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PROLOGO

La psicologia nos ayuda a comprender al hombre para su_
bienestar y desarrollo como individuo en sus diferentes aspectos.
Una de las lineas tedricas de la psicologia, la conductista, apor
ta cierta tecnologia que permite estudiar y modificar la conducta
del hombre en forma cientifica.

Se ha avanzado en la extrapolacidn de esta tecnologia -
a las diferentes &dreas como son: educativa, educacidn especial y__
rehabilitacidn, clinica, experimental, etc., épero qué hLay con —-
respecto al Area industrial o laboral en México? Un &rea en la --
que el recurso humano se hace cada vez mds importante, es necesa-

ria su comprensidn psicolbdgica.

Es por lo que esta tesis pretende en parte, senalar la_
relevancia de la psicologia y de su aplicacidn al Area industrial
y en especifico al drea de la capacitacidn, mostrando a lo largo__
del mismo, las técnicas utilizadas en investigaciones experimenta
les y aplicadas a la modificacidén de la conducta laboral, conjun-

tamente con los supuestos tedricos que subyacen a esta tecnologia.

En el primer capitulo se hace referencia al origen del_
Andlisis Experimental de la Conducta desde las teorias del apren-
dizaje y el estudio de las variables en el laboratorio, hasta el_

surgimiento de la tecnologia del Andlisis Conductual Aplicado.

En el segundo capitulo se muestra precisamente el punto
de enlace del Andlisis Experimental de la Conducta y el Area in-
dustrial, para posteriormente particularizar en el &rea de la ca-

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

principios descritos en el primer capitulo.

En el capitulo tercero se especifica sobre el sistema -
de la capacitacidn en el drea industrial, su relacidn con la em--
presa y los componentes de &sta y finalmente la observacibn al --

sistema de capacitacidén que conlleva una metodologia conductista.

En el capftulo cuarto se muestra la tecnologia del Sis-
tema Ldogico de la capacitacidn analizado bajo el sistema conduc--
tista conjuntamente con la extrapolacidén de técnicas utilizadas -

en el drea de la ensefianza en la capacitacidn industrial.
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INTRODUCCTION

El hombre desde la edad primitiva ha tenido una comstan
te relacidén con la naturaleza. Esta relacidn asume como objeto --
fundamental el conocerla y hasta cierto punto dominarla, para a--
provechar su potencialidad en su propio beneficio y em satisfacer

sus necesidades.

La forma fundamental empleada por el hombre para desa--
rrollar esta relacidn ha sido el trabajo, concebido como nn cam--
bio en la naturaleza para satisfacer sus necesidades; este traba-
jo en las diferentes etapas de su desarrollo ha tenido diferentes

momentos y formas de llevarse a cabo.

La preocupacidén del hombre por su trabajo y la forma de
prepararse para ejecutarlo, fué progresando de la imitacidén de -~
técnicas bisicas al aprovechamiento de los recursos que la propia
experiencia iba generando, lo que permitid el desarrollo de la so
ciedad.

Por otro lado, el hombre ha sido, es y serd por natura-
leza eminentemente prictico, su accidn prictica le ha permitido -
el poder lograr establecer un lenguaje simbblico de expresidn es-
crita o verbal, asi como una estructura social para su desenvolvi
miento y desarrollo, Al hablar de un ser predominantemente pricti
co, sin desconocer su base tedrica, lo asociamos con el uso de 1la
técnica; es decir, con el uso de medios y herramientas que le per
mitan transformar la naturaleza que lo rodea, Esto llevd consigo_
que la educacidn se hiciese mds compleja al introducir los elemen
tos que el desarrollo social, cultural y cientfico marcaron, lle-
gando a determinarse como una educacidn cada vez mis sistematiza-
da tanto para las nuevas generaciones, como para la necesaria pre

paracidn de individuos en la produccidn.
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Actualmente la educacidn requiere incorporar los avan—-
ces que se han alcanzado en el campo tecnoldégico. El resultado de
ésta unidn, desde luego, serd una comunidad mejor educada, siendo
esto un requisito para el desarrollo de una sociedad industrial,-

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

El concepto de instruccidn o ensefianza, puede conside--
rarse como el conjunto de métodos y procedimientos para desarro--
llar en el hombre el desempefio de sus aptitudes, habilidades, des
trezas y actitudes, lo cual es con el objeto de organizar un ver-
dadero sistema de capacitacidon que signifique una aportacidén con-
siderable para el aprovechamiento de los recursos naturales, y la
transformacidn del nivel de vida de nuestro pais.

