13.98% 

12.93% 

12.93% 

12.93% 

12.23% 

11.88% 

8.74% 
8.74% 

5.59% 

99.951 

La suma total de actividades mencionadas fue de 286, dis
tribuidos como sigue: la actividad correspondiente a la conduE 

ci6n de eventos fue la actividad mayormente mencionada con 

• 
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13.98%; en forma descendente está la planificaci6n de la capa

citaci6n, la determinaci6n de necesidades y la elaboraci6n de
programas de capacitaci6n que son actividades que se menciona
ron al 12.93~ respectivamente; en 12.23% se reportaron los s~ 
vicios de asesoría sobre éapacitaci6n; la elaboraci6n de cur-
sos se menciona al ll.88%; la elaboraci6n de presupuestos y la 
evaluaci6n de eventos se menciona en 8.74% cada uno y por la -
evaluaci6n de programas de capacitaci6n se obtuvo el 5.59%. 

ACTIVIDADES QUE REALIZA EL ADMINISTRADOR DE EMPRESAS 
cuadro 2.1 

ACTIVIDAD FRECUENCIA PORCENTAJE 

Planifica la capacitaci6n 14 16.86% 

Elabora programas de capa 
citaci6n 14 16.86% 

Determina necesidades de-

capacitaci6n 12 14.45% 

Asesor.!a 11 13.25% 
Conduce eventos 9 10.84% 

Elabora presupuestos de -
capacitación 8 9.63% 

Elabora cursos 8 . 9. 63% 

Eval1ia eventos 4 4.81% 

Eval1'.1a programas 3 3.61% 

TOTAL 83 99.94% 

1 

De las actividades especificadas el administrador de ero-
presas obtiene 53 menciones, donde se reporta que las princip~ 
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'\ 

• les actividades que desempeña están la planificaci6n de la ca-
pacitaci6n y la elaboraci6n de programas, a los cuales les co-
rresponde a cada uno el 16.86%; la deteJ:'lllinaci6n de necesida-
des es la actividad que este profesional realiza en 14.45%; la 

asesor!a en 13.25%; la elaboraci6n de presupuestos y la elabo
ración de cursos las desarrolla en 9.63% respectivamente; la -
evaluaci6n de los eventos se reporta en 4.81% y la evaluaci6n
de programas en 3.61%. 

ACTIVIDADES DEL PSICOLOGO 

Cuadro 2.2 

ACTIVIDAD FRECUENCIA PORCENTAJE 

Planifica capacitaci6n 9 12.85% 

Determina necesidades 9 12.85% 

Elabora programas 9 12.85% 

Conduce eventos 9 12.85% 

Elabora cursos 8 11.42% 

Asesor!a 7 10.00% 

Elabora Presupuesto 7 10.00% 

Evaltia Programas 6 8.57% 

Eval'Cia Eventos ...!_ 8.57% 

TOTAL 70 99.96% 
--

De 70 me~ciones que suman las 9 actividades espec!ficas -

de capacitaci6n,se reportó que este profesional desempeña pri~ 
cipalmente actividades de planificaci6n de capacitaci6n, date~ 
minaci6n de necesidades, elabora.ci6n de programas y conducci6n 
de eventos, co~reapondiente a cada uno de ellos el 12.85,. 
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La elaboraci6n de cursos es la a9tividad que desarrolla -
segrtn la muestra en 11.42%: la asesoría y la elaboracidn de 
presupuestos se reportan en 10% respectivamente y en 8.57% -
están la evaluaci6n de programas y la evaluaci6n de eventos.-
cada uno. 

ACTIVIDADES DEL INGENIERO 
cuadro 2.3 

AC'rIVIDAD FRECUENCIA 
' 

Asesoría 6 

Planifica Capacitaci6n 6 

Conduce Eventos 6 

Determina Necesidades 5 

Elabora Programas 5 

Elabora Presupuestos ·4 

Eval-úa Eventos 4 
Elabora Cursos 3 

Eval-úa Programas 1 

TOTAL 40 
--

PORCENTAJE 

15% 
15% 

15% 

12.5% 

12.5% 

10.0% 

10 .. 0% 

7.5% 

2 .. 5% 

100.0% 

De un total de 40 menciones de las actividades que el in
geniero desarrolla est~: 15% corresponde a la asesor!a y en el 
mismo porcentaje de 15% están la planificaci6n de la capacita
ci6n y la conducci6n de eventos; la determinaci6n de necesida
des y la elaboraci6n de programas son actividades que se repor 
tan cada una en 12.5%; la elaboraci6n de presupuestos y la eva
luaci6n de eventos son actividades que este profesional reali
za en 10% respectivamente; en 7.5% est~ la elaboración de cur-
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sos y por rtltimo la actividad menos mencionada, es la evalua
ci6n de programas con 2.5%. 

ACTIVIDADES DEL PEDAGOGO 

Cuadro 2.4 

ACTIVIDAD FRECUENCIA 

.. 
Elabora Cursos 4 

Conduce Eventos 4 

Evaltía Eventos 4 

Determina Necesidades' 3 

Planifica Capacitaci6n 2 

Elabora Programas 2 

Evalúa Programas 2 

Asesoría 1 

Elabora Presupuestos 1 

T OTAL 23 

. 

PORCENTAJE 

17.39% 
17.39% 

17.39% 
13.04% 

8.69% 

8.69% 

8.69% 

4.34% 

4.34% 

99.96% 

De 23 menciones que se reportan de las actividades que 
realiza el pedagogo, encontramos que el 17.39% corresponde a -
la elaboraci6n de cursos, misma cantidad de porcentaje que se
da en la conducci6n y evaluaci6n de svsntos; la datenninaai6n
de necesidades se reporta en 13.04%; en 8.69% est4n la planifi 
caci6n de la capacitaci6n, la elal:oraci.61 de programas y la ev_! 
luaci6n de los mismos; por dltimo al 4.34% respectivamente, co 

' rresponden a la asesor!a y la elaboraci6n de presupuestos. 
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ACTIVIDADES DEL LICENCIADO EN RELACIONES 
INDUSTRIALES 

Cuadro 2.5 

ACTIVIDADES FRECUENCIA PORCENTAJE -

Asesoría 4 23.5% 

Planifica Capacitaci6n 2 11. 76% 

Determina Necesidades 2 11. 76% 

Elabora Programas 2 11.76% 
Elaboraci6n de Presupuestos 2 11.76% 

Elaboraci6n de Cursos 2 11.76% 

Eva1uaci6n de Programas 1 5~88% 

Conduce Eventos 1 5.88% 

Evalua Eventos 1 5.88% - -
TOTAL 17 99.96% 

-
1 

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 asesor.ta sobre capaci
taci6n; le siguen con 11.76% respectivarnente:planificaci6n de
la capacitaci6n, determinaci6n de necesidades, elaboraci6n de
programas, elaboraci6n de presupuestos y de cursos. Las acti
vidades que menos desarrollan, fueron reportadas al S.88%: la
evaluaci6n de programas, conducci6n de eventos y evaluaci6n de 

eventos. 
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ACTIVIDADES DEL CONTADOR PUBLICO 
Cuadro 2.6 

ACTIVIDAD FRECUENCIA PORCENTAJE 

Conduce Eventos 4 28.57% 

Asesoría 2 14.28% 

Elabora Cursos 2 14.28% 

Evaltia Eventos 2 14 .. 28% 

Planifica Capacitaci6n 1 7.14% 

Elabora Programas 1 7.14% 

Evalrta Programas 1 7.14% 

Elabora Presupuestos 1 7.14% 

TOTAL 14 99.97% 

Las actividades que este profesional desempeña en forma -
general suman 14 menciones, correspondi~dole 28.57% a la con
ducci6n de eventos; la asesor.ta, la elaboraci6n de cursos y la 
evaluación de eventos son las actividades mencionadas en - ~ -
14.28% cada una; la planificacidn de capacitaci6n, la elabora
ci6n de programas, la elaboraci6n de presupuestos y la evalua
ci6n de programas son actividades que se mencionan en 7.14% -
respectivamente; la determinaci6n de necesidades es la activi
dad que no obtuvo ninguna menci6n. 
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ACTIVIDADES DEL ABOGADO 
cuadro 2.7 

ACTIVIDAD FRECUENCIA 

Cqnduce E~.rentos 2 

Elabora Cursos 2 

Asesor!a 1 

Planifica Capacitaci6n 1 

Determina Necesidades 1 

Elabora Programas 1 

Evaltia Programas 1 

Elabora Presupuestos l 

Evaltia Eventos l 

TOTAL 11 

-

PORCENTAJE 

18.18% 

18.18% 
9.09% 

9.09~ 

9.09% 

9.09% 

9.09% 

9.09% 

9.09% 

99.99% . 

De 11 menciones reportada como suma total de las activida 
des que este profesional desempeña, encontramos que 18.18% co
rresponde a la conducc~6n de eventos y tambi~n en un mismo ni
vel de porcentaje la elaboraci6n de cursos; en 9.09% se encue.!!_ 
tran las restantes actividades: asesoría, planificaci6n, deter 
minaci6n de necesidades, elaboraci6n y eva1uaci6n de prog+amas, 
elaboraci6n de presupuestos y la evaluación de ev.éntos •. 
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ACTIVIDADES DEL COMUNICOLOGO 
cuadro 2.8 

ACTIVIDAD FRECUENCIA 

Determina necesidades 2 

Elabora Cursos 2 

Conduce Eventos 2 

Eval'Cía Eventos 2 

Elabora Programas 1 ---
TOTAL 9 ----

PORCENTAJE 

22.22% 

22.22% 

22.22% 

22.22% 

11.11% 

99.99% 

Con un total de 9 menciones de las actividades de capaci
taci6n reportadas de este profesional se describen de la si- -

guiente manera: con un 22.22% se encuentran la determinación -
de necesidades, la elaboraci(5n de cursos, la conduccidn de - -
eventos y la evaluacidn de ~stos; en segundo plano se encuen-
tra con 11 .. 11% la elaboraci6n de programast por dltimo se en- -

cuentran las actividades de asesoría, planificacidn, evalua- -
cidn de programas y elaboraci6n de presupuestos con 0% en cada 
una de ellas. 
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ACTIVIDADES DEL ECONOMISTA 
Cuadro 2.9 

ACTIVIDAD FRECUENCIA 

Asesor.ta l 

Planifica capacitaci6n 1 

Determina Necesidades 1 

Elabora Programas 1 

Evalrta Programas 1 

Elabora Presupuestos 1 
Elabora Cursos 1 

Conduce Eventos 1 -
TOTAL 8 ----

PORCENTAJE 

12.5% 
12.5% 

12.5% 

12.5% 

12.5% 

12.5% 

12.5% 

12 .. 5% 

100.0% 

La suma de actividades de este profesional repoJ;ta el to
tal de 8 menciones. La correspondencia de cada una es la si-
guiente: el 12.5% a asesoría, planificación de la capacitaci6n 
determinaci6n de necesidades, elaboraci6n de programas, eval~ 
ci6n de programas, elabqraci6n de presupuestos, elaboraci6n de 
cursos y conducci6n de eventos. La evaluaci~n de eventos fué
la rtnica ac~ividad que no obtuvo ninguna menci6n. 
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ACTIVIDADES DEL ODONTOLOGO 
Cuadro 2.10 

ACTIVIDADES FRECUENCIA 

Asesoría 1 

Planifica la Capacitaci6n 1 

Determina Necesidades 1 

Elabora Programas 1 --
TOTAL 4 

-

PORCENTAJE 

25% 

25% 

25% 

25% 

100% 

De un total de 4 menciones de las actividades en general, 
se especifican 25% para asesor!a, 25% para planificaci6n1 25% -

determinación de necesidades y 25% elaboración de programas. -
Las siguientes actividades no obtuvieron ninguna mención: eva
luaci6n de programas, elaboración de presupuestos, alaboraci6n 
de cursos, conducci6n de eventos y evaluación de eventos. 

