
ASESORA: 

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO 

EL ANALISIS EXPERIMENTAL APLICADO 

T 

A LA CAPACITACION 
tO\ 
3j cpJ 
ZI 
\(_1t ~ -~ 

E s 1 s 
QUE PARA OBTENER EL TITULO DE 

LICENCIADO EN PSICOLOGIA 
P R E S E N T A N 

ESPERANZA ZALDIYAR ARMENTA 
PATRICIA GOMEZ ARANA 
GUADALUPE NORMA SANCHEZ PACHECO 

MA. ANTONIETA DORANTES GOMEZ 

LOS REYES IZTACALA, ENERO DE 198 9 



 

UNAM – Dirección General de Bibliotecas 

Tesis Digitales 

Restricciones de uso 
  

DERECHOS RESERVADOS © 

PROHIBIDA SU REPRODUCCIÓN TOTAL O PARCIAL 
  

Todo el material contenido en esta tesis esta protegido por la Ley Federal 
del Derecho de Autor (LFDA) de los Estados Unidos Mexicanos (México). 

El uso de imágenes, fragmentos de videos, y demás material que sea 
objeto de protección de los derechos de autor, será exclusivamente para 
fines educativos e informativos y deberá citar la fuente donde la obtuvo 
mencionando el autor o autores. Cualquier uso distinto como el lucro, 
reproducción, edición o modificación, será perseguido y sancionado por el 
respectivo titular de los Derechos de Autor. 

 

  

 



A NUESTRA ASESORA TOÑITA DORANTES Y SINODALES 
ISAAC PEREZ ZAMORA Y ESTELA FLORES: 

POR SU AYUDA, ORIENTACIÓN Y COLABORACIÓN 
OTORGADAS PARA LA REALIZACIÓN DE ESTE TRABA
JO. 

A MIGUEL ANGEL ARRAZOLA 

POR SU ORIENTACIÓN OPORTUNA EN LA PARTE -
ESTADÍSTICA. 



A DIOS: 

POR DARME LA VIDA Y ASI PERMITIRME ENTRAR 
EN EL CAMINO DEL CONOCIMIENTO. 

A MIS PADRES: 

DANIEL ZALDIVAR RUIZ Y 
ROSA ARMENTA DE ZALDIVAR 

POR SU ~MOR. ESFUERZO, AYUDA Y DEDICACION 
EN TODOS LOS MOMENTOS DE MI VIDA. 

A MIS HERMANOS: 

CARMEN. RAUL. BEATRIZ Y RICARDO: 

POR EL ESTÍMULO Y APOYO QUE ME HAN DADO. 

A TODOS MIS FAMILIARES: 

POR ESTAR SIEMPRE UNIDOS. 



A HECTOR ARTURO GONZALEZ AMESCUA: 

POR SU AYUDA Y APORTACIÓN DE IDEAS EN LA 
FILOSOFÍA DE ESTA TESIS. 

A MIS AMIGAS: 

PATRICIA. GUADALUPE Y TOÑITA. 

Y A TODOS Y CADA UNO DE MIS AMIGOS. 

ESPERANZA ZALDIVAR ARMENTA. 



AGRADEZCO PROFUNDAMENTE EL AMOR QUE SIEMPRE 
HE RECIBIDO DE MIS PADRES. Su ESFUERZO. DEDICA
CION Y CONFIANZA ME HAN IMPULSADO A SEGUIR ADE
LANTE Y LOGRAR LO QUE HASTA AHORA SOY. 

A MIS HERMANOS UN RECONOCIMIENTO POR SER -
HOMBRES DE BIEN; EL APOYO QUE ME HAN BRINDADO -
Y SU DESEO DE SER ALGUIEN EN LA VIDA ME HA MO-
TIVADO A CONTINUAR. 

A ELLOS, A QUIENES AMO TANTO Y DE LOS QUE -
ESTOY MUY ORGULLOSA. 

A MIS AMIGAS: ESPERANZA, GUADALUPE Y Ro-
CÍO POR SU AMISTAD Y APOYO, PARA QUE SIEMPRE LQ 
GREN LO QUE SE PROPONGAN. 

PATRICIA GOMEZ ARANA. 



A MI PADRE: 

ALFREDO SANCHEZ HERNANDEZ 

PORQUE CON SUS CONSEJOS_ 
HA ALIMENTADO MI SER DE ENER 
GIA PARA LLEVAR A TÉRMINO -
HIS METAS Y POR SU CARIÑO -
QUE ME PERMITE SUPERAR MIS -
FRACASOS. CON ADMIRACIÓN Y -
RESPETO. 

A MI MADRE: 

SOLEDAD PACHECO DE SANCHEZ 

PORQUE TODA LA VIDA NO SOLO 
ME HAS DADO CARIÑO, AMOR Y PRO
TECCIÓN; TAMBIÉN ME HAS DADO LA 
CONFIANZA EN MÍ MISMA, OPTIMIS
MO PARA SLIR ADELANTE, Y SOBRE_ 
TODO HAS CREÍDO EN MÍ. CON TODO 
MI AMOR. 



A MIS HERMANOS: 

ALFREDO, BLANCA, CRISTY, NACHO 
PATY, MARU, SERGIO Y RICARDO 

Porque siempre han llena
do mi vida de felicidad, amor 
y confianza en le que hago.
con cariño. 

A MIS PADRINOS: 

ARTURO DE LA TORRE Y ESPOSA 

Su vida ejemplar es un ali 
ciente en mi vida. Por su con-= 
fianza hacía m!, con cariño y -
respeto. 

SERGIO LAGUNES Y ESPOSA 

Por el apoyo y confianza -
incondicional hacia rnf. Con ca
riño y admiración. 



A MIS SOBRINOS: 

PORQUE ALGUN DÍA PUEDAN 
ALCANZAR LAS METAS QUE SE -
PROPONGAN SUPERANDO LOS TRQ 
PIEZOS QUE LLEGUEN A TENER_ 
A LO LARGO DE SU VIDA. MIL~ 

BESOS 

A MIS AMIGOS Y COMPA~EROS: 

YA QUE LA AMISTAD ES EL SEN 
TIMIENTO MÁS CERCANO AL AMOR Y_ 

DEL CUÁL HAN LLENADO MI EXISTEN 
CIA A TRAVÉS DE MIS AÑOS DE ES
TUDIOS. CON CARI~O. 

GUADALUPE NORMA SANCHEZ PACHECO. 



I N D I C E 

1001056 Página 

Prólogo. • • • • • • . • • • • • • . . • • • • • . • • . • • • • • • • • • • • • • • • • • • . i 

Introducción....................................... 1 

CAPITULO I 

La Teoría Conductual y el Aprendizaje ..••••.•.••••. 10 

A) Aprendizaje.................................. 12 

B) Análisis Experimental de la Conducta ..••••..• 18 

C) Análisis Conductual Aplicado y su Tec-

nología...................................... 21 

CAPITULO II 

Análisis Conductual Aplicado al Escenario In-

dustrial........................................... 24 

A) La Administración y la Empresa ••.••••.•..•••• 24 

B) La Función del Análisis Conductual Apli-

cado al Escenario Industrial ••••..•.••...•.•• 31 

C) Análisis Conductual Aplicado al Area de 

la Capacitación.............................. 38 



CAPITULO III' A 
Página 

Capacitación....................................... 47 

A) Antecedentes. Marco Legal •.••.••••.•••.•••••• 47 

B) La Capacitación y la Empresa ..•••••.••••••••. 53 

C) Sistema Lógico de la Función de Ca-

ci tación....... . • • • • . • • • • . . . . . • • . . • • • . . • • • • • . 58 

CAPITULO IV 

Diseño ••..••...•..•.•.•....•.•.....•..•..•..•...... 

A) Antecedentes •••.•••.....•...•.••..••..••.•.•• 

B) Escenario .•.•...•...••......•...........•.•.• 

C) Población .•.••.•.•.•.....••........•....•...• 

D) Material ••.....•........•....•..•••••....•.•. 

E) Variables •••.•.•••.•.•....•...•••.....•..•.•• 

F) Criterio de Conducta ...•....•••...••••.••••.• 

G) Constantes •••••.••.•••••••••.•.....••••••••.. 

H) Reforzadores Empleados ••......•.••.•......•.. 

Procedimiento •.••.•.••...•......•.•••...•.•••..•••• 

Fase I Evaluación •••.••••.•..•••..••.•••••••• 

71 

71 

71 

71 

72 

72 

72 

73 

73 

74 

74 

Fase II Intervención .•.••••.••••••.•..•••••••• 74 

Grupos Control ....• ,.................. 74 



Página 

Grupos Experimentales .•.•.••••.••••••• 74 

EYentos Programados •••..•••......••• 74 

Eventos Dispuestos .......•••.•••••.. 7~ 

Condición Experimental l ....•........• 75 

Condición Experimental II............. 75 

Resultados......................................... 77 

Análisis de Resultados .....••••...••.•....•......•. 81 

Conclusiones....................................... 84 

Gráficas. . • . . . . . . . • . • . . . • . . . . . . . • . . . . . . . . . . . . . . . . . . 93 

Tablas............................................. 97 

104 
Anexo 1 .•..••.•........•...•••.........•...•••... 

Anexo 2 ...••.............•..•...•.•.........•••.. 116 

Anexo 3 •••.•.......•••...•...••..•...•.•..•..•... 118 

Anexo 4 •.•....••••••.•...••••.••.•..••••••••••••• 120 

Anexo 5 .•.•••••..•.....•..•..••.••••.•.••.•..•... 121 

Anexo 6 ••.•..•.•••••••.•....••••..•••....•••••... 122 

Anexo 7 •••••.•..........••.••....••••.....••.•••. 123 



Página 

Glosario........................................... 125 

Bibliografía Básica ••.••...•..•..•.••••.•......•.•• 135 

Bibliografía Complementaria ....•......••.•..•..•..• 138 



- i -

PROLOGO 

La psicologia nos ayuda a comprender al hombre para su_ 

bienestar y desarrollo como individuo en sus diferentes aspectos. 

Una de las líneas te6ricas de la psicología, la conductista, ªPºL 
ta cierta tecnologia que permite estudiar y modificar la conducta 

del hombre en forma cientifica. 

Se ha avanzado en la extrapolación de esta tecnologia -

a las diferentes áreas como son: educativa, educación especial y_ 

rehabilitación, clínica, experimental, etc., lpero qué :.ay con 

respecto al área industrial o laboral en México? Un área en la 

que el recurso humano se hace cada vez más importante, es necesa

ria su comprensi6n psicol6gica. 

Es por lo que esta tesis pretende en parte, señalar la_ 

relevancia de la psicología y de su aplicación al área industrial 

y en específico al área de la capacitación, mostrando a lo largo_ 

del mismo, las técnicas utilizadas en investigaciones experi~ent~ 

les y aplicadas a la modificación de la conducta laboral, conjun

tamente con los supuestos teóricos que subyacen a esta tecnología. 

En el primer capitulo se hace referencia al origen del 

Análisis Experimental de la Conducta desde las teorias del apren

dizaje y el estudio de las variables en el laboratorio, hasta el_ 

surgimiento de la tecnología del Análisis Conductual Aplicado. 

En el segundo capítulo se muestra precisamente el punto 

de enlace del Análisis Experimental de la Conducta y el área in

dustrial, para posteriormente particularizar en el área de la ca

pacitación, en el que se presentan investigaciones teóricas, ex-
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perimentales y aplicadas que ejemplifican la funcionalidad de los 

principios descritos en el primer capítulo. 

En el capitulo tercero se especifica sobre el sistema -

de la capacitación en el área industrial. su relación con la em-

presa y los componentes de ~sta y finalmente la obserYaci6n al -

sistema de capacitación que conlleYa una metodología conductista. 

En el capitulo cuarto se muestra la tecnología del Sis

tema Lógico de la capacitación analizado bajo el sistema conduc-

tista conjuntamente con la extrapolación de técnicas utilizadas -

en el área de la enseñanza en la capacitación industrial. 
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I H T R o D u e e I o H 

El hombre desde la edad primitiva ha tenido una consta~ 

te relación con la naturaleza. Esta relación asume como objeto -

fundamental el conocerla y hasta cierto punto dominarla, para a-

provechar su potencialidad en su propio beneficio y en satisfacer 

sus necesidades. 

La forma fundamental empleada por el hombre para desa-

rrollar esta relación ha sido el trabajo, concebido co•o un cam-

bio en la naturaleza para satisfacer sus necesidades; este traba

jo en las diferentes etapas de su desarrollo ha tenido diferentes 

•omentos y formas de llevarse a cabo. 

La preocupación del hombre por su trabajo y la forma de 

prepararse para ejecutarlo, fué progresando de la imitación de 

técnicas básicas al aprovechamiento de los recursos que la propia 

experiencia iba generando, lo que permitió el desarrollo de la s~ 

ciedad. 

Por otro lado, el hombre ha sido, es y seri por natura

leza eminentemente práctico, su acción práctica le ha permitido -

el poder lograr establecer un lenguaje simbólico de expresión es

crita o verbal, asi como una estructura social para su desenvolv! 

miento y desarrollo. Al hablar de un ser predominantemente práct! 

co, sin desconocer su base teórica, lo asociamos con el uso de la 

técnica; es decir, con el uso de medios y herramientas que le pe~ 

mitan transformar la naturaleza que lo rodea. Esto llevó consigo_ 

que la educación se hiciese más compleja al introducir los elemen 

tos que el desarrollo social, cultural y cientfico marcaron, lle

gando a determinarse como una educación cada vez más sistematiza

da tanto para las nuevas generaciones, como para la necesaria pr~ 

paración de individuos en la producción. 
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Actualmente la educación requiere incorporar los aYan-

ces que se han alcanzado en el campo tecnológico. El resultado de 

ésta anión, desde luego, será una comunidad mejor educada, siendo 

esto un requisito para el desarrollo de una sociedad industrial,

ya que la educación es un pilar importante en la industria. 

El concepto de instrucción o enseñanza, puede conside-

rarse como el conjunto de métodos y procedimientos para desarro-

llar en el hombre el desempeño de sus aptitudes, habilidades, de!!_ 

trezas y actitudes, lo cual es con el objeto de organizar un ver

dadero sistema de capacitación que signifique una aportación con

siderable para el aproyechamiento de los recursos naturales, y la 

transformación del niYel de Yida de nuestro país. 

Señalando la trascendencia de toda función educativa, -

llámese adiestraaiento, capacitación, desarrollo, educación, ens~ 

ñanza o instrucción, podemos mencionar a aquellos que se han ref~ 

rido a la educación y han puntualizado aspectos muy importantes.

El filósofo Kant, por ejemplo decia que el objeto de la educación 

es: •Desarrollar en el indiYiduo toda perfección de que es susce~ 

tible", y Le Bon menciona que la función de la Educación es: "De

sarrollar, ciertas cualidades de car!cter tales como la atención, 

la reflexión, el juicio, la iniciatiYa, la disciplina, el espiri

to de solidaridad, la perseYerancia, etc." (En Silíceo, 1983}. 

Lo que Jacques Haritani señala al respecto en su libro_ 

denominado La educación en este momento crucial (En Silíceo ~· 

~.),es lo siguiente: 

"Es evidente que la educación del hombre debe ser 

preocupación del grupo social y preparar a la pe~ 

sona para que desempeñe en dicha sociedad el pa-

pel que le corresponde, formar al hombre para que 
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lleve una vida normal, útil y de servicio a la co

munidad, dicho de otro modo, guiar el desenvolví-

miento de la persona humana en la esfera social -

despertando y fortaleciendo el sentido de la libe~ 

tad, así como el de sus obligaciones, derechos y -

responsabilidades. 

Mas no es éste el primero, sino el segundo de sus fines 

esenciales, El primer fin de la educación concierne al desarrollo 

del hombre, el cual se proyecta hacia el perfeccionamiento perso

nal que descansa en sus motivos principalmente éticos (valores -

aprendidos). 

En lo que se refiere al fin secundario que es el de --

guiar el desenvolvimiento de la persona para que desarrolle sus -

obligaciones derechos y responsabilidades, no debemos olvidar que 

la libertad del individuo es lo más importante en la vida social_ 

y que una sociedad hunana es un conjunto de libertades humanas -

que aceptan obligaciones y derechos y una ley para el bien común. 

En otro párrafo de su doctrina, Jacques Maritani expre

sa lo siguiente: 

"Establecer oposición entre la educación para la C.2, 

munidad, no sólo es vano y superficial; en verdad,

la educación para la comunidad implica y requiere -

antes que nada la educación para la persona". 

La parte más importante de la educación, es por consi-

guiente, referir su enfoque para el bien del hombre, la persona -

humana, es decir su desarrollo y perfeccionamiento. 

Ahora bien, particularizando sobre la educación, una de 
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las funciones educativas denominada CAPACITACION, se entiende --

como, según documento del Centro Nacional de Capacitación Adminis 

trativa (C.N.C.A.): 

"La capacitación puede partir de habilidades y destre-

zas, de un cambio de actitudes, pero sin duda alguna, reestructu

ra con la eficiencia adquirida, su propia e íntima natrualeza del 

ser. Transformación que llega a mejorar la personalidad revisando 

el sustrato profundo de sus valores culturales". Con la CAPACITA

CIOH, se tiende hacia una cultura-cultivo de valores culturales -

que parten de una secuencia ocupacional y se proyecta a una con-

cepción exacta y profunda de la nacionalidad en la misma. 

Siliceo (1983) menciona que la capacitación consiste en: 

"Una actividad planeada y basada en necesidades reales de una em

presa y orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilida

des y actitudes del colaborador". A lo cual resume diciendo que: 

"todo esfuerzo de capacitación debe orientarse a que la persona -

aprenda a APRENDER, para aprender a SER y así aprenda a HACER". 

En estos planteamientos puede observarse el énfasis que 

se hace de la educación como una acción del hombre para obtener -

de si mismo y de los de su grupo un cambio constante en el compo~ 

tamiento o conducta. 

La educación es un proceso por medio del cual se trans

mite información aprendida; es un fenómeno en el que se establece 

una relación de enseñanza-aprendizaje y para fundamentar dicho -

proceso hay que hacer una breve mención sobre los planteamientos_ 

teóricos del aprendizaje. 

Aunque se han propuesto numerosas teorías del aprendiz~ 

je por parte de diversos autores, hay poco acuerdo entre ellos y_ 
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no hay ninguna teoria simple del aprendizaje, aceptada uniYersal

mente. No obstante, uno de los aspectos comunes en las definicio

nes del aprendizaje, por medio de la ciencia de la conducta, es -

la observación de que se producen cambios de conducta, resulta 

más difícil el acuerdo sobre otros aspectos del aprendizaje. 

Los teóricos del aprendizaje de la conducta, hicieron -

primeramente una distinción cuidadosa entre la conducta respon--

diente y la operante. La conducta respondiente es aquella que reac 

cin~~ a la estimulación precedente, mientras que la conducta op~ 

rante es la que está controlada por sus consecuencias estímulo y 

es aprendida. La conducta operante guarda una íntima corresponde~ 

cia con lo que se ha llamado conducta voluntaria o intencional; -

por lo tanto es conducta de fundamental interés y el principal fo 

co de atención en el '*nalisis Experimental de la Conducta. 

--1,--Keller ( 1984), menciona que la conducta operante "inclu 

ye todos los movimientos de un organismo que puede decirse en al

gun momento ejerce algún efecto sobre el mundo exterior". Y que_ 

no siempre es fácil determinar como cambia el medio ambiente me-

diante la conducta operante, "solo al examinar la historia de esa 

conducta, se descubre que, en algún momento, alguna forma de la 

respuesta de que se trata hizo que ocurriera algo" (~uthans y --

Krei tner, 1984). 

~"Puesto que la conducta operante se define en el sentido 

de que ejerce efectos sobre el medio ambiente, los conductistas -

se ocupan principalmente de la conducta objetiva y observable, y_ 

su preocupación es la investigación es el análisis experimental -

de las interacciones entre los cambios de conducta individual y -

los eventos ambientales" (On. cit.). 

Los procesos conductuales estudiados en el análisis ex 
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perimental generalmente consisten en cambios en la probabilidad -

(o tasa de respuesta) como función de las variables manipuladas. 

La práctica usual es construir un espacio experimental_ 

en el cual los estímulos, las respuestas y los reforzamientos se_ 

interrelacionen en un conjunto de contingencias que dependen, en_ 

parte, de la conducta que aporta el organismo al experimento. 

En consecuencia para el análisis experimental de la co~ 

ducta es importante tanto la topografía como la probabilidad de -

que se emita una respuesta, si~ndo ésta observable y cuantifica-

ble. Pero el análisis experimental no se queda sólo a nivel de la 

boratorio, se ha extrapolado también a un ambiente natural con l~ 

aplicación de sus principios a la modificación de la conducta. 

Las aplicaciones del análisis experimental de la conduc 

ta a la enseñanza, educación ó CAPACITACION, buscan nuevas formas 

de programar el ambiente educacional en el que el individuo pue

da aprender tareas especificas y, así después de que la meta haya 

sido alcanzada comparar la ejecución en aquella circunstancia ma

nipulada contra la realizada en alguna otra situación educativa -

real. 

Los conceptos y principios del análisis conductual son_ 

aplicados directamente a la situación didáctica, en el salón a la 

conducta observable del aprendiz, en relación con la técnica de -

la instrucción del maestro o instructor, el material pedagógico,

ª las contingencias de reforzamiento y a las condiciones disposi

cionales. Según Skinner (en:Jiménez, 1972), la enseñanza es una -

situación en que el maestro 

cías de reforzamiento a fin 

parte del aprendiz. 

o instructor arregla las contingen

de implementar el aprendizaje por 
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Quien enseña es el que programa, y dado que generalmente trabaja_ 

por si mismo en la clase, se puede ubicar como el "programador",

el que arregla aquellas contingencias que desarrollan una apropi~ 

da conducta de estudio, presentando atención por ejemplo, al mat~ 

rial que ha de ser aprendido y en forma tentativa, manipula las -

contingencias de tal manera que dicha conducta sea parte de la -

forma en que el aprendiz lidie, en lo futuro su labor académica.

Asimismo, arregla contingencias al programar las materias forma-

les (programas invisibles), de tal manera que cada individuo rea

liza progresos a su propio ritmo, aproximadamente con el mínimo -

de frustración o de consecuencias aversivas. 

~·El Análisis Experimental de la Conducta ha tenido tam-

bién su aplicación en el área de capacitación que ha sido la pri

mera beneficiada con el uso de la instrucción programada y las m! 

quinas de enseñanza: se emplia una rejilla que detalla al entre-

nando las relaciones objetivas entre sus respuestas y la conducta 

deseada, instruyéndolo a través de varios pasos secuenciados y r~ 

forzados contingentemente; esto garantiza un 6ptimo aprendizaje.

Además, la aproximación Skinneriana parece tener potencial para -

todas las áreas de desarrollo personal; por ejemplo, para conduc

tas como la creatividad y, en éste sentido, se hace referencia a_ 

los trabajos de Maltzamn, Simon, Raskin y Licht (En: Jirnénez, - -

1972). 

,Qtras aprotaciones de ésta aproximación las refiere el

autor en apoyo a la eficacia del desarrollo organizacional, indi

cando que una de las aportaciones se refiere al ambiente organiz~ 

cional como un modelador de la conducta. Se menciona además un --

trabajo realizado por Hugues y Me. Namara en 1961, en donde utili 

zó la instrucción prograraada en la capacitación para dar servicio 

a computadoras, y en el cual se notó una gran disminución de tie~ 

po y dinero en la reparación de computadoras (Smith, 1983). 
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Otra aportación concierne a la especificación de los -

contenidos de los programas en el área de las relaciones humanas, 

pues dado que se conoce los principios que controlan la conducta, 

se podr! hacer mejor empleo de ellos. 

~.Estas investigaciones teórico-metodológicas muestran -

que los principios conductuales pueden ser aplicados a la situa-

ción de enseñanza-aprendizaje, y modificar con ésto la conducta -

del individuo ya sea a través de la adquisición, mantenimiento o 

extinsión de la misma. 

Es por ello que nosotros pretendemos implementar un pr~ 

grama de modificación de conducta que permita desarrollar, incre

mentar o facilitar el aprendizaje de la capacitación en el traba~ 

jador para su desarrollo personal, social y laboral, Asimismo, se 

busca incrementar las habilidades sociales ínter e intrasujetos -

para el desarrollo de las relaciones humanas, como es la comunic~ 

ción en su medio ambiente en el cual se desarrolla laboral y fami 

liarmente. Con tal objeto se presentan algunas investigaciones -

teóricas experimentales y aplicadas que ejemplifiquen la fu~cion~ 

lidad del Análisis Experimental de la Conducta al área industrial 

y en específico el área de la capacitación ó educación dentro de_ 

la. industri~. 