Sefialando la trascendencia de toda funcidn educativa,
lladmese adiestramiento, capacitacidn, desarrollo, educacién, ense
fianza o instruccidn, podemos mencionar a aquellos que se han refe
rido a la educacidén y han puntualizado aspectos muy importantes.-
El fildésofo Kant, por ejemplo decfia que el objeto de la educacidn
es: "Desarrollar en el individuo toda perfeccidén de que es suscep
tible®™, y Le Bon menciona que la funcidn de la Educacidn es: "De-~
sarrollar, ciertas cualidades de carfcter tales como la atencién,
la reflexidn, el juicio, la fniciativa, la disciplima, el espiri-
tu de solidaridad, la perseverancia, etc." (En Siliceo, 1983).

Lo que Jacques Maritani sefiala al respecto en su libro_

denominado La educacidn en este momento crucial (En Siliceo Op.

cit.),es lo siguiente:

"Es evidente que la educacidn del hombre debe ser
preocupacidn del grupo social y preparar a la per
sona para que desempeiie en dicha sociedad el pa--

pel que le corresponde, formar al hombre para que



lleve una vida normal, itil y de servicio a la co-
munidad, dicho de otro modo, guiar el desenvolvi--
miento de la persona humana en la esfera social --
despertando y fortaleciendo el sentido de la liber
tad, asi 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 educacidn concierne al desarrolle
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 mids importante en la vida social_
Y que una sociedad humana es un conjunto de libertades humanas --

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

En otro parrafo de su doctrina, Jacques Maritani expre-

sa lo siguiente:

"Establecer oposicidén entre la educacidén para la co
munidad, no sblo es vano y superficial; en verdad,-
la educacidn para la comunidad implica y requiere -
antes que nada la educacidn para la persona”.

La parte mids importante de la educacidmn, 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 educacidén, una de
A Y



las funciones educativas denominada CAPACITACION, se entiende —---
como, segfin documento del Centro Nacional de Capacitacidm Adminis
trativa (C.N.C.A.):

"La capacitacién 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 intima natrualeza del
ser, Transformacidn que llega a mejorar la personalidad revisando
el sustrato profundo de sus valores culturales", Con la CAPACITA-
CION, se tiende hacia una cultura-cultivo de valores culturales -
que parten de una secuencia ocupacional y se proyecta a una con--

cepcidn exacta y profunda de la nacionalidad en la misma.

Siliceo (1983) menciona que la capacitacidn 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 capacitacidén debe orientarse a que la persona -
aprenda a APRENDER, para aprender a SER y asi aprenda a HACER".

En estos planteamientos puede observarse el é&nfasis que
se hace de la educacidén como una accidn del hombre para obtener -
de s3I mismo y de los de su grupo un cambio constante en el compor

tamiento o conducta.

La educacidn es un proceso por medio del cual se trans-
mite informacidn aprendida; es un fendmeno en el que se establece
una relacidn de ensefianza—-aprendizaje y para fundamentar dichoe -~
proceso hay que hacer una breve mencifn sobre los planteamientos_

tedricos del aprendizaje.

Aunque se han propuesto numerosas teorias del aprendiza

je por parte de diversos autores, hay poco acuerdo entre ellos y_



no hay ninguna teoria simple del aprendizaje, aceptada universal-
mente. No obstante, uno de los aspectos comunes en las definicio-
nes del aprendizaje, por medio de la ciencia de la conducta, es -
la observacidon de que se producen cambios de conducta, resulta --

mds dificil el acuerdo sobre otros aspectos del aprendizaje.

Los tedricos del aprendizaje de la conducta, hicieron -
primeramente una distincidn cuidadosa entre la conducta respon—---
diente y la operante. La conducta respondiente es aquella que reac
cinna a la estimulacidn precedente, mientras que la conducta ope
rante es la gque estd controlada por sus consecuencias estimulo y_
es aprendida. La conducta operante guarda una intima corresponden
cia con lo que se ha llamado conducta voluntaria o intencional; -
por lo tanto es conducta de fundamental interés y el principal fpo

co de atencidn en el "Analisis Experimental de la Conducta.