ACTIVIDADES DEL LICENCIADO EN EDUCACION 
Cuadro 2.11 

ACTIVIDAD FRECUENCIA PORCENTAJE 1 
Determina Necesidades 1 25% 

Elabora Cursos 1 25% 
Conduce Eventos 1 25% 
EvaHfa Eventos 1 -IB. 

TOTAL 4 1QQ! - -

La suma total de actividades de Capacitación de este pro-
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fesional es de 4 menciones, correspondiendo 25% para cada una
de las siguientes: determinaci611 de necesidades, elaboraci6n -
de cursos, conducción de eventos y evaluaai6n de eventos. 

La asesoría, así como l~ planificaciCSn, la elaboraci6n y
evaluaci6n de programas; y la elaboraci6n de presupuestos no -
obtuvieron ninguna menci6n. 

ACTIVIDAD 

Elabora Cursos 
Conduce Eventos 

TOTAL 

ACTIVIDADES DEL FILOSOFO 
Cuadro 2.12 

FRECUENCIA 

1 

1 --
2 ----

PORCENTAJE 

50% 
50% 

100% 
--

Con s61o un total de 2 menciones en actividades de capaci 
taci6n de este profesional, el 50% corresponde a la elaboraci6n -
de cursos y el otro 50% se refiere a la conducci6n de eventos, 
de lo que se infiere la ausencia de menciones de las activida
des restantes: asesor!a, planificaci6n, determinaci6n de nece
sidades, elaboración de programas, evaluación de programas, 
elaboraci6n de presupuestos y evaluaci6n de eventos. 
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ACTIVIDADES DEL LIC. EN RELACIONES COMERCIALES 
Cuad:ro 2.13 

ACTIVIDADES FRECUENCIA PORCENTAJE 

Asesoría 1 _.!:QQ!_ -----
TO TAL 1 100% 

El total de menciones de las actividades de capacitaci6n
de este profesional suma 1 1 correspondiente el 100% a la acti
vidad de asesoría. No se reporta ninguna menci6n de las acti
vidades de planificaci6n de capacitaci6n, determinaci6n de ne
cesidades, elaboraci6n de programas, evaluaci6n de programas,
elaboraci6n de presupuestos, elaboraci6n de cursos, conducci6n 
de eventos y evaluaci6n de eventos. 

ACTIVIDADES DEL PUBLICISTA 

Cuadro 2.14 

Este profesional aunque se mencion6 como participante en
la Capacitaci6n, no se especificaron las actividades que desa
rrolla en la funci6n. 
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CONCENTRADO DE LA TABLA DE LA PREGUNTA No. 2 

La tabla que a continuaci6n se presenta, describe las actividades de la capacitaci6n que desarrollan 

cada uno de los profesionales mencionados. Los puntajes estan dados en frecuencia y porcentaje. La su 

ma esta dada en forma horizontal por cada profesional y en forma vertical por cada actividad. 

TABLA No. 1 

ACTIVIDADES; ~esorla Planifica la Detemti.na nec ~ Elabora Evalúa Elabora Elabora Co~~e ~ ~ 

capacitaci6n de capacitaci6n programas p:rogranas pre su~ cursos even: s 

-
PROFES IONALESi 1 ' 2 3 4 5 6 7 8 9 

% % % % % % % %" % 

L.A.E. 11 31.42 14 37.83 12 32.43 14 37.83 3 18.75 8 32.00 a 83.52 9 22.so 4 16.00 

Psic6logo 7 20.00 9 24.32 9 24.32 9 24.32 6 37.50 7 28.00 8 23.52 9 22.so 6 24.00 

Ingeniero 6 17.14 6 16.21 5 13.51 5 13.51 1 6.25 4 16.00 3 8.82 6 15.00 4 le.oo 
Pedagogo 1 ? Q~ ..... "'..,, 2 5 .. 40 3 8.10 2 5.40 2 12.50 1 4.00 4 11.76 4 10.00 4 16.00 

L.R.I. 4 11.12 2 5.40 2 5.40 2 5.40 1 6.25 2 8.00 .2 5.88 1 2.50 1 4.00 

Contador 
Pablico 2 6.25 1 2 .. 70 o o 1 2.70 1 6.25 1 4.00 2 5.88 4 10.00 2 8.00 

Abogado 1 2.85 1 2.70 1 2.70 1 2.70 1 6.25 1 4.oo 2 5.88 2 s.oo 1 4.00 

Cammic6logo o o.oo o 0.00 2 5.40 1 2.70 o o.oo o o.oo 2 5.88 2 s.oo 2 8 .. 00 

EcOnan.ista 1 2.85 1 2.70 1 2.70 1 2.70 1 6.25 1 4.00 1 2 .. 94 1 2.so o o.oo 
O:lont6logo 1 2.85 1 2.70 1 2.70 1 2.70 o o.oo o o.oo o o.oo " o.oo L't. o.oo V V 

Lic. en Eklu 
cacioo - o o.oo o o.oo 1 2.70 o o.oo o o.oo o o.oo o o .. oo 1 2 .. 50 1 4 .. 00 

Fil6sofo o o.oo o o .. oo o o.oo o o.oo o 0.00 o o.oo o o.oo 1 2.50 o o.oo 
L.R.C. 1 2.85 o o.oo o o.oo o o.oo o o.oo o o.oo o o.oo o o .. oo o o.oo 
PUblicista o o.oo o o.oo o o.oo o o.oo o o.oo o o .. oo o o.oo o o.oo o o.oo 

- - - - - - - - - - -Totales ":tC:· 100.00 ':t7 99 .. 96 57 99 .. 96 37 99 .. 96 16 100 .. 00 25 100.00 371 99.'96 40 100.00 25 100.00 .J.J ..,,. 

1 - - -·-

Tota"les 

% 

83 29 .. 02 

70 24.47 
40 13.98 

23 8.04 

17 5.94 

14 4.89 

11 3.84 

9 3.14 

8 2.10 
A , ":lQ 
"'% -·:-~ 

4 1.39 

2 0.69 

l 0.34 

o o.oo 
-
286 99.92 . 
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PREGUNTA No. 3 

C:ONOCIMIENTOS QUE. DEMANDAN LAS ORGANIZACIONES 

DE LOS PROFE13IONALES 'EN GENERAL DENTRO 
DE LA CAPACITACION 

REPERTORIO DESCRIPTIVO (R.D.) 

El Repertorio descriptivo (R.D.) esta dado por los conoci 
mientes demandados en los profesionales de la Capacitaci6n de 
las organizaciones de la muestra encuestada. 

Cuadro No. 3 

, 

CONOCIMIENTOS I FRECUENCIA 

Conducir grupos de instruc. 1 46 

Elaborar J;>lanes y progra., de 
cap. 1 40 

T~cnicas didácticas 1 31 

Detectar necesidades de capa 
citaci6n 
Trámites administrativos de 
capac. 
Relaciones Humanas 
Elaborar cursos 
Comunicaci6n 
Instituciones capacitadoras 
Ley federal del trabajo 
Planeacidn de los recursos 
humanos 
Consultoría 
Dinámica de grupos 
Evaluar programas 
Liderazgo 
Materiales didacticos 
Elaborar presupuesto de 
capac .. 
Rentabilidad de la capac. 
Tecnología 
An&lisis organizacional 
T~cnicas e ir.lstrumentos 
para captar inf. 
Entrevista 

TOTAL 

29 

26 
23 

23 

19 

18 

18 

17 

17 

16 

15 

15 

14 

12 

12 

11 

11 

10 
8 

431 

1 

PORCENTAJE 

10.67% 

9.·28% 

7.19% 

6.72% 

6.03% 

5.33% 

5.33% 

4.40% 
4.17% 

4.17% 

3.94% 

3.94% 

3.71% 

3.48% 

3.48% 

3.24% 

2.78% 

2.78% 
2.55% 

2.55% 

2.32% 
1.85% 

99.95% 
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DESCRIPCION DEL CUADRO No. 3 

En forma global se describen los conocimientos demandados 

de los profesionales de la capacitaci6n segt1n la frecuencia de 
menciones por cada conocimiento. 

La suma total de menciones es de 431, distribuidos de la

siguiente manera: conducci6n de grupos de instruccidn 10.57%;

la elaboraci6n de planes y programas de capacitaci6n son cono

cimientos demandados por las organizaciones al 9.28% respecti
vamente; las t~cnicas didácticas ocupan el 7. 19%; la determin.'! 

ci6n de necesidades 6.72%; los tr&mites administrativos de ca

pacitación UCECA 6.03%; las relaciones humanas y la elabora- -

ci6n de cursos son conocimientos que se demandan en 5.33% res
pectivamente; el conocimiento concerniente a la comunicaci6n -

tiene 4.40%; las instituciones capacitadoras as! como la ley

federal del trabajo les corresponde el 4.17% a cada uno; la -
planeaci6n de los recursos humanos y la consultor.ta segttn !a
muestra son conocimientos que se demandan al 3.94¡; la din&ai.-

ca de qrupos 3.71%: el evaluar progra.~as y el conocimiento so-
bre liderazqo son requeridos por las organizaciones en 3.48%;

los materiales didácticos 3.24%, la elaboraci6n de presupues-
tos as! como la rentabilidad de la capacitaci6n se reportan -
cada uno de estos en 2.78%: la tecnología educativa y el anSli 
sis organizacional son conocimientos que se demandan en la mi~ 
ma proporcic'Sn de 2.55%1 las t~nicas e instrumentos para cap-

tar informaci6n se requiere en 2.32% y por dltimo esta el cono 
cimiento sobre entrevistas don 1.85%. 



90 

CONOCIMIENTOS DEMANDADOS DEL PSICOLOGO 

cuadro 3.1 

Total de profesionales mencionados. Psicólogos ( 16 ) 

CONOCIMIENTOS FRECUENCIA 

Conducci6n de grupos de instruc

ci6n. 
Elaboraci6n de planes y programas 
Determinaci6n de necesidades 
Elaboraci6n de cursos 
T~cnicas didácticas 
Relaciones humanas 
Trámites administrativos 

{U CECA) 

Comunicaci6n 
Instituciones capacitadoras 

Dinámica de grupos 
Evaluaci6n de programas 
Planeaci6n de los recursos humanos 

Ley federal de trabajo 
Materiales didácticos 

consultoría 
Liderazgo 
Análisis organizacional 
T~cn5.cas e instrumentos para cap

tar inf ormaci6n 
Elaboraci6n de presupuestos 
Rentabilidad 

Tecnolog.ía educativa 

f Entrevista 

LT o TAL 

.. • .- -i..'...1111. t...J. 