·De una buena ubicación del individuo dentro de su am--

biente laboral, depende en gran medida el grado de desarrollo e -

integración y adaptación global dentro de su medio, tanto como -

persona y como trabajador, por lo que es necesario el manejo cie~ 

tífico de la educación, es decir, sistematizar y programar un 

plan que se base en fundamentos teórico - metodológicos y que 

permita el desarrollo de los conocimientos, habilidades y des-

trezas del individuo fomentando con ello el avance cultu-
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ral - social del pais. 
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C A P I T U L O I 

LA TEORIA CONDUCTUAL Y EL APRENDIZAJE 

El origen del hombre y los cambios que ha sufrido a tr~ 

Tés de su evolución, bajo condiciones político sociales específi

cas, ha interesado a diversos autores. De esta inquietud surgen -

diTersas disciplinas que enfocan su investigación desde el estu-

dio de un microorganismo hasta la integración final de grupos hu

manos. Entre tantas ciencias nace la Psicología, la cual tiene la 

finalidad de explicar el comportamiento del individuo, aspecto 

claTe en el presente escrito. 

El desarrollo de la psicología ha sido muy difuso, ofr~ 

ciéndose a lo largo de su trayectoria diTersas teorías y procedi

mientos que intentan explicar la base del comportamiento, y es en 

parte por eso que nunca se ha llegado a un acuerdo en formular 

una teoría que englobe a todas ellas, cada una sigue una secuen-

cia Tálida para quienes la proponen y todas han aportado en cier

to grado conocimientos a la ciencia, de modo que no puede decirse 

que sean excluyentes unas de otras; por lo contrario gracias a e~ 

ta diversidad de opiniones se ha constituido lo que hoy conocemos 

por psicología. 

Debemos mencionar que la Psicología a traTés de su his-

toria ha sufrido diversos cambios teórico-metodológicos que le -

han dado giros drásticos. Uno de ellos es la teoría ofrecida por_ 

J.B. Watson quien toma como objeto de estudio la conducta y deja_ 

de lado el estudio de la conciencia del hombre, de la cual se ocu 

paba la psicología tradicional. Con Watson se tendría que anali--
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zar y explicar las acciones del individuo, esto es, su conducta -

en términos objetivos concretos. 

Dado que en gran parte la conducta es el resultado de -

las experiencias del individuo, es de vital importancia analizar_ 

algunas de las teorías del aprendizaje para finalmente centrar -

nuestro análisis en una sola. 

En éste capitulo se mencionan las contribuciones impor

tantes de la teoría conductual en un análisis histórico, desde el 

paradigma E-R de Watson, hasta el de R-E en el que un evento re-

forzador del ambiente se podria interpretar como un estimulo que_ 

sólo puede tener efectos si precede a la respuesta. Entre los te6 

ricos del aprendizaje que se asocian con mayor frecuencia a la -

orientación R-E se encuentran: Edward L. Thorndike, Neal Miller,

Clark Hull, y sobre todo B.F.Skinner. Este último sostiene que -

mediante una recopilación sistemática de datos puede progresarse_ 

más efectivamente hacia la predicción y el control de la conducta. 

Su objetivo fué plantear un análisis experimental de la conducta_ 

en el que se establecen las relaciones funcionales del organismo_ 

y su medio ambiente. Del análisis experimental de la conducta suL 

gen las bases te6ricas y de investigación para las técnicas rea-

les del cambio de la conducta que se conoce comúnmente como Análi 

sis Conductual Aplicado, en el cuál se hace incapié en la modifi

cación de conducta mediante la manipulación de las consecuencias_ 

pretendiendo identificar y reordenar estas consecuencias, de las_ 

que es función la conducta. 
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A) Aprendizaje. 

En el año de 1920, dentro del campo de la Psicología, -

se comenzó a desarrollar una nueva ciencia, la llamada ciencia 

del laboratorio. La importancia de éste nuevo campo de estudio ra 

dica primordialmente en la pre-fabricaci6n de una situación en la 

cual se manipularán ciertas variables y controlarán algunas con~ 

tantes con el objeto de medir los cambios resultantes en la con-

ducta. 

Durante los años de 1930 y 1940, se hizo más profundo 

el desarrollo de la Psicología Animal, cuya teoría era reducida -

pero útil para el estudio de la conducta. Este nuevo enfoque des~ 

rrollado por un grupo de investigadores inconf orrnes con la tradi

cional Psicología Alemana, estaba orientado firmemente hacia la -

conducta objetiva y práctica. Extrapolando los hallazgos del labo 

ratorio a seres humanos, propusieron estudiar la conducta hacien

do caso omiso de la conciencia. El representante más notorio de 

éste movimiento fué J.B. Watson (Hill, 1980), quien consideraba -

que: "Toda la conducta humana es aprendida y la comprensión de -

los procesos aprendidos proporciona la clave que pondrá en claro 

los misterios de la conducta humana". 

Los principios de Watson fueron que se analizaran res-

puestas observables, medibles y objetivas, restando importancia a 

los eventos subjetivos e internos del hombre (no observables), lo 

que lo llevó a un determinismo físico; es decir, que la conducta_ 

es vista corno el resultado de las condiciones ambientales. 

También deben mencionarse los trabajos de !van Pavlov,

quien descubrió ciertos hechos relacionados con la naturaleza 

misma del aprendizaje. Estos hallazgos tuvieron gran influencia 

sobre Watson y después sobre toda la Psicología Norteamerica 

na. 
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Pavlov se dedicaba a estudiar las secreciones gástricas 

durante la digestión, observando que la simple presentación vi-

sual del alimento provocaba la segregación de jugos gástricos. E~ 

ta observación casual lo llevó a estudiar sistemáticamente el fe

nómeno, analizando principalmente, las relaciones temporales en-

tre los eventos y el reflejo producido, así como las caracterist! 

cas de señal que adquirían los estímulos. Basta decir que el métQ 

do del reflejo condicionado, con su interés para las relaciones -

de contingencia o condicionalidad entre los estimules y las res-

puestas sirvió como base de ataque experimental al estudio del -

comportamiento en los años que siguieron a la aparición de la teo 

ria de Watson ( Ribes, 1980). 

Watson creía que Pavlov había descubierto algunos de -

los principios básicos del aprendizaje y se dedicó a aplicar és-

tos principios al parendizaje humano. Consideraba todo aprendiza

je como condicionamiento clásico. Argumenta que se nace sólo con 

ciertas conexiones estímulo-respuesta llamados reflejos y, sin em 

bargo se pueden crear nuevas conexiones estimulo-respuesta median 

te el proceso de condicionamiento. De esta forma, "si un nuevo e~ 

timulo actúa junto con el estímulo para la respuesta refleja, de~ 

pués de varios apareamientos similares, el nuevo estímulo produc! 

rá, por si colo, la respuesta. Este proceso de condicionamiento -

hace posible que cada respuesta del repertorio original de refle

jos sea producida por una gran variedad de nuevos est{mulos, ade

más de los que la produjeron originalmente" (En: Hill, 1980). De_ 

igual forma, una conducta nueva y compleja se adquiere mediante -

la combinación serial de reflejos simples, y el desarrollo de di

cha secuencia es posible porque cada respuesta produce sensacio-

nes nusculares que se convierten en estímulos para la respuesta -

siguiente. 
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Watson ofrece otra explicación para el aprendizaje de -

conductas complejas, la cual está en función de dos principios: -

la frecuencia y la recencia. El principio de frecuencia establece 

que cuanto más frecuente producimos una respuesta dada a un estí

mulo dado, tanto más probable es que hagamos de nuevo esa respue~ 

ta a ése estímulo. El principio de recencia establece que, cuanto 

más reciente es una respuesta dada a un estímulo dado, tanto más

probable es que la respuesta se repita (op cit). 

Guthrie en 1952 (op cit), destacó la importancia del es 

tiaulo y la respuesta en el continuo conductual, haciendo a un l~ 

do la teoría de Pavlov del estímulo condicionado e incondicionado. 

El fué quien permaneció más cerca de la posición de Watson y por_ 

lo tanto, el principio fundamental de aprendizaje que ofrece, es_ 

similar al de éste solo que más general: "una combinación de es-

tímulos que haya acompañado a un movimiento, tiende a repetirse -

al ser seguida por aquel movimiento". En suma, propuso que la so

la contigüidad favorece al aprendizaje. En un ensayo particular -

el estimulo y la respuesta se dan juntos en el tiempo, sirviendo 

así coao condición necesaria y suficiente para el aprendizaje. El 

refuerzo es importante en su teoría, en la medida en que sirve p~ 

ra modificar los estímulos 81!1bientales manteniendo así cualquier -

otra respuesta que llegara a estar ligada a los estimulos. 

Tolaan (En Hill, 1980), propuso una teoría de tipo cog

noscitivo. Este autor se preocupó porque su teoría tuviese como -

base datos de experimentación, pero asumió que existen variables

intercurrentes las cuales se presentan entre la situación del es 

timulo y en relación con la respuesta. Estas variables intercu--

rrentes fueron descritas como cognisciones, propósitos, expecta-

tivas, y además sin llegar a considerarlas como mentales, ni fi-

siológicas. Sin embargo, Tolman las consideró como conceptuales o 



- 15 -

neutrales, en su naturaleza, como procesos que se interrelacionan 

entre las causas iniciales de la conducta y la conducta final re

sultante en sí misma. 

Argumenta que hay aprendizaje cuando el organis•o cam-

bia su conducta al cambiar la experiencia del mundo exterior. Tol 

man en uno de sus últimos artículos catalogó al aprendizaje en -

seis tipos: 

1) Formación de catexias. 

2) Creencias de equivalencia. 

3) Expectativas de campo. 

4) Modos de cognisción de campo. 

5) La discriminación de impulso. 

6) Pautas motoras. 

En la teoría del reforzamiento, existen dos puntos de -

vista diferentes c:pinoidiendo solamente en el aspecto del aprendi

zaje. Uno es expuesto por Hull Y·.el otro desarrollado por Skinner, 

y ha sido llamado conductismo descriptivo o radical. Estas dos -

teorías tienen la similitud de que su principio básico es el re-

forzamiento. 

Hull (En [eller, 198~), hace su análisis en la relaci6n 

entre la fisiología del sistema nervioso con el estudio de los -

reflejos condicionados, la teoria darwiniana, la ley del efecto -

de Thorndike y el modelo de ciencia deductiva proporcionado por -

Issac Newton. Definiendo la teoria como "una derivación deductiva 

y sistemática de los principios secundarios de los fenómenos ob-

servables de un número relativamente pequeño de principios pri•a

rios o postulados". 

Uno de los postulados de Hull publicado en su libro: --
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Principles of Behavior (1943) y que nos parece importante men-

cionar, es el relacionado al reforzamiento: "Siempre que una act! 

vidad efectora o una actividad receptora se produzca en contigüi

dad teaporal estrecha tendrá lugar un incremento en la tendencia_ 

de ese impalso aferente en ocasiones posteriores de evocar dicha_ 

reacción si ésto está auy asociado con la disminución de una nec~ 

sidad"(idem). 

Por otra parte, Skinner que continuó con la teoría de -

Pavlov pero eliminando toda referencia fisiológica, hizo énfasis_ 

en las relaciones de datos observables (estimulo-respuesta) en c~ 

da ele•ento observado y aedido. Skinner no se centra en la condu~ 

ta refleja o en la producida por estimulo, sino en la conducta -

del tipo voluntaria (conducta operante) y que actúa sobre el mun

do exterior para alterarlo. 

Algunas aportaciones de Skinner están enfocadas a los -

principios del condicionamiento tipo R (en su más cercana aproxi

mación a la Ley de Thorndike) a la extinción tipo R, discrimina-

ción tipo R, además se adentró en el estudio de reforzamiento in

termitente; realizó experimentos sobre la diferenciación de la -

respuesta; investigó varias ~pulsiones" (hambre, sed,actividad) -

en su relación con la tasa de respuestas y lo que es más signifi

cativo en el contexto, y reunió todos éstos temas dentro de un -

marco de referencia sistemático. 

En el caso del condicionamiento operante y la extinción 

quedaron iaplicitos o relacionados en el reforzamiento intermite~ 

te, y podrían alternarse mutuamente. Asimismo, estudi6 el efecto 

de los programas a largo plazo apareciendo el problema del mante

nimiento de la conducta, sustituyendo al de la adquisición que -

fué la preocupación principal de los investigadores sobre las di

versas formas de aprendizaje. 
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En sus estudios Skinner llev6 la teor1a del reforzamien 

to hacia el campo del lenguaje y el discurso humanos. Escribió un 

texto introductorio en el cual se daban nuevas interpretaciones a 

varios conceptos (sensaciones, imágenes, etc.); aunado a ésto lle 

vó su análisis del laboratorio al campo de la práctica educativa 

y del diseño cultural. 

El método de Skinner fué adoptado primero por quienes -

trabajan en el campo de la conducta animal, viendo las posibilid~ 

des de predicción y del control de dicha conducta. Posteriormente 

la intenc-i'ón de determinar su utilidad a nivel humano, por medio -

del sistema en el que las relaciones funcionales de estimulo, re~ 

puesta y reforzamiento, pertenecen al organismo individual ocupa

ron el centro de atención dentro del cual el reforzamiento signi

fica la presentación o la desaparición de algún estimulo, más que 

la reducción de una pulsión. 

En el plano de la conducta práctica, los resultados más 

notables se han obtenido en el entrenamiento animal y en la ins-

trucción programada. 

El trabajo relativo al aprendizaje programado ha abier

to valiosas rutas para el progreso de la instrucción escolar e -

industrial, La aplicación práctica del sistema se basa en los --

principios complementarios de control, que consisten enla presen

tación y el retiro de la recompensa. Los principios suplementa--

rios de la discrininación del estímulo y ln diferenciación de la -

respuesta bastan para iniciar el moldeamiento, aplicando el méto

do de aproximaciones sucesivas. 

La teoría de Skinner se extendió rápidamente y el sis-

tema en el que las relaciones funcionales de estímulo, respuesta_ 

y reforzamiento, pertenecientes al organismo animal, ocuparon el 

centro del escenario de la Psicología. 
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B) Análisis Experimental de la Conducta. 

El análisis experimental de la conducta está basado en_ 

las teorías del aprendizaje y es desarrollado por Skinner en 1938. -

En sus investigaciones, analiza la conducta en términos de unida

des simples denominadas respuestas a las cuales diYide en dos ti

pos: las que produce el organismo de manera automática ente una -

estimulación (reflejos), u las que presenta el organismo sin que_ 

exista una esti~ulación aparente que sea correlacionada con la -

respuesta (operante). La conducta refleja se caracteriza porque -

es dependiente a los eventos estimulantes que la preceden e inde

pendiente de las consecuencias; y la operante por lo contrario, d~ 

pende directamente de esas consecuencias. De modo que, siguiendo_ 

éste principio, todo organismo interactúa con su medio ambiente -

bajo estos dos patrones (operante y respondiente) y en su movi--

miento o efecto proporciona el marco de referencia de lo que se -

denomina conductual. 

En éste sentido, Catania (1980) apoya éste argumento d! 

ciendo que todo lo que un organismo hace es conducta y de hecho,

"toda manifestación de éste es susceptible de ser registrada y m~ 

dida", lo que constituye las bases de la psicología conductista. 

Algo muy importante para cualquier observación de la 

conducta es definir operacionalmente lo que se va a registrar. Pa 

ra que haya claridad en los conceptos, se debe definir las conduc 

tas de nuestro interés en qué consiste cada una y cómo se Yan a -

medir. 

Ahora bien, Skinner, ofr~ce el modelo de condicionamie~ 

to operante en el cual argumenta que la conducta está dividida en 

unidades llamadas respuestas y otras llamadas estímulos, éstos úl 
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timos formando parte del ambiente. Es la relación entre estímulos 

y respuestas lo que hace posible la presentación del estímulo co~ 

secuente (reforzador), quien tiene la característica de aumentar 

la frecuencia de tales respnestas. 

Para el análisis experimental de la conducta, el princ! 

pal fundamento es el paradigma de la triple relación de continge~ 

cía, el cual plantea lo siguiente: 

Un cambio en el medio ambiente en forma de objeto 

o acontecimiento que influye en el organismo que

se traduce en alguna forma de comportamiento ob-

servable al que se denomina respuesta o conducta; 

y un ca•bio en forma de objeto o acontecimiento -

efecto de dicha conducta al que llamaremos conse

cuencia (Ribes, 19~9). 

Espeéificando más lo anteriormente mencionado, podemos_ 

decir que el primer elemento de dicha relación es el estímulo que 

precede a la respuesta. Este estimulo evoca una respuesta y ésto_ 

va seguido de una consecuencia que aumentará la probabilidad de -

que la respuesta bajo un estímulo similar se presente nuevamente. 

En otras palabras, el estímulo precedente adquiere la propiedad -

de discriminar la ocasión de que una conducta vaya seguida de una 

consecuencia; es decir, es un estimulo discriminativo de la cons~ 

cuencia. 

El segundo elemento de la relación de contingencia es -

la conducta o respuesta. La conducta se define siempre en térmi

nos físicos (forma, duración, etc.). Sin embargo, lo que más nos_ 

interesa de la respuesta es su probabilidad, es decir, cuán prob~ 

ble es que ocurra o no en lo futuro. Por ello se toma como medida 

básica de la conducta la tasa de respuestas. Esta es igual al nú

mero de frecuencia sobre el tiempo (n/l); por eao al describir la 
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conducta, se debe registrar cuántas veces ocurre en un tiempo de

terminado, Una descripción conductual que no incluya su frecuen-

cia en tiempo omite el dato más valioso. Una respuesta de tasa e

levada, es decir que ocurre muchas veces en un tiempo determinado, 

será la conducta más probable que una respuesta de tasa baja, es

decir que se presente pocas veces en ese tiempo. La tasa de res-

puestas constituye una norma cuantituativamente gruesa que nos -

permite predecir dentro de ciertos límites la probabilidad de que 

una respuesta vuelva a ocurrir; por lo tanto, una descripción de 

la conducta debe comprender una observación de la frecuencia con

que ésa conducta ocurre en cierto tiempo determinado. 

El tercer elemento es el estimulo reforzador, el cuál 

no se presenta simplemente en relación temporal estrecha con la 

conducta, sino que es indispensable que sea resultado de ella. Se 

define en el sentido de que hace más probable que la conducta ocu 

rra en el futuro. 

En si, podemos decir que las particularidades del análi 

sis experimental de la conducta son: objetividad, ya que especifi 

ca físicamente los estímulos del medio y de las conductas del or

ganismo; la funcionalidad, porque procura relacionar una conducta 

con varios estímulos o viceversa y formula la relación en forma -

de una función en la cual la conducta resulta ser función de los_ 

estímulos previos de las consecuencias ambientales; y la descrip

ción de acontecimientos medibles y cuantificables. 
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C} Análisis Conductual Aplicado y su Tecnología. 

El análisis conductual aplicado basándose en el análi-

sis experimental de la conducta, afirma que las conductas de los 

organismos están determinadas por las relaciones funcionales de -

éste y so ambiente y que sólo se podrá hacer contacto con ésta r~ 

laci6n si se cuenta con una tecnología de registro y programación 

adecuada para explicar como se implementan, mantienen y extinguen 

las conductas del repertorio de un indiYiduo. 

Así pues, con el afán de explicar, controlar y predecir 

la conducta humana, los Psicólogos operantes han diseñado progra

mas en los cuales se especifican la condición formal bajo la cual 

una respuesta va a ser seguida o antecedida por estímulos discri

minati Yos y/o estímulos reforzantes. 

A los programas más comunes se les denomina simples, y_ 

su requisito son el tiempo o la frecuencia de la respuesta: a los 

primeros se les llama programas de interYalo y a los segundos pr~ 

gra~as de razón, pudiendo ser a su vez fijos o variables. 

A partir de estos programas simples, se han desarrolla

do más programas donde se combinanestosprogramas simples y en --

donde se ha investigado y observado que la ejecución (patrón de -

respuestas) de un sujeto depende del arreglo de un programa de -

condicionamiento operante. Morse (En Jiménez, 1976} señala al re~ 

pecto que tal ejecución depende básicamente de las interacciones_ 

secuenciales entre las características del programa y las respue~ 

tas (ejecución) del sujeto. En ese cismo sentido, dado que en los 

programas se refuerza la respuesta especificada, con el fin de e~ 

tudiar las conductas producto del programa, Shoenfeld argumenta -

que "los rasgos y la complejidad de la conducta pueden ser produci 
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dos por el reforzamiento y su programación, que son las técnicas 

más poderosas para generar la conducta (En Jiménez, 1976). 

En suma, las caracterísitcas de una tasa de respuestas_ 

dependen de la regla que prescriba el programa. 

Ahora bien, frecuentemente los psicólogos se han encon

trado con que para la implementación de determinado programa, el_ 

sujeto en cuestión no posee en su repertorio algunas conductas b~ 

se, así que, apoyándose en los estudios realizados para éste fin, 

se han podido conjugar principios semejantes basados en la iden

tificación de relaciones funcionales que pueden ser empleados pa

ra alentar la adquisición de nuevas conductas. Los cuatro proced! 

mientos fundamentales son: el reforzamiento positivo, el moldea-

miento por aproximaciones sucesivas, el reforzamiento negativo y

la imitación (ver glosario de términos). 

Los procedimientos mencionados anteriormente son útiles 

para la adquisición de conductas, pero es necesario que la conduc 

ta se siga manteniendo indefinidamente, es necesario reforzar ca

da una de las conductas que se presentan; esto se puede realizar_ 

con cuatro procedimientos que son: reforzamiento intermitente, y_ 

dentro de éstos están los programas de reforzamiento diferencial 

de tasas altas y bajas y los programas de pausas largas y cortas; 

el control de estimulas, los reforzadores condicionados, el enca

denamiento, los est{mulos suplementarios que incluyen los estímu

los instigadores, los estímulos de preparación y los estímulos de 

apoyo y desvanecimiento, por último la probación y exposición del 

reforzamiento (ver glosario de términos). 

Por último, existen una serie de procedimientos que ti~ 

nen como fin, debilitar o reducir la probabilidad de que una con-
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ducta se presente o desaparezca dentro del repertorio de un suje

to (Ribes, 1914). Estas conductas que presenta el individuo y cu

yas consecuencias pueden ser perjudiciales para el propio sujeto, 

como para otros, son factibles de suprimirse o modificarse por m~ 

dio de algunas técnicas como son la extinci6n, tiempo fuera del -

reforzamiento, castigo positivo, estímulos aversivos condiciona-

dos, reforzamiento de conductas incompatibles, costo de respuesta 

o castigo negativo y la saciedad (ver glosario de términos). 
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C A P I T U L O II 

ANALISIS CONDUCTUAL APLICADO AL ESCENARIO INDUSTRIAL 

A) La administración y la empresa. 

En este capitulo se pretende analizar una de las áreas -

(la empresa) en las que incide la Psicología como ciencia (Análi

sis Experimental de la Conducta), para lo cual primeramente se h~ 

blará de lo que es la empresa y el proceso administrativo; poste

rioraente se verá la relaci6n y aplicación de los principios y -

técnicas de la Psicología en dicha empresa, particularizando fi-

nalmente sobre el área de capacitación. 

La empresa es "la unidad de producción de bienes y ser-

vicios para un mercado"(FERTIMEX,1979). Como unidad económica, 

todas las máquinas, sistemas y hombres que trabajan en ella, inde

pendientemente de la naturaleza de su trabajo, están dirigidos n~ 

cesariamente a lograr una producción determinada. 

Para conseguir tal producción es necesario que dentro -

de ellas los elementos que la conforman funcionen estructurada y_ 

organizadamente, de aquí que la administraci6n juegue un papel de 

vital importancia. 

El proceso administrativo se inicia con el hombre inte-

ligente; históricamente ha variado su complejidad de acuerdo con_ 

la etapa y sobre todo en función de los elementos disponibles. 

Las antiguas civilizaciones al oeste de Mesopotaaia y 

los escritos egipcios, que se remontan aproximadamente al año --
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2000 A.C., indican el conocimiento y uso de la administración - -

(proceso administrativo) en la dirección de los asuntos políticos. 

Igualmente la historia de la Antigua Grecia y el Imperio Romano, 

proporcionan gran evidencia del conocimiento administrativo, esp~ 

cialmente tratándose de tribunales, prácticas gubernamentales, ºL 

ganización militar, esfuerzos de unidad de grupo e implantación -

de la autoridad. 

Asi por ejemplo Aritóteles describe un Estado y GobieL 

no ideado en sus ocho libros de política; en diversos capitulos 

los califica y corrige las ideas de Platón sobre su República; en 

toda su brillante disertación, se observa una depurada organiza-

ción formal o estructuración de un Estado perfecto. Pericles, por 

su parte, dejó testimonio de la necesidad de una selección de peL 

sonal adecuado. 

En estudios realizados sobre los sistemas utilizados en 

Egipto hacia el año 1300 A.C., se llegó a la conclusión de que se 

utilizaban procedimentos administrativos definidos y sistemáticos. 

Aproximadamente a mediados del siglo XVIII, los pueblos de Europa 

Occidental empleaban básicamente los mismos cétodos e impuestos_ 

de producción que habian estado en uso por casi veinte siglos 

Después en el transcurso de unas cuantas décadas se registraron 

una serie de investigaciones que cambiaron todo el programa de la 

actividad industrial. Este periodo, que se conoce como Revolució~ 

industrial, produjo una mayor utilización de maquinaria, la cen-

tralización de las actividades de producción, la determinación de 

nuevas relaciones entre empresarios y empleados y la separación de 

clientes y productores. Bajo estas nuevas condiciones, los medios 

acostumbrados para determinar y llegar a los objetivos no eran en 

teramente satisfactorios. Con ello, la creencia de que podrían l~ 

grarse mejoras en la administración aumentó. 