-vKeller (1984), menciona que la conducta operante "incl&
ye todos los movimientos de un organismo que puede decirse en al-
gﬁn momento ejerce algfln efecto sobre el mundo exterior". Y que_
no siempre es ficil determinar como cambia el medio ambiente me--
diante la conducta operante, "solo al examinar la historia de esa
conducta , se descubre que, en alglin momento, alguna forma de la
respuesta de que se trata hizo que ocurriera algo"™ (Luthans y ---
Kreitner, 1984).

y"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 preocupacidn es la investigacidn es el anilisis experimental -
de las interacciones entre los cambios de conducta individual y -

los eventos ambientales™ (2p. cit.).

Los procesos conductuales estudiados en el andlisis ex



perimental generalmente consisten en cambios en la probabilidad -

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

La prictica usual es construir un espacio experimental_
en el cual los estimulos, 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 andlisis experimental de la con
ducta es importante tanto la topografia como la probabilidad de -
que se emita una respuesta, siendo &sta observable y cuantifica--~
ble. Pero el andlisis experimental no se queda sblo a nivel de la
boratorio, se ha extrapolado tambi&n a un ambiente natural con la

aplicacidn de sus principios a la modificacidn de la conducta.

Las aplicaciones del anilisis experimental de la conduc
ta a la ensefianza, educacidédn 6 CAPACITACION, buscan nuevas formas
de programar el ambiente educacional en el que el individuo pue-
da aprender tareas especificas y, asi después de que la meta haya
sido alcanzada comparar la ejecucidn en aquella circunstancia ma-
nipulada contra la realizada en alguna otra situacidn educativa -

real.

Los conceptos y principios del andlisis conductual son_
aplicados directamente a la situacidn didActica, en el saldn a la
conducta observable del aprendiz, en relacidén con la técnica de -
la instruccidon del maestro o instructor, el material pedagdgico,-
a las contingencias de reforzamiento y a las condiciones disposi=-
cionales. Segin Skinner (en:Jiménez, 1972), la ensefianza es una -
situacidén en que el maestro o instructor arregla las contingen-
cias de reforzamiento a fin de implementar el aprendizaje peor
parte del aprendiz.



Quien ensefia 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 apropia
da conducta de estudio, presentando atencidn por ejemplo, al mate
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 minimo -

de frustracidn o de consecuencias aversivas.

—+ E1l Andlisis Experimental de la Conducta ha tenido tam-—--
bién su aplicacidn en el &rea de capacitacidn que ha sido la pri-
mera beneficiada con el uso de la instruccién programada y las mi
quinas de enseifianza: 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 re
forzados contingentemente; esto garantiza un Optimo aprendizaje.-
Ademds, la aproximacidn Skinneriana parece tener potencial para -
todas las areas de desarrollo personal; por ejemplo, para conduc-
tas como la creatividad y, en &ste sentido, se hace referencia a_
los trabajos de Maltzamn, Simon, Raskin y Licht (En: Jiménez, - =
1972).

.~0Otras aprotaciones de ésta aproximacidn las refiere el-
autor en apoyo a la eficacia del desarrollo organizacional, indi-
cando que una de las aportaciones se refiere al ambiente organiza
cional como un modelador de la conducta. Se menciona adem&s un --
trabajo realizado por Hugues y Mc., Namara en 1961, en donde utili
zb la instruccidn programada en la capacitacidn para dar servicio
a computadoras, y en el cual se notd una gran disminucidn de tiem

po ¥y dinero en la reparacidn de computadoras (Smith, 1983).



Otra aportacidén concierne a 1la especificacidn de los --
contenidos de los programas en el adrea de las relaciones humanas,
pues dado que se conoce los principios que controlan la conducta,

se podrd hacer mejor empleo de ellos.

—.Estas investigaciones tebrico-metodolfgicas muestran --
que los principios conductuales pueden ser aplicados a la situa--
cidén de ensefianza-aprendizaje, y modificar con &sto la conducta -
del individuo ya sea a través de la adquisicidén, mantenimiento o_

extinsién de la misma.

Es por ello que nosotros pretendemos implementar un pro
grama de modificacidn de conducta que permita desarrollar, incre-
mentar o facilitar el aprendizaje de la capacitacidén en el traba-
jador para su desarrollo personal, social y laboral, Asimismo, se
busca incrementar las habilidades sociales inter e intrasujetos -
para el desarrollo de las relaciones humanas, como es la comunica
cidén en su medio ambiente en el cual se desarrolla laboral y fami
liarmente. Con tal objeto se presentan algunas investigaciones —-
tebdricas experimentales y aplicadas que ejemplifiquen la funciona
: lidad del Andlisis Experimental de la Conducta al &rea industrial
y en especifico el &rea de la capacitacidn & educacién dentro de_

la industria.