14 

11 

10 

8 

8 

7 

6 

6 

6 

5 

5 

5 

4 

4 

4 

4 

3 

3 

3 

3 

3 

2 

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\ 

99.881 
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CONOCIMIENTOS DEMANDADOS DEL ADMINISTRADOR DE EMPRESAS 

Cuadro 3.2 

Porcentaje de No. de conocimientos requeridos del total de -
mencionados ( 18 ) 

CONOCIMIENTOS FRECUENCIA PORCENTAJE 

Elaboraci6n de planes y progra-
mas 13 12.62% 

Trámites administrativos (U CECA) 9 8.73% 

Conducción de grupos ~e instruc-
ci6n 8 7.79% 
Determinación de necesidades 8 7.79% 
T~cnioas did~cticas. 7 6.79% 

Ley federal del trabajo 6 5.82% 

Instituciones capacitadoras 5 4.85% 

Relaciones humanas 5 4.85% 
Elaboración de cursos 4 3.8815 

Comunicación 4 3.88% 

Consul tor1a 4 3.88% 

Planeación de los recursos huma-
no.s 4 3.88% 

Dinfunica de grupos 3 2.91% 

Evaluación de programas 3 2.91% 

Materiales didácticos 3 2.91% 
Liderazgo 3 2.91% 

An~liRia organizacional 3 2.91% 
Elaboración de presupuestos 3 2.91% 
Rentabilidad 3 2.9ll 

1 
Entrevista 2 1.94% 
T~cnicas e instrumentos para --
captar información 2 1.941 
Tacnoloq!a educativa 1 0.97\ 

-- "' 

TOTAL 103 99.95\ 
·-
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CONOCIMIENTOS DEMANDADOS DEL INGENIERO 

cuadro. 3.3 

Porcentaje del No. de conocimientos requeridos del total de 

mencionados ( 11 ) 

CONOCIMIENTOS 

Conducci6n de grupos de ins

trucci6n 
Elaboraci6n de programas 
T~cnicas didácticas 
Tr~ites administrativos (UCECA) 

Materiales didácticos 
Determinaci6n de necesidades 

Ley federal del trabajo 
Din~ica de grupos 
Elaboraci6n de cursos 

Consultoría 
Planeaci6n de los recursos huma-

nos 
Instituciones capacitadoras 
Elaboraci6n de presupuestos 

Rentabilidad 
Evaluaci6n de programas 
Liderazgo 

Entrevista 
Comunicaci6n 
Análisis organizacional 

T~cnicas e instrumentos para -
captar informaci6n 
T~cnolog!a eaucativa 

Relaciones humanas 

TOTAL 

FRECUENCIA 

7 

5 

5 

3 

3 

3 

2 

2 

2 

2 

2 

2 

2 

2 

1 

1 

l 

1 

1 

1 

1 

1 

50 

PORCENTAJE 

14% 
10% 
10% 

6% 

6% 

6% 

4% 

4% 
4% 

4% 

4% 

4% 
4% 

4% 
2% 
2% 
2% 

2% 

2% 

2% 

2% 

2% 

100\ 
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CONOCIMIENTOS DEMANDADOS DEL L.R.I. 

cuadro. 3 .. 4 
.. 

Porcentaje del No. de conocimientos requeridos del total de 

mencionados ( 5 ) 

CONOCIMIENTOS 

Trámites administrativos 

(UCECA) 

Elabo=ací6n de programas 

Ley federal del traba.jo 

Evaluación de programas 

Conducci6n de grupos 
Determinaci6n de necesidades 

Liderazgo 

Consultor!a 
Planeaci6n de los recursos -

humanos 
Relaciones humanas 

Dinámica de grupos 

Elaboraci6n de cursos 

T~cnicas didácticas 

Materiales didácticos 

Entrevista 

Comunicaci6n 
Análisis organizacional 
Tácnicas e instrumentos para -
captar inf ormaci6n 
Instituciones capacitadoras 

Elaboraci6n de presupuestos 

Rentabilidad 
Tecnologia educativa 

TOTAL 

FRECUENCIA 

3 

3 

2 

2 

2 

2 

2 
.., 
"" 

2 

2 

1 

1 

l .. 
J. 

1 

1 

1 

1 

1 

l 

1 

1 

34 

PORCENTAJE 

8.82% 

8.82% 

5.88% 

5.88% 

5.88% 

5.88% 

5.88% 
e OOQ. 
Jitl:UU-. 

. 
5.88% 
5.88% 

2.94% 
2.94% 

2.94% 

2.94% 
2.94% 

2.94% 
2,.94% 

. 2.94% 

2.94% 

2.94i 

2.94t 
2.94t 

- -·~ ---, 

99 .. 96t 
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CONOCIMIENTOS DEMANDADOS DEL PEDAGOGO 

cuadro 3.5 

Porcentaje del No. de conocimientos requ~ridos del total de 
mencionados ( 6 ) 

• CONOCIMIENTOS 

COnducci6n de grupos de in.s

trucci6n 
ElabOración de cursos 
T~cnicas didácticas 
D1námica de grupos 
E1aboraci6n de programas 

Mat~riales didácticos 
Determinaci6n de necesidades 
Tecnología educativa 
Relaciones humanas 

Evaluaci6n de programas 
Liderazgo 
Comunicaci6n 
Consultoría 

Planeaci6n de los recursos 
T~cnicas e instrumentos para -
captar inf ormaci6n 

Instituciones capacitadoras 

T O 'l' A L 

FRECUENCIA 

4 

3 

3 

2 

2 

2 

2 

2 

2 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

29 

PORCENTAJE 

13.79% 

10.34% 

10.34% 

6.89% 

6.89% 

6.89% 

6.89% 

6 .. 89% 

6.89% 

3.44% 

3.44% 
3.44% 
3.44% 
3.44% 

3.44% 
3.44% 

99.89% 

NC>TA: Los conocimientos que no aparecen en las tablas fue
ron exclu!dospor no haber obtenido ninguna menci6n. 

,;. ::-•.; .. . . ~ - - .... ~~---..... --
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CONOCIMIENTOS DEMANDADOS DEL CONTADOR PUBLICO 

cuadro ., 3.6 

Porcentaje del No. de conocimientos requeridos del total de 
mencionados ( 5 } 

CONOCIMIENTOS 

Conducci6n de grupos de ins

trucci6n 
Trámites administrativos 

(U CECA) 
Elaboraci6n de planes y pro
gramas 
T~cnicas did!cticas 
Consultor!a 
Ley federal del trabajo 

Din~mica de grupos 
Elaboraci6n de cursos 
Evaluaci6n de programas 

Liderazgo 
Comunicaci6n 
Análisis organizacional 
Planeaci6n de los recursos hum··-
nos 
Instituciones capacitadoras. 
Elaboraci6n de presupuestos 
Rentabilidad 

Relaciones humanas 

TOTAL 

FRECUENCIA 

3 

2 

2 

2 

2 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

l 
1 

1 

1 

1 

23 

PORCENTAJE 

13.04% 

8.69% 

8.69% 

8.69t 
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 .. 34t 

99.9li 
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CONOCIMIENTOS DEMANDADOS DEL ABOGADO 

Cuadro 3.7 

Porcentaje del No. de conocimientos requeridos del total de 
mencionados ( 5 ) 

CONOCIMIENTOS 

Ley federal del trabajo 
Trámites administrativos 
{U CECA) 

Dinámicas de grupo 
Elaboraci6n de planes y pro
gramas 
Elaboraci6n de cursos 
Evaluaci6n de programas 
Conducci6n de grupos de ins-
trucci6n 
Determinaci6n de necesidades 
Entrevista 
Comun~caci6n 

Consultoria 
Análisis organizacional 
Planeacion de los recursos huma-· 
nos 
T~cnicas e instrumentos para ºªE. 
tar inf ormaci6n 
Instituciones capacitadoras 
Elaboraci6n de presupuestos 
Rentabilidad 
Relaciones humanas 

TOTAL 

FRECUENCIA 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

18 

, 

. 

. 

PORCENTAJE 

5.55% 

5.55% 

5.55% 

5.55% 

5.55% 

5.55% 

5.55% 

5.55% 

5.55% 

5.55% 
5.55% 
5.55% 

5.55% 

5.55% 
5.55% 
5.55\ 
5.551 

5.551 

99.991 
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CONOCIMIENTOS DEMANDADOS DEL ECONOMISTA 

Cuadro 3.B 

Porcentaje del No. de conocimi~ntos requeridos del total de 
mencionados ( 1 ) 

CONOCIMIENTOS 

Ley federal del trabajo 
Tr&mites administrativos 

(U CECA) 
Dinrunica de grupos 
Elaboración de programas 
Elaboraci6n de cursos 
Evaluaci6n de programas 
Conducci6n de grupos de ins-
trucci6n 
Determinaci6n de necesidades 
Entrevista 
Comunicación 
Consultoria 
Análisis organizacional 
Planeaci6n de los recursos huma
nos 

Técnicas e instrumentos para - -
captar informaci6n 
Instituciones capacitadoras 
Elaboraci6n de presupuestos 
Rentabilidad 
Relaciones humanas 

TOTAL 

FRECUENCIA 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

l 

l 

1 

1 

1 

1 

18 

PORCENTAJE 

5.55% 

5.55% 

5.55% 

5.55% 

5.55% 

5.55% 

5.55% 

5 .. 55l 
5.55% 

5.55% 

5.55% 

5.55% 

5.55% 

5.55% 

5.55% 

5.55% 

5.55% 

5 .. 55% 

99.99% 
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CONOCIMIENTOS DEMANDADOS DEL COMUNICOLOGO 

cuadro 3.9 

Porcentaje del No. de conocimientos requeridos del total de 

mencionados ( 3 ) 

.. ~ 

CONOCIMIENTOS FRECUENCIA PORCENTAJE 

conducci6n de grupos de ins-

truccii5n 2 18.18% 

Técnicas didácticas 2 lS.18% 

Elaboraci6n de planes y pro-

gramas 1 9.09% 

Elaboraci6n de cursos 1 9.09% 

Determinaci6n de necesidades 1 9.09!6 

Liderazgo 1 9.09% 

Comunicaci6n 1 9.09% 

Tecnologia educativa 1 9.09% 

Relaciones humanas 1 9.09% 

TOTAL 11 99.99% 

' 

CONOCIMIENTOS DEMANDADOS DEL FILOSOFO 

Cuadro 3 • l'O 

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

. 
CONOCIMIENTOS FRECUENCIA PORCENTAJE , 

Conducci6n de grupos de ins-
trucci6n 2 28 .. 57% 

T~cnicas didácticas 1 14.28% 
Liderazgo 1 14 .. 28% 

Comunicaci6n 1 14.29% 

Tecnolog!a educativa 1 14.28% 

Relaciones humanas 1 14.28% 

TOTAL 7 99.97t 
' 
' 
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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 

~laboraci6n de programas 1 16.66% 

Elaboraci6n de cursos 1 16.66% 

Conducci6n de grupos de ins-

trucci6n 1 16.66% 

T~cnicas didácticas 1 16.66% 

Materiales did~cticos 1 16.66% 

Determinaci6n de necesidades 1 16.66% 

TOTAL 6 99.96% 

CONOCIMIENTOS DEMANDADOS DEL PUBLICISTA 

Cuadro. 3.12 

Porcentaje del No. de conocimientos requeridos del total de 

mencionados ( 1 ) 

CONOCIMIENTOS FRECUENCIA PORCENTAJE 

Conducci6n de grupos de ins-

trucci6n. 1 16.66% 
T~cnicas didácticas 1 16.66% 

Liderazgo 1 16.66% 
Comunicaci6n l 16.66% 
Tecnolog!a educativa 1 16.66t 
Relaciones humanas 1 16.66% 

TOTAL 6 99.96\ 

. 

-

j 
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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% 

Trámites adininistrativos 
(UCECA} 1 50.0% 

TOTAL 2 100.0% 

...... -. . 

··~·~--~~...: . .iL..Ai-·M. h+b..'aXd' ~ -· 
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CONCENTRADO OC 1A TABIA IE IA P!8lllm llo. 3 

La tabla que a continuaci6n se presenta, describe los conocimientos demandados de los profesionales involucrados en capacitaci6n. 
Los punt:a)es estan dados en frecuencia y porcentaje. La suma en forma horizontal nos da el puntaje obtenido por cada profesional 
en todos los conoc1J111ent "'l; la suma en forma vert:;ical. nos da el puntaje obteni® por todos los profesionales en cada uno de los -
conocimientos. 

u.y~ l l'r.htt.ell 9in.'Snlica Elabora Elab::lra E.Valua- a:nb: - ~ ~~ Oeteccl.On ~ Entrevii 
ta. ral del taunis- de ci61de c.í.6n di el& de ci61 de didkU ele Hiie. - qo. 