Una pluralidad de hombres contrtbuyó a este rnovimento -
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entre los cuales encontramos a Henry Fayol, Frederick W. Taylor,

Henry Robinson Tovne, Henry Metacalfe, Henry L. Crantt, Reyes Pon 

ce y Elton ~ayo (Fernández, 1977). 

A la par de tal mowimiento nació el témino administra-

ción y encontramos que tales autores se concretan en citar ya sea 

algunas o todas las actiwidades implicadas en la administraci6n,

o bien los elementos deseables para que se dé una buena adminis-

tración. A continuación se mencionan algunas definiciones: 

Brech: "Es u n proceso social que llewa consigo la res-

ponsabilidad de planear y regular en forma eficiente las operaci~ 

nes de una empresa para lograr un propósito dado". 

Paterson y Plovman: "Es una técnica por medio de la --

cual se determinan, clasifican y realizan l os propósitos y objet! 

vos de un grupo huma n o particular". 

J.A. Fernández Arena: "Ciencia social que persigue la -

satisfacción de objetivos institucionales por medio de una estru~ 

tura y a trawés del esfuerzo humano coordinado". 

G.P. Terry: "La administración consiste en lograr un oh 

jetivo predeterminado mediante el esfuerzo humano coordinado". 

F. Tannenbaum: "Administración es el empleo de la auto

ridad para organizar, dirigir y controlar a subordinados respon-

sables con el fin de que todos los servicios que se prestan sean_ 

devidamente coordinados en el logro del fin de la empresa". 

H. Fayol: "Administrar es preever, organizar, mandar, -

coordinar y controlar". 
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[oontz y O'Donnell: "Es la creación y conservación en -

una empresa de un ambiente donde los individuos pueden desempeñar 

eficaz y eficientemente para la obtención de sus fines comunes". 

American Hanagement Asas.: ttEs orientar y dirigir los -

recursos humanos y materiales en unidades de organización dinAmi

ca para lograr los objetivos a satisfacción de las personas a --

quienes se prestan servicios y con un alto grado de moral y senti 

do de realización por parte de las personas que prestan el servi

cio" (Fernández, 19-77). 

De las definiciones anteriores podemos rescatar algunos 

elementos y decir que la administración persigue la satisfacción 

de objetivos predeterminados a través del uso equilibrado de re-

cursos humanos, materiales y técnicos. Es precisamente mediante -

la coordinación sistemática de éstos recursos, como la administr~ 

ción logra sus objetivos. 

El éxito de la administración radica en el grado en que 

se alcance el objetivo predeterminado por lo que la realización -

de los objetivos es el resultado de una aplicación eficiente de -

la administración. Esto conduce a afirmar que para lograr que los 

esfuerzos sean claros y precisos, deben ser comunicados y explic~ 

dos a todos aquellos que intervengan en su consecución de tal ma

nera que el trabajo se integre y se dirija hacia un fin definido. 

Ninguna empresa puede prosperar por mucho tiempo si no_ 

utilizan una administración efectiva. En gran parte, la determin~ 

ción y la satisfacción de muchos objetivos económicos, sociales -

y políticos descansan en la competencia del administrador. La ad

ministración imparte efectividad a los esfuerzos humanos, ayuda a 

obtener meior equipo, plantas, oficinas, productos, servicios, y_ 

relaciones humanas. Se mantiene al frente de las condiciones cam-
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hiantes y proporciona preyisión e imaginación. 

Así pues, lograr la máxima eficiencia dentro de la era-

presa es punto claYe, significa la mejor utilización y aprovecha

•iento posible de todos los elementos con los que se produce. Te

ne•os entonces que la eficiencia es sinónimo de rendimiento o pr~ 

ductividad, luego así se trata de lograr la máxima eficiencia pr~ 

cisamente por el empleo de métodos administrativos más eficientes 

lo cual se alcanza •ediante una adecuada coordinación de los re-

cursos •ateriales, hu•anos J técnicos. 

Ahora bien, anteriormente se habló sobre el proceso ad

ministratiYo en forma general, sin embargo, existen diversas es-

cuelas J autores los cuales establecen un proceso administrativo_ 

de acuerdo con su criterio J experiencia. Los más conocidos se -

~encionan a continuación: 

AMERICAN MANAGEME~T ASOS. H. FAYOL 

1) Planeación 1) Previsión 

2) Organización 2) Organización 

3) Control 3) Mando. 

4) Supervisión 4) Coordinación 

5) Control 

KOONTZ Y O'DOHNELL URWICK 

1) Planeación 1) Previsión 

2) Organización 2) Planeación 

3) Integración 3) Organización 

4) Dirección 4) :·!ando 

5) Control 5) Coordinación 

6) Control 
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TERRY 

1) Planeación 

2) Organización 

3) Ejecución 

4) Control 

En la actualidad el proceso administrativo aceptado por 

un mayor n6mero de autores es el mencionado por Ioontz y O'Donnel. 

En el siguiente esquema se han conjuntado el proceso antes menci~ 

nado con algunos criterios de Agustín Reyes Ponce.(1980 en: Jimé-

nez, 
1) 

2) 

3) 

4) 

S) 

nera: 

1977); 

Planeación 

Organización 

Integración 

Control 

Dirección 

Este proceso, a su vez lo subdivide de la siguiente ma-

1) Planeación: Objetivos 

Investigaciones 

Cursos alternativos 

Politicas 

Procedimientos 

Programas 

Pronósticos 

Presupuestos 

M E e A N I e A 

2) Organización: Funciones 

Jerarqulas 

Obligaciones 
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3) Integración: 

4) Dirección: 

D I N A 11 I C A 

5) Control: 

Selección 

Introducción 

Desarrollo 

Integración de las cosas 

Autoridad 

Comunicación 

Supervisión 

MotiYación 

Establecimiento 

Operación 

Interpretación 
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B) La función del Análisis Conductual aplicado al escenario 

industrial. 

1.a conducta es función de sus consecuencias y por tan-

to, puede modificarse aediante la administración de estas misaas. 

Las técnicas de modificación de conducta deriYadas de la teoria -

del aprendizaje operante se han aplicado ya con éxito en gran -

cantidad de situaciones, pudiéndose controlar la conducta por •e

dio de la administración sisteaática del ambiente. 

;Dentro del ambiente laboral es bien sabido que los pri.!!. 

cipales administradores de los Recursos Huaanos han empleado téc

nicas generalmente ayersiYas como medio de control, sin conside-

rar antes los efectos negativos de tales técnicas. La aodifica--

ción de la conducta laboral ayuda a entender los castigos y a a-

preciar sus efectos secundarios aplicándolos apropiada y ef icien

temente sobre todo cuando es absolutamente necesario. De igual -

forma, insiste en el empleo de los reforzadores positivos, como -

la técnica más eficaz cuando se trata de cambiar las conductas l~ 

borales. 

Como se mencionó en el capitulo uno, las ticnicas y los 

procedimientos básicos de la modificación de la conducta son una_ 

deriyación de los principios del Análisis Experimental, donde los 

eventos de conducta (respuestas) son el denominador común. La fr~ 

cuencia de las respuestas permite las mediciones y las cuantific~ 

ciones objetivas de la conducta; y las contingencias revelan la -

acción reciproca entre la persona y el medio ambiente. 

La modificación de la Conducta Organizacional, trata de 

relacionar sistemáticamente los efectos que ejerce el sabiente s~ 

bre la conducta laboral. La premisa fundamental establece qu.E! .!ª
conducta laboral depende de sus consecuencias. Estos conceptos --
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describen el modo en que el ambiente controla en realidad la con

ducta aprendida, de •odo que toda conducta aprendida debe ser re

sultado de una o varias causas especificas. A través de los años, 

se ha intentado aislar esas causas de la conducta, llegando s6lo 

a producirse construcciones hipotéticas. Sin eabargo, puede obte

nerse •ayor utilidad paráctica si se identifican los efectos que_ 

tienen las consecuencias a•bientales sobre la conducta. 

/ 
'Hientras que las causas de la conducta son estados hip.!!_ 

téticos, los mP.canismos ambientales y la conducta en si pueden ok 
servarse son facilidad. Una conducta conlleva a varias consecuon

cias las cuales provocan au mantenimiento, reducci6n o extinción 

ésto es que alteran la probabilidad de su ocurrencia. Luthans y -

(reitner en su libro Modificaci6n de la Conducta Organizacional 

(1984) hablan acerca de c6mo diversas sugerencias indican al ind! 

viduo que habrá ciertas consecuencias que seguirán a determina-

das conductas o a patrones de la conducta dado~. 

tn su modelo, las sugerencias representan condiciones a~ 
bientales o estímulos especificos. Estimulo (sugerencias) y res-

puesta se aparean mediante una serie de ensayos, a los cuales po

dríamos denominar experiencias personales, con varias consecuen-

cias como pueden ser la aprobación social, la atenci6n, el esta-

tus social (dentro del cual se halla el laboral), los privilegios 

y la retroalimentaci6n sobre el desempeño. También son comunes las 

consecuencias adversas, y adentro de la empresa podemos encontrar 

las sancio,.es sociales, las reprimendas, los despidos, las trans

ferencias, las retenciones de pago y los descensos de categoría. 

Luthans y lreitner en su modelo emplean el análisis fu~ 

cional para •odificar la conducta laboral, y parten de la premisa 

formulada por Skinner en relación a que la conducta es funei6n de 

sus consecuencias. 
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A pesar del evidente debilitamiento del enlace entre el 

desempeño y las recompensas en las organizaciones conte•poráneas, 

se ve que tanto las consecuencias positivas co•o las negativas -

son el resultado del desempeño apropiado o de la carencia de éste. 

Sean cual fueren las intenciones de los administradores, esas co~ 

secuencias se asocian a condiciones ambientales y controlan las -

probabilidades de que se produzcan las conductas relacionadas. En 

tér•inos de la posible predicción de las conductas en curso, hay_ 

una gran diferencia en cuanto a si las relaciones entre las suge

rencias, las conductas y las consecuencias se administran sistem! 

ticamente o si se dejan al azar. La modificación de la conducta -

controla mediante un análisis siste•itico los tres elementos: su

gerencias, conductas y consecuencias. 

\En la Modificación de la Conducta Laboral, se hace dis

tinción cuidadosa ente los eventos de conducta, el desempeño y -

las consecuencias para la empresa. Cada empleado tiene un conjun

to único de conductas que se conoce como repertorio de conductas_ 

que contiene todas las respuestas que un miembro de ls empresa ha 

aprendido, que emite y puede cambiar constantemente. El proceso -

de comparar el repertorio individual de conductas de un empleado_ 

con las necesidades de comportamiento del trabajo, requiere cier

to aprendizaje y en ocasiones, cierto olvido de conductas aprend! 

das. Para facilitar el apareamiento eficiente, es preciso identi

ficar las conexiones entre eventos de conductas específicas y las 

medidas mas convencionales de las actividades de la organización. 

-~Las consecuencias de la conducta laboral son simplemen

te cambios en el medio ambiente provocados por las conductas lab~ 

rales, de modo que para modificar la conducta laboral se requiere 

que las actividades de la empresa se reduzcan a eventos de condu~ 

ta. 
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-~Una de las pri11cipales t.areas de un Psicólo.go dentro de 

la empresa, es identificar las conductas relacionadas con el de-

dempeño, en todos los inYentarios de conducta de los e•p.,leados. -

Asi•ismo es importante identificar las conductas que amenazan con 

restringir el desempeño y las que no ejercen efectos sobre el re~ 

dimiento. Final•ente, es vital el hacer que los empleados apren-

dan las conductas que conlleyan a un desempeño eficiente y que no 

formen parte ya de su repertorio • 

.-.J.os psic6logos que utilizan un enfoque de la Modifica-

ci6n de la Conducta Laboral, deben ocuparse sólo de las conductas 

relacionadas con el desempeño, de aquellas que realcen o hagan -

disminuir el desempeño en forma directa o indirecta. No deben de!!_ 

perdiciar tiempo Yalioso en fortalecer, moldear o debilitar aque

llas conductas que no ejerzan influencia sobre el desempeño. Un -

análisis cuidadoso de las relaciones entre eYentos de conducta, -

el desempeño y las consecuencias para la empresa sirve como punto 

de partida para la aplicación de técnicas especificas de la modi

ficaci6n de conducta laboral, tales co•o la administraci6n de las 

contingencias de la conducta. 

Al respecto de Modificación Conductual, Campbell y col~ 

boradores (1970 y 1973) elaboran un modelo en el cual buscan efi

cientizar el desempeño laboral y alcanzar con éste las metas de -

la e•presa. El modelo se plantea en tres niveles en donde la mod! 

ficaci6n conductual laboral inicia en el primer niYel de las act! 

Yidades, es decir en la identificaci6n de los eventos de conducta. 

En el segundo nivel se realiza una medición de la conducta en té~ 

minos de su contribución al alcance de las metas de la empresa, -

para finalizar con los índices del éxito de la emprea (efectivi-

dad). 
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Por su parte Eward Fenny en 1973 (en Luthans y Kreitner 

1984) logró mejoras en su empresa mediante el empleo de este aná

lisis. Identificó primeramente un número relativamente pequeño de 

conductas laborales que ejercieran mayores beneficios para la em

presa, posteriormente les indicó a los sujetos responsables de -

las conductas cómo se estaban desempeñando (retroalimentación). -

Los aumentos del rendimiento se fortalecieron sistemáticamente m~ 

diante el empleo de refuerzos positivos contingentes, los cuales_ 

fueron cuidadosamente seleccionados y provados con anterioridad.

Destaca la importancia de reforzar positivamente la conducta, --

pues la obtención de una consecuencia agradable aumenta la proba

bilidad de ocurrencia de dicha conducta. Señala además el benefi

cio de que el individuo conozca las conductas que se esperan de -

~l, qué se quiere que haga y cómo se quiere que lo haga. Con ésto_ 

el empleado tiene una guía de conductas esperadas que reforzadas 

con oportunidad, incrementan tanto el desempeño como los niveles_ 

de efectividad empresarial. 

Además de emplear algunas técnicas de la modificación -

conductual, Grady (en Fernández y Natalicio, 1977), resume una S!_ 

rie de leyes que le ayudaron a modificar con éxito la conducta de 

los empleados, las cuales se resumen a continuación: 

1.- Consiste en estar dispuesto a apuntar alto, a trab!!_ 

jar mis y esperar el éxito con lo que se está haciendo (logro - -

orientado. 

2.- Consiste en fijarse una meta. Deben fijarse metas -

que sean específicas y fáciles de medir. 

3.- Realimentar a los trabajadores, haciéndoles fácil -

el saber exactamente los resultados que obtienen. Señala además -

que el tercer sistema sin el segundo es aumentar la mediocridad. 

4.- Reforzar positivamente. 

5.- Establecer una filosofía directiva. 
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De esta lista filosófica se derivan los siguientes pun

tos: Programar las contingencias que se requieren para determina

das conductas, es decir, que simplemente hay que saber como arre

glar la situación para que puedan trabajar ~ejor. "Si se preparan 

las condiciones necesarias los buenos resultados son algo natural" 

(Grady, Qi!_. cit.). 

t.En el área de selección de personal, también se ha uti

lizado el análisis conductual y Jiménez (1976) en su articulo "S~ 

lección por Objetivos", propone un nuevo procedimiento para susti 

tuir el sistema tradicional de selección, los que se basan en - -

test psicológicos (psicométricos, intereses-valores, personalidad 

etc.). El critica los resultados y la baja confiabilidad y vali-

dez de estas pruebas. Justifica la necesidad de aprovechar la te~ 

nología desarrollada en el análisis experimental de la conducta,_ 

para lograr contratar al sujeto que cumpla con los objetivos del

puesto en forma más consistente mediante la aplicación de una téc 

nica que engloba los siguientes puntos: a) análisis de familia de 

puesto; b) solicitud ponderada; c) prueba de eficiencia; d) capa

citación de paraprofesionales; e) reclutameinto; f) aplicación; -

g) decisión del jefe inmediato; h) contrato de prueba; i) elabor~ 

ción de registros de resultados; j} capacitación de paraprofesio

nales; k) periodo libre; 1) monitoreo; m) periodo libre (2º); - -

n) decisión. 

Otro experimento que apoya estos criterios es el ofrecí 

do por Juárez (1974; En: Jiménez Op. cit.) en su tesis "Un nue-

vo enfoque de Selección". Su objetivo es probar la efectividad -

del procedimiento de selección por objetivos en un puesto de tra

bajo "intangible". El sujeto fué observado primero en ua periodo_ 

de tiempo libre en donde sus ejecusiones mostraron una confiabili 
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dad de 0.85; sin embargo una de las conductas especificadas en el 

periodo de linea base se present6 por debajo del criterio espera

do, dato que en el segundo periodo, después de la entreYista de -

monitoreo auffi entó su probabilidad en un 45%. Asi se demuestra el~ 

ramente el 6ptimo resaltado del modelo para la selección de per

sonal. 

La sistematizaci6n y cuidado en el control y manejo ex

perimental de este modelo es una muestra de lo que puede lograr -

un modelo que prevea criterios mis afines a lo que debemos enten

der como conducta productiYa o deseable. 

Por otra parte, dentro de la programación de contingen

cias encontramos al espacio como dimensión bfisica de ref ere•ci.a -

Skinner citado en Ribes, 1979) o como variable independiente (Je~ 

kins, 1975; en Ribes, 1979), considerada como elemento funcional_ 

del ambiente.Estos autores realizan una serie de estudios en don

de consideran al espacio ambiental como elemento escencial para -

el aprendizaje. De sus conclusiones podemos señalar los siguien-·· 

tes puntos: a) las Yariables espaciales constituyen el medio en -

que se da la conducta; b) el espacio fisico puede tener propieda

des disposicionales sobre la conducta al alterar algunas funcio-

nes de estimulo; e) · el diseño adecuado del espacio puede facili-

tar el que se desarrollen actividades conductuales específicas. -

De ahi la importancia que nosostros consideramos a este análisis 

que apoya la planificación o programación de un ambiente y la re

levancia de objetivos conductuales en un espacio determinado. A -

lo que se deriYa que el arreglo conjunto del espacio y contingen

cias, facilita el aproYechamiento de recursos fisicos en relación 

con el comportamiento. Elemento importante en una industria en la 

que se requiere de una planificación adecuada de ambientes para -

la implementación y/o extinción de conductas especificas. 
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C) Análisis Conductual aplicado al área de la Capacitación. 

En éste inciso se pretende mostrar algunos experirnen--

tos en los que se emplea el Análisis Conductual. Los resultados -

obtenidos por carta autor muestran la efectividad de las técnicas_ 

manipuladas. N11estro interés dentro de la capacitación empresa--

rial, se dirige en parte al campo de las matemáticas; de modo que 

nos parece interesante mostrar como se ha desarrollado ésta en el 

ámbito escolar, para posteriormente acondicionarlas al área labo

ral. 

-\·El psicólogo al iniciar el proceso de capacitación se -

encuentra con diversos problemas corno son: bajo presupuesto,cos-

tos muy altos de los instructores,etc. De modo que el primer paso 

que debe seguir, es tomar de la empresa los recursos humanos dis

ponibles que optimicen su labor, De indudable ayuda es el perso-

nal interno, pues considerando que las actividades de trabajo en_ 

las empresas son especializadas, éstos conocen las técnicas, pro

cedimientos y procesos de trabajo, así como las políticas y obje

tivos de la organización; por otro lado, conoce los patrones con

ductuales del personal de ella; y finalmente, tienen mucha expe-

riencia de trabajo. 

Es entonces labor del psicólogo, establecer los repert.2_ 

ríos conductuales necesarios en ellos, en base a las necesidades. -

y c•racterísticas especificas de su función, para proporcionar -

una capacitación real a los trabajadores. 

De modo que es necesaria la presencia del psicólogo con 

ductual, a través de la aplicación de su metodología en favor del 

diseño del programa que se requiere. Su función puede verse favor~ 

cida pues cuenta con un escenario donde laboran obreros y futu--
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~os instructores, encuentran además los elementos necesarios para 

establecer el arreglo de contingencias para que el sujeto cambie_ 

su conducta en el sentido prescrito en la investigación y princi

pios del Análisis Experimental de la Conducta; en otras palabras, 

se asegura que el arreglo de las contingencias sea el adecuado p~ 

ra que el comportamiento pueda ser exhibido y mantenido por el su 

jeto en los escenarios descritos por el objetivo. Para lograrlo,

el psicólogo conductual utiliza el método cientifico, el cual ha

ce que el Análisis Experimental de la Conducta tenga muchas vent~ 

jas sobre otros métodos psicológicos, pues con él se puede hablar 

de resultados observables y medibles cuali y cuantitativamente. 

f ZT~, 1 o o 1 o s s 
'·i.La capacitación, es un proceso educativo que requiere -

ser sistematizado para alcanzar los objetivos planteados en el 

menor tiempo posible y con el menor esfuerzo, lo cual se logra co 

nociendo las condiciones óptimas para que se dé el proceso de en

señanza-aprendizaje. Es necesario, por tanto, que el psicólgo co

mo cientifico de la conducta, analice los principios conductuales 

que faciliten el cumplimiento de tales objetivos instruccionales. 

'.Una de las actividades del psicólogo conductual en el -

ámbito de la capacitación de personal, se refiere a la elabora--

ción de programas de capacitación, a través de procedimientos co

mo la especificación de objetivos, la identificación de reperto-

rios precurrentes y la foraación de sistemas de evaluación, asi -

como el diseño de situaciones correctivas. Así mismo, trabaja co~ 

juntamente con especialistas empresariales para el diseño de pro

gramas cuyo contenido sea especializado. 

Si partimos de la idea de que las organizaciones cam--

bian aquello sobre lo que están trabajando, tenemos entonces que_ 

la institución educativa (en cualquiera de sus formas: educación_ 
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para adultos, capacitación, educación abierta, etc.), es la más -

sobresaliente en cuanto cambiar a la gente. Al terminar su ins-

trucción educativa, la persona debe realizar lo que no podía ha-

cer antes de ello; es decir, si no sabía leer ni escribir se la -

ha cambiado de modo que ahora lea y escriba. Si conocía poco de -

su herencia cultural, la enseñanza la cambia de modo que actúe de 

acuerdo con aquella. En pocas palabras, a la persona se le enseña 

a comportarse de distinta forma a como lo hacia antes. 

~La conducta de los individuos varía aún cuando las dis

posiciones sean iguales para todos, ellos reaccionarán de modo -

diferente ante el mismo material de estudio debido a su historia 

de interacción. De modo que es necesario tomar muy en cuenta que_ 

el tiempo de aprendizaje de cada individuo es diferente, y por -

ello no debemos juzgar precipitadamente la efectividad de la ense 

ñanza. El psicólogo deberá tener como propósito alcanzar los obj~ 

tivos planificados individualizando la educacióii en masa. La ense

ñanza se evalúa por el cambio ocurrido en la conducta del estu--

diante: cuán abundante o cuán limitado haya sido el cambio ocurr! 

do en cierto lapso, y si ha seguido o no la dirección correcta h!_ 

cia los objetivos enunciados. Para ello, es necesario un sistema 

de retroalimentación en donde la evaluación ~ólo será útil si la 

conducta del profesor se ve igualmente afectada. Lo importante de 

un sistema de instrucción, es el análisis funcional de los acont~ 

cimientos que el profesor prepare para lograr en el estudiante -

cambios específicos de antemano. El cambio puede ser interno (no

encontrarse a la vista), pero sólo viendo lo que una persona hace 

puede saberse si aprendió o no. 

7 
El instructor, tiene como tema lógico la conducta de l~ ~ 

persona en cuestión. En la educación es objetivo fundamental dis~ 

ñar ambientes educativos que permitan al instructor un contacto -
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frecuente con la conducta que el estudiante esté presentando. 

Vemos entonces que la labor del psicólogo en el área de 

la capacitación es importante, pues en el planteamiento de la en

señanza se deben tomar en cuenta todas las condiciones de aprend! 

zaje necesarias para que ocurran los efectos deseados, hecho que_ 

no ocurrirá si la persona encargada de tal ejercicio dentro de la 

organización, desconoce los principios b!sicos del comportamiento 

humano, la adquisición de nuevas,conductas, su mantenimiento y su 

extinción. 

· '. En un intento por agilizar el aprendizaje empleando el_ 

Análisis Conductual Aplicado, Lovitt, Smith y Rid1er (citado en -

[eller y Ribes, 1982), mencionan que existen dos técnicas que fa

cilitan el aprendizaje ac ~ ~émico: el empleo de eventos programa

dos y de eventos dispuestos. Llaman acontecimientos programados a 

aquellos sucesos o event 0s que el maestro utiliza en forma no co~ 

tingente. Los acontecimientos programados pueden ocurrir antes, -

durante o después de la respuesta del alumno. Por ejemplo las in~ 

trucciones dadas antes de la respuesta. la música de fondo duran

te ella y la confirmación después de la misma. Por el contrario, -

los !~~ntecimientos dispuestos son los que se utilizan enforma -

contingente, ésto es, si el alumno se comporta de cierta manera -

algo sucederá consecuentemente. Por tanto la ocurrencia de un --

acontecimiento dispuesto depende de la conducta del alumno, mien

tr a s que la ocurrencia del acontecimiento programado la deternina 

el mero paso del tiempo o la terminación de alguna tarea, con en

tera independencia de la calidad de ejecución, siendo contingen-

tes respecto de la conducta los acontecimientos que solo pueden -

ocurrir después de una respuesta. 