.De una buena ubicacidn del individuo dentro de su am--—-
biente laboral, depende en gran medida el grado de desarrollo e -
integracidn y adaptacién global dentro de su medio, tanto como --
persona y como trabajador, por lo que es necesario el manejo cien
tifico de la educacidn, es decir, sistematizar y programar un =---
plan que se base en <fundamentos tedrico - metodoldgicos y que

permita el desarrollo de los conocimientos, habilidades y des-

trezas del individuo fomentando con ello el avance cultu-



ral - social del pais.
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CAPITULO I

LA TEORIA CONDUCTUAL Y EL APRENDIZAJE

El origen del hombre y los cambios que ha sufrido a tra
vés de su evolucidn, bajo condiciones politico sociales especifi-
cas, ha interesado a diversos autores. De esta inquietud surgen -
diversas disciplinas que enfocan su investigacidn desde el estu-—
dio de un microorganismo hasta la integracidn final de grupos hu-
manos. Entre tantas ciencias nace la Psicologia, la cual tiene la
finalidad de explicar el comportamiento del individuo, aspecto --

clave en el presente escrito.

El desarrollo de la psicologia ha sido muy difuso, ofre
ciéndose a lo largo de su trayectoria diversas teorias y procedi-
mientos que intentan explicar la base del comportamiento, y es en
parte por eso que nunca se ha llegado a2 un acuerdo en formular --
una teoria que englobe a todas ellas, cada una sigue una secuen—-
cia vdlida 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 es
ta diversidad de opiniones se ha constituido lo que hoy conocemos

por psicologia.

Debemos mencionar que la Psicologia a través de su his--
toria ha sufrido diversos cambios tedrico-metodolbgicos que le --
han dado giros drédsticos. Unc de ellos es la teoria 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 psicologia tradicional. Con Watson se tendria que anali--



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 teorias del aprendizaje para finalmente centrar --

nuestro anadlisis en una sola.

En éste capitulo se mencionan las contribuciones impor-
tantes de la teoria conductual en un andlisis histdrico, 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_
sdlo puede tener efectos si precede a la respuesta. Entre los ted
ricos del aprendizaje que se asocian con mayor frecuencia a la --
orientacidén R-E se encuentran: Edward L. Thorndike, Neal Miller,-
Clark Hull, y sobre todo B.F.Skinner. Este filtimo sostiene que --
mediante una recopilacidn sistemitica de datos puede progresarse_
mids efectivamente hacia la prediccidn y el control de la conducta.
Su objetivo fué plantear un anilisis experimental de la conducta_
en el que se establecen las relaciones funcionales del organismo_
y su medio ambiente. Del anidlisis experimental de la conducta sur
gen las bases tedoricas y de investigacidn para las té&cnicas rea--
les del cambio de la conducta que se conoce comfinmente como Andli
sis Conductual Aplicado, en el cuidl se hace incapié en la modifi-
cacidon de conducta mediante la manipulacidn de las consecuencias_
pretendiendo identificar y reordenar estas consecuencias, de las_

que es funcidn la conducta.



A) Aprendizaje.

En el afio de 1920, dentro del campo de la Psicologia, -
se comenzd a desarrollar una nueva ciencia, la llamada ciencia --
del laboratorio. La importancia de &ste nuevo campo de estudio ra
dica primordialmente en la pre-fabricacidn de una situacidn en la
cual se manipulardn ciertas variables y controlardn algunas cong
tantes con el objeto de medir los cambios resultantes en la con--

ducta.

Durante los ainos de 1930 y 1940, se hizo mds profundo -
el desarrollo de la Psicologia Animal, cuya teoria era reducida -
pero fitil para el estudio de la conducta. Este nuevo enfoque desa
rrollado por un grupo de investigadores inconformes con la tradi-
cional Psicologia Alemana, estaba orientado firmemente hacia la -
conducta objetiva y priactica. Extrapolando los hallazgos del labo
ratorio a seres humanos, propusieron estudiar la conducta hacien-
do caso omiso de la conciencia. El representante mids notorio de -
éste movimiento fué J.B. Watson (Hill, 1980), quien consideraba -
que: "Toda la conducta humana es aprendida y la comprensidn de --
los procesos aprendidos proporciona la clave que pondrd 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 subjetivas e internos del hombre (no observables), lo
que lo llevd a un determinismo fisico; es decir, que la conducta_

es vista como el resultado de las condiciones ambientales.