CONOCIMIENTOS planes y de Cap.ac:i. Trabajo trat~VOt' ~ o•.r:so proqra- ~ eas 
1e c<!pa- proqra- mas deinll- tacidn. - • 
C1UClOO mas t:rucc:i&\ 

PROFESIONALES 

1 ) 3 4 5 6 7 a 9 10 11 12 

' 1' 'i ' ' \ ' ' ' ' ' ' Psio51""" 4 22 22 6 2l 07 5 31.25 11 27.SO 8 34.78 5 ;l3.33 14 30.43 8 25.30 ,. 28.57 10 34.48 4 26.66 2 25.00 
L.A.E. 6 33.33 9 ~4.61 3 18.75 13 32.50 4 17.39 3 20.00 8 17.39 7 22.58 3 21.42 8 27 .Sll 3 20.00 2 25,00 

Inaeniero 2 11.11 3 11.33 2 12.50 5 12.50 2 B.69 1 6.66 7 15.21 5 16.12 3 21.42 3 10.34 l 6.66 1 12.50 
L.R.I. 2 l!.11 l U.53 1 6.25 3 7.50 l 4.34 2 13.33 2 4.34 1 3.22 l. 7.14 2 6.89 2 13.33 1 !2.50 

:Fedaaottl o o 2 12.51! 2 5.00 J 13.01 1 6.66 4 8.69 3 9.67 2 l.4.28 2 6.1>9 l 6.66 o º·ºº 
Contador ro-
blicx> 1 5.55 2 7.69 l 6.25 2 s.oo l. 4.34 l 6.66 3 6.52 2 6.45 o o.oo o o.oo 1 6.66 o o.oo 
Jobaaado 1 5.55 1 l.84 1 6.25 1 2.50 1 4.34 l 6,6E l. 2.17 o 0.00 o o.oo l. 3.44 o 0.00 1 12.50 

ec:iroomlSta l 5,55 l 3.84 1 6.25 1 2.50 1 4.34 1 6.66 l 2.17 o o.oo o o.oo l. 3.44 o o.oo 1 12.50 
0Dunic6lnnn o a.oo o o.oo o o.oo 1 2.so 1 4.34 o o.oo 2 4.34 2 6 • .ts o o.oo l. 3.44 1 6.66 o º·ºº 
Fll6s>fo o o.oo o o.oo o o.oo o o.oo o o.oo o o.oo 2 4.34 l 3.22 o o.oo o o.oo 1 6.66 o o.oo 
Lic. en El:iu-
caci6n o o o o.oo o o.oo 1 2.so 1 .C.34 o o.oo 1 2.17 1 3.22 1 7.14 1 3.44 o o.oo o o.oo 
Publieista o o o o.oo o 0.00 o o.oo o 0,00 o a.oo 1 2.17 l 3.22 o o.oo o o.oo l. 6.66 o o.oo 
L.R.C. 1 5.55 l 3.84 o 0.00 o o.oo o o.oo o o.oo o O.ilO o o.oo o o.oo o o.oo o 0.66 o º·ºº 
Odcnt6locn -º. o.oo !1.. o.oo ! o.oo ...!!. o.oo ...!!.~ .-º. ~· J!.~ .-º. ~ o o.oo 

~-- ...!. ..!!:.!!!!. .-º. ~ J!. 1 ...2.:.QQ 
'IDI'AL 18 99.97 26 99.95 16 m.oo 40 100.00 40XXl.OO 23 99.94 15 9.9.!!6 4~ '9.~ l1 ~.SS 29 99,94 15 9935 8 JJO.oo 

'--" ~ --
.i.-."1L . 

ean.m~ Consull:f>. lln!lisis Planifica Técnica Institucío Elabora Wlt:abili 1'ec:nol.o Relacio ci6n rla Organiza cidn de - e Ins- nes capacI cidn di dad de !A gta EdÜ nes ¡.;:: ciooal - los lle-- truren- !:adoras - Presu-- .:apacita- cativa: manas. TOTALES cw:sos H!! tos pa- a>estos d61. 
:'Dlll10S ra cap- de ca¡:>!I 

tar in- citaci'&i 
fcmmci& 

13 14 -15 16 17 18 19 20 21 22 

' ' 27~21 ' ' ' ' ' ' ' 6 31.57 4 23.52 3 5 29.41 3 30.00 6 33.33 3 25.00 3 25.00 3 27.27 7 30.43 124 28.77 

4 21.05 4 23.52 3 27.27 4 29.52 2 20.00 5 87,77 3 25.00 3 25.00 l. 9,09 5 21.73 130 23.89 

1 5,26 2 ll.76 l. 9.09 2 11.76 l. 10.00 2 11.U 2 16.66 2 16.66 1 9.Qg l 4.34 so 11.60 

l. 5.26 2 ll.76 1 9.09 2 11.76 l 10.00 l 5.55 1 .8.33 l. B.33 1 9.09 2 8.:69 34 7.88 

1 5.26 l 5.88 o o.oo l. 5.88 1 10.00 l. 5.55 o o.oo o o.oo 2 18.18 2 8.69 29 6.72 

l. 5,26 2 U.76 1 9.09 l. 5.88 o o.oo 1 5.55 l. 8.33 1 8.33 o o.oo 1 4,3( 23 5.33 
1 5.26 l 5.80 1 9.09 l 5.88 l 10.00 1 5.53 1 8,33 1 8.33 o o.oo 1 4.34 18 4.17 

1 5.26 l. 5,1!8 1 9.09 l 5.88 1 10.00 1 S.55 l. 8.33 1 8.33 o o.oo 1 4.34 18 4.17 

l. 5.26 o o.oo o o.oo o o.oo o o.oo o o.oo o o.oo o o.oo 1 9.09 1 4.34 ll 2.ss 

1 5.26 o o.oo o o.oc o o.oo o o.oo o o.oo o o.oo o o.oo 1 9.09 l. 4.34 7 1.62 

o o.oo o o.oo o o.oo o o.oo o o.oo o o.oo o o.oo o o.oo o o.oo o o.oo 6 1.39 

l. 5.26 o o.oo o o.oo o o.oo o o.oo o o.oo o o.oo o o.oo 1 9.09 1 4.34. 6 1.39 

o 0.00 o o.on o o.oo o o.oo o o.oo o o.oo o o.oo o o.oo o o.oo o o.oo 2 0.46 

_Q 0.00 J!. o.oo J!. ~ ..! ~ ...!! J!.:.!!!!. ...!. ...!!:!!!! J!. ...!!:!!!! J!. ...!!:!!!! J!. o.oo o ...!!:.!!!!. o o.oo 

19 99.95 17 99.96 ll 99.99 17 99.97 10 100.00 18 99.96 12 99.98 12 99.98 11 99.99 23 99.92 431 99.94 
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REPERTORIO BASICO DEL PSICOLO~,.O CAPACITADOR (R.B.P.C.) 

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

Para seleccionar las materias1 se realiz6 un análisis sobre 

las temáticas tratadas en cada una de ellas, tomando en.cuenta 

las materias que se irrparten en cada una de las 5 áreas de sub 

especialidad en la carrera. 

La conformaci6n 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 capacitaci6n y en la columna de la derecha

las materias del plan de estudios vigentes de la carrera de -

Licenciado en Psicología en la UNAM,donde están contenidos di

chos conocimientos. La presentaci6n de los conocimientos en -

el R.B.P.C. está dado por el orden de los conocimientos que -

las organizaciones demandan del Psic6logo. 



REPERTORIO BASICO DEL PSICOLOGO CAPACITADOR {R. B. P. C.) CLAVE: 

CONOCIMl EN TOS . 
1. CONDUCCION DE GRUPOS DE INSTRUCCION 

2. ELABORACION DE PLANES Y PROGRAMAS 

3. DETERMINACION DE NECESIDADES 

4. ELABORACION DE CURSOS 

S. TECNICAS DIDACTICAS 

6. RELACIONES HUMl\NAS 

7., TRAMITES ADMINISTP.ATIVOS U.C.E.C.A. 

(E) Educativa 
(T) Trabajo 
(C) Clínica 
(S} Social 

MATERIAS 

1.1 Tecnolog!a de la Educacil5n I.I (E) 
1.2 Teor1as Psico16gicas de la Instrucci6n (E) 
1.3 Tácnicas de la Evaluación de la Educación (E) 
1.4 Control Operante en Ambientes Educacionales I 
1.5 Desarrollo de Recursos Humanos 
1.6 Dinámica de Grupos (S) 

2.1 Administraci6n de Empresas I (T) 
2.2 Desarrollo de Recursos Humanos I (T) 

y II 

2.3 Técnicas de Investigaci6n Psicol6gica en la Industria 
2.4 Diseño y Análisis de Investigaci6n Educativa (E) 
2.5 Psicolog1a Social de la Educación (E) 

3.1 Estudio del Trabajo I (T) 
3.2 Admi.nistraci6n de Empresas I (T) 
3.3 Análisis y Evaluaci6n de Puestos I y II .(T) 
3.4 Teor1a y Técnica de la Entrevista (C) 
3.5 Desarrollo de Recursos Humanos I (T) 
3.6 Diseño y An!lisis de Investigaci&l Educativa (E) 
3.7 Técnicas de Investigaci6n en la Industria (T) 

4.l Tacnología de la Educaci6n I, II y III (E) 
4.2 Tácnicas de la Evaluaci6n en la Educación (E) 
4.3 Desarrollo de Recursos Humanos I y II {T) 

5.1 Desarrollo dé Recursos Humanos II (T) 
5.2 Tecnolog!a de la Egucaci6n I, II y III (E) 
5.3 Din~ica de Grupos (S) 

6.l Administraci6n de Personal I (T) 
6.2 Socioloq1a Industrial II (T) 
6. 3 Des.arrollo de Recursos Humanos I (T) 

-

7.1 Administración de Personal II (T) 
7.2 Desarrollo de Recursos Humanos I (T) 

(E) 

(T) 



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

CON O C I M I E N T O S MATERIAS 

8 .. COMUNICACION a.1 Teor!a y Técnica de la Entrevista (C) 
8.2 Socializaci6n (S) 

9. INSTITUCIONES CAPACITADORAS 9. l. Desarrollo de Recursos Humanos III (T) 

10. DINAMICA DE GRUPOS 10.1 Dintnnica de grupos {S) 
10.2 Desarrollo de Recursos Humanos II (T) 
10.3 Cambio de actitudes (S) 

11. EVALUACION DE PROGRAMAS 1.1.1 T~cnicas de Investigación Psicológica en la Indus 
tria {T) -

11.2 Cambio de ~ctitudes (S) 
11.3 T~cnicas de Evaluaci6n en la Educación (E) 
11.4 Desarrollo de Recursos Humanos ITI (T) 

12. PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS 12.1 Administraci6n de Personal I y Il (T) 
12.2 Administraci6n de Empresas I (T) 
12.3 Desarrollo de Recursos Humanos I y III (T) 
12.4 sociolog!a Industrial I y II (T) 
12.5 Estudio del Trabajo I y II (T) 

13. LEY FEDERAL DEL TRABAJO 13.1 Administraci6n de Personal II (T) 
---. 

14. MATERIALES DIDACTICOS 14.1 Desarrollo de Recursos Humanos II (T) 
14.2 Tecnolog!a de la Educación I y II (E) 

15. CONSULTORIA 15.l Consejo Educacional (E) 
15.2 Orientac16n Vocacional (E) . 15.3 Cambio de .Actitudes {S) 
15.4 Socializaci6n (S) 
15.5 Sociologta Industrial II {T) 

16. LIDERAZGO 16.l Cambio de Actitudes (S) 
16.2 Liderazgo (S) 
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REPERTORIO BASICO DEL PSICOLOGO CAPACITADOR (R. B. P. C.) 

CONOCIMIENTOS MATERIAS 

17. ANALISIS ORGANIZACIONAL 17.1 Administraci6n de Empresas I y II {T) 
17.2 Sociolog1a Industrial I y II {T) 
17.3 Estudio del Trabajo I y II {T) 
17.4 Administraci6n de Personal II (T) 
17.5 Desarrollo de Recursos Humanos I y III (T) 

18. TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA CAPTAR 18.1 T~cnicas de Investigaai6n Psico16gica en la In--
INFORMACION dustria (T) 

18.2 Desarrollo de Recursos Humanos I (T) 
18.3 Diseño y An!lisis de Investigación Educativa (E) 
18.4 Teoría y Tácnica de la Entrevista (C) 
18.5 Consejo Educacional 

19. ELABORACION DE PRESUPUESTOS 19.1 Desarrollo de Recursos Humanos III (T) 
19.2 AdministraciOn de Personal II (T) 
19.3 Administraci6n 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.l Tecnolog1a de la Educaci6n I, II y III (T) 
21.2 Desarrollo de Recursos Humanos I, II y III (T) 
21. 3 T~cnicas de la Evaluaci6n en la Educacidn (E} 
21.4 Teor!as Psicol15gicas de la InstrucciOn (E) 

22. ENTREVISTA 22.1 Teor!a y Técnica de la Entrevista (C) 

. 1 
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ANALISIS EXPLICATIVO DEL REPERTORIO 

BASICO DEL PSICOLOGO CAPACITADOR (R.B.P.C.} 

A continuaci6n se detalla la argumentación de cada uno de
los conocimientos de Capacitación que integran el repertorio -
básico: 

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-

cí6n de grupos de instrucci6n. Conducir grupos de instrucci6n 
es una actividad que realizan todos los profesionales en la e~ 
pacitaci6n, donde las acciones específicas son la transmisi6n
de conocimientos técnicos de cada especialidad profesional. 