Estos investigadores llevaron a cabo dos estudios con -

alumnos de Pos-grado de Educación Especial. El estudio se realizó 
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con una niña de 11 años de edad enviada principalmente por sus 

problemas de aprendizaje en lectura. En este estudio se ocupan de 

la resta y muestran como, en ciertas condiciones, un acontecimie~ 

to dispuesto puede influir de manera efectiva en la tasa y en la 

presición de las respuestas de una alumno. 

Smith en 1970 (citado en Keller y Ribes, 1982), mues--

tran como en diferentes situaciones los acontecimientos programa

dos se aplican (como conjunto de instrucciones) y que pueden alt~ 

rar positivamente la tasa y la precisión de la solución de probl~ 

mas. El sujeto de este estudio fué un niño de 10 años. El objeti

vo de este estudio fué el de obtener datos acerca de la generali

zación dentro de una misma clase de respuestas y también a otra -

cl3se de respuesta; y se~undo, recolectar datos relativos a lo~ -

~fectos de algunos dispositivos de uso tradicional para la ense-

ñanza de la aritmética. il estudio constó de 11 condiciones en -

las cuales se utilizaron los eventos pro~ramados de: instruccio-

nes, confirmaciones y contingencias excepto en la línea base. 

Los resultados de éste experimento fueron los siguien-

tes: se observó la generalización en problemas de la misma clase. 

En cada una de las condiciones varió relativamente el porcentaje -

de respuestas correctas cuando se proporcionó el dispositivo para 

trabajar en los problenas Hl siendo sus puntuaciones en promedio_ 

del 95% y 80i. En H2 sus puntuaciones en promedio fueron siempre_ 

del 100% y en H3 en promedio fueron entre el 36% y el 100%. 

Por su parte Ski~ner (En: Anderson y raust, 1981), men

ciona que para poner la conducta de un ortanisrno humano bajo un -

control preciso es necesario hacer notar que ésto se logra median 

te un an§lisis de los efectos de reforzamiento y por medio de téc 

nicas especialmente proparadas para manipular reforzamientos con_ 

bastante exactitud. 
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Dentro de la escuela primaria, a los educadores les in

teresa que el niño aprenda las materias programadas en el curso,

para lo cual necesita que ésta aprenda una serie de respuestas -

verbales. El niño debe aprender a reproducir escrita y oralmente_ 

palabras, números y signos relacionados entre si y para ésto, la_ 

primera tarea es moldear estas respuestas, hacer que él las pro-

nuncie y escriba en forma correcta, pero la tarea principal es p~ 

ner esta conducta bajo el control de varios tipos de estímulos. 

La aritmética está orientada especialmente a la adquisi 

ci6n de complicadas series de respuestas relacionadas con el pen

samiento matemático original. El niño debe adquirir respuestas p~ 

ra trasponer, resolver problemas aritméticos. Ue modo que se debe 

averiguar c6mo se organizan las contingencias de reforzamiento. -

lCuándo se refuerza una operación numérica como correcta? A la -

larga por supuesto, el alumno podrá controlar sus propias respue~ 

tas y adquirir cierto tipo de reforzamiento automático; pero en -

las primeras etapas el reforzamiento generalmente es dado por la_ 

profesora. Las contingencias que ella proporciona no son en abso

luto las mejores. Se puede demostrar fácilmente a menos que se -

haya establecido determinada conducta mediadora, el lapso de unos 

pocos segundos; respuesta y reforzamiento rompe todo efecto. 

Al respecto de la conducta aritmEtica, García y Raye'c -

en 1978, realizan un estudio en donde argumentan que ésta, como -

conducta verbal, está oantenida por reforzadores generalizados •.!. 

diados por otra ~ersona capacitada para tal caso. El propósito 

del estudio fué evaluar los efectos del adiestramiento en proble

mas de sumas que requieren llevar sobre aquellos que no lo requi.!. 

ren. Las diferencias observadas en los grupos en cuanto al número 

de sesiones se debieron al tipo de sumas en que se adiestraron. -

Los sujetos que primero las operaciones de llevar pudie- - -
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ron resolYer, sin entrenaaiento preyio, las operaciones sin lle-

Yar. Lo contrario no se presentó. 

La interpretación de los datos se puede hacer en térmi

nos de cadenas de respuestas (Pearsons, 1976; citado en García y_ 

Rayek, 1978). Partiendo de éste marco teórico se puede ver que el 

nfiaero de sumas de "no lleYar" no afecta la columna siguiente, 

son independientes entre si. En las que se requiere lleYar, el ni 

mero si afecta la siguiente columna, son interdependientes, J la 

cadena de respuestas se hace más larga; además se requiere del ma 

nejo discriminado de los resultados de cada columna. 

García, Lugo y LoYitt (1976) a su Yez, realizaron otro 

experimento c~yo objetiYo fué el de analizar los efectos de un -

procedimiento de instrucción y retroalimentación sobre el manten! 

miento y generalización de dos clases de respuestas definidas co

ao. operantes aritméticas de sumar. Los datos muestran que la org~ 

nización de las clases de respuestas en sumas está determinado -

por la operación de "lleYar" más que por la cantidad de dígitos a 

sumar Se obserYó además generalización transituacional de respue.!. 

tas en los dos experimentos, incrementándose el porcentaje de re.!. 

puestas en casa. Los autores proponen finalmente, el empleo de li 

neas base múltiples para la eYaluación de los procedimientos de -

enseñanza. 

Hernández (1978) realiza una revisión de diversos estu

dios relevantes al manejo de procedimientos que controlan el co~ 

portaaiento de uno o más niños, así mismo hace algunas consider~ 

ciones acerca de temas futuros de inYestigación en ésta área. 

Por otro lado, Anderson y Faust (1981} realizan un aná

lisis con relación a la enseñanza y proponen una estrategia educ~ 
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tiva práctica para desarrollar una instrucción efectiva,la cual -

se menciona a continuación: 

1) El primer requisito de una estrategia educativa exitosa, es la 

preparación de una exposición muy clara de objetivos. 

2) Después realizar un "Análisis de Tareas". 

3) Otro paso es determinar las habilidades y conocimiento que po

seen los estudiantes (comportamientos de entrada). 

4) Diseñar o seleccionar materiales y técnicas de instrucción pa

ra enseñar los conceptos y las destrezas identificadas en el aná

lisis de tareas. 

S) Enseñanza (considerando las técnicas y las disposiciones de -

los materiales de enseñanza). 

6) Evaluación sistemática. 

7) Si los estudiantes no logran dominar los objetivos en el pri-

mer intento, se vuelve a enseñar, revisando los pasos anteriores. 

Respecto a la anterior propuesta de estrategia Ryans -

(1960 en: Anderson y Faust, op cit), menciona que: 

La característica clave de la estrategia es que 

cada aspecto de los materiales y de la técnica_ 

y cada paso en la enseñanza es juzgado en térm! 

nos de los resultados que produce en los estu-

diantes. Si la estrategia va a funcionar, debe_ 

obtenerse una prueba real de su efectividad.Las 

decisiónes sobre instrucción que se basan en la 

fé o en impresiones, probablemente serán poco -

confiables,no existen expertos cuya perspicacia 

para juzgar la efectividad de una lección esté 

establecido. 
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Por su parte Tiemann, Padem y He Intyre (1966 en: AndeL 

son y Faust op cit) mencionan que: "Un proceso que incluye espec! 

ficar claramente los objetivos, después ensayar y revisar los ma

teriales y las técnicas, por lo regular dá como resultado una ins 

trucción efectiva". 

' En conclusión podeaos decir, que la estrategia es defi- / 

nir claramente los objetivos, analizar las habilidades y conoci-

aientos coaponentes iaplicitos en los objetivos, ordenar la ins-

trucci6n para enseñar los componentes que todavia no poseen los -

estudiantes y después ensayar y revisar la enseñanza hasta alcan

zar los objetivos que constituyen la piedra angular de una nueva_ 

tecaologia de la enseftanza. 
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C A P I T U L O III 

e A p A e I T A e I o N 

A) Antecedentes (Marco Legal). 

Algunas notas hist6ricas que pueden serTir como antece

dente a lo que hoy llaoamos capacitaci6n y adiestramiento, nos r~ 

aontan al fenómeno de educación, tan antigua como el hombre mismo. 

Desde los inicios de su actiTidad, el hombre fué descu

briendo una serie de fenómenos que conjuntamente con la búsqueda_ 

de satisfactores a sus necesidades, le permitió acumular experie~ 

cias y conocimientos primitivos de subsistencia. A partir de ahi, 

cada nueva etapa que pasó requirió de nuevas adaptaciones, habili 

dades y conocimientos que necesitaban ser intercambiados entre -

los pueblos, dándose con ello origen al proceso de enseñanza-apr~n 

dizaje. 

-Al paso del tiempo, las necesidades del hombre se hacen 

aás complejas por lo que requiere de una especialización en el de 

sarrollo de las técnicas tanto de las artes como de los oficios -

que tienden a satisfacerlas; de ahi que ya por la edad media quien 

dominaba una actividad, arte u oficio, adiestraba a otros a efec

to de que existiera continuidad en el desarrollo de sus labores. 

Esta técnica ya fué más directa, pues se tenia un maestro y un -

aprendiz quienes trabajaban arduamente hasta que éste último ad-

quiria las habilidades requeridas del oficio. 

-~ás tarde, con la revolución industrial, surgieron nece 

sidades más específicas de capacitación para el manejo de las má-
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quinas. A partir de aquí, con el arribo de nuevas tecnologías su~ 

ge la necesidad constante de capacitar y adiestrar a los trabaja

dores para las diferentes áreas. 

En nuestro país en particular, los antecedentes legales 

de la capacitación, se remontan a la época colonial. "Las ordena~ 

zas de Minería" de 1783, por ejemplo, nos habla de la Educación y 

Enseñanza a la juventud destinada a las minas, y en donde se tra

ta a la educación como el desarrollo o perfeccionamiento de las -

facultades intelectuales del joven, mediante preceptos, ejerci--

cios y ejemplos. a la enseñanza como la forma para hacer a un indi 

viduo apto y hábil para el trabajo en las minas. 

En 1783 se funda el "Gran Circulo de Obreros de México" 

que tiene entre sus objetivos la programación entre la clase obre 

ra de la "instrucción"; relativa a las artes y oficios como parte 

de las obligaciones del patrón. 

Dentro del Código Civil de 1871 vigente en el Distrito_ 

Federal y en el territorio de la Baja California, establecía den

tro de su título XIII, denominada "Del Contrato de Obras de Pres

tación de Servicios" un capítulo especial para el aprendizaje. C~ 

riosamente esta ley no define dicho contrato y en algunos supues

tos equipara al aprendiz con el sirviente, fundamentalmente en lo 

que se refiere a las causas de justificación para el despido o p~ 

ra la separación del aprendiz. 

-El Código Civil de 1884, recoge íntegramente al Contra

to de Aprendizaje del Código antes señalado. Importante es hacer_ 

notar que tanto este código como el de 1871, no contemplan ini--- J 

cialmente el pago para el aprendiz, sino que éste podia determi-

narse con posterioridad, mientras tanto se consideraba compensado 

dicho pago con la enseñanza proporcionada. 
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A fines del siglo XII y principios del XX, aparecen co~ 

tínuamente movimil!lltos que dan lugar a la creación de un disperso_ 

"Derecho del Trabajo", donde se lucha por un sistema más justo en 

las relaciones obrero-patronales. 

'En 1931 la Ley Federal del Trabajo destinó el título -

tercero al contrato de aprendizaje; durante los años siguientes -

se aprecia en nuestro país un desarrollo industrial que no deman

daba una gran población de trabajadores altamente calificados de

bido fundamentalmente a la relativa sofisticación de las técnicas 

productivas. De ésta manera, la mayoría de las empresas instituy~ 

ron un sistema elemental de capacitación de pre-ingreso al traba

jo, o bien de adiestramiento rápido de la mano de obra ya emplea

da. 

En éste sentido, se optó por la continuación del contr~ 

to de aprendizaje, que no obstante su método empírico de enseña~ 
1 

za constituyó por mucho tiempo la forma como se efectuó la capaci- i/ 
tación y el adiestramiento de la fuerza de trabajo (STPS, 1982). 

La idea inicial del contrato de aprendizaje pretendía -

favorecer tanto a trabajadores como a los patrones; sin embargo,_ 

con el paso del tiempo, algunos patrones lo utilizaron como forma 

de abuso y explotación, y aprovechando su respaldo en la Ley Fed~ 

ral del ~baja , contrataron mano de obra barata. Esto llevó a que 

los obreros lucharan incansablemente hasta hacer que desaparecie

ra el contrato de aprendizaje como figura jurídica, ésto fué en -

1969, sin embargo no se sustituyó por otra sino hasta 1976, en -

que a raiz de la reforma administrativa se iniciaron estudios que 

llevaron a que la capacitación y el adiestramiento fuera un proce

so efectivo. Estos estudios fueron realizados en 1976 por la Di-

recci6n de formación Profesional (antecedente inmediato de la --

UCECA), investigando tres aspectos básicos: las necesidades de --
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capacitación y adiestramiento que existian en nuestro pais; los -

recursos de que se disponía para enfrentar estas necesidades y en 

tercer término, las actitudes de patrones y trabajadores ante la_ 

capacitación. A partir de los resultados se planteó la creación -

de un Sistema Nacional de Capacitación. 

Este sistema tendría que ser flexible para poder ade--

cuarse a los cambios y a las diversas modalidades emergentes, pe

ro conservando su estructura básica; asimismo deberla propiciar -

la participación de los sectores de la producción y del estado -

para poder responder a los requerimientos específicos de nuestro

pais. 

-En éste sentido, el primer paso que se dió fué elevar -

la capacitación a rango constitucional mediante la reforma de las 

fracciones XIII y XXXI del apartado "A" del Artículo 123 de nues

tra constitución Política. Las modificaciones básicas fueron la -

obligación de los patrones de capacitar a sus trabajadores y la -

exclusividad de las autoridades federales para aplicar las dispo

siciones de seguridad e higiene en el trabajo. 

Junto a estos decretos, se efecturaron las correspon--

dientes modificaciones a la Ley Federal del Trabajo; de esta mane

ra, los elementos que configuran el Sistema Nacional de Capacita

ción y Adiestrameinto quedaron plasmados en el Capitulo III bis. 

Dado que los aspectos legales son de especial interés -

para el presente trabajo, en el anexo 1 se mencionan todas las -

disposiciones de referencia. 

En cuanto a la conformación del Sistema Nacional de --

Capacitación y Adiestramiento, aunque se estudiaron los modelos -

de otros paises, México creó su propio sistema, partiendo de que_ 

la capacitación es un derecho social y que el patrón tiene la --
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obligación de otorgarla dentro de una relación de trabajo. 

A manera de resumen del Sistema Nacional de Capacitación 

y Adiestramiento, se tiene que en el primer nivel o base est6n -

las Comisiones Mixtas de Capacitación y Adiestramiento que deben_ 

integrarse al interior de todas las empresas de bienes y servi--

cios, debiéndo ser constituidas por igual número de representan-

tes obreros y patronales. Su función es la de vigilar la instru-

mentación y operación de todas las acciones relativas a la forma

ción profesional de los trabajadores que deberán implantarse en -

cada centro productivo. 

El segundo nivel lo conforman los Comités Nacionales de 

Capacitación y Adiestramiento, por rama industrial o actividad 

económica y tiene como funciones: investigar y proponer requeri-

mientos de capacitación y adiestramiento por rama industrial o ac 

tividad económica; proponer criterios generales de capacitación -

y adistramiento; medir el efecto de la capacitación en los proce

sos productivos. Los comités están representados en forma parita

ria por trabajadores y patrones. 

En el tercer nivel y para orientar las acciones de cap~ 

citación en cada estado, está el Consejo Consultivo del Empleo, -

Capacitación y Adiestramiento y los Consejos Consultivos Estata-

les de constitución tripartita y precedidos respectivamente por -

el Secretario de Trabajo y Previsión Social y los Gobernadores de 

las Entidades Federativas. 

La Dirección General de Capacitación y Productividad, -

como último nivel, tiene la tarea de normar, promover, supervisar 

y asesorar la capacitación y el adiestramiento de los trabajado-

res, siendo sus funciones específicas las siguientes: cuidar la -

constitución y funcionamiento de las Comisiones Mixtas de Capaci-
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tación y adiestramiento; supervisar el desempeño de las institu-

ciones que imparten capacitación; implantar programas de capacit~ 

ci6n para y en el trabajo, en coordinación con la SEP; aprobar o_ 

rechazar planes y programas de capacitación; realizar programas -

de investigación de la productividad; diseñar y proponer linea--

mi e ntos de carácter Nacional, Regional y Sectorial para incremen

tar la productividad. 
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B) La capacitación y la empresa. 

La evolución cient1fica y tecnológica indiscutible en -

nuestra sociedad, ha propiciado desarrollos importantes en todas_ 

las áreas, una de las cuales es la referente a los Recursos Huma

nos en donde la capacitación y el adiestramiento responden a una 

necesidad crucial del pa1s. 

+~l factor humano es cimiento y motor de toda empresa y_ 

su influencia es decisiva en el desarrollo, evolución y futuro de 

la misma. El hombre es y continuará siendo el activo más valioso_ 

de una empresa, y es por ello que se ha venido dando mayor énfa-

sis a la capacitación y entrenamiento del personal dentro de las_ 

empresas, cuya reconocida importancia ha dado origen a recientes_ 

disposiciones especiales dentro de nuestra legislación laboral vi 

gente. 

La capacitación es un punto clave para el desarrollo -

del pais de modo que las técnicas empleadas son cada d1a más pr~ 

fundas y complejas, y por lo mismo cualquier esfuerzo que, en ma

teria de capacitación se lleve a cabo para facilitar la integra

ción y compenetración del personal con sus propias funciones y -

con los objetivos de la empresa, contribuirá a consolidar un me~

jor clima de relaciones humanas y de productividad (Siliceo,1983). 

-De lo anterior, podemos seftal~r que J para contar con un 

personal efectivo, actualizado, motivado y desarrollado necesita 

mos educarlo para lograr su superación individual y por ende el_ 

desarrollo empresarial~ Nunca como ahora es necesario un manejo_ 

cient!fico de la educación, esto es un plan sistemático y organ.!. 

zado en cada empresa que i mpulse y oriente el bien común. Es in

dispensable luchar contra la ignorancia y la obsolencia, entend.!. 

da ésta última como la situación que resulta de poseer un conoc.!. 
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miento atrasado, que no puede orientarse hacia buenos resultados. 

Se requiere, pues, un medio eficaz contra estos dos enemigos del 

aYance social, humano y tecnológico dentro de la empresa, y este 

medio,es la capacitación. 

En méxico existe una alta demanda de personal califica

do, por lo que es necesario que se establezcan programas de capa

citación en los que se contemplen los siguientes aspectos: 

1.- Proporcionar una preparación tal que permita al individuo en

frentarse en mejores condiciones a la vida productiva. 

2.- Capacitar al individuo para alcanzar altos niveles de moti-

vación y productividad que cubran la demanda actual y la re-

serva de esta demanda aumentada cualitativamente. 

De aqui se desprende que la capacitación del hombre de

be tener la preocupación del grupo social, la preocupación por -

preparar a la persona para que desempeñe en dicha sociedad el pa

pel que le corresponde, y formar al hombre para que lleve una vi

da normal, 6til y de servicio a la comunidad, o dicho de otro mo

do guiar el desenvolvimiento de la persona humana en la esfera s~ 

cial, despertando J fortaleciendo el sentido de su libertad, asi_ 

como de sus obligaciones, derechos y responsabilidades, Para al-

canzar estos fines se debe comenzar por satisfacer primero las ne 

cesidades inmediatas, empezando por hacer que cada individuo y su 

familia se realice por rnedio del producto de su propio trabajo, -

llevándolo consecutivamente a una correcta ubicación social. 

;.i.I)ebido a la necesidad de incrementar el avance producti 

YO del pais, se requiere que haya una capacitación permanente que 

e'sté acorde a las condiciones existentes y a las metas que se pre 
~. -

tenden alcanzar en la producción. Esta capacitación constante co~ 

cibe al proceso educativo como intimanente ligado al avance culto 
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ral, social y económico de la nación lo que necesariamente cond~ 

ce a otorgarle especial importancia a los pro gramas de capacita-

ción y adiestramiento para que con esto se contribuya de manera -

decisiYa a alcanzar una mayor participación de los capacitados en 

la parte operatiYa dentro de la producción. 

Constantemente se ha señalado la importancia futura de_ 

la educación, se habla asi no porque en el presente y pasado haya 

dejado de tener trascendencia, sino porque las necesidades de un 

auténtico desarrollo integral del ser humano y de la sociedad re

claman que a partir de cada momento, la educación y la capacita-

ción ocupen un primer plano dentro de los objetiYos y metas a ni

Ye l nacional. Requerimos de un medio eficaz para atacar la igno-

ran c ia que rodea a la actividad económica y consideramos que la -

e ducación y en particular la capacitación, son los medi~s idóneos 

para lograrlo y poder as! est a blecer los pro gramas que estén acoL 

de a las necesidades actuales y que conjuguen los diferentes fac

tores que equilibradamente nos proporcionen el ideal deseado. 

"1,o anterior nos hace reflexionar acerca de como ocurre 

el aprendizaje en la capacitación. Tenemos un objeto de estudio -

el cual es presentado por los contenidos propios de la actividad_ 

específica tenemos un sujeto que enseña representado por el ins-

tructor y, finalmente, un sujeto que aprenda, el capacitando. 

>El capacitando en nuestro caso es un adulto que presenta 

una serie de caracter!sticas como resultado de la etapa de desa-

rrollo que ha tenido, de sus experiencias previas y de las condi

ciones sociales d e l momento en el cual se encuentra. 

En nuestros capacitandos, la retención lógica, el pens~ 

miento abstracto y deductivo adquieren mucha importancia, lo que_ 

permite que no sólo aprenda las cosas de memoria, sino que sean -
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capaces de definir conceptos abstractos, de realizar interpreta-

ciones más numerosas, complicadas y originales de las cosas y de_ 

abocarse al desarrollo libre de un tema o de una tarea que requi~ 

re destreza psicomotriz, es decir, desarrollo de habilidades, de~ 

trezas y aptitudes. A su Yez, el instructor organiza la situación, 

reyisa su programa, elabora su plan de trabajo, selecciona las a~ 

tividades y modalidades didácticas que le permitirá cumplir su t~ 

rea. 

El adiestramiento ayuda al individuo para que adquiera_ 

una destreza desarrollando sus habilidades, y la capacitación le_ 

ayuda a perfeccionar, dominar y aplicar técnicamente esa destreza; 

en otras palabras: )adiestrar es proporcionar los conocimientos -

teóricos y práctic¿s para realizar una determinada actiYidad en -

un grado elemental, mientras que capacitar significa perfeccionar 

tales técnicas a fin de que responda ante las diferentes situaci~ 

nes personales y de trabajo al proyocar en él un cambio de acti-

tudes, conocimientos y desarrollo de habilidades y destrezas. 

Conceptualizando a la Capacitación y al Adiestramiento 

tenemos que: 

CAPACITACION: Proceso por el cual el hombre desarrolla_ 

y perfecciona sus ~~b~lida.des, destrezas, actitudes y aptitudes a 

través de un conjunto de contenidos y procedimientos teórico-prás 

ticos relatiYos al conocimiento de un determinado campo tecnológi 

co para lograr una formación integral que responda a las exi~en-

cias de un puesto de trabajo, 

ADIESTRAMIENTO: Proceso de perfeccionamiento de las h~ 

bilidades para la a~qui_sición de destrezas ps.icomotr.ices. a tra-

Yés de conocimientos teórico prácticos elementales que permiti-

rán el desempeño de ~l!!!J1ad_o _ pu1g1to de t.rabaj o ( STPS, 1976). 
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Desde el punto de vista psicopedagógico, podríamos decir 

que el desarrollo integral del individuo en un puesto de trabajo,

pasa por tres momentos: 

- el entrenamiento; en el cual el individuo a través de 

una acción netamente motriz, se perfecciona en una de 

terminada actividad. 

r el adiestramiento; en el cual, además del aspecto mo

l triz, se deben desarrollar acciones psíquicas, es de

cir, el individuo conjuntamente adquiere habilidades 

~ destrezas psicomotrices. 

- ¡),or último, , la capacitación; en la cual además de los 

aspectos psicomotrices, el individuo debe incorporar_ 

los elementos cognoscitivos necesarios para dcsarro-

llar sus habilidades, destrezas, aptitudes y actitu-

des. 

Los tres momentos se diferencian en que el primero es -

netamente motriz, el segundo psicomotriz y el tercero psicomotriz 

y cognoscitivo (S!PS, 1976). 

He aquí la importancia de la labor del psicólogo dentro 

de la capacitación, quien lucha por el óptirao desarrollo del pro

ceso instrucción-aprendizaje. Es por tal motivo, que éste siempre 

debe estar tras la búsqueda de nuevos conocimientos y métodos que 

le permitan mejorar su labor y a la vez, cualquier esfuerzo q~e,

en materia de capacitación se lleve a cabo para facilitar la int~ 

gración y compenetración del personal con sus propias funciones y 

con los objetivos de la empresa, contribuirá a consolidar un me-

jor clima de relaciones humanas y de productividad (Siliceo,1983). 
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C) Sistema lógico de la función de capacitación. 

Toda empresa requiere para lograr sus objetivos siste•~ 

tizar sus actividades, estableciendo para ello una serie de fun-

ciones que facilitan la administración eficiente de los recursos_ 

hu•anos. Tales funciones en el caso de la organización industrial 

son por ejemplo, la dirección, suministros, producción, finanzas, 

etc. 

Los recursos tanto materiales como financieros y huma-

nos son por igual important e s e indispensables, pero es ptáctÍca_ 

cemún que se planifique el aprovechamiento de los recursos •ate-

riales, financieros, con el fin de que se obtengan mayores benef! 

cios para la e•presa. ~El recurso humano también debe ser adecua~ 

•ente administrado, deben analizarse de manera confiable las des

viaciones que presenta en su desempeño laboral, programándose y -

efectuándose todas aquellas tareas y actividades que ayuden a de

crementar o eli•inar aquellas desviaciones que se presentan y que 

obstaculizan el logro de los objetivos que la empresa persigue. 

Son por estas razones que se considera como una función 

•ás de la empresa el adiestramiento y la capacitación, pues si no 

se la considerara como tal, sus acciones podrian ser llevadas a -

cabo en forma tradicional, la cual como anteriormente se ha seña

lado, consiste en rodear a un trabajador que domine determinado -

puesto de aprendices, asi éstos aprenderán poco a poco de él. Es

ta acción dificulta en cierto modo la adquisición de conocimien-

tos y el desarrollo de una habilidad adecuada de los aprendices.

ya que generalmente el trabajador no posee una preparación adecu~ 

da •. En estas condiciones, además de retrazar el aprendizaje en -

los aprendices, se desperdician materiales y frecuentemnte se de

terioran herra•ientas J maquinaria . 
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Un gran n6•ero de empresas no llevan a cabo planes y -

progamas de adiestra•iento y capacitación verdaderamente útiles. 

Para cumplir eficientemente coa aquellas actividades que implican 

sistematizar el adiestramiento y la capacitación, es necesario -

contar con recursos técnicos y administrativos que funcionen de -

acuerdo a los objetivos y politicas de la e•presa y las necesida

des de los trabajadores. Además, se debe considerar al adiestra-

•iento y a la capcitacióa co•o una responsabilidad co•partida en

tre e•presarios, directivoa y todo el personal de la e•presa, co~ 

tándose además coa un cuerpo coordinador debidamente preparado en 

•ateria, para que se responsabilice de la función. 

A continuación se propone un Bodelo de sistema de adíe~ 

tra•iento y capacitación para la e•presa, producto de las experie~ 

ciaa de ARMO (hoy Secretaria de Trabajo y Previción Social), y el 
"'--·---

cual reto•araos para nuestro estudio pues consideramos que este 

siste•a conlleva una •etodologia objetiva, condición que es indi~ 

pensable dentro del análisis conductual. Este modelo está consti

tuido por los siguientes subaistenas. 

1.- Planificar la función Capacitación y Adiestramiento. 

2.- Deter•inar las Necesidades de Capacitación y Adíes 

tramiento. 

3.- Elaborar el Programa de Capacitación y Adiestramie~ 

to. 

4.- Habilitar el Programa de Capacitación y Adiestramie~ 

to. 

5.- Ejecutar la Función de Capacitación y Adiestramien

to. 

6.- Evaluar el Sistema. 

A continuación se da una breve explicación de cada sub

siste•a y de sus ele•entos. 

/ 
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1.- PLANIFICAR LA FUNCION CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO. 

El propósito de este subsistema es que la empresa cuen

te con una guia para que la capacitación y el adiestramiento se -

dé organizadamente. 

En este subsistema se definen los objetiTos de la fun-

ción, las etapas que hay que cubrir para lograrlos, asi co•o los 

recursos adecuados para su realización. Esto permitirá tener un 

control de las actiTidades de adiestramiento y capacitación que -

se realicen y una base para evaluar sus resultados. 

El producto de este subsistema es un plan que toma en -

cuenta las necesidades presentes y futuras de la empresa. Este 

plan debe ser efectivo y flexible, de tal manera que satisfaga to 

dos los requerimientos y que permita los ajustes necesarios dura~ 

te su ejecución de acuerdo con las situaciones cambiantes que se 

presenten. 

Al subsistema Plan de Capacitación y Adiestra•iento lo 

integran los siguientes elementos: 

- Establecer la política y objetiTos de la capacit~ 

ción y adiestramiento. 

- Definir las metas de la función capacitación y a- · 

diestramiento. 

- Definir las actividades para el logro de los obj.!!_ 

ti vos. 

- Determinar los recursos para implantar la función. 

- Elaborar los instrumentos que ayuden a controlar_ 

la función capacitación y adiestramiento. 
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El resultado de cada una de las actividades anteriores_ 

presentadas en un docu•ento será el plan de la función capacita-

ción y adiestramiento de la empresa. 

La política de la función y sus metas deben plantearse_ 

a partir de un análisis de la organización, si es que real•ente -

se quiere atender las necesidades de capacitación y adiestra•ien

to de los trabajadores de la e•presa y coadyuvar al logro de los_ 

objetivos organizacionales. 

2.- DETERMINAR LAS NECESIDADES DE ADIESTRAMIENTO Y CAPACITACION 
(D.N.C.A.). 

Este subsistema permitirá identificar las diferencias,

medibles y/o cuantificables que existen en conoci•ientos y habil! 

dades, entre los objetivos de un puesto de trabajo y el desempeño 

de la persona que lo ocupa. 

Para poder definir el significado de Diagnóstico de Ne

cesidades de Adiestramiento y Capacitación, es necesario aclarar 

primeramente lo que entenderemos por necesidad. 

La palabra necesidad, está relacionada con una carencia, 

con la falta de "algo", de acuerdo a ésto, podemos deducir que -

una necesidad de adiestramiento o capacitación es aquella caren-

cia que puede eliminarse mediante una acción de adiestramiento o 

~acitación. 

Es necesario acl~rar que las necesidades pueden ser de 

dos tipos: encubiertas y manifiestas. Las manifiestas son fácil-

mente observables y no requieren de investigación para ser local! 

zadas o conocidas, tal es el caso de trabajadores de nuevo ingre-
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so, promociones, rotación de personal, cambios tecnológicos, admi 

nistrativos, operativos. Las encubiertas no son observables dire~ 

tamente, su identificación requiere de una investigación sistemá

tica y exhaustiva, se refieren a los problemas de desempeño que -

presentan los trabajadores en el p11esto que ocupan y que pueden -

deberse, entre otras, a la falta de conocimientos, habilidades -

y/o actitudes. 

El diagnóstico de necesidades no sólo se aboca a propoL 

cionar infor•ación sobre los tipos de necesidades que se refieren 

principal•ente al trabajador, sino además de lo que la empresa r~ 

quiere para el desempeño de sus trabajadores, como son maquinaria, 

•ateriales , condiciones y equipo de higiene y seguridad. En base 

a lo anterior, se puede obtener información al determinarse a --

quien corresponden las necesidades: trabajador o empresa. 

El procedimiento para la determinación de necesidades -

de adiestramiento y capacitación se co•pone de dos pasos: 

a) Obtener información sobre los objetivos y requerimientos de un 

puesto de trabajo, mediante la elaboración o verificación de -

la descripción de puesto. 

b) Obtener infor•ación sobre el rendimiento real, mediante la ev~ 

luación de desempeño de las personas que ocupan ese puesto. 

Al primero le llamaremos perfil ideal del puesto y al -

segundo, perfil real del puesto. 

Para la evaluación del desempeño laboral es necesario -

considerar que para que una persona alcance los objetivos de un -

puesto de trabajo, es necesario que existan dos tipos de varia--

bles o factores: 
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- variables de tipo personal: Son los conocimientos, las habilida 

des y las actitudes que debe tener la persona para desempeñar -

eficientemente un puesto de trabajo. 

- variables de tipo medioambiental: Son las condiciones de opera

ción que deben existir para que la persona que ocupa el puesto, 

pueda desempeñarlo eficientemente; por ejemplo información, ma

quinaria, equipo, herramientas, materiales, papelería y condi-

ciones de seguridad. 

Dentro del perfil ideal, se debe determinar lo que debe 

hacerse en cada uno de los puestos de trabajo de la empresa, en-

tendiéndose por ideal: 

"La situación de la empresa en la que los recursos 

materiales son los adecuados y suficientes, optim! 

zados en su utilización y las actividade3 labora-

les se desarrollan de manera eficiente para obte-

ner el máximo de productividad" (STPS) (ver anexo 2). 

Este perfil debe contener: 

1.- Descripción Genérica del Puesto: Se considera como tal a las 

funciones que tiene un puesto de trabajo, traducido en otras 

palabras, seria el objetivo general a cubrir en el puesto. 

2.- Actividades: Es el conjunto de acciones referidas a las oper~ 

ciones y tareas que se realizan para cubrir las funciones de 

un trabajo. 

3.- Conocimientos: Es la información que debe poseer una persona_ 

respecto a datos, principios, procedimientos, etc., concer--

nientes a una actividad científica o tecnológica del puesto -

de trabajo a desempeñar. 

4.- Habilidades: Se refiere a la capacidad física y mental neces~ 

ria para ejecutar las tareas propias de una operación o pues-
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to de trabajo. 

5.- Actitudes: Relacionado a la disposición afectiva de una pers~ 

na hacia el trabajo en cuanto a responsabilidades, trabajo en 

equipo, relaciones interpersonales, cooperación, comunicación 

entre otros. 

6.- Recursos Hareriales: Se refiere a maquinaria, equipo, berra-

mientas, utensilios, materia prima, entre otros, que el trab~ 

jador requiere para desarrollar eficientemente sus .activida

des. 

7.- Condiciones y Equipo de Higiene y Seguridad: Es el conjunto -

de indicaciones y equipos destinados a prevenir accidentes: -

mascarillas, extinguidores, cascos, letreros, salidas de eme~ 

gencia, entre otros, así como las condiciones ambientales que 

son necesarias para el desempeño eficiente de las actividades 

de trabajo, tales como: iluminación, ventilación mobiliario,

distribución de áreas de trabajo, etc. 

8.- Requisitos: Se refieren a las caracteristicas propias del tr~ 

bajador que exige como indispensable el desempeño de un pues

to tales como: escolaridad, sexo, edad, condiciones físicas y_ 

experiencia. 

Para la aplicación y establecimiento de los elementos -

anteriores se utilizan diversas técnicas e instrumentos como son: 

entrevista, cuestionario, análisis de expedientes, inventario de_ 

habilidades, lista de verificación, etc. 

El perfil del puesto real, implica investigar lo que -

es J se hace actualmente en la empresa, para ello se utiliza el -

procedimténto J técnicas mencionadas en la primera etapa pero en 

esta etapa dichos elementos se establecen y definen por cada tra

bajador en su puesto, con el objeto de que se cuente con los mi~ 

mos parámetros de investigación y resultados, que permitan reali-
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zar su comparación (ver anexo 3). 

Posterior•ente, se efectúa un anAlisis co•parativo con_ 

base en cada uno de los elementos que integran, tanto la situa--

ción ideal como la real de la siguiente manera: 

a) Se clasifica y ordena la información obtenida en la situación 

ideal por cada perfil de puesto, así como en la real por cada 

perfil del trabajador en su puesto. 

b) Posterior•ente se agrupan los perfiles de los trabajadores ob

tenidos en la situación real, de acuerdo al perfil del puesto_ 

que ocupan. 

e) Se relaciona la infor•ación de cada uno de los ele•entos del -

perfil del puesto con los de los perfiles de los trabajadores_ 

que lo ocupan, estableciéndose las diferencias existentes en -

cada caso. 

d) La información obtenida se puede concentrar en un cuadro de re 

sultados por cada trabajador (ver anexo 4). 

e) Una vez desarrollados los cuadros, se agrupan en una matriz -

que incluye los resultados de las necesidades de todos los tr~ 

bajadores de un mismo puesto, en el que además, se observa si 

la necesidad detectada corresponde al trabajador o a la empre

sa (ver anexo 5). 

3.- ELABORAR EL PROGRAMA DE CAPACITACIOM Y ADIESTRAMIENTO. 

En este subsistema se prevén los cursos y eventos de -

adiestramiento J capacitación que sean necesarios realizar para -

satisfacer las necesidades de capacitación y adiestramiento dete~ 

tadas en el subsistema anterior. 
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.os elementos que integran el programa son: 

- Establecer metas del programa./ 

Definir los objetivos de aprendizaje./ 

- Formar el grupo de destinatarios para cada objetivo 

de aprendizaje./ 

- Definir el tipo de evento.J 

- Seleccionar la estrategia del evento. 

- Determinar las actividades para habilitar y realizar 

los eventos~ 

- Estimar el costo del programa. 

- Estimar el beneficio del programa. 

4.- HABILITAR EL PROGRAMA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO. 

El propósito de este subsistema, es contar con todos 

aquellos recursos necesarios para la ejecución de los cursos y 

eventos de adiestramiento o capacitación y que hayan sido previs

tos en el subsistema anterior. 

Los elementos de este subsistema son: 

- Llevar a cabo las actividades previstas en el 

programa para su habilitación. 

- Supervisar la ejecución de las actividades. 

En estos elementos se realizarán y verificarán todas -

las actividades que son necesarias para que se lleven a cabo los_ 

eventos de capacitación y asi lograr que los participantes alcan

cen los objetivos de aprendizaje. 

Algunas de estas actividades pueden ser: 
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For•ar a los instructores que •anejarán los eventos 

o contar con los servicios de instrucción en alguna 

institución autorizada. 

- Elaborar y evaluar •ateriales para la instrucción. 

Verificar qne el lugar de instrucción tenga movili~ 

río equipo audiovisual y material didáctico. 

- Confirmar la participación de los destinatarios y la 

disponibilidad de los recursos internos y externos -

de la e•presaY"' 

5.- EJECUT!R LA CAPACITACION Y EL ADIESTRAMIENTO. 

El propósito de este subsistema es el de satisfacer las 

necesidades de capacitación y adiestramiento por medio de la rea

lización de los cursos y eventos que se han previsto. 

El éxito de este subsistema dependerá de la preparación 

que se haya tenido en los anteriores. 

Todos los cursos y eventos deberán verificarse, con el_ 

fin de asegurar el logro de los objetivos de aprendizaje y con -

ello eliminar los problemas existentes en la empresa debido a una 

falta de capacitación y adiestramiento. 

6.- EVALUAR LA FUNCION CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.~ 

Los propósitos que persigue este subsistema son determi 

nar la efectividad de la capacitación y adiestramiento sistemáti

co, identificar los beneficios que han obtenido la empresa y sus_ 

trabajadores con la función capacitación y adiestramiento. así --
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co•o proporcionar información útil que permita mejorar el diseño, 

habilitación y operación del sistema. 

Los resultados que se obtengan de un sistema de capaci

tación pueden deberse desde la •etologla seleccionada para hacer_ 

el estudio de necesidades, hasta el apoyo y respaldo de la empre

sa. 

Las funciones que cubre la evaluación del proceso de -

instrucción o de enseñanza-aprendizaje están relacionadas direct~ 

•ente con todas las actividades que recaen en la actividad del -

instructor. Dichas funciones se orientan a 

a) Conducir a los participantes hacia los objetivos y lograr con 

ésto más posibilidades y facilidades para su consecución. 

b) Mantenerlos conscientes del grado de avance, tanto grupal como 

individual, logrando con ésto mantener una constante motiva--

ción al logro. 

e) Dirigirlos hacia los aspectos sobresalientes y más i•portantes 

del curso, que obTiamente son los aspectos medulares del mis•o, 

centrando los esfuerzos de los participantes en estos aspectos. 

d) Reforzar inmediatamente aquellas áreas donde la adquisición de 

conocimientos, habilidades y actitudes haya sido deficiente s~ 

gfin lo indique el plan de sesión y en especial el nivel taxon~ 

mico de los objetivos. 

e) Disponer de más flexibilidad para combinar los •ódulos de un -

curso en unidades instruccionales •ixtas orientadas a puestos_ 

específicos. 

Las funciones que debe cubrir la evaluación del proceso 

de enseñanza-aprendizaje, además de las anteriormente enunciadas, 

quedan comprendidas hacia la búsqueda del incremento de la efi---
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ciencia de los cursos y por consecuencia al rendimiento del pro-

pio proceso de instrucci6n en todas sus fases. 

Los elementos de este subsistema son: 

Evaluar el aprendizaje. 

- Evaluar las posibilidades de aplicar al trabajo lo • 

aprendido. 

- Realizar el análisis costo-beneficio de la funci6n ~/ 

capacitaci6n y adiestramiento. 

La evaluaci6n tiene un carácter permanente e indicativo 

que orienta, señala y deter,ina el avance logrado, que retroali-

menta y sirve de espejo para comparar los objetivos con los lo--

gros en su totalidad. 

7.- SEGUIMIENTO. 

En los filtimos años se ha insistido en la importancia -

que tiene el seguimiento de la capacitación en cada curso i•parti 

do. Con ésto pretendemos que no se limite la educaci6n al lugar -

donde se aprendió, sino que es importante que éstos conocimentos_ 

se apliquen para que tengan utilidad todo el tiempo. 

El ézito del seguimiento en capacitaci6n recae princi-

palmente en el jefe inmediato de la persona a la que se le i•par

ti6 el curso, ya que él es quien sentará las bases para la motiv~ 

ci6n de su subalterno y para la utilizaci6n de los conocimientos_ 

adquiridos en el surso. 

La realidad ha demostrado que el egresado de algfin cu~ 
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so al poco tie•po se frustra y decrece su ánimo porque no encuen

tra apoyo en su jefe, o en su grupo de trabajo. Este problema es 

precisamente el que debe atacar el concepto de seguimiento. 

•A efecto de medir los resultados de un curso por un 

lado, y por otro seguir el camino o trayectoria per

sonal de un colaborador, en los aspectos de conoci-

mientos, creatiYidad, ánimo, compromiso y otros de -

igual importancia, se debe establecer un sistema de 

intercomunicación posterior al curso; entre el terc~ 

ro y cuarto mes considero que es la época más prude~ 

te (Siliceo,pp.118 1983).t 

Al efectuar el seguimiento se debe inyestigar si la ca

pacitaci6n per•iti6 cambios faYorables en los conocimientos, hab! 

lidades y actitudes de la persona, si no se efectuaron cambios; -

y si se registraron cambios desfaTorables, ya que ésto permitirá 

el establecimiento de futuros planes, corregir fallas, introducir 

nueTos elementos o técnicas, etc. 

Una de las técnicas más importantes del seguimiento es_ 

un plan de lectura periódica sobre los temas tratados en los cur

sos, alternando reuniones informales del grupo que asistió y ep-

treTistas de ajuste con el jefe correspondiente. 
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C A P I T U LO IV 

DISE~O 

A) Antecedentes. 

El presente estudio se lleYÓ a cabo en Industrias C.H.

S.A., empresa con giro metalmecánico. Su actividad productiva es

tá orientada a la fabricación de Aceros Especiales y Herramientas 

de Mano. Se encuentra ubicada en la zona industrial de Talanepan

tla Estado de México.Su extensión abarca un área de 36,000 m•, 

dentro de la cual las oficinas y plantas ocupan una superficie de 

llOm'. Esta empresa trabaja con 2000 empleados aproximadamente, -

entre personal obrero y administrativo distribuido en dos divisi~ 

nes. En relación al proceso administratiYo, este es independiente 

en cada diYisión. 

B) Escenario. 

El lugar en el cual se llevaron a cabo los cursos, fué_ 

un aula del centro de capacitación de la división Herramientas, -

cuyas medidas son de 10 m. de largo por 6m de ancho. Al centro -

se ubicaron sillas y mesas acomodadas en forma de "U". La ilumin~ 

ción y ventilación fueron adecuadas. 

C) Población. 

Nuestra población fué de 500 trabajadores (obreros de -

la división Herramientas), de la cual consideramos sólo una mues-
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tra del 12% seleccionada aleatoriamente. Los sujetos fueron hom-

bres y sus edades oscilaban entre los 20 y 45 años. La asignación 

de los sujetos a cada condición experimental fué también aleato-

riamente. Se formaron 6 grupos de 10 sujetos cada uno: dos forma

ron los grupos control, dos se asignaron a la Condición Experime~ 

tal I, y los dos restantes a la Condición Experimental II. 

D) Material. 

Hojas blancas, lápices, gomas, revistas, juegos educati 

vos (laberintos, palillos chinos), rotafolio, hojas para rotafo-

lio, marcadores de agua, mesas, sillas, hojas impresas para eva-

luaciones y ejercicios, folletos, carteles, láminas, manuales, p~ 

los de paleta, tablas de multiplicar, pizarrón, cafetera, galle-

tas, café, agua, azocar. 

E) Variables. 

Variable Dependiente: Conducta de Aprendizaje. 

Variable Independiente: Técnicas del Análisis Experime~ 

tal de la Conducta enmarcadas en eventos programados y eventos -

dispuestos. 

F) Criterio de Conducta. 

El aprendizaje es evaluado por medio de examenes en don 

de se debe obtener como mínimo un 60% de respuestas correctas pa

ra considerar que aprobó el curso y/o ejercicios específicos mane 

jados durante los cursos. 
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G) Constantes. 

En cada una de las condiciones los cursos tuvieron una_ 

duraci6n de 15 horas distribuidas en 5 dias consecutivos, o sea -

3 horas por sesi6n con 20 •inutos de descanso a la mitad de cada 

una. En las tres condiciones experi•entales se utiliz6 la técnica 

expositiYa. 

H) Reforzadores Empleados. 

Reforzamiento intrínseco (la actiYidad en sí se vuelve_ 

reforzante), social ("muy bien", "perfecto", etc.), descanso, ca

fé, galletas, acceso a reYistas, juegos didácticos. 
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P R O C E D I M l E N T O 

FASE I EYaluación. 

Se procedió a realizar el Diagnóstico de Necesidades de 

Capacitación, el cual consistió en elaborar el Perfil Ideal trab~ 

jando directamente con los SuperYisores de los Departamentos, y -

el Perfil Ideal elaborado con cada trabajador. Posteriormente se 

realizó el análisis o comparación de ambos perfiles por sujeto, -

Yaciándo los datos obtenidos en el formato "Matriz de Resultados 

del Diagnóstico". Mediante éste análisis se elaboraron los objet! 

vos y contenidos temáticos de cada curso (Ver anexo 6 y 7 ). 

FASE II InterYención. 

Grupos Control. 

Dos de los grupos fueron los Control, a uno se le impa~ 

tió el curso de Matemáticas y al otro el de Desarrollo Humano en 

forma tradicional, ésto es técnica expositiya y reforzamiento no 

programado. Se realizaron eYaluaciones iniciales y finales. 

Grupos Experimentales. 

Las Condiciones Experimentales manipuladas fueron espe

cíficamente dos: eventos programados y eventos dispuestos. 

a) Eventos Programados: son aquellos sucesos o eYentos_ 

que el instructor utiliza en forma no contingente. Pueden ocurrir 
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antes, durante o después de la respuesta del sujeto. 

b) Eventos Dispuestos: Son los sucesos que se utilizan_ 

en forma contingente. Sí el sujeto se comporta de cierta manera -

algo sucederá consistentemente. Por tanto,la ocurrencia de un --

acontecimiento dispuesto depende de la conducta del alumno, mien

tras que la ocurrencia de un acontecimiento programaclo, la determ! 

na el mero paso del tiempo o la terminación de alguna tarea, y -

con entera independencia de la calidad de la ejecución. 

Condición Experimental I. 

A esta condición se asi~naron dos grupos, a uno se ira-

partió el curso se ~atemáticas y al otro el de Desarrollo Humano. 

Durante todas las sesiones se les daban explicaciones ca~a ?ez -

que el sujeto(s) lo requiriera, y para ello se emplearon diversos 

tipos de material de apoyo como son: a) para el curso de Matemát! 

cas;varítas, palos de paleta, palillos, tablas de ~ultíplicar, fo 

lletas, confirmaciones. b) para el curso de Desarrollo Humano; 

carteles, dinámicas, materiales didácticos, láminas, hojas de ro

tafolío con dibujos y escritos, folletos, esquemas, peliculas 

(programándose de acuerdo a los temas) . 

Condición Sxperímental II. 

Se asignaron a esta condición los dos grupos restantes. 