El Psic6logo no debe lilnitarse a ser un simple transmisor

de informaci6n, sino que debe tratar de optimizar el proceso 
de enseñanza aprendizaje, considerando todos los factores de -
tipo psicológico en la dinámica del grupo de instrucci6n. 

En el conocimiento sobre la conducción de grupos de instru!::_ 
ción, se incluyen temáticas tales como: teorías y principios -

psicol6gicos de la instrucci6n, tecnología de la educaci6n, -
principios del aprendizaje, educaci6n en adultos, din~ica de
grupos, etc. 

Podríamos decir que la inf ormaci6n de este t6pico es am--
plia y variada, principalmente en l.as áreas de Psicología edu
cativa y del trabajo. 

..~ 
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ELABORACIOO DE PLANES Y J?aOGRAMAS 

Este conocimi.ento es basi.cam.en'Ce de tipo administrativo. -
Comprende temas como: principios de la planeaci6n, reglas para 
la e1aboraci6n de pol!ti.cas y procedimientos, tt?cnicas de la· -
planeaci6n (manuales y diagramas, principios y sistemas de or
gani2aci6n). 

En forma general se incluyen las tres primeras etapas del
proceso adatínjstrativo (previsi6n, planeaci6n y organizaci6n), 
orientadas a la funci6n educativa en el trabajo. 

El Psic61ogo debe por lo tanto contemplar dent,ro de su pr!. 
paraci6n cano capacitador, la planeaci6n, programaci6n, super
visi6n y control de las actividades de la educaci6n de adultos 
en. el. trabajo .. 

tlETEmllRACICti DE NECESIDADES 

La determinaci6n de necesidades de Capaci.taci6n por ser un 
proceso din&ico, involucra una gr~ cantidad de temas que el
capacitador debe conocer, entre estos mencionamos: la descrip
ción de puestos, el inventario de habilidades asf como diver-
sas ~cnicas para evaluar el trabajo. 

La determinaci6n de necesidades es una etapá obligaaa meto 

dologícaaenté, solo con la cual se podrán emprender eventos -
de Capacitací6n acordes a las necesidades y condiciones reales 
de las organizaciones. 

El capacitador requiere para el desempeño de esta activi-
dad un profundo conocimiento sobre la metodología, t~cnicas e
instrumentos fundamentados en el an!lisis de los objetivos de
puesto y de la orqanizaci6n en general. 
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ELABORACION DE CURSOS 

La e1aboraci6n de cursos esta relacionado con una de las -
principales actividades del PsieÓlogo Capacitador y contempla
tenáticas tales como: objetivos de aprendizaje, elaboraci6n de 
esquemas didácticos y planeaci6n de la evaluac~6n principalille!!_ 
te. Este conocimiento está enfocado mayormente a la categor!a 
de1 Especialista en Aprendizaje junto con los conocimientos r!:_ 
1ativos a la conducci6n de grupos de instrucci6n. Su reperto
rio acadánico se encuentra en las áreas de Psicolog!a educati
va y de1 trabajo básica.mente~ 

TECRICAS DIDACTICAS· 

se entiende como t~cnica didáctica al medio de instrucción 
a través del cual se lleva a cabo el proceso de Enseñanza-Apra:!;.. 
dizaje. Es necesario aclarar que las t'cnicas did!cticas es -
lo JRi.SltO a lo que otros llaman métodos de Capacitación. 

Las ~cnicas didácticas son la forma que utiliza el ins..:-
tructor al transmitir los conocimientos entre los que tenemos: 
la técnica expositiva, t~cnica demostrativa, la de corrillos y 
el estudio de casos principalmente de las cuales se derivan -
otras t~cnicas. 

Este conocimiento junto con.los materiales didácticos son
parte esencial de la tecnologia educativa y por lo tanto atil
al capacitador especialista en aprendizaje • .. 

BRLAClOHES HUMANAS 

Este conoci.11iliento habrá de colocarse en un lugar importan
te dentro de la preparaci6n del capacitador, ya que no es solo 
~tíca de un curso, sino que implica los medios necesarios -
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para obtener las condiciones 6ptima~ de ~roductividad y sati!_ 
facci6n humana en cualquier organizaci6n, Es necesario que el 
capacitador conozca a fondo los di~entes aspectos de las rela
ciones humanas, su proceso, sus técnicas,asi como su an~li.s!$
metodol6gico visto desde diferentes perspectivas tales como el 
de la Psicología social, Psicología industr~al o el de la So-
ciología del trabajo. 

TRAMITES ADMINSITRATIVOS u.e.E.e.A 

Dentro de este rubro se contempla el conocimiento acerca -
de las formas de registro y control de la funci6n Capacitaci6n 
en las organizaciones. Comprende el conocimiento de los forma 
tos u.e.E.e.A., que son trámites· de tipo administrativo, S""LtpeE:_ 

visado por e1 organismo gubernamental llamado Secretaria del -

Trabajo y Previsi6n Social,a trav~s de la Unidad Coordinadora
del Empleo, Capacitaci<Sn y Adiestramiento, (U.C.E.C.A .. }. 

Los formatos o formas u.e.E.e.A., contienen una variedad 
de conceptos que deberán definirse y manejarse, con el fin de
facilitar toda acci6n de capacitaci6n. Algunos de estos con-
ceptos son: Capacitaci6n, Adiestramiento, Puesto de Trabajo, -
Programa, M6dulo, Evento, etc. 

COOUNICACION 

Uno de los grandes problemas de las organizaciones y que -
repercute en todos los &nbitos es la comunicaci6n. Para el -
estudiante, profesional o trabajador, la habilidad de cqmu.ni-
car lo que ha aprendido es de extrema i.mportancia-. No basta -
atesorar un caudal de conocimientos y de reflexiones, si no sg_ 
mos capaces de enriquecer con ello a otros semejantes. 

1 
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El capacitador que no sabe transmitir, motivar, dialogar,

suscitar dudas y meditaciones, es un capacitador deficiente. -
As! pués un hombre en su situaci6n de trabajo, rendirá más y -

tendrá mayores satisfacciones cuando se encuentre bien informa . -
do a diferencia de cuando carece de la informaci6n necesaria. 

De todo lo anterior surge la necesidad e importancia de -
que el capacitador conozca la comunicaci6n como proceso, sus -
elementos así como los factores psic6logicos que intervienen
en ella. 

INSTITUCIONES CAPACITADORAS 

Aquéllas instituciones que ofrecen cursos de Capacitaci6n
las llamaremos instituciones capacitadoras. Se considera de -
importancia para el dominio del capacitador, ya que otorga la
panorámica de las instituciones a las cuales puede acudir,, pa
ra auxiliarse en la elab9raci6n de programas espec!ficos • 

. 
Existen catálogos que contienen informaci6n b§.sica sobre 

las instituciones capacitadoras, servicios que brindan, costos 
y programas que son de ayuda para el ahorro de tiempo y esfuer 
zo del capacitador. 

El conocimiento de este tipo de instituciones, es ~til priB,. 
cipalntente para aqu~llas organizaciones a las cuales les resul 
ta ~s rentable acudir a este tipo de instituciones, ya sea -
por falta de recu~sos t~cnicos, humanos 9 econtSmicog • 

--
.:........ ... _!;:..-..J.. . '..,,.,,. ·1.-c .•.. ·- -
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DINAMICA DE GRUPOS 

Este conocimiento se encuentra entre los más Uq;>ortantes -
del Repertorio sasico del Psic6logo Capacitador, dada que las
organizac:i.ones por def :i.nici6n estan basadas en un grupo, de aqu! 
la necesidad de dar a conocer la d:i.námica e interacci6n de di
cho grupo. 

El capacitador ya sea en una asesor!a o intrucci6n a un ~ 

grupo, debe tomar en cuenta las características de tipo psicó-
16gico que intevienen en el lógro o fracaso de los objetivos ~ 
comunes de ese grupo. 

Dentro de la tematica de la dinámica de grupos,es importa!!_ 
te analizar aspectos tales como: grupos formales e informales, 
tipos de poderes en un grupo, as! como el proceso de CQmunica
ci6n grupal. Todo esto con el fin de analizar los objetivos -
grupales e individuales que se generan en una situaci6n labo-
ral de Capac1taci6n. 

EVALUACION DE PROGRAMAS 

El conocimiento de una metodolog1a para evaluar los progr~ 
mas de capacitaci6n, guarda una importancia particular en la -
preparaci6n del capacitado~ ya que son los resultados de la 
evaluaci6n el indicador de la calidad y cantidad con que se al 
canzan los objetivos establecidos para dicho programa. 

El capacitador deberá procesar gran cantidad de informa- -
ci6n1 que le permita ve~ificar la eficacia y eficiencia de los
diferentes elementos que intervienen en un programa cQmo lo -
son: capacitandos, instructores, instalaciones y servicios en
general. Todo esto exige conocimiento sobre: tipos de evalua
ci6n, o:cn1cas e instrumentos de evaluaci6n, técnicas de recoleE_ 
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ci6n y procesamiento de datos y por último la metodología para 
ca1cular el costo-beneficio provocado por las acciones de Cap,!_ 

citaci6n. 

PLANEACION DE LOS RECURSOS HUMANOS 

La planeaci6n o también llamada planificaci6n de los recuE 
sos humanos ha sido definida como la estrategia para la adqui
sici6n, utilizaci6n, mejoramiento y preservaci6n de los recur
sos humanos en una organizaci6n. 

... 
Para que el capacitador realice un buen ·~ de activ!,_ 

dades inherentes a la planeaci6n de los Recursos Humanos, re
quiere poseer conocimientos relacionados con el desarrollo or
ganizacional principalmente1 donde se contemplan conceptos ta--

, . 
les como: descripci6n de puestos, perfiL de puesto, perfil de-
carrera, plantilla de personal e inventario de Recursos Huma~ 
nos entre otros. 

LEY FEDERAL DEL TRABAJO 

A partir del 2B de abril de l9781 las organizaciones mexic~ 
nas se encontraron frente a una nueva obligaci6n en el marco -
de pres·taciones laborales t tratándose ~sta de los aspectos re
lacionados con la Capacitaci6n de sus empleados. 

La obligatoriedad en materia de capacitaci6n inicia una -
nueva era para los involucrados en el campo, ya que la legisl_!. 
ci6n establece condiciones y responsabilidades a observar en 
el desarrollo de la Capacitaci6n1 para lo cual el capacitador -
habrá de adentrarse en el conocimiento sobre las cl4usulas y -

artículos relativos a las obligaciones y derechos tanto de pa
trones y trabajadores caro de las organizaciones en general. 
As! pués el capacitador al formular sus estrategias de capaci-



113 

taci6n deberá tomar en cuenta el marco l~gal, 

MATERIALES DIDACTICOS 

cualquier tipo de enseñanza impone una obligaci6n respecto 
al ~ita de ~sta,lo cual es causar una impresi6n rápida y du~ 

radera en las personas a las cuales va dirigida, es por ello-.... 

que el capacitador responsable d~ dirigir es:ta acci6n1 deberá -
ampliar su conoc:lla:iento sobre m~todos y materiales didácticos
qUe motiven y faciliten el proces'O de enseñanza aprendizaje. .... 
Los materiales didácticos tambi~n llamados medios auxiliares,
promueven experiencias sensoriales ya sea para ofrecer· una nu!:. 
va experiencia o bien para recapturar una olvidada1 de lo cual
se infiere la importancia de que el capacitador observe dentro 
de su repertorio de conocimientos 1los tipós de materiales di-

dácticos1sus características particulares as1 l!X:RD·la adecua
ci6n de ~stos al lugar y momento oportuno de aplicación. 