Se aplicaron a ambos grupos los mismos eventos dispuestos bajo -

las siguientes condiciones: 
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a) al inicio de cada sesión se les explicaba la importancia y be

neficios de cada curso; 

b) se aplicó en ambos una evaluación; 

c) Se les proporcionaba al finalizar cada tema una serie de ejer

cicios con los cuales se les decía lo siguiente: "deberán re-

solYer los ejercicios y si aciertan en un 60% de las respues-

tas sales de inmediato al descanso, aquellos que no cubran el 

requisito se les dará un periodo de 5 minutos más para que los 

resuelYan"; 

d) si no cubrían el criterio durante este lapso, se daban 5 minu

tos de orientación a cada persona; 

e) al finalizar este último periodo para aquellas personas que re 

quirieron apoyo, se les dejaba salir al descanso. 
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R E S U L T A D O S 

Se puede apreciar en los resultados obtenidos que en -

los grupos experimentales I de ambos cursos (Matemáticas y Desa-

rrollo Humano) en que se manejaron los eventos programados (pro-

grarnación del ambiente), y en los grupos experimentales II en los 

que se manejaTon los eventos dispuestos (progra~ación de reforza

mientos), en comparación con los grupos control, las calificacio

nes obtenidas fueron más altas para ambos cursos (tabla 1). 

Dentro del curso de Matemáticas, el promedio general ob 

tenido en el grupo control fué de S.68, observándose que dicho 

promedio es ostensiblemente menor a los otros grupos, en los cua

les en el grupo experimental 1 (eventos programados) fué de 7.94, 

mientras que en el grupo experimental 2 (eventos dispuestos) fué_ 

de 9.07 • La diferencia de promedios puede apreciarse en la gráf.!_ 

ca l. 

Asimismo, en la gráfica 1 también pueden apreciarse di

ferencias significativas, entre el grupo experimental ! y 2, ya -

que el primero obtuvo un promedio menor al segundo , en el que se 

les administraba reforza~iento a los sujetos, el cuál consistía -

en tiempo libre, café galletas, etc., si terminaban las tareas en 

comendadas con un 807. de aciertos. 

En la gráfica 2 pueden observarse las calificaciones f~ 

nales obtenidas por cada sujeto. Dentro del grupo control puede -

observarse que la calificación más baja fué obtenida por el suje

to 6 siendo de 2.5, mientras que la más alta fué de 7.2 obtenida 

por el sujeto 10. Dentro del grupo Experimental I (eventos progr~ 

mados), la calificación más baja fué de 6.5 para el sujeto 3, - -
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aientras que la más alta fué de 9 obtenida por el sujeto 5. Asi-

aisrno se presentan las calificaciones obtenidas por el grupo exp~ 

rimental II (eventos dispuestos), en donde la menor calificación 

fué de 7.6 para el sujeto 9, mientras que la mayor fué de 10 obte 

nida por los sujetos 1 y 2. 

Si comparamos las calificaciones de cada sujeto de los_ 

tres grupos, observamos que si bien hay fluctuaciones de califi-

caciones más bajas, incrementando en el grupo experimental 1 y -

alcanzando calificaciones más altas en el grupo experimental II. 

Ahora bien, si trazarnos una línea la cuál corresponde al promedio 

general de todos los grupos obtenido mediante la suma de todas -

las calificaciones entre el número total de sujetos (30), podemos 

observar que todas las calificaciones obtenidas por los sujetos -

del grupo control, quedan ubicadas por abajo de la línea; sólo -

una calificación del grupo experimental 1 queda por debajo de la_ 

linea mientras que otra la toca; y dentro del grupo experimental_ 

II sólo una calificación toca la linea mientras que las demás ca

lificaciones sobrepasan la línea del promedio. 

Por otro lado, en un análisis de varianza aplicado a -

los grupos, nos indica que s! hubo variación dentro y entre los -

grupos, alcanzándose una variación total de 91.6096, mientr~s que_ 

la variación dentro de los grupos fué de 32.021 y la variación e~ 

tre grupos es de 59.589. Con éstas cifras podemos observar que la 

variación entre grupos fué alta en los grupos experimentales en -

comparación al grupo control y aún e!!tre los primeros. La razón de 

varianza calculada fué de 25.122 más alta que la encontrada en -

las tablas la cuál es de 5.49 (ver tabla 2). Lo anterior nos indi 

ca que sí se encontraron diferencias entre los grupos, ésto debi

do tal vez a los procedimientos utilizados (eventos programados L 
eventos dispuestos). Al aplicar la prueba DSH (Diferencia Signifi 
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cativa Honesta), con el fin de determinar si las diferencias en -

las calificaciones fueron significativas, encontramos que entre -

el grupo I y el grupo III la diferencia es de 3.39; entre el gru

po I y el grupo II la diferencia es de 2.26; y en el grupo II y -

el grupo III la diferencia es de 1.13 • La prueba DSH nos indica_ 

que la diferencia es significativa s6lo si es igual o mayor que -

la DSH. En éste caso encontramos que la DSH tuvo un valor de 1.20 

ésto quiere decir que al comparar las diferencias con éste resul

tado observamos que entre el grupo I y el II, y entre el grupo !_ 

y III, las diferencias sí fueron significativas, no as! entre el_ 

grupo II y III, en donde la diferencia es menor que la DSH, obte

nida (ver tabla 2). rzr 1001056 
Ahora bien, dentro de los grupos de Desarrollo Humano,

observamos en la gráfica 3 los promedios obtenidos por cada grup~ 

El grupo control alcanz6 un promedio general de 6.55 mientras que 

el grupo experimental I alcanz6 un promedio de 8.55, dos puntos -

arriba que en el grupo control, y el grupo experimental II obtuvo 

un promedio general de 9.5 . Dentro de los grupos experimentales, 

se observan diferencias de aproximadamente un punto arriba del -

grupo experimental II al grupo experimental I. 

En la gráfica 4 se muestran las calificaciones obteni-

das por los 30 sujetos del grupo control, grupo experimental I y

grupo experimental II, en donde se puede observar que en el grupo 

control, las calificaciones varían obteniéndose la mayor de 8 por 

el sujeto 9 y la más baja de 5 en los sujetos 1 y 6; mientras que 

en el grupo experimental I la mayor calificaci6n fué de 9.5 para_ 

el sujeto 6 y la menor que fué de 7.5 para el sujeto 4. En el gr~ 

po experimental II, la menor calificaci6n fué de 8 obtenida por -

los sujetos 2 y 8, mientras que la mayor fué de 10 para los suje

tos 1.3.4.9 y 10. Si bien puede decirse que en los grupos experi-
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mentales I y II de éste curso no hubo gran diferencia Si marca-

mos una linea que corresponda al promedio general de este curso -

podemos observar que el grupo control no alcanza el promedio ya -

que la mayor calificación como se mencionó anteriormente fué de 8. 

Por otro lado,del grupo experimental I se puede observar que cua

tro sujetos (1,4,5 y 9) quedaron bajo la linea del promedio gene

ral, y en el grupo experimental II, todos quedaron por arriba de 

la linea. 

Asimismo, también en éste curso, a los resultados se -

les aplicó un análisis de varianza donde encontramos que la varia 

ción total es de 62.3, la variación dentro de los grupos es de -

16.95 y la variación entre los grupos es de 45.35. Esto quiere de 

cir que entre los sujetos dentro de un mismo grupo, la variación 

fué mini•a, mientras que entre los grupos la variación es alta, -

lo cual se observa en la tabla 3. 

Al aplicar la prueba DSH, encontramos que entre el gru

po I y el grupo II existe una diferencia de 2; entre el grupo I y 

el grupo III la diferencia es de 2.95; y entre el grupo II y III 

la diferencia es de .95 • La DSH obtenida en éte caso fué de .87_ 

lo que indica que las diferencias si fueron significativas en to

dos los grupos. 
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ANALISIS DE RESULTADOS 

Los resultados obtenidos nos muestran que si se cumplí~ 

ron en gran medida los objetivos planteados en el presente estu-

dio, ya que la utilización de los eventos programados (programa-

ción del ambiente) y los eventos dispuestos (se programó el refor 

zamiento), incrementaron o facilitaron el a~rendizaje de la capa

citación en los cursos de Matenáticas y Desarrollo Humano, en co~ 

paración al grupo control en el cual intencionalmente y para fi-

nes del presente trabajo, no se empleó ninguna técnica específica 

para increme.ntar el aprendizaje, esto es, se i~partieron los cur

sos en forma tradicional utilizándose generalmente como material_ 

de apoyo pizarrón, borrador, gis y sin que se tuviera el interés_ 

especial de ver si realmente aprendió el sujeto o no. 

Dentro del grupo experimental I de ambos cursos, como -

ya se mencionó, se utilizó la técnica de los eventos programados_ 

los cuales consistían en poner atención y mejorar el ambiente en 

donde se llevó a cabo la instrucción, utilizando un local con bue 

na ilu•inación y buena ventilación, y en donde además se utiliza

ron recursos de apoyo como el rotafolio, carpetas para apuntes, -

varitas de madera, ábaco, éstos últimos para el curso de matemáti 

cas; proyector y películas para el curso de des~rrollo humano, -

etc. Observamos que con la utilización de los eventos programados 

se facilitó el aprendizaje para los sujetos, puesto que fué muy -

motivante para ellos observar el salón limpio y el empleo del ma

terial de apoyo. Si bien al inicio de los cursos dicho material -

no era del agrado de los trabajadores, una vez que probaron su -

utilidad al realizar las operaciones matemáticas con mayor facili 

dad, su aceptación fué total. 
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En el gru~o experimental II (en ambos cursos) donde se_ 

manejaron los eYentos dispuestos,se pudo ob s erYar que ésto era -

muy motivante para lo s sujet os y a ún con la restricción ~ ara que 

pudieran o btene r l os r e f o rz a n ie nto s , el aprendiz aj e fué ~ás rápi

do y mejor , como puede observar s e en l os resultados. Podemos de-

cir que ésta técnica fué más apropiada en nuestra inYestigaci6n,

puesto que hubo un incremento notorio en las calificaciones y por 

lo tanto se cumple el objetivo de que las técnicas de •odifica- -

ci6n de conducta, permiten desarrollar, incrementar o facilitar -

el aprendizaje en el trabajador durante la capac i tación. Asimismo 

cumple también el objetivo de que las técnicas del Análisis Expe

rimental de la Co n duc t a son funcionales dentro del área de l a Ca

pacitaci6n, puesto que incrementan el aprendi za je y al mism o tie~ 

po lo facilitan. 

En suma podemos afirmar en base a los resultados obten~ 

dos lo siguiente: 

l.- Las técnicas derivadas del Análisis Experimental de 

la conducta son eficaces dentro de una situación de enseñanza- -

aprendizaje, ya que desarrolla e incrementa el aprendizaje. 

2.- El manejo apropiado del medio ambiente en donde se

llev6 a cabo la enseñanza es altamente motivante para los trabaj~ 

dores, mientras que los materiales de apoyo son útiles para faci

litar el aprendizaje. 

3.- La utilizaci6n del reforzamiento dentro de la ense

ñanza, aún cuando se pongan restricciones para obtenerlo, incre-

menta el aprendizaje y lo facilita. 

4.- Aún cuando no se especific6 dentro de los resulta-

dos, ya que no se llevaron registros, la comunicaci6n entre los -

sujetos se incrementó en los grupos experimentales 1 y 11 de am--
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bos cursos, ya que además del tiempo libre que se les proporcion~ 

ba para que pudieran hablar entre ellos y con los instructores, -

se ayudaban ,utuamente ~entro de las horas de clase, por lo que_ 

se cu~~le uno oás de los objetivos plantead~s en el pr~sente tra

bajo"la r.o,unicación humana". 
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e o N e L u s I o N E s 

Si decimos que la conducta es el resultado de la inte-

racci6n entre el organismo y el medio a~biente, y decimos también 

que el aprendizaje modifica la conducta, luego entonces para est~ 

blecer un programa de aprendizaje, es necesario planear un amblen 

te en el que se programen las condiciones J contingencias adecua

das para que se den las conductas requeridas, estímulos reforzan

tes, que por su consecuencia hagan más probable la conducta en un 

futuro y eTentos programados o factores disposicionales que f aci

liten la conducta específica. Además, dada la interacción del or

ganismo con su medio, planear los factores disposicionales de tal 

forma que no le sean desconocidos y así facilitar su manejo. 

En el presente trabajo los eventos reforzantes lleTaron 

el nombre de eventos dispuestos y los factores disposicionales -

fuero~ los eventos programados. Los eventos dispuestos tienen una_ 

mayor incidencia en la conducta debido a que lo que determina que 

el hombre actúe es la consecuencia que espera recibir al presen -

tar tal o cual conducta, por lo que tuvimos que aprovechar en pri 

mer lugar todos los eventos ref orzantes que existian en el conte~ 

to como son los refrigerios al intermedio de cada sesión (café, -

galletas), y en segundo lugar,los recursos que no implicaron gas

to para la empresa como son: un lugar limpio, reTistas interesan

tes, juegos did!cticÓs para el trabajador, y sobre todo la pláti

ca amena sostenida entre compañeros J nosotros mismos. Un reforz~ 

dor de gran peso es el denominado intrí~seco en el cual las cons~ 

cuencias del aprendizaje son la propia motivación del trabajador. 

Sabemos que dentro de la enseñanza, para desarrollar -

cierta conducta en el indiTiduo, es necesario ponerla bajo un con 
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trol de estímulos. Esto en la práctica definitivamente tiene •u-

chas limitantes, pero no es i•posible de realizar, considerando 

que estamos introduciéndonos en la modificación de conductas de -

trabajadores que han laborado en esa empresa durante más de 15 -

años en su mayoría situación ante la cual se presenta rechazo -

casi total a los cursos y ante todo al cambio. Aunado a esta li

mitante, la situación de la capacitación dentro de la empresa no 

era muy favorable en el sentido de que contábamos con escasos re

cursos econó•icos y materiales, además de que tuvieron que apro-

bar el proyecto nuestros jefes inmediatos antes de que pudiéramos 

llevarlo a cabo. 

Principalmente nos cuestionaban la utilización de los -

recursos materiales, y aunque estos fueron realmente de uso común 

en cualquier otra situación (café, galletas, revistas), les par~ 

cía hasta cierto punto contraproducente pues generalmente no se -

otorga ésto en cursos que ya han sido impartidos. De modo que 

nuestra labor inició con la aceptación misma del proyecto, el 

cual iniciamos una vez de que los convencimos, sobre todo a los_ 

trabajadores que integraron los grupos, de los beneficios que ob

tendrían con la implementación de dichas técnicas. Esta últimas -

no fueron tan cuestionadas por nuestros jefes dado que empleamos_ 

sólo el reforzamiento y en ningún momento el castigo, Pues consi

deramos que en nuestra situación obtendríamos consecuencias real

mente contraproducentes las cuales afectarían no sólo a los trab.!!, 

jadores, sino también a las relaciones obrero-patronales y con 

ello efectos negativos en su rendimiento y en la producción. 

Algunos de los beneficios que conllevan los cursos son 

por ejemplo en el de matemáticas, contar dinero y distribuirlo -

adecuadamente en sus gastos cotidianos e inclusive para el mane-

jo de inversiones bancarias, que por pequeñas que sean implican -
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el conocimiento y manejo de operaciones elementales. Otra Yentaja 

es conocer la numeración de las calles, directamente en su traba

jo conocer la temperatura de hornos y calderas, transformaciones

de medidas de un sistema a otro (inglés - decimal y viceversa), -

medidas de herramientas o del producto que están fabricando. 

Los problemas que frecuentemente nos reportaron los su

perYisores respecto a la la falta de conocimiento y manejo de -

operaciones elementales y conYersiones simples, fué que los depa~ 

tamentos en donde se requiere que el trabajador cheque ya sea la_ 

medida de la herramienta, los niYeles de profundidad de los dados 

(molde de metal para la fabricación de algunas herramientas), pa

ra su corrección y/o para ajustar cualquier niYel de la máquina -

confunden las lecturas y esto los lleva a que sean ellos mismos -

quienes tomen las medidas o las corroboren, lo que proYoca pérdi

da de tiempo y atraso en sus actividades ya que no es sólo a un -

trabajador a quien debe atenderse sino a la mayoría que integran_ 

el departamento. 

La idea de progra~ar el curso de matemáticas es, a par

te de subsanar algunos de estos problemas, puede formar la base -

de una serie de cursos propiamente técnicos como son: Afilado de_ 

Brocas y Buriles, Interpretación de Planos Técnico-Mecánico, Man~ 

jo de Hornos y Calderas, Instrumentos de Medición, etc. el enten

dimiento de los principios básicos matemáticos como puede Terse -

es de Yital importancia así como la adecuada programación de las_ 

consecuencias contingenciales y factores disposicionales así como 

del programa en sí aspectos que repercutirán fuertemente en el -

desarrollo individual y al nivel mismo productivo. 

En cuanto al criterio de elección para el curso de Desa 

rrollo Humano, argumentamos a los trabajadores la ventaja de cono 
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cer el cuerpo humano y el mantenimiento de una adeucada salud, s~ 

bre todo considerando que la condición económica de las personas -

integrantes de los grupos es baja, y que sabe~os que frecuenteme~ 

te no obserYan prácticas tan salubres muchas veces por el desco

nocimiento del origen de las enfermedades. Por otro lado, expone

mos la importancia que tiene dentro del nucleo familiar la comun! 

cación y el entendimiento entre padres e hijos, entre hermanos y_ 

entre co•pañeros y superYisores, además de hacerles ver en alguna 

forma la importancia que tiene elconocimiento de la cultura en g~ 

neral. 

Definitivamente, éstos cursos no son los únicos que de

tectamos co•o necesarios, aunque sí los básicos y que además podi 

amos explicar ampliamente, en comparación con los cursos técnicos, 

los cuales serán impartidos en su oportunidad por personal calif! 

cado. 

Creemos que aunque és~os cursos no los podemos impartir 

dado el desconocimiento teórico-práctico, la estrategia metodoló

gica si puede funcionar en éstos.Lo ideal aquí sería elaborar e -

empartir un curso a los instructores técnicos en do~de se expli-

quen los principios básicos del Análisis Conductual y la aplica-

ción dP. sus técnicas. 

Otra idea i•plfcita en el trabajo, fué la de establecer 

una base sistematizada de acción, ésto es un plan de trabajo en_ 

el cual se especifiquen en forma modular la serie de cursos bási

cos y técnicos a impartir y en donde se identifican objetivos y -

conductas específicas a implementar y/o desarrollar, Aspecto que_ 

fué cubierto en lo que se llamó Planes y Programas de Capacita- -

ción y Adiestramiento. Así pues, quedaron registrados éstos ante_ 

la Secretaria de Trabajo y Previsión Social. El requisito para se 
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guir la secuencia del plan aodular, es aprobar los cursos inmedia 

tos inferiores antes de continuar con los siguientes. 

Si analizamos la metodología empleada desde la obten- -

ción de registros (perfiles ideal y real, forma de comparar resul 

tados, y vaciado de datos), puede observarse sistematización y ol 

jetividad ya que se define el puesto del trabajador en términos -

de conducta, sus conocimientos, habilidades y actitudes tal y co

mo debe ser. Por otra parte, éste perfil se comparó directamente_ 

con las actividades y comportamiento general del individuo en su 

lugar de trabajo (perfil real), analizándose las diferencias que_ 

constituyeron las necesidades básicas manifiestas y encubiertas -

(actitudes}, definidas tonductualmente, y sobre las cuales se de 

cidió que estrategia emplear, siendo en este caso los cursos de -

Matemáticas y Desarrollo Humano. 

- Se ha mencionado repetidamente la importancia de ocupa~ 

se sólo de los eventos de conducta observables y contables. Pero_ 

de acuerdo a una tecnología precisa de la cond11cta aprendida, la 

variable dependiente (la conducta), se debe definir con precisión, 

Ante todo cada evnto de conducta debe tener un principio y un fin 

claro. Los eventos de conducta son unidades que cambian a la di-

rección de las cadenas de conductas complejas, asi lo observó - -

Brant en 1972 (en Luthans y [reitner, 1984): "no se han establee! 

do normas bien definidas para determinar el tamaño de las unida-

des de conducta que se vayan a medir. Dichas unidades parecen va

riar primordialmente de acuerdo con las variables a estudear". 

El psicólogo conductista no puede tratar la conducta en 

términos de pensamiento, porque no es observable; solamente se 

puede observar las manifestaciones de la conducta abierta del pe~ 

samiento. 
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--Asegurarse de que una conducta tiene relación con el -

desempeño es tan importante, como la identificación de los even-

tos de condnctas obserTables contables y medibles. Si la conducta 

no tiene relación con el desempeño, las etapas posteriores del m~ 

delo carecerán de sentido. De aodo que debe tenerse especial cui

dado al realizar la detección de necesidades pues si éstas no son 

reales las acciones de capacitación planeadas no causarán el efe~ 

to esperado. La finalidad en nuestra situación es hacer mejorar -

al trabajador facilitando su ~prendizaje mediante las técnicas -

conductuales y no sólo modificar la conducta, de tal modo que am

bas partes (empresa y trabajador) resulten beneficiados. Así que_ 

el psicólogo deberá buscar consecuencias organizacionales de la -

conducta coao ayuda para identificar las conductas relacionadas -

con el rendimiento. 

Una de las ventajas que se obtienen de la aplicación de 

la estrategia metodológica conductista en el área de la capacita

ción y que comprobamos , es entonces que se puede planificar la -

modificación de conductas específicas. Con su aplicación se espe

raron definitiTamente variantes en el comportamiento general del 

indiTiduo, aunque no se intentó cambiarlo en su conjunto. Se defi 

nieron las respuestas que se esperaban y se arregló el aobiente 2 
contingencias para lograrlo • 

. ..Skinner (en Jiménez, 1984) argumenta respecto a la pro

graoación de aabientes laborales que para analizar cuáles son --

aquellos factores que podrían afectar a la productividad de los -

trabajadores, el psicólogo puede participar en forma efectiva den 

tro del área laboral usando los principios del condicionamiento -

operante y probar con ello la verdad de las relaciones funciona-

les que algunos autores suponen existen entre estímulos y respue~ 

tas. 
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En cuanto a la administración de las contingencias de -

reforzamiento, éstas deben dirigirse hacia el mejoramiento del d~ 

sempeño y los resultados de la línea básica de la organización. -

Si la evaluación determina que tal administración no está afecta~ 

do en forma positiva al desempeño del individuo o al grupo de cu

ya conducta se ha identificado, medido J analizado para interve-

nir, es preciso tomar alguna medida correctiva, de tal forma que_ 

no se trate, como anteriormente se señaló de cambiar la conducta_ 

simplemente por hacerlo. 

-Como se ha ~encionado, los problemas que enfrentamos p~ 

ra implementar esta metodología fueron muchos. Durante los cursos 

los trabajadores ofrecieron mucha resistencia sobre todo al cam-

bio, dado que su historia de interacci6n se limita a aspectos --

prácticos, la teoría simplemente no les interesa. Esto se rnanife~ 

t6 claramente al realizar las operaciones aritméticas ya que se -

requería cierta habilidad en cuanto al manejo de conceptos abs--

tractos. De mucha ayuda fué la programaci6n del material didácti

co (palos de mader, palillos, etc ), y aunque el inicio les causó 

sorpresa, una vez que encontraron su utilidad los usaron con natu 

ralidad. 

Ahora bien, en relación al aprendizaje en los tres gru

pos observamos que en los grupos experimentales fué sin duda sup~ 

rior a los grupos control, sus calificaciones fueron nejores J su 

actitud hacia los cursos cambió no definitiva pero si considera-

blemente. De ésta forma presumimos que la metodología conductista 

y el trato "humano", es una opción a la enseñanza o capacitación_ 

dentro de ambientes laborales. 

Por lo que vernos, el Análisis Experimental Aplicado es_ 

una tecnología que trasciende en todas sus aplicaciones debido a_ 

que ésta subyace en principios objetivos, medibles y observables. 
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ésto es que incluye la necesidad de ocuparse exclusivamente de -

eventos de conducta observables que ejerzan efectos notables so-

bre el medio ambiente. De hecho, el Análisis Experimental de la -

Conducta ha tenido incidencia en diversas áreas y encontramos tr~ 

bajos realizados por autores entre los cuales encontramos a Lo-

vitt, S•ith y Ridder; sitados en Keller y Ribes, 1982; García y -

Rayek, 1978; Garcia,Lugo y Lovitt, 1976; Hernández, 1978; Luthans 

y [reitner, 1984; Fenny, 1973, en Hilts, 1975; Jiménez, 1972; - -

y Brant, 1972 en Luthans y Kreitner, 1984 entre otros. Sus hallaz 

gos constituyen la continuación de lo mucho que puede hacerse de~ 

tro de la modificación conductual. Uno de los modelos más comple

tos para la modificación de la conducta laboral, a nuestra consi

deración es la Ad•inistración de Contingencias de la Conducta pr~ 

puesto por Luthans y Kreitner el cual ofrece una metodología gen~ 

ral para administrar e identificar de •anera contingente las con

ductas criticas relacionadas con el desempeño de los trabajadores 

en las e•presas. 