CONSULTO RIA 

Considerando que uno de los papeles que puede adoptar el e~ 
pacitador es el de consultor, ya sea sobre aspectos adm.inistr~ 
tivos o androg6gicos, es necesario revisar algunos procesos -
que intervienen dentro de la consultor1a. Entre ~stos y nece
sarios de conocer estan: el proceso de ccmunicaci6n, la solu-
ci6n de problemas y toma de decisiones, el liderazgo y el desa 

rrollo organizacional principalmente. 

En este estudio estamos haciendo referencia a la consulto-
~ 

r.ta de procesos, donde el Capacitador-Consultor esta: orientado 
al estudio y desarrollo de actividades de los procesos ínter-

personales y de grupo de una organizaci6n. 
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LIDERAZGO 

Toda actividad realizada por un grupo requiere de una di-
recci6n eficaz, que coadyuve al logro de objetivos comunes de
grupo. En las actividades de capacitaci6n se requiere de un 
capacitador que conozca su papel dentro de ella, donde habr~ -
de poseer habilidades y caracteristicas tales, -que mantengan -
interesados y motivados a los individuos que conforman un gru
po de trabajo, sea dirigido a eventos de Capacitaci6n o a un -
proceso de consultoría. 

Como parte del repertorio de conocimientos que el capacit~ 
dor habrá de poseer, consideramos que son de gran u~ilidad los 
siguientes: estilos de liderazgo, factores psicosociales del -
liderazgo, liderazgo situacional, el liderazgo y la comunica-
ci6n~ liderazgo y grupos de trabajo, etc. 

ANALISIS ORGANIZACIONAL 

Este t6pico es previo a la planeaci6n ya que proporciona -
informaci6n referente a los factores que determinan la natura
leza general de la organizaci6n. La importancia de este cono
cimiento radica en determinar 1a efectividad general de la or
gani~aci6n y las ~reas en las q-..ie existen probleiüas, as! como

su situación futura. 

Para realizar el análisis de una organizaci6n; el capacit~ 
dor habrá de valerse de diferentes t~cnicas para captar infor
mación, adem!s de contemplar en su repertorio de ct~nocimientos 
aspectos relativos a los principios de las dos primeras etapas
del proceso administrativo, así como la personalidad de los -
indi~iduos dentro de las organizaciones y las repercusiones -
que los cambios tecno16gicos tienen en el trabajo humano. 
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TECNICAS E INSTRUMENTOS ~ARA CAPTAR INFOIU-mClON 

Los conocirrd.éntos sobre las t~cnicas e inatrwnentos son im· -portantes, ya que son los medios pa~a recopilar y obtener la -
información necesaria e~· ... las actividades de Capacitaci6n. 

Las técnicas son los me~odos y procedimientos para llevar
a cabo una acci6n, mientras que los instrumentos son los forma 
tos u objetos que .:sirven para adquirir informaci6n. 

En todas las etapas del proceso de la Capacitaci6n, se re
quiere el uso tanto de t~cnicas como de instrumentos, que per
mitan obtener la informaci6n necesaria para llevar a cabo las
acciones previstas, de aqu1 que e1 psicólogo capacitador deba
conocer los principios generales de investigaci6n, donde se.-
incluye el conocimiento sobre: diseños experimentales; t~cni-
cas estad!sticas para el tratai-uiento, aná'.lisis e interpreta- -
ci6n de datos; as! como de cuestionarios, entrevista, inventa
rio de habilidades, lista de verificaci6n y en general tipos -
de registro de conducta. 

ELABORACION DE PRESUPUESTOS 

La relevancia econ6mica de la funci6n Capacitaci6n hace -
necesario realizar un pron6stico de los gastos que se generan. 
El conocimiento sobre la elaboraci6n de presupue~tos de·capac! 
taci6n es el parámetro de comparaci6n junto con la. evaluaci6n
de los resultados costo-beneficio de la funci6n. 

El capacitador deberá conocer la metodología que le permi
ta realizar este tipo de actividad de manera acorde a las ca-
racter1sticas y necesidades de la organizaci6n en estudio. 
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TECNOLOGIA EDUCATIVA 

Tomando en consideraci5n los principios del aprendizaje de 
rivados de las distintas corrientes psicol6gicas y pedag6gicas 
se fundamenta la estructura de la tecnolog!a educativa. Esta
se constituye basicamente de tres elementos que son: las teo-
rías del aprendizaje, las teorías de la comunicaci6n y la teo
ría de los sistemas. 

Dado que la Capacitaci6n es basicamente el proceso de Ens!!:_ 

ñanza-Aprendizaje dirigido a adultos, se hace necesario por Pª.E. 
te del Capacitador conocer temáticas tales como: principios -
psical6gicos del aprendizaje en adultos, teoría y t~cnica de -
la instrucci6n, cambio de actitudes y la comunicaci6n en la ins
trucci6n que se cuentan entre los m~s importantes 

ENTREVISTA 

Considerando que es una de las t~cnicas más útiles y ver-
sátiles en las actividades de capacitaci6n1 la entrevista re- -
quiere de un profundo conocimiento por parte del capacitador1 -

por lo menos sobre los diferentes tipos y su clasif icaci6n; su 
estructuraci6n1as1 como las recomendaciones más importantes -
que hagan del capacitador un hábil conductor de ~sta t~cnica -
que le permita obtener la colaboraci6n y cooperaci6n de los 
entrevistados facilitando la veracidad de la informaci6n. 



DISCUSION DE RESULTADOS 
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DISCUSION DE RESULTADOS 

Tomando en cuenta el campo laboral de los profesionales de 
la Capacitaci6n en cuanto a su preferencia, actividades que 
realizan y conocimientos requeridos de ellos se encontr6 lo si
guiente: 

a) El profesional de mayor demanda en el campo de la cap~ 
citación es el Administrador de Empresas con el 24% y realiza
actividades principalmente de planificación de la capacitaci6n 
16.86%, elaboraci6n de programas 16.86% y la determinación de
necesidades 14.45%. 

Los conocimientos que se demandan de ~l son la elaboraci6n 
de programas 17.62%, trámites administrativos UCECA 8.73%, ªº!! 
ducción de grupos de instrucción y la determinaci6n de necesi
dades con 7.78% principalmente. 

b) El profesional de la Psicología ocupa el segundo lugar 
21.33% entre los profesionales de la Capacitaci6n, donde reali 
za actividades principalmente de planificación, determinación
de necesidades, elaboraci6n de programas y conducción de even
tos con el mismo porcentaje todas ellas 23.85%. 

Los conocimientos que se le demandan son sobre la conduc-
ción de grupos de instrucción con 11.29%, elaboraci6n de pla-
nes y programas 8.87%, la determinaci6n de necesidades 8.06%,

elaboraci6n de cursos y t~cnicas didácticas con 6.45t cada - -
uno. 

e) El Ingeniero en tres diferentes especialidades (Qu!mi
co, Mec&nico-Electricista e Industrial) ocupa el tercer lugar
dentro del grupoz con 14.66\ de profesionales requeridos en ca 
pacitaci6n, desarrollando actividades principales de asesor:La, 
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planificaci6n y conducci6n de eventos con el 15% correspon
dientes a cada una de ellas, as! como la determinacic:>n de nece 
sidades y la elaboraci6n de programas con 12.5% cada una. 

Los conocimientos que se demandan de este profesional son
conducci6n de grupos de instrucción 14%, elaboraci6n de progra 
mas y t~cnicas difüicticas 10% cada una, t~cnicas y materiales 
didácticos, as! como trámites administr~tivos 6% cada uno. 

d} El profesional de la Pedagogía ocupa el cuarto lugar -
entre los profesionales involoorad:ls en l.a capaci taci6n con 8%

de menciones. 

De las actividades que desarrolla basicamente están la ela 

boraci6n de cursos, conducci6n y evaluaci6n de eventos con 
17.39% respectivamente y que junto con la determinaci6n de ne
cesidades 13.04%, suman el 65.21% del total de las actividades 
por el desarrollados. 

Los conocimientos que las organizaciones demandan de este
pro fesional son conducci6n de grupos de instrucci6n 13.79%, --

10.34% elaboraci6n de cursos y 10.34% t~cnicas didácticas. 
Los conocimiel).tos tales como dinámica de grupos, elaboraci6n -
de programas, materiales didácticos, determinaci6n de necesi-
dades, tecnología educativa y relaciones hu.~anas se report~n -

en 6.89% cada uno. 

e) El Licenciado en Relaciones Industriales ocupa el qui~ 
to lugar con 6.66\ de la demanda general de profesionales de -
Capacitaci6n, desarrollando principalmente actividades de ase
sor!a 23.52%; planificaci6n de la capacitaci6n, determinaci6n
de necesidades, elaboraci6n de programas, elaboraci6n de pres!!_ 
puestos y elaboraci6n de cursos con 11.76% para cada una de·
ellas. En forma conjunta suman el 82.32t del total de activi-
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dades que desarrolla. 

Los conocimientos que tienen mayor demanda de este prof é-
sional son tr~ites administrativos UCECA 8.88 .%, as! como t~ 
bi~n la elaboraci6n de programas: la ley federal de trabajo, -
evaluaci6n de programas, conducci6n de grupos de instrucci6n,
determinaci6n de necesidades, liderazgo, consultoría, planea-
ci6n de los recursos humanos y relaciones humanas se reportan
con 5.88% para cada uno de los conocimientos. En forma g~ne-
ral suman el 64.68% del total de conocimientos que se demandan 
de él. 

f) El Contador Público tambi~n ocupa el quinto lugar con-
6. 66% de la demanda qeneral de profesionales de Capacitaci<Sn,
donde desarrolla prihcipalmente actividades de conducci6n de
eventos 28.57%, asesoría, elaboraci6n de cursos y evaluaci6n -
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 que tienen mayor demanda de este profe-
sional son la conducci6n de grupos de instrucción 13.04%: tr!
mites administrativos de UCECA, elaboraci6n de planes y progr~ 

mas de capacitaci6n, t~Q1icas didácticas y consultoría 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) El Abogado quien tambi~n ocupa el quinto lugar, con 
6.66% de la demanda general de profesionales de Capacitaci6n,
desarrolla principalmente actividades de conducci6n de eventos 
y elaboraci6n de cursos, correspondi~ndoles 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 orqanizaciones demandan del pro-
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fesional en cuesti6n se han colocado en un nivel del 5.55% y -. 
se presentan de la siguiente manera: ley federal del trabajo,-
tr§mites administrativos UCECA, dinámica de grupos, elabora- -
ci6n de planes y programas, e1aboraci6n de cursos, evaluaci6n
de programas, conducci6n de grupos de instrucci6n, determina-
ci6n de necesidades, entrevista, comunicaci6n, consultor1a, -
análisis organizacional, planeaci6n de los recursos humanos, -
t~cnicas e instrumentos para capt~r inforrnac:j.6n, instituciones 
capacitadoras, elabóraci6n de presupuestos, rentabilidad y re
laciones humanas. 

h) El profesional de las Ciencias de la Comunicaci6n ocu
pa en el grupo de profesionales demandados en la Capacitaci6n,. 
el sexto lugar correspondiéndole el 4%. 