Por otro lado, con respecto a la capacitación podríamos 

decir que ésta juega un papel muy importante dentro de la empresa 

ya que mediante ella la especialización y perfeccionamiento de la 

calidad se hacen muy posibles. Sin embargo, ésta se encuentra ac-

tualmente desarticulada pues carece en la mayoría de los casos de 

una metodología que lleve una dirección adecuada hacia un objeti

vo, y que esté fundamentada en una real y visible necesidad de c~ 

pacitación sea técnica, humana o administrativa, pese a los es- -

fuerzos realizados por la Secretaria de Trabajo y Previsión So- -

cial al dar un abierto apoyo en cuanto a la realización del dia~ 

nóstico de necesidades, la impartición de cursos por personal es 

pecializado y en el asesoramiento de la elaboración de Planes y_ 

Programas de Capacitación y Adiestramiento. 
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-Esto puede deberse en cierta medida a la alta tecnolo-

gía que se requiere y sobre todo porque la mayoría del personal -

al frente de la capacitación hablan mucho y pocos se interesan -

por exponer realmente sus experiencias. Se propone entonces que -

se establezca una metodología cuyo marco teórico descanse en los 

principios del Análisis Experimental pues de ésta manera, con el_ 

establecimiento de metas e identificación de elementos de la rel~ 

ción contingencia! se podrá obtener un plan de trabajo estructur~ 

do en el que no sólo la empresa se Yerá beneficiada sino también 

los trabajadores, el observar cómo un cambio en el comportamiento 

lo puede lleYar a satisfactores personales y giros en su desarro

llo profesional. 

Otro aspecto importante en relación a las actiYidades -

de la capacitación es que están siendo operadas por personal que 

conoce su trabajo, pero no por personal calificado para adiestrar 

y desarrollar al personal de la empresa. Uno de los problemas más 

frecuentes es en relación a los instructores pues estos se asig-

nan por dedazo y por ende se conYierten en "destructores" y no -

por mala fué, sino poruqe simplemente no están interesados en im

partir el curso, además de que no cuentan con las conductas prec.!_ 

rrentes para poder transmitir tales conocimientos. 

-Es aquí donde la incidencia del psicólogo se hace pre-

sente, al seleccionar y preparar al personal idóneo (si se trata_ 

de instructores internos) con los principios básicos del- aprendi

zaje humano en primera instancia, y la manera en que puede modif! 

car ciertas conductas claves que permitan el mejor nivel de apre~ 

dizaje. 
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'l'.lBL.l 1 

•A'l'B•ATIC.lS 

OPO. COftBCL oro. Kll'EIUOl'UL l O PO. ElPDlllBl'r AL 2 

4.5 7.7 10 
5.6 8 10 
5 6.5 9.5 
4.5 7.5 8.6 
6.7 9 9.4 
2.5 1.6 9.2 
7 8.5 8.7 
7 7.9 8 
6.8 8.7 7.6 
7.2 8 9.7 
~ 79.4 ~ 

oro. COftBOL OPO. Zll'BRillEBTAL l GPO. ElPDIDl'l'AL 2 

5 8 10 
6 9 8,5 
7.5 8.5 10 
7 7.5 10 
6 8 9.5 
5 9.5 9 
7.5 9 9.5 
6.5 9 8.5 
8 8 10 
1 9 10 

- - --
65.5 85.5 95 

En ésta tabla se presentan l os puntajes crudos (calificaciones) obtenidos 

por cada uno de los sujetos de cada grupo, y en donde se Yan a utilizar ~ 

los símbolos X1 para el Grupo Control, X2 para el Grupo Experimental I y -

x2 para el Grupo Experimental II. También se muestra la suma de califica~ 

ciones de cada grupo, que para fines de análisis estadístico serán utiliz.!!_ 

dos posteriormente, de ambos cursos (Matemáticas y Desarrollo Hlllllélno). 
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TABLA 2 

ilAUSIS DE VillilíZA (llATEllATICAS). 

4.5 7.7 
5.6 8 

5 6.5 
4.5 7.5 
6.7 9 
2.5 7.6 
7 8.5 
7 7.9 
6.8 8.7 
7.2 8 

• • 56.8 

X • 5.68 

10 
10 
9.5 
8.6 
9 ... 
9.2 
8.7 
8 

7.6 
9.7 

x2 
1 

20.25 

31.36 
25 
20.25 
4-4.89 

6.25 
49 
49 
46.24 
51.84 

344.08 

se total • :a:2tot - (EX tot)
2 
/ • tot. 

se "total• 18o7.73 - (226.9)2 / 30 

• iao1.13 - 51483.61 ! 30 

• 1ao7.73 - 1716.1203 

• 91.6097 

10 10 

59.29 
64 
42.25 
56.25 
81 
57.76 
72.25 
62.41 
75.69 
64 

10 

• 1807.73 - 3226.24 6304.36 8226.49 
---+ + 

10 10 10 

100 
100 
90.25 
73.96 
88.36 
84.64 
75.69 
64 
57.76 

9-4·º9 
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se dentro • 1807.73 - 322.624 + 630.436 + 822.649 

• 1&>7.73 - 1775.709 

• 32.021 

se ntr• • (~)2 (~)2 (El )2 (:ll ~t)2 - 3 -+-+ 
D • • -~~ 

2 (79.4) 2 (90.7)2 (226.9)2 
se entre · • B (56.8) 

+ + 
10 10 10 30 

. 3226.24 6304.36 8226.49 51483.61 
+ + 

10 10 10 30 

• 322.624 + 630.436 + 822.649 - 1716.1203 

• 1775-709 - 1716.1203 

- 59.5887 

Jnl'fB DB BUU DS OBlDOS DS 

VABliCIO• CUJ.DIWIOS LDER'l'AD 

BllU. 59.589 k - 1 

Orupoa 3 - 1 -2 

Dentro • - I 

4e loa 32.021 30 - 3 
pu pu • 27 

'l'otal 91.6096 29 

ODIAS 

CUADRA'!'ICAS 

se ent:re 

gl entre 

59.589 / 2 
• 29. 7945 

8C dentro 
ai dentro 

32.021 / 21 

- 1.1859629 

BAZOI Da 

VABiilZl 

KC entre 

KC dentro 

29.7945 

1.18596 
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D. S. H. 

2.26 3.39 

1.13 

DSH • q MC dentro 

D 

DSH • 3.49 
1.186 
10 

DSB • 3.49 .1186 

DBB • 3.49 (.3443) 

DSH • 1.2018 

Esta tabla presenta el análisis estadístico que se utiliz6 para el curso -

de Matemáticas. Se empleó un análisis de Yarianza para determinar si exi.!_ 

tía variación entre las calificaciones de los tres grupos; además la prue

ba DSH de Tukey, la cuál nos indica si hay diferencias significatiYas en

tre los grupos. 
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TABLA 3 

AJlillSIS DB VABI.UZA (DJSABROLL<l HUJWlO) 

8 10 

9 8.5 
8.5 10 
7.5 10 
8 9.5 
9.5 9 
9 9.5 
9 8.5 
8 10 

9 10 

x2 
1 

25 
36 
56.25 
49 
36 
25 
56.25 
42.25 
64 
49 

64 
81 

72.25 
56.25 
64 
90.25 
81 
81 

64 
81 

x2 
3 

100 
72.25 

100 
100 
90.25 
81 
90.25 
12.25 

100 
100 

1 - 65.5 

i - 6.55 

i tot. 8.2 

95 

9.5 

438. 75 734. 75 906 

SC.to\al • u2tot - (BX tot)2 /I tot. 

se to\al • 2079.5 - (246)2 / 30 

- 2079.5 - 60516 / 30 

• 2079.5 - 2017.2 

• 62.) 

se dentro • u? tot - (Zl¡)2 (~)2 (EX )2 
+~ -+ 

ll ll ll 

se dentro - 2079 - (65.5)2 (85.5)2 (95)2 

10 10 10 
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se dentro • 2079•5 _ 4290.25 7310.25 9025 
+ +-

10 10 10 

• 2079.5 - 429.025 + 731.025 + 902.5 

- 2079.5 - 2062.55 

- 16.95 

(KL )2 ('KL )2 (BX )
2 

8C ent:re • B _-¿ ____ + _-e __ + ~ 

D n • 

8C ntn • (65.5)2 (85.5)2 (95)2 

+ +--- -
10 10 10 

se entre • 4290.25 7310.25 9025 
+ +---

10 10 10 

(BX tot)2 

• tot 

(246)2 

30 

60516 ---
30 

• 2062'.55 - 429.025 + 731.025 + 902.5 

- 2062.55 - 2017.2 

- 45.35 

J'UEJ'!'E m; StJJU. DB GBADOS DE )(El)liS 

V.lBIACIOS CU.f.DIADOS LillEi'!'.6.D CUADR.6.'l'I CAS 

se entre 
Bntre 45.35 1: - 1 gl entre 

Grupo• 3 - 1 - 2 45.35 / 2 
- 22.675 

Dentro .. - 1: se dentro 

de loe 16.95 30 - 3 -
gl dentro 

Grupo• 27 16.95 / 27 

- .6217 

'total 62.3 29 

BAZCI DE 
V.lBIAl'iZA 

MC entre 

XC dentrei 

22.675 

.6277 

• 36.12) 



- 103 -

D. S. H. 

2 

~ .95 

i'3 

DSB llC dentro . q 
D 

DSB 3.49 .6277 
10 

DSB 3.49 .06277 

DSB 3.49 { .2505394) 

DSB • .8743 

Esta tabla presenta el análisis estadístico que fué aplicado a los datos -

obtenidos del curso de Desarrollo Humano. En primer término se utilizó un 

análisis de varianza para deterr'!Ínar la variación entre las calificaciones 

obtenidas por los tres grupos; posterioI"'llente, la DSH para determinar si -

existian diferencias significativas netre los grupos. 
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A N E X O 1 

ASPECTOS LEGALES DE LA CAPACITACION 

-ARTICULO 123.- Establece los derechos a los cuáles los trabajad~ 

res son acreedores por su trabajo, por ejemplo: las horas de tra

bajo, días de descanso, salarios, etc., asi co•o las contraprest~ 

ciones que los patrones tienen obligación de dar. Regula también

las relaciones entre los obreros, empleados y patrones, y regula

los derechos de huelga, despidos, etc. Cuida la seguridad de los

trabajadores y sus familiares con respecto a sus patrimonios J -

bienes sociales. 

También existe una reforma constitucional del Artículo-

123 en su fracción XIII, en la que se consigna como obligación de 

las empresas capacitar y adiestrar a sus trabajadores. Y es la si 

guiente: 

-ARTICULO 123 CONSTITUCIONAL. FRACCION XIII.- Las Empresas, cual

quiera que sea su actividad estarán obligadas a proporcionar a sus 

trabajadores, capacitación J adiestramiento para el trabajo. La -

ley reglamentaria determinará los sistemas, métodos y procedimi~n 

tos conforme a los cuales los patrones deberán cumplir con dicha

obligación. 

-LEY FEDERAL DEL TRABAJO, TITULO CUARTO, CAPITULO III-BIS.- De la 

Capacitación y Adiestramiento de los trabajadores: 

Artículo 153.- Todo trabajador tiene el derecho a que su patrón -

le proporcione capacitaci6n o adiestramiento en su trabajo que le 
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permita elevar su nivel de vida y productividad, conforme a los

planes y programas formulados, de común acuerdo, por el patrón y

el sindicato o sus trabajadores y aprobados por la Secretaría del 

Trabajo y Previsión Social. 

La reglamentación está establecida en el Articulo 153 -

de la Ley Federal del Trabajo, en sus fracciones de la A a la X.

He aquí un análisis general acerca de la legislación que rige en 

materia de capacitación y adiestramiento de los trabajadores: 

A) Por ley todos los trabajadores tienen derecho de ex~ 

gir Adiestramiento y Capacitación. 

B) La existencia de convenio entre jefes y trabajadores 

para determinar si la capacitación ha de impartirse dentro de la

Empresa o fuera de ella; aconsejándose que el trabajador manual -

lo haga dentro de la Empresa. 

C) La capacitación o el adiestramiento deberá ser impa~ 

tido durante las horas de la jornada de trabajo, existiendo la p~ 

sibilidad de que en co~ún acuerdo, podrá impartirse de otra mane

ra. Si el trabajador desea capacitarse en alguna actividad disti~ 

ta a la naturaleza de la Empresa, la Capacitación ha de realizar

se fuera de la Empresa. 

D) El objeto de la capacitación y el adiestraaiento se

rá, la actualización, el perfeccionamiento de conocimientos y ha

bilidades del trabajador en su actividad y aplicación a nueva téc 

nologia; previendo riesgos de trabajo, incrementando la producti

vidad y mejorando las aptitudes del trabajador. 
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E) Es de mucha importancia que los trabajadores a quie

nes se i•parta la capacitación y el adiestramiento, asistan con -

puntualidad, presten atención a las indicaciones, presenten sus -

respectiYos exámenes de eYaluación. 

F) El éxito o fracaso que pueden tener los programas i~ 

plantados dependerán del funcionamiento de las Co~isiones Hixtas

que se f or•en integradas por igual número de representantes de -

trabajadores como de patrones. COHISION MIXTA. Agrupación de dos

o más personas, de composición heterogénea por cuanto al interés

que representan, y que act6an conjuntamente en la consecución de

an objetiYo preestablecido. Una comisión será mixta si participan 

en su composición representantes del patrón y de los trabajadores 

por lo ais•o, se dice que una comisión es mixta cuando esfá form~ 

da con un nfirnero igual de representantes de los patrones y de los 

trabajadores. 

G) En los contratos colectiYos de trabajo tendrán que -

incluirse, la obligación patronal de capacitación y adiestramien

ro para los trabajadores; también la capacitación para quienes -

pretenden ingresar a la Empresa. 

H) Se deberán presentar a la Secretaría del Trabajo y-

Pre•isión Social, para su aprobación; todos los programas y planes 

de Capacitación y Adiestramiento. 

I) Se crea la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacita

ción y Adiestramiento (UCECA) como organismo desconc 

Secretaría del Trabajo y Previsión Social y que tiene a su cargo

cl SerYicio Nacional d~l Empleo, Capacitación y Adiestramiento. 
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J) Deberán ser autorizadas y registradas ante la Secre

taría de Trabajo y Previsión Social las instituciones o escuelas_ 

que imparten capacitación o adiestramiento como personal docente 

aediante las comprobaciones correspondientes. 

I) Unidades de juicio que permitan acuerdos con la Se-

cretaría de Trabajo y Previsión Social. 

L) Los programas y planes se harán por periodos no may~ 

res de cuatro años incluyendo todos los puestos y niveles, etapas 

en las que se dará la capacitación o adiestramiento, nombre y nú

mero de registro ante la Secretaría de Trabajo y Previsión Social 

además de la entidad instructora. 

M) Entrega de constancias de habilidades laborales, con 

fines de ascenso. 

N) Tanto patrones como trabajadores han de tener el de

recho de ejercitar ante Conciliación y Arbitraje, las acciones in 

dividuales y colectivas que se desprendan de la obligación de ca

pacitar o adiestrar. 

La reglaoentación de la Capacitación y Adiestramiento -

fué expresada por el presidente José López Portillo en su primer_ 

informe de gobierno. Posteriormente envió una iniciativa de Ley -

donde se elevaba a rango de garantía social la capacltación. El -

9 de enero de 1978, publicó en el Diario Oficial del decreto que_ 

adiciona la fracción XII y reforma la fracción XIII del Apartado 

A del artículo 123, en el cual se establece la obligación de dar 
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Capacitaci6n y Adiestramiento a los trabajadores. 

El 28 de abril se publican en el Diario Oficial las re

formas a las disposiciones de la Ley Federal de Trabajo que regl~ 

•enta la nor•a constitucional, relacionada con la capacitación y_ 

adiestra•iento a los trabajadores J entró en Yigor en mayo del 

•is•o año. El 8 de •ayo se publican las bases para la designación 

de representates de organizaciones nacionales de trabajadores y -

de patrones ante el consejo consultiYo del empleo, capacitación J 

adiestra•einto. 

En junio 5 se publica el reglamento de la Unidad Coordi 

nadora del E•pleo, la Capacitación el Adiestramiento (UCECA), or

ganismo desconcentrado de la Secretaria de Trabajo y Previsi6n So 

cial responsable de la Coordinación de los esfuerzos para la im-

partici6n de la capacitación. En agosto se suscribe un convenio -

entre la Secretaria de Educación y la Secretaria de Trabajo en e! 

que se establecen las bases de coordinación entre ambas dependen

cias. El 31 de agosto, la Secretaria de Trabajo otorga al Institu

to Mexicano del Seguro Social el registro como primera entidad ca 

pacitadora. 

ARTICULOS DE LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO. 

Articulo 153 A. Todo trabajador tiene el derecho a que 

su patrón le proporcione capacitación o adiestramento en su tra

bajo que le permita elevar su niYel de vida y productividad, co~ 

forme a los planes y programas formulados de común acuerdo, por el 

patrón y el sindicato o sus trabajadores y aprobados por la Seer~ 

tarta del Trabajo J PreYisión Social. 

Articulo 153 B. Para dar cumplimiento a la obligación_ 

que, conforme al articulo anterior les corresponde, los patrones 
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podrán convenir con los trabajadores en que la capacitación o---

adiestramiento se proporcione a éstos dentro de la misma empresa_ 

o fuera de ella, por conducto de personal propio, instructores e~ 

pecialnente contratados, instítuciones, escuelas u organismos es

pecializados, o bien raediante adhesi6n a los sistemas generales -

que se establezcan J que se registren en la Secretaria del Traba

jo y Previsión Social. En caso de tal adhesión, quedará a cargo -

de los patrones cubrir las cuotas respectivas. Resalta que la ca

pacitación se puede impartir dentro o fuera de la empresa, por 

instituciones contratados o personal mismo de la empresa o por 

siste•as oficiales que existan. 

Articulo 153 C. Las instituciones o escuelas que deseen 

i•partir capacitación o adiestramiento, asi como su personal do-

cente, deberán estar autoriza~as J registradas por la Secretaria_ 

del Trabajo J Previsión Social. 

Articulo 153 D. Los cursos y programas de capacitación -

o adiestramiento de los trabajadores, podrán formularse respecti

vamente a cada establecimiento. Una empresa, varias de ellas o -

respecto a una rama industrial o actividad determinada. 

Articulo 153 E. La capacitación o adiestramiento a que 

se refiere el articulo 153 A deberá impartirse al trabajador dur~n 

te las horas de su jornada de trabajo; salvo que, atendiendo a la 

naturaleza de los servicios, patrón y trabajador convengan que p~ 

drán impartirse de otra •anera; así co•o en el caso en que el tr~ 

bajador desee capacitarse en una actividad distinta a la de la o

cupación que desempeñe en cuyo supuesto, la capacitaci6n se real! 

zará fuera de la jornada de trabajo. 

Articulo 153 F. La capacitación y el adiestrameinto de

berán tener por objeto: 

l.~ Actualizar J perfeccionar los conocimientos y habi-



- 110 -

lidades del trabajador en su actiYidad, asi como proporcionarle -

información sobre la aplicación de nueva tecnología en ella. 

2.- Preparar al trabajador para ocupar una vacante o -

puesto de nue•a creación. 

3.- Prevenir riesgos de trabajo. 

4.- Incrementar la productividad, y 

5.- En general mejorar las aptitudes del trabajador. 

Artículo 153 G. ~urante el tienpo en que un trabajador 

de nuevo ingreso que requiera capacitación inicial para el em- -

pleo que va a desempeñar reciba ésta, prestará sus servicios con

forme a las condiciones de trabajo que rijan en la empresa o a lo 

que se estipule respecto a ella en los contratos colectivos. 

Articulo 153 H. Los trabajadores a quienes se imparte -

capacitación o adiestramiento están obligados a: 

I Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo_ 

y demás actividades que formen parte del proces o de capacitación_ 

y adiestramiento. 

Il Atender las indicaciones de las personas que impar-

tan la capacitación o adiestramiento, y complir con los programas 

respectivos y: 

III Presentar los examenes de evaluación de conocimien

tos y de aptitud que sean requeridos. 

Artículo 153 l. En cada empresa se constituirán Comí- -

siones Mixtas de Capacitación y Adiestramiento, integradas por -

igual número de representant e s de los trabajadores y del patrón,

las cuales vigilarán la instrumentación y operación del sis-

tema y de los ~rocedimientos que se imparten para mejo-
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rar la capacitación y el adiestramiento de los trabajadores, y s~ 

guirin las medidas tendientes a perfeccionarlos; todo esto confo~ 

me a las necesidades de los trabajadores y de las empresas. 

Artículo 153 J. Las autoridades laborales cuidarán que 

las Comisiones Mixtas de Capacitación y Adiestramiento se integren 

y funcionen oportuna y normalnente vigilando el cumplimiento de -

la obligación patronal de capacitar y adiestrar a los trabajadores 

Articulo 153 (. La Secretaría del Trabajo y Previsión -

Social podrá convocar a los patrones, sindicatos y trabajadores_ 

libres que for•en parte de las •isaas ramas industriales o activi 

dades, para constituir Comitis de Capacitación y Adiestramiento -

de tales raoas industriales, los cuales tendrán el carácter de ÓL 

ganos auxiliares de la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacita-

ción y Adiestra•iento a que se refiere esta Ley. 

I Participar en la determinación de los requerimientos_ 

de capacitación y adiestramiento de las ramas o actividades respe~ 

ti vas. 

II Colaborar en la elaboración del Catálogo Nacional -

de Ocupaciones y en la de estudios sobre las caracteristicas de -

la maquinaria y equipo en existencia y uso en las ramas o activi

dades correspondientes; 

III Proponer sistemas de capacitación y adiestramiento_ 

para el trabajo, en relación con las ramas industriales o activi

dades correspondientes; 

IV Formular recomendaciones específicas de planes y pr~ 

gramas de capacitación y adiestramiento. 

V Evaluar los efectos de las acciones de capacitación y 

adiestramiento en la productividad dentro de las ramas industria

les o actividades especificas de que se trate; y 
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VI Gestionar ante la autoridad laboral el registro de -

las constancias relativas a conocimientos o habilidades de los tLa 

bajadores que hayan satisfecho los requisitos legales exigidos p~ 

ra tal efecto. 

Articulo 153 L. La Secretaria del Trabajo y Previsión -

Social fijará las bases para determinar la forma de designación -

de los miembros de los Comités Nacionales de Capacitación y Adie~ 

tramiento, asi como las relatiYas a su organización y funcionami~n 

to. 

Articulo 153 K. En los contratos colectiYos deberán in

cluirse cláusulas relativas a la obligación patronal de proporci~ 

nar capacitación y adiestramiento a los trabajadores, conforme a_ 

planes y programas que satisfagan los requisitos establecidos en -

este Capitulo. 

Artículo 153 N. Dentro de los quince dias siguientes a 

la celebración, revisión o prórroga del contrato colectiYo, los -

patrones deberán presentar ante la Secretaría del Trabajo y Previ 

sión Social, para su aprobación, los planes y programas de capac! 

tación y adiestramiento que se haya acordado establecer, o en su 

caso, las modificaciones que se hayan convenido acerca de planes_ 

y programas ya implantados con aprobación de la autoridad laboral. 

Articulo 153 O. Las empresas en que no rija contrato c~ 

lectivo de trabajo, deberán someter a la aprobación de la Secret~ 

ría de Trabajo y Previsión Social, dentro de los primeros sesenta 

días de los años impares, los planes y programas de Capacitación_ 

y Adiestramiento que, de común acuerdo con los trabajadores, hayan 

decidido implantar, igualmente, deberán informar la constitución_ 

y ha-ses generales a que se sujetará el funcionamiento de las Com! 

siones Mixtas de Capacitación y Adiestramiento. 
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Articulo 153 P. El registro de que se trata el artículo 

153-C, se otorgará a las personas o instituciones que satisfagan_ 

los siguientes requisitos: 

I Comprobar que quienes capacitarán o adiestrarlo a los 

trabajadores, están preparados profesionalmente en la rama indus

trial o actiYidad en que impartirán sus conocimientos. 

II Acreditar satisfactoriamente,a juicio de la Unidad -

Coordinadora del Empleo, Capacitación y Adistramiento, tener con~ 

cimientos bastantes y suficientes sobre los procedimientos tecno-

16gicos propios de la rama industrial o actiYidad en la que pre-

tendan impartir dicha capacitaci6n o adiestramiento; y 

III No estar ligadas con personas o instituciones que -

nropa;uen algún credo religioso, en los tefminos de la prohibi-

ci6n establecida por la fracci6n IV del Articulo Constitucional. 

Articulo 153 Q. Los planes y programBs de que tratan los 

artículos 153-N y 153-Q deberán cuaplir los siguientes requisitos: 

I Referirse a periodos no mayores de cuatro años; 

II Comprender todos los puestos y niveles existentes en 

la empresa; 

III Precisar las etapas durante las cuales se impartirá 

la capacitación y el adiestramiento al total de los trabajadores_ 

de la emprefia; 

IV Señalar el procedimiento de selecci6n a traYés del -

cual se establecerá el orden en que serán capacitados los trabaj~ 

dores de un ~isno puesto y categoría; 

V Especificar el nombre y número de registro de la Se-

cretaria del Trabajo y Previsión Social de las entidades instruct~ 

ras y; 

VI Aquellos otros que establezcan los criterios genera-
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les de la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitación y Adiestr~ 

miento que se publiquen en el Diario Oficial de la Federación. Di 

chos planes y programas deberán ser aplicados de inmediato por 

las eapresas. 

Articulo 153 R. Dentro de los sesenta dlas hábiles que_ 

sigan a la presentsción de tales programas ante la Secretarla de 

Tra~ajo y PreTisión Social, ésta los aprobará o dispondrá que les 

hagan las modificaciones que estiae pertinentes; en la inteligen

cia que, aquellos planes y programas que no hayan sido objetados_ 

por la autoridad laboral dentro del término citado, se entenderán 

definitiTaaente aprobados. 