Las actividades que principalnente desarrolla están: la de
terminaci6n de necesidades, elaboración de cursos, conducci6n
y evaluaci6n 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 conducción de -
grupos de instrucción y t~cnicas did~cticas; en el mismo nivel 
de porcentaje estan la elaboración de planes y prograr.-nas, ela

boraci6n de cursos, determinaci6n de necesidades, liderazgo, 
comunicaci6n, tecnolog!a educativa y relaciones humanas~ 

i) El profesional de Filosofía ocupa el s~ptimo lugar con 
2.66% de la demantla general de profesionales de la capacita- -
ci6n, desarrollando principalmente actividades de elaboraci6n
de cursos y conducci6n 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 conducci6n de grupos de instruccit'Sn; con-
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el mismo nivel de porcentaje 14.28% estan res~ectivamente las
técnicas didácticas, liderazgo, comunicaci6n, tecnolog!a educa 
tiva y relaciones humanas. 

j) El Pfiblicista 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 
pacitaci6n. 

Los conocimientos que se demandan de este profesional es--, 
tan en 16.66% cada uno de los siguientes: conducci6n de grupos 
de instrucci6n, t~cnicas didácticas, liderazgo, comunicaci6n,
tecno1og!a educativa y relaciones humanas. 

k) El profesional dedicado a la Educaci6n ocupa dentro de 
la :muestra tambi~n un octavo lugar con un porcentaje de 1.33%

de la demanda general de profesionales de Capacitación. 

Las actividades que principalmente desarrolla el Licencia
do en Educaci6n son la determinaci6n de necesidades, elabora-
ci6n de cursos, conducci6n y evaluaci6n de eventos, a las cua
les les corresponden un 25% respectivamente. 

Los conocimientos que se demandan de este profesional son
la elaboraci6n de programas y cursos, conducci6n de grupos de

instrucci6n, t~cnicas y materiales didácticos y determinacit'Sn
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 capacitaci6n,
desarrollando de manera equitativa 12~50% la asesor!a, planif! 
caci6n de la capacitaci6n, determinaci6n de necesidades, elabo 
raci6n de cursos, evaluaci6n de proqramas, elaboraci6n de pre':"' 
supuestos y conducci6n de eventos. 



123 

Los conocimientos que se demandan de este profesional es-
tan en 5.55% respectivamente los siguientes: ley federal del -
trabajo, trámites administrativos UCECA, dinámica de grupos, -
elaboraci6n de programas, conducci6n de grupos de instrucci6n, 
determinaci6n de necesidades, entrevista, comunicaci6n, consul 
tor!a, an&lisis organizacional, planeaci6n de los recursos hu
manos, técnicas e instrumentos para captar informaci6n, insti
tuciones capacitadoras, elaboraci6n de presupuestos, rentabili 
dad y relaciones humanas. 

m) El 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 capacitaci6n, donde la actividad -
que desarrolla principalmente es la asesor!a. 

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

n) Por último encontramos a un empírico de la Capacita- -
ci6n, este calificativo se le a otorgado al Odont6logo, del -
cual solo se mencionaron las actividades que desempeña en la -
capacitaci6n: asesoría, planificaci6n, determinación de necesi 
dades y elaboraci6n de programas, con 25% cada una. 

A nuestro juicio, este profesional solo cabe dentro de la
funci6n capacitaci6n, como transmisor de sus conocimientos t~c 
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-
ci6n denominada "Repertorio Básico del Psic6logo Capacitador 11

, 

se concluye lo siguiente: 

I. No existen dentro de la carrera de Licenciado en Psi
cología de la UNAM, ningrtn plan de estudios que oriente a la -
forrnaci6n del Psic6logo Capacitador, de acuerdo a objetivos -
terminales profesionales definidos y acordes a las necesidades 
del Pa!s. 

II. De lo anterior se deduce la necesidad de elaborar un 
Repertorio que gu!e u oriente la formaci6n y preparaci6n del -
Psicólogo especialista en Capacitaci6n, ya que existen dentro
del curiculum de la carrera, gran cantidad de materias que co~ 
tienen la mayor!a de los conocimientos necesarios, los cuales
unicamente habrán de estructurarse de manera sisteiüática para
dar coherencia a lo que denominamos "Repertorio Básico del Psi 
c6logo Capacitador". 

III. No existe relaci6n 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 utilizaci6n y aplic~cié5n de_ cada -

uno de los profesionales involucrados en Capacitaci6n, 

IV. Los profesionales mayormente solicitados para reali
zar actividades de capacitaci6n son siguiendo el orden de pre
ferencia de las organizaciones investigadas: a) el Adm.inistra
dor de Empresas, b) el Psic6lo90, e) el Ingeniero Industrial_ y 

d) el Pedagogo. 
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v. De los planes de estudio de las carreras de los prin
cipales profesionales capacitadores se concluye: 

a) El 38.29% de 47 asignaturas impartidas al Administra

dor, tienen relaci6n con la Capacitaci6n de personal. 

b) El 28.57% de 70 asignaturas (4 subespecialidades), im 

partidas al Psic6logo, contemplan en sus totalidad temáticas 
referentes a la Capacitaci6n. 

c) El 19.04% de 63 asignaturas impartidas al Ingeniero -
Industrial, tienen aplicaci6n en Capacitaci6n. 

d} El Pedagogo, en sus cuatro áreas de especialidad se -
encuentran 71 asignaturas de las cuales 28.16%, son afines a -
la Capacitaci6n de personal. 

VI. Se concluye que existe i'cierta" relaci6n entre la de 

manda de los profesionales y el plan de estudios de su carrera, 
donde el Administrador y el Psicólogo, conservan la misma posi 
ci6n, tanto en demanda como en preparaci6n curricular en Capa
citación. Por otra parte se concluye tambi~n que el Pedagogo
posee mayor preparaci6n en aspectos de Capacitaci6n que el In
geniero Industrial, por lo que no existe relacie5n entre la. de
manda de las organizaciones y el plan de estudios de estos dos 
profesionales. 

VII. En lo referente a las subespecialidades de la Psico 
log!a de la UNAM se concluye lo siguiente: 

a) En la subespecialidad de Psicología Educativa~ son -
impartidas un total de 15 materias, de las cuales el a·o¡, tra
tan en la totalidad de sus temáticas, conocimientos propios de 
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tomarse en cuenta en la preparacidn del Psic6logo Capacitador. 
Como ejemplo de materias 11tiles están: Consejo Educacional, -
Orientaci6n Vocacional, Educaci6n Especial, Teorías Psic6logi
cas de la Instrucci6n1 etc. 

b) De 21 materias que se imparten en la subespecialidad
de Psicolog!a del Trabajo, concluimos que 14.28% (Desarrollo -
de Recursos Humanos I-II y III), tratan en la totalidad de su
contenido aspectos de Capacitaci6n, sin embargo sus subunida-
des son tratadas con ligereza, donde además se carece de una -
estructura propia a las necesidades reales del Psic6logo Capa
citador. Por otra parte 38.1%, contemplan conocimientos de. --
manera aislada y otros de forma inespec!fica. 

e) La subespecialidad de Psic6logía Social, con solo 
23.52% de 17 materias impartidas en el area, hace su aporta- -
ci6n a la capacitaci6n. Estas son: Cambio de Actitudes, Li-
derazgo, Din~ica de Grupos y Socializaci6n. 

b) En Psicología Clínica, son impartidas 17 materias, de 
las cuales el 3.88% (Teor!a y T~cnica de la E~trevista), ser~ 
fiere en su totalidad a algunos aspectos de la Capacitaci6n. 

VIII. Por 1lltimo concluimos que el Psic61ogo Capacitador 
puede desarrollarse profesionalmente como: a} Consu1.tor-Admi-
nistrador y como b) Consultor-Especialista en Aprendizaje. 
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RECOMENDACIONES 

En base a los resultados obtenidos en la investigaci6n, -
recomendamos lo siguiente: 

I. Partiendo de la demanda de los profesionales se reco
mienda: 

- Tomar en cuenta los conocimientos sobre la adminis -
traci6n de la Capacitaci6n, tales como la elaboraci6n de pla-
nes y programas, procesos para llevar a cabo la determinaci6n
de necesidades, los elementos de planes o programas, las for-
mas de evaluación en la administraci6n de la capacitaci6n; 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 función Capacitación. 

- Deber4n tenerse en cuenta los factores de producci6n, -

área de la ingenier!a industrial principalmente, donde habrá -
de contemplarse materias o conocimientos sobre ergonomía y to

das aquellas t~cnicas de la ingeniería aplicada a los procesos 

humanos en el trabajo. 

- Tomar en cuenta los principios pedag6gicos, donde es bá 

sica la intervenci6n del Psicólogo, ofreciendo s~lucion~s so-
bre problemas psico16gicos involucrados en el proceso de ense
ñanza - aprendizaje en adultos, lo que requiere de un trata- -
miento especial y diferente al de los niños, de aqu! la neces! 
dad de la Androgog!a. 

I!. De acuerdo a las actividades que con mayor frecuen-
cia se demandan de los profesionales de la Capacitación reco-

mendamos: 
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- Analizar el repertorio de conocimientos inherentes a 
la conducci6n de eventos, la cual es la actividad mayormente -
realizada. 

- Existe la necesidad de aclarar que el Psicólogo no -
debe solo ser un simple transmisor de conocimientos, sino que
debe contribuir dando a conocer los factores psic61agicos de -
la instrucci6n, demostrando las habilidades que debe poseer y
exhibir un buen instructor. De aquí que deba ser un formad.ar
de instructores con un enfoque psicolc:5gico didáctico. 

- Ya que la segunda actividad demandada es la planifi
caci6n de la oapacitaci6n, el Psicólogo Capacitador deberá co
nocer y utilizar técnicas tales como: análisis de problemas y
toma de decisiones, ya que en este tipo de actividades ínter-
vienen variantes de tipo psicol6gico que influyen para dar una 
buena o mala decisi6n. Ta."t!bi~n habrá de poseer conocimientos
.sobre la .forma de analizar objetivamente una organizaci6n, - -
adentrarse al sistema completo y sus elementos, lo que dará -
pauta para conformar un plan de capacitaci6n tomando en cuenta: 
políticas, objetivos, metas, actividades, recursos, formas de
registro y control. 

- La determinaci6n de necesidades es muy importante en 
Capacitaci6n, la cual recibe también el nombre de detecci6n de 
necesidades. Esta actividad comprende factores de conducta hu 
mana gue intervienen en la productividad general de las organi 
zaciones, así el Psic6logo deberá conocer mátodos para reali-
zar el proceso de determinación de necesidadés, donde existen
auxiliares o t~cnicas de diagn6stico tales como: la entrevista, 
encuestas, cuestionarios, observaci6n, t~cnicas sociomátricas, 
registros instrumentales, así como de los análisis internos pa 
ra su ex:plotaci6n. Tambi~n se aprecia el uso de t~cnicas de -
intervenci6n como lo son las psicodin~icas y conductua:les, de 
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din~ca de grupo de sensibilizaci6n y educaci6n psicomotriz -
principalmente,. 

De las técnicas de prevenci6n, todas las de capacitaci6n
de profesionales y por 1lltimo las t~cnicas de investigaci6n de 
las cuales también se utilizan en otras ciencias, encuadr4ndo
las en· los tipos de registros, análisis cuantitativos y cuali
tativos de datos y la formulaci6n de modelos. 

En resumen, la determinación ele necesidades tiene como 
objetivo conocer: a) quién necesita Capacitaci6n, b) en que ne 
cesita Capacitación, e) para que necesita Capacitaci6n y d) 
cual ser!a la mejor forma de capacitar; donde además se obtie
nen algunas infonnaciones, que son de utilidad como: que persa 
nas tienen caracter!sticas de instructores o auxiliares_gue -
pueden brindar ayuda en la funci6n cªpaoitaci6n como asesores
de su especialidad. 

- En cuanto a la elaboraci6n de programas de capacita
ci6n, el Psic6logo deberá conocer los elementos que forman un
programa, donde algunos de ellos son: objetivos, metas, desti
natarios, tipo de tarea a enseñar, tipos de eventos, horarios, 
locale-s; apoyos didácticos,. .as! co..ino .estrategias sobre jornada 

de capacitaci6n dentro de horarios de trabajo,fuera o en for
ma mixta. 

Aquí el Psic61ogo puede contribuir con su conocimiento so 
bre el impacto psic6logico de los elementos de un programa so
bre el trabajador, el sindicato, la organizaci6n y la comuni-
dad,. 

- La asesor!a es una actividad que a nuestro juicio d~ 
berra ser estudiada por el Psic6logo Capacitador, observando -
los factores psic61ogicos que intervienen en dicho proceso .. P!;. 

-~·;;¡·~~ ... - --
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ra ello existe la necesidad de conocer sobre entrevista, ya 

que la consultoría es en esencia una entrevista, tambián es -
un proceso de comunicaci6n, una situaci6n de liderazgo y una -
dinámica de grupo. Entonces el Psic6logo deberá estar prepara 
do sobre los procesos básicos de la Psicología que intervienen 
en un proceso de consultoría, cualquiera que sea el obj eti v.o -
de la misma. 

- La elaboraci6n de lo.s cursos es la actividad en la -
que e1 psic6logo capacitador posee mayor repertorio de conoci
mientos o por lo menos su enfoque está mejor estructurado, en
contrando en ello al Psic6logo especialista en educaci6n~ 

Para el desempeño de esta actividad encontramos la impor
tancia en la redacci6n ae objetivos de aprendizaje, manejo de
técnicas y materiales didácticos, evaluacidn del aprendizaje,
caracter!sticas psicol6gicas de un buen instructor, la dinámi
ca de grupos y el proceso de comunicaci6n en la instrucci6n. 

- La elaboraci6n de presupuestos, es la actividad que
se demanda en s~ptimo lugar entre las señaladas por las organi 
zaciones de manera global. El Psic6logo Capacitador es poco -
demandado para realizar la elaboraci6n de presupuestos de capa 
citaci6n, ya que en este tipo de actividades, destacan los Ad
ministradores, Contadores y Economistas, siendo ellos los esp~ 

cialistas. Esto debe tomarse en cuenta para dotar al Psicólo
go de conocimientos que le permitan realizar dicha actividad,
hasta ahora incapacitado para ello. 

Es recomendable que dentro del rep,ertorio del Psic6lo

go Capacitador, se contemple y hag~ mayor 4nfasis en este pun
to, pues es un hecho que existen organizaciones que confian -
poco en la preparaci6n administrativa del Psic6logo. 
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De acuerdo a lo mencionado anteriormente se considera que 
el cálculo (costo-beneficio) , de la funci6n Capacitaci6n, es -
un proceso que requiere estar dentro del repertorio de conoci
mientos más importantes para el Capacitador, pues viene a ser
el índice sint~tico que justifica la inversi6n de la educaci6n 
de adultos en el trabajo. 

III. Recomendamos la necesidad de analizar de manera pro
funda, los diferentes planes de estudio de la carrera de Psico 
log!a, en las diferentes Universida~es que imparten su enseña!!_ 
za en nuestro País, ya que algunas de ellas poseen materias -
que pueden ser rttiles de integrar al plan de estudios de la -
UNAM para conformar el R.B.P.C.,.Los planes de estudio de las
Universidades que recomendamos son: Universidad Aut6noma de -
Monterrey, Universidad del Valle de Atemaiac, Universidad - -
Anáhuac, Universidad .Aut6noma de Guadalaiara~ Universidad de -
las Am~ricas, Universidad Aut6noma de Nuevo Le6n, Universidad
Aut6noma de Querétaro y la Universidad veracruzana. 

IV. Recomendamos tambi~n sean analizados posteriormente 
los repertorios: Acad~ico, Descriptivo Y.Básico del Psic61ogo 
Caoacitador, lo cual dará pauta para dar origen a una nueva es 
pecialidad en Psicolog!a, ya sea a nivel Licenciatura o post--
grado. Ante ello sugerimos el análisis de todos los planes de 
estudio, a fín de unificar criterios acerca de l~ efici~ncia 
de los planes de estudio actuales. 

V. cuadro de conocimientos propuestos para las dos cate" 

gor!as: Consultor-Administrador (C-A) y Consultor-Especialis

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

CATEGORIAS 
CONOCIMIENTOS C. A * C - EA* 

1 • Condu<:::ci6n de grupos 
de Instrucci6n X 

2 .. ElaboJ:aci6n de 
Programas X X 

3 • T~cnic:as Did4,g, 
ticas X 

4. Deterininaci6n de 
Neces:l.dades d.e capaoital::ie5n X 

s. Forma UCECA X 

6. Elaboraci~n d.e 
Curao• X 

7. Relaciones Hu• 
manas X X 

8. Comunicaci6n X X 

9. Instit·uciones C!, 
pacitadoras X 

10. Ley Federal del 
Trabajo X 

11. Planeaci6n de los 
Recursc)s Humanos X 

12. Consultor!a X X 

13. Din!mica de 
Grupos X X 

14. Evaluaci6n de 
Programas X X 

15. Liderazgo X 

16. Materia.les oi~ 
d~cticos X 

17. Elaboracidn de 
Presupuestos X 

18. Rentabilidad X 

19. Tecnolog!a 
Educativa X 

20. An4lisis Organi 
zacional - X 

21. T~cnicas para captar 
informaci6n X X 

22. Entrevistas ·-X X 

* Consultor-Administrador (C-A) 
Consultor Especialista en Aprendizaje. 

L 
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RESUMEN 

El presente tr~bajo "Repertorio Básico del Psic6logo Capa
citador", plantea como hip6tesis que la preparaci6n del Psic6-
logo especialista en Capacitaci6n es deficiente por no estar -
cimentada en objetivos profesionales terminales. 

Basados en los resultados obtenidos de la investigaci6n de 
campo, podemos concluir que el Psic6logo capacitador no es ex
clusivo de ninguna subespecialidad de la Psicología. Tambi~n

deberan tomarse en cuenta los diferentes conocimientos ínter-
disciplinarios con el fin de poderse avocar en el futuro a ela 
borar una área de especializaci6n a nivel licenciatura o post
grado, donde se tomen en cuenta los datos obtenidos y grafica..:. 
dos del presente trabajo. 

El Repertorio B&sico para ser elaborado deberá tomar en -
cuenta las siguientes variables: a) demanda de las organizaci2 
nes en cuanto a la preferencia de los diferentes profesionales 
de la Capacitaci6n, b) conocimientos requeridos de cada una -
de las profesiones investigadas, c) actividades de Capacita-
ci6n que realiza cada profesional y d) planes de estudio de -
los principales profesionales involucrados en la Capacitaci6n
(Administrador, Psic6logo, Ingeniero Industrial y Pedagogo). 

Como conclusi6n final del trabajo se lleg6 a establecer, -
que existen los conocimientos necesarios para elaborar una es
peciali zaci6n de Capacitaci6n dentro de la carrera de Psicolo
gía para lo cual unicamente es menester darles una estructura
basada en objetivos profesionales terminales, as! como tomar ... 
en cuenta las necesidades del mercado de trabajo y de la comu
nidad en general. 
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APENDICE I 

(GLOSARIO) 

Toda acci6n educativa para y en trabajo, -
que tenga por objetivo la adquisici6n de -
conocimientos, el desarrollo de habilida-
des y la adecuaci6n de actitudes de los re 
cursos humanos en las organizaciones. 

Es el profesional de la Psicología que se
dedica a efectuar actividades de Capacita
ci6n, cualquiera que sea su subespeciali-
dad. 

Es el Psic6logo Capacitador que asesora, -
sea de manera ext~rna o interna~ a la ge-
rencia o jefatura de Capacitaci6n, sobre -
estrategias para que se lleve a cabo la -
funci6n Capacitaci6n en las organizaciones 

Es el Psic6logo capacitador que planea, or
ganiza, coordina, dirige y evalua los pla
nes y programas de Ca.pacitaci6n en las or
ganizaciones. 

Es el Psic6logo Capacitador que se involu
cra de manera directa con el proceso de El! 
señanza - llprendizaje en adultos. Es el -
que diseña, elabora, conduce, y evallla 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 dif e -
rentes disciplinas, que se involucran en -
actividades relacionadas con la educaci6n
de las personas, para lograr mayor eficien 
cia en el desempeño de su trabajo, así. co
mo su desarrollo integral como individuo y 
organizaci6n, a trav~s de la adquisici6n -
de conocimientos, desarrollo de habilida--

1,; 

des y cambio de actitudes. 

Aquellos profesionales o no, que s!n tener 
bases educativas que acredite como capaci
tadores especialistas, se encuentran lle-
vando a cabo actividades de Capacitación. 

Es el conjunto de conocimientos que posee
el Psicólogo que esta desempeñando activi
dades de capacitaci6n, según la descrip
ci6n que las organizaciones otorgan. 

Es el conjunto de conocimientos que contie 
nen las materias del plan de estudios a ni 
vel licenciatura del Psic6logo 1para desem
peñar actividades de capacitación. 

Conjunto de conocimientos necesarios para
desempeñar actividades de capacitaci6n y -
que el Psic6logo habrá de poseer para des~ 
rrollar las actividades de todas o cada -
una de las categorias propuestas. 
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Organizaci<'.Sn: 
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APENDICE II 

CUESTIONARIO 

GUIA DE ENTREVISTA 

No. de personal en capacitaci6n: 

l. ¿Que tipo de profesionales solicita para actividades de ca 
pacitaci6n? Enliste segan la preferencia. 

( ) l?sic6logo ( ) Abogado ( ) L.R.I. 
) L.A.E. ( ) C.P. ( ) L.R~C 

{ ) Pedagogo ( Ingeniero ( ) Otros. 

Por qu~ 

2. ¿Q"ue actividades realizan cada uno de los profesiona1es in 

volucrados en la capacitaci6n? 

l. Brinda servicios de asesoría sobre capacitaci6n 

2. Planifica la capacitaci6n 

3. Determina necesidades de capacitaci6n 

4. Elabora programa de capacitaci6n 

S. Evalua programas de capacitaci6n 

6. Elabora presupuestos de capacitaci6n 

7. Elabora cursos 

B. Conduce ev~ntos 

9. Evalua eventos 
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3. ¿Que conocimientos demandan de los profesionales que ínter 
vienen en las actividades de la capacitaci6n? 

1. Ley federal del trabajo 

2. Trámites administrativos de capacitaci6n (UCECA) 

3. Dinámica de grupos 

4. Elaborar planes y programas de capacitaci6n 

5. Elaborar cursos 

6. Evaluar programas 

7. Conducir grupos de instrucci6n 

8. T~cnicas didácticas 

9. Materiales did~cticos 

10. Detectar necesidades de capacitaci6n 

11. Liderazgo 

12. Entrevista 

13. Comunicaci6n 

14. Consultoría 

15. An~lisis organizacional 

16. Planeaci6n de los recursos humanos 

17. T~cnicas e instrumentos para captar informaci6n 

18. Instituciones capacitadoras 

19. Elaborar presupuestos de capacitaci6n 

20. Rentabilidad de la capacitaci6n 

21. Tecnolog1a educativa 

22. Relaciones humanas 
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Inform6: 

Puesto : 

Profesi6n; 

Tel~fono : 
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APENDICE III 

OPINIONES DE LOS ENTREVISTADOS 

Algunas de las opiniones que recabamos de los entrevista-

dos depu~s del cuestionario son las siguientes: 

El Psic61ogo tiene la preparaci6n adecuada pero pocas opor

tunidades. 

La preparaci6n del Psic6logo es muy metod61ogica, tienen mu 

cha teoria y poca práctica. 

El Administrador de Empresas tiende a ser más realizador -

comparado con el Psic6logo. 

La selección de los profesionales de la Capacitaci6n es muy 

estricta, requiriendo de ellos un amplio currículum en mat~ 
ria. de Capacitaci6n, donde se contemplan aspectos legales -

y experiencia en procesos de instrucción. 

Los profesionales de la Capacitaci6n requieren dominar más

la entrevista y la comunicaci6n·. 

El requisito primordial para la selección de profesionales

de la capacitación, es tener experiencia en la conducci6n -

de eventos de Capacitaci6n. 

Recibimos Capacitación externa, solamente coordinamos su -

ejecución. 

Recurrimos a la asesor1a externa, pero elaboramos nuestros
propios programas de Capacitación y los llevamos a cabo. 
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