Articulo 153 S. Cuando el patrón no dé cumplimiento y -

la obligaci6n de presentar ante la Secretaria del Trabajo y Pre-

Tisión Social los planes y programas de capacitaci6n y adiestramie~ 

to, dentro del plazo que corresponda, en los téminos de los artí

culos 153 N y 153 O cuando presentados dichos planes y programas_ 

no los lleTe a la práctica será sancionado conforme a lo dispues

to en la Fracción IV del Articulo 878 de esta Ley, sin perjuicio_ 

de que, en cualquiera de los dos casos, la propia Secretaría ado~ 

te las medidas pertinentes para que el patr6n cumpla con la obli

gación de que se trata. 

Artículo 153 T. Los trabajadores que hayan sido aproba

dos en los exa•enen de capacitación o adiestramiento en los tér

minos de este capitulo, tenderán derecho a que la entidad instru~ 

tora les expida las constancias respectiTas, nismas que autentifi 

cadas por la Comisión Mixta de Capacitación o Adiestramiento, de_ 

la empresa se harán del conocimiento de la Unidad Coordinadora del 

E•pleo, Capacitació c1 y AdiestramiPnto, por conducto del correspo.!!. 

diente Comité Nacional o, a falta de éste a traTés de las autori

dades del trabajo, a fin de que aquélla las registre y las tome -

en cuenta al formular el padrón de los trabajadores capacitados -

que corresponda, en los tér~inos de la fracción IV del articulo 539. 
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Articulo 153 U. Cuando implantado un programa de capacl 

tación se niega a recibir ésta por considerar que tiene los cono

ci•ientos necesarios para el desempeño de su puesto y el inmedia

to superior, deberá acreditar documentalmente dicha capacidad o -

presentar y aprobar, ante la entidad instructora, el examen de s~ 

ficiencia que señale la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacita

ción y Adiestramiento. 

Articulo 153 V. La constancia de habilidades laborales 

es el documento expedido por el capacitador, con el cual el traba 

jador acreditará haber aprobado un curso de capacitación. 

Articulo 153 W. Los certificados, diplomas, títulos o -

grados que expidan el Estado, sus organismos descentralizados o -

los particulares con reconocimiento de Yalidez oficial de estu- -

dios, a quienes hayan concluido un tipo de educación con carácter 

terminal, serán inscritos en los registros de que trata el artíc~ 

lo 539, Fracción IV cuando el puesto y categoría correspondiente_ 

figuren en el catálogo Nacional de Ocupaciones o sean similares a 

los incluidos en él. 

Articulo 153 X. Los trabajadores y patrones tendrán d~ 

recho a ejercitar ante las juntas de Conciliación y Arbitraje las 

acciones indiYiduales y colectivas qua deriYen de la obligación -

de capacitación o adiestramiento impuesta en este capítulo. 
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CONOCIHHN'l'LJS: 

RECURSOS MAT1rnuu:s 

(MAQUINARIA, EQUIPO, 1n:
RRAMIKNTA, MATERIA PRIMA 

ETC). 

ACTITL!Jn;s: 

CüNDICION~;s Y EQ!I rPO D~: 

HIGIENE Y SEGURIDAD. 

llABILIDAIH-:S: 

.._~~~~~ ....................................... ~ ..... 

REQUISITOS: 

EDAD: 

SEXO: 

ESCOLARIDAD: 

CONPICIONES FISICAS: 

~:XPERIENCIA: 
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CONOCHI LENTOS: 

RECUNSOS MATERIALES 
(MAQUI~ARIA, EQUIPO, HE
RRAMIENTA, MATERIA PRIMA 

ETC.): 

ACTITUDES: 

CONDICIONES Y EQUIPO DE HI

GIENE Y S~GURIDAD. 

HABILIDADES: 

r-~~~~~~~~~~~~~~~~-. 

REQUISITOS: 

~: llA ll: 

SEXO: 

l~SCOLARIDAD: 

CONDICIONES FISICAS: 

EXPERIENCIA: 

~ 
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PllESTO TRARAJAIJOR 

DEPARTAMENTO O AREA OCUPA CIONAL 

FE CH A 

s I T u A c r o N 
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GE Nr;R ICA • TOS. MATERIALES 

CONDICIONr: s y 

!~QUIPO Dr: llI-
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PUESTO DE TRABAJO: 

~ 
DESCRIPCION 
CF.NERICA. 

. 

-------· 
MATR f/, DF. RESllLTAOO DE NF.CESTDADES. 

DEPARTAMENTO: 

FECHA: 
--

ACTIVIDA- CONOCTMIEN- HABILTDA- ACT 1 TllDF.S. 
DES. TOS. DES. 

RECURSOS CONO. Y 
MATERIA- EQUIPO 
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ANEXO 6 

CONTENIDO TEMATICO DEL CURSO 

DE HATEMATICAS 

09JETIVO: Proporcionar al trabajador los elementos bás! 

cos necesarios para resolver los problemas aritméticos más comunes 

que se presentan en su trabajo J vida diaria. 

TEMARIO: 

1.- Lectura y escritura de cifras decimales. 

2.- Suma de números enteros, decimales y enteros con decimales. 

3.- Resta de números enteros, decimales J enteros con decimales. 

4.- Multiplicación de números enteros, decimales y enteros con --

decinales. Multiplicación por 10, 100 y 1000. 

S.- División de números enteros, decimales J enteros con decima-

les. División entre 10, 100 y 1000. 

6.- Suma de fracciones comunes: 

- con igual y diferente denoninador. 

- con números mixtos. 

7.- Resta de fracciones comunes: 

- con igual y diferente denominador. 

- con números mixtos. 

8.- Suma y resta de medidas angulares. 

9.- Conversión de pulgadas a milímetros y viceversa. Uso de ta---

blas. 

10.- Divisibilidad de los números enteros. 

11.- Descomposición de números en dos factores. 

i2.- Hultiplicación de fracciones. 

13.~ Regla de tres sim?le. 
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A!'IEXO 7 

CONTENIDO TEHATICO DEL CURSO DE 

DESARROLLO HUMANO. 

OBJETIVO: Ofrecer a los participantes el marco de refe

rencia adecuado para que pueda apreciar al ser humano como una -

entidad susceptible de desarrollo. 

TEMARIO: 

I El hombre como ser biopsicosocial. 

1.- El hombre como ser biológico. 

2.- El hombre como ser psicológico. 

3.- El hombre como ser social. 

4.- Esfera psicológica sana y enferma. 

5.- Esfera biológica sana y enferma. 

6.- Necesidades y aspiraciones. 

7.- Dinámica humana. 

8.- Proceso de aprendizaje. 

9.- El ser humano como agente de progreso. 

II La comunicación. 

1.- Componentes del proceso de comunicación. 

2.- Tipos de comunicación. 

3.- Barreras de la comunicación. 

4.- Medios prácticos para eliminar las barreras. 

III El trabajo. 

1.- El trabajo como medio de la expresión. 

2.- Naturaleza del trabajo. 

3.- Tipos de trabajo. 
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4.- Necesidades que se satisfacen Jo- medio del trabajo. 

5.- Repercusiones del trabajo en el individuo. 

6.- División del trabajo. 

IV La familia. 

1.- Evolución histórica de la familia 

z.- La f amilia y el contexto social. 

3.- Funciones (roles). 

4 . - Evolución de las formas de familia. 

5.- Muestra organización familiar. 

V Grupos. 

1.- Razones de importancia de 10 s 

2.- Tipos de grupo. 

3.- Grupo de interacción 

4.- Tipos de roles en el 

5.- Papeles positivos. 

6.- Papeles negativos. 

7.- Normas de grupo. 

VI Problemática humana. 

1.- Tipos de decisiones. 

z.- Problemitica humana . 

3. - ' !ecanismo de ajuste . 

social. 

grupo. 

grupos. 

4.- Problemática ( ?e laciones Humanas). 

5 . - Problemática 1e la SQCiedad mexicana. 

6 . - Problemática del México actual. 
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G L O S A R I O 

-CASTIGO POSITIVO.- El castigo es un procedimiento mediante el -

cuál se aplica un estimulo -denominado punitivo - co•o consecuen

cia de una conducta; el efecto que persigue es la supresión de di 

cha conducta por reducción de su probabilidad futura. Existen dos 

requisitos: uno, que el estímulo punitivo se presente después de

la respuesta y como consecuencia de ésta; dos, que efectivamente

se reduzca la probabilidad de la conducta en cuestión. Si no se -

cumplen ambos requisitos no podemos hablar de castigo. Podemos su 

poner que los estímulos muy intensos que causan daño, dolor o al

gún tipo de molestia pueden ser utilizados como estímulos puniti

vos, pero de ninguna manera esto constituye una regla a seguir. 

-CONTROL DE ESTIMULOS.- Estos estímulos de ninguna manera causan

la respuesta, sino que solo guardan una relación temporal con e-

lla, con respecto a cuya emisión son en cierto modo neutrales. Co 

mo consecuencia del hecho de estar presentes siempre que una res

puesta es reforzada, adquieren determinado control sobre ella,--

pues la propia res?uesta se hace más probable cuando tales estímu 

los están presentes, y ~enos cuando no lo están, es decir, la con 

ducta en cuestión se emite con mayor probabilidad ante dicho estí 

mulo que en cualquier otra situación. Se dice que el sujeto dis-

tingue o discrimina el estímulo que acompaña al reforzamiento; -

por consiguiente lo denominamos estimulo discriminativo. Los estI 

mulos discriminativos pueden ser todo lo arbitrarios que se desee 

El único requisito o propiedad que deben cumplir es asociarse --

siempre a las condicones en que una respuesta se refuerza. Su -

presencia debe indicar al sujeto si una respuesta varía en fun--

ción de la presencia o ausencia del estímulo discriminativo,deci

mos que dicha conducta está bajo control de estímulos. 



- 126 -

-COSTO DE RESPUESTA O CASTIGO NEGATIVO.- El método de costo de -

respuesta o castigo negativo se emplea cuando el sujeto tiene a -

•ano alg6n reforzador que es susceptible de ser retirado, es de-

cir, cuando podemos quitarle al sujeto un reforzador que obra en

su poder. La naturaleza de este reforzador puede ser muy variada; 

el retiro del reforzamiento es inmediato. 

Elrasgo fundamental del procedimiento consiste en la po

sibilidad de quitar, como consecuencia de la conducta, algún re-

forzador disponible. Ello ocasiona la reducción de la respuesta,

cuya consecuencia es la pérdida de reforzamiento. 

-ENCADENAMIENTO.- En variadas situaciones, nos enfrentamos a la -

tarea de entrenar a una conducta ~ás o menos compleja y tenemos -

que definir de inmediato los pasos que seguiremos para lograr ta

les fines. Lo más recomendable es desarticular en varios segmen-

tos mis simples la conducta terminal o final que nos interesa y -

trabajar por separado en cada uno de aquellos. Hecho ésto, proce

demos a unir los distintos componentes para rearticular la conduc 

ta compleja especificada en un principio. A este eslabonamiento -

de segmentos conductuales más simples en una sola conducta compl~ 

ja, se le denomina encadenamiento. Para encadenar diversas respu~ 

tas es necesario seguir un orden preciso que va desde la última -

respuesta, que es la reforzada, hasta la primera dentro de la ca

dena que es la que se halla más distante del reforzamiento. Esto

obedece a la necesidad de unir los distintos segmentos conductua

les mediante reforzadores condicionados, que vamos estableciendo

ª lo largo del procedimiento mismo. 

-ESTI"ULOS DE APOYO Y DESVANECIMIENTO.- Estos estímulos general-

mente ya tienen control sobre la conducta que deseamos reforzar -
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dentro de una nueva situación, o bien son fácilmente discrimina-

bles por parte del sujeto; en consecuencia, establecer una conduc 

ta apropiada ante ellos no representa una tarea difícil. 

Asociado a la utilización de los estímulos de apoyo, ap~ 

rece un procediciento adicional que reviste doble aspecto:el de~ 

vanecimiento de estímulos que puede ser para identificar esos as

pectos de alguna •anera, aditivo o sustractivo, según se añadan o 

se retiren estímulos, respectivamente. El desvanecimiento aditivo 

al mis•o tiempo que el sujeto responde correctamente ante los es

tiaulos de apoyo, se introducen gradualmente los estímulos nuevos 

que deseamos que tomen control sobre la conducta. Luego se modifi 

ca una o aás propiedades de aquella hasta que alcanzan la forma -

final que deseamos. Entonces se aplica el desvanecimiento sustra~ 

tivo de los estímulos de apoyo; es decir, se empiezan a desvane-

cer o suprimir gradualmente los estímulos de apoyo hasta que des~ 

parezcan por coapleto y quedan solo los nuevos estimulos de con-

trol. 

-ESTIMULOS AVERSIVOS CONDICIONADOS.- Este es u~ procedimiento se

mejante al establecimiento de reforzadores condicionados, solo -

que en dirección opuesta. En la supresión condicionada se presen

ta un estimulo neutral que parece no tener efecto alguno sobre la 

conducta,y se aparea o asocia conun estímulo punitivo. El estimu

lo neutral, que puede ser una palabra, la presencia física de una 

persona, un estímulo fisico cualquiera debe presentarse muy poco

antes del estimulo punitivo. Dado que el estímulo punitivo por d~ 

finición funciona como castigo, se da por supuesto, que la asocia 

ción de estos dos estímulos se efectuará en presencia de la con-

ducta indeseable que se va a suprimir. Después de repetir varias

veces la presentación conjunta de éstos estímulos, bastará prese~ 
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tar el estímulo neutro para que la conducta se suprima mientras a 

quel está presente. Decimos pu~s, que se ha convertido en un estí 

mulo aversivo condicionado. 

-ESTIMULOS INSTIGADORES.- Este tipo de estimulo se utiliza gene-

ralmente en el moldeamiento mismo de la respuesta, o en la "extrae 

ción" de respuestas que el sujeto ya posee dentro de su reperto-

rio, pero fuera del control de los reforzadores en uso. Su función 

consiste en forzar la emisión de la respuesta; en consecuencia,-

debemos tener la certeza previa de que tal respuesta existe en el 

repertorio del sujeto como también que el estímulo elegido para -

instigarla es el apropiado. En términos ~enerales, podemos divi-

dir a los estímulos instigadores en dos clases: a) físicos, y b)

verbales. Su aplicación depende directamente de la conducta que -

deseemos forzar. Los instigadores físicos se utilizan para produ

cir la emisión de respuestas motoras como la articulación vocal,

movimientos corporales, etc. Los instigadores verbales; su forma

especial depende directamente de la respuesta que deseamos obte-

ner, aunque aquí el requisito previo es que el sujeto pueda imi-

tar sonidos. 

-ESTIMULOS DE PREPARACION.- Los estímulos de preparación son otra 

clase de estímulos suplementarios de gran utilidad para estructu

rar una situación que favorezca la aparición de una conducta. La

función primordial de los estímulos de preparación es indicar, ª.!!. 

tes de que la situación de respuesta propiamente dicha se presen

te, cuál es la respuesta y bajo qué condiciones va aser reforzada 

En otras palabras, consiste en un procedimiento adicional que añ~ 

de "información" respecto a lo que se espera del sujeto, en la s! 

tuación particular donde se está reforzando una conducta en espe

cial. 
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-EITINCIO~.- Este procedimiento consiste en suspender la entrega

de reforzamiento, es decir, suprimir las consecuencias que siguen 

determinada conducta. La suspensión del reforzamiento debe compl~ 

ta; el reforzamiento ya no se debe administrar nunca para esa re~ 

puesta. El efecto de la extinción es una disiinución gradual en -

la frecuencia de las respuestas hasta que desaparece completamen

te. 

-IHITACION.- Este procedimiento en general, puede utilizarse úni

camente con sujetos que poseen un repertorio conductual mínimo 

previo, lo cual hace que no siempre sea posible recurrir a él. En 

la imitación hay tres aspectos importantes: a) la semejanza entre 

la conducta del sujeto imitador y la del modelo; b) la relación -

teaporal entre estas conductas, y c) la omisión de instrucción ex 

plicitas para que el sujeto imite la conducta. La imitación, con~ 

tituye un procedimiento mediante el cual la conducta del sujeto -

se coloca bajo el control topográfico (formal) y temporal que --

brinda la conducta de otro sujeto, que funciona así como modelo. 

-MOLDEAHIE~TO POR APROXIHACIONES SUCESIVAS.- Cuando un sujeto no

posee una determinarla conducta en absoluto, es decir, jamás ha e

mitido previamente la respuesta que estamos interesados en refor

zar, es entonces cuando se hace uso del método denominado molded

•iento por aproximaciones sucesivas. El primer paso consiste en -

definir de la manera más precisa posible cuál es la conducta final 

que deseamos obtener, pues sin ésta definición es imposible ope-

rar con éste método. Una vez que se ha definido dicha respuesta -

terminal, se comienza por elegir una conducta más amplia dentro -

de la cuál esté incluida la que hemos previsto, o que tenga algu

na semejanza formal con ella. Luego de elegida aquella conducta -

que por supuesto el sujeto debe mostrar dentro de su repertorio -
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se la refuerza consistentemente hasta que se presente con frecue.!!. 

cia. Posteriormente se restringe la amplitud de esta conducta y -

hacerla cada yez más parecida a la conducta deseada, mediante un

reforzamiento diferencial. 

-PROBACION Y EXPOSICION DEL REFORZAMIENTO.- Hay procedimientos -

suple~entarios para aumentar el poder de un reforzador. El prime

ro se denomina nprobación del reforzamiento", y se utiliza cuando 

el sujeto tiene poca familiaridad con el reforzador que Tamos a -

utilizaren especial, o cuando el reforzador va a ser administrado 

fuera de su contexto usual. La probación consiste en hacer que el 

sujeto se familiarice directamente con el reforzador en la situa

ción particular en que va a ser reforzado, entrando en contacto-

directo con dicho reforzador. 

En e: caso de la exposición del reforzamiento, se apli

ca cuando no es posible que el sujeto participe activamente, co

mo en el caso de la probación, en la familiarización con el refoL 

zador. Entonces, se procede a exponerlo a las condiciones lo más 

parecidas que se pueda a aquellas en las cuales se utiliza el re

forzamiento, e incluye, si es posible, a otra persona que esté -

disfrutando del reforzador. Así por ejemplo, dichas condiciones -

deben constar de la mayor parte de los estímulos que esfán prese.!!. 

tes cuando el reforzamiento se utiliza (Yisuales, auditiYos, tér

micos, etc), con objeto de facilitar el uso posterior del reforz~ 

dor por parte de nuestro sujeto. 

-REFORZADORES CONDICIO~ADOS.- Una de las aspiraciones más i~por-

tantes, dentro de una tecnología conductual, es la creación de 

nuevos reforzadores. Para ello disponesmos de un procedimiento a

través del cuál podemos condicionar nueYos reforzadores, haciendo 
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que el sujeto aprenda a responder de la misma manera frente a con 

secuencias de su conducta que antes carecfan de importancia para

él. La mecánica del procedimiento para establecer lo que se deno

minan reforzadores condicionados es la siguiente: basta aparear -

la presentación del estímulo u objeto que deseamos condicionar c~ 

•o reforzador con la presentación de un reforzador que ya funcio

na como tal en la práctica. El objeto o estímulo que vamos a est~ 

blecer como reforzador condicionado debe preceder al reforzador -

incondicionado. El apareamiento se realiza el número de veces ne

cesario, que varia de sujeto a sujeto, objeto a objeto y condi--

cci6n a condición, pero puede probarse en la_ práctica mediante -

los efectos que va adquiriendo el nuevo reforzador. Podemos decir 

que poseemos un reforzador condicionado cuando éste puede susti-

tuir al reforzador incondicionado que utilizamos, y seguimos sie~ 

do capaces de mantener la conducta puesto que no disminuye sensi

blemente su frecuencia. 

-REFORZAMIENTO DE CONDUCTAS IHCOHPATIBLES (R.D.0.).- Este es un -

método para suprimir una conducta sin necesidad de utilizar esti

•ulacíón aversíva. Se basa en el reforzamiento de otras conductas 

incompatibles con la respuesta que se va asuprimir. El diseño del 

procedimiento es simple: se especifica una conducta tal que, al e 

mitirse, imposibilite que la conducta indeseable se efectúe. Una

vez planeada la situación de respuesta, se refuerza activamente 

la conducta incompatible de manera continua, (RfC), sin aplicar -

ninguan consecuencia a la conducta indeseable. El aumento de la -

conducta inco~patible se traduce en una disminución concomitante

de la conducta indeseable. Este procedimiento, puede asumir va--

rias modalidades. Una en que la respuesta se específica de manera 

objetiva, en forma tal que puerte conocer la respuesta que corres

ponde reforzar; otra, en que simplemente reforzamos cualquier res 



- 132 -

puesta que tenga lugar cada cierto tiempo, siempre y cuando la -

respuesta indeseable no se haya presentado. En ambos casos es im

portante posponer el reforzamiento si aparece una respuesta inde

seable. 

-REFORZAMIENTO INTERMITENTE.- Cuando encontramos que la conducta

se presenta con la frecuencia suficiente como para considerar que 

el sujeto la ha adquirido y para que ésta canducta siga dándose -

sin necesidad de que la reforcemos continuamente, existe un proc~ 

dimiento que se conoce como reforzamiento intermitente, el cuál,

como su nombre lo indica, consiste en presentar el reforzador de

manera discontinua. El reforzamiento intermitente de la conducta

puede ba sarse en varias formas de presentación temporal del refor 

zador. Puede programarse ten ~ endo en cuenta el número de respues

tas o también el tiempo que transcurre. Estos tipos de reforza--

miento se denominan de razón y de intervalo y a su vez se dividen 

en fijos y variables. 

-REFORZAMIENTO NEGATIVO.- Se llama reforzamiento negativo al au-

mento de la probabilidad de que una respuesta se presente como -

consecuencia de la omisión de un estímulo u objeto. A diferencia

del reforzamiento positivo, ahora se retira un objeto o hecho que 

comunmente antecede a la respuesta que nos interesa; cono conse-

cuencia d e tal exclusión, aumenta la frecuencia de la respuesta7 

Sin embargo, no basta la simple ausencia del objeto o hec~o para

que la respuesta sea r e forzada negativaoente, sino que es funda

mental que la respuesta sea el medio a través del cuál se retire

º excluya aquel objeto o hecho. Es decir, la desaparición del he

cho o estímulo debe ser una consecuencia de la conducta. En gene

ral, se echa mano de estíDulos aversivos para manejar el reforza

miento negativo, de manera que cuando el sujeto da la respuesta, 
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desaparece el estimulo aversivo, y dicha respuesta se vuelve más

probable en lo futuro. 

-REFORZAMIENTO POSITIVO.- Se entiende por reforzamiento positivo

el efecto conseguido, con un procedimiento particular, que con-

siste en administrar una consecuencia tan pronto se emite una con 

ducta determinada. El reforzamiento positivo se distingue porque

produce consistentemente un aumento en la probabilidad de presen

tación de la conducta; es decir, se hace más factible que una de

terminada conducta se presente con mayor frecuencia en lo futuro. 

Cuando se obtiene este efecto, decimos que la consecuencia de la

conducta es reforzante. Se puede decir que la ide~tificación de -

un reforzador siempre debe hacerse en la práctica, con el sujeto

particular de que se trate y en relación tanto con la conducta -

prevista como con las condiciones bajo las cuales se pretende que 

aquella aparezca con mayor frecuencia. Los reforzadores consisten 

en lo que denominamos comunmente como "recompensas". Un reforzador 

positivo es aquel objeto o hecho que al presentarse inmediatamen

te después de la emisión de una conducta, hace que ésta se torne

más probable en lo futuro. 

-SACIEDAD.- Este procedimiento se basa en el manejo apropiado del 

reforzamiento. En este caso la supresión de una conducta se basa

en la utilización del propio reforzador que la mantiene. Podemos

desear suprimirla porque produce efectos desagradables en otros, 

etc. Se aplica de manera muy simple: se aumenta en forma conside

rable la administración del reforzamiento, como consecuencia o no 

de la conducta indeseable que está manteniendo hasta que se sacia 

al sujeto, de manera que el reforzador pierde su valor como tal.

Un reforzador que se presenta con mucha frecuencia y en grandes -

cantidades produce saciedad y pierde su eficacia en el manteni--

miento de la conducta. 
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-TIEMPO FUERA DEL REFORZAMIENTO.- El tiempo fuera del reforzamie~ 

to es un procedimiento de gran utilidad cuando, aún conociendo el 

reforzador que •antiene la conducta, no podemos suspender su ad~i 

nistración. Lo que se hace entonces es sacar al sujeto de la si-

tuación cuando emite la conducta que deseamos suprimir; como con

secuencia, el sujeto pierde contacto con los estímulos discrimina 

tivos, reforzadores condicionados y reforzadores incondicionados. 

Este procedi•iento produce efectos •ás rápidos que la extinción,

a6n cuando tiene la obvia desventaja de que no modifica de manera 

directa la administración de reforzadores en el medio J por tanto 

no nos otorga seguridad alguna de que la respuesta no vuelva a a

parecer un tiem?o después. 
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