También deben mencionarse los trabajos de Ivan Pavlov,-
quien descubrid ciertos hechos relacionados con 1la naturaleza_
misma del aprendizaje. Estos hallazgos tuvieron gran influencia
sobre Watson y después sobre toda la Psicologia Norteamerica

na.



Pavlov se dedicaba a estudiar las secreciones gastricas
durante la digestidn, observando que la simple presentacidn vi--
sual del alimento provocaba la segregacidn de jugos gastricos. Es
ta observacidon casual lo llevd a estudiar sistemfiticamente el fe-
némeno, analizando principalmente, las relaciones temporales en--
tre los eventos y el reflejo producido, asi como las caracteristi
cas de sefial que adquirian los estimulos. Basta decir que el méto
do del reflejo condicionado, con su interés para las relaciones -
de contingencia o condicionalidad entre los estimulos y las res--
puestas sirvid como hase de ataque experimental al estudio del -—-
comportamiento en los afios que siguieron a la aparicién de la teo
ria de Watson ( Ribes, 1980).

Watson creia que Pavlov habia descubierto algunos de --
los principios bdsicos del aprendizaje y se dedicd a aplicar és—-
tos principios al parendizaje humano. Consideraba todo aprendiza-
je como condicionamiento cldsico. Argumenta que se nace sdlo con_
ciertas conexiones estimulo-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 es
timulo actfia junto con el estimulo para la respuesta refleja, des
pués de varios apareamientos similares, el nuevo estimulo produci
ria, 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 estimulos, ade-
mis de los que la produjeron originalmente” (En: Hill, 1980). De_
igual forma, una conducta nueva vy compleja se adquiere mediante -
la combinacidn serial de reflejos simples, y el desarrollo de di-
cha secuencia es posible porque cada respuesta produce sensacio--
nes nusculares que se convierten en estimulos para la respuesta -

giguiente.
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Watson ofrece otra explicacidon para el aprendizaje de -
conductas complejas, la cual esti en funcidén de dos principios: -
la frecuencia y la recencia. El principio de frecuencia establece
que cuanto mas frecuente producimos una respuesta dada a un esti-
mulo dado, tanto mds probable es que hagamos de nuevo esa respues
ta a ése estimulo., El principio de recencia establece que, cuanto
mis reciente es una respuesta dada a un estimulo dado, tanto méAs-

probable es que la respuesta se repita (22 cit).

Guthrie en 1952 (op cit), destacd la importancia del es
timulo y la respuesta en el continuo conductual, haciendo a un la
do la teoria de Pavlov del estimulo condicionado e incondicionado.
El fu& quien permanecid mds cerca de la posicidn de Watson y por_
lo tanto, el principio fundamental de aprendizaje que ofrece, es_
similar al de é&ste solo que mis general: "una combinacidn de es--
timulos que haya acompaifiado a un movimiento, tiende a repetirse -
al ser seguida por aquel movimiento"™. En suma, propuso que la so-
la contigiidad favorece al aprendizaje. En un ensayo particular -
el estfimulo y la respuesta se dan juntos en el tiempo, sirviendo
asi como condicidn necesaria y suficiente para el aprendizaje. El
refuerzo es importante en su teoria, en la medida en que sirve pa
ra modificar los estimulos ambientales manteniendo asi cualquier -

otra respuesta que llegara a estar ligada a los estimulos.

Tolman (En Hill, 1980), propuso una teoria de tipo cog-
noscitivo. Este autor se preocupd porque su teoria tuviese como -
base datos de experimentacidn, pero asumid que existen variahles-
intercurrentes las cuales se presentan entre la situacidn del es
timulo y en relacibn con la respuesta. Estas variables intercu---
rrentes fueron descritas como cognisciones, propdsitos, expecta--
tivas, y ademds sin llegar a considerarlas como mentales, ni fi--

sioldgicas. Sin embargo, Tolman las considerd como conceptuales o
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neutrales, en su naturaleza, como procesos que se interrelacionan
entre las causas iniciales de la conducta y la conducta final re-

sultante en si misma.

Argumenta que hay aprendizaje cuando el organismo cam—-
bia su conducta al cambiar la experiencia del mundo exterior. Tol
man en unco de sus filtimos articulos catalogd al aprendizaje en --

seis tipos:

1) Formacidn de catexias.

2) Creencias de equivalencia.

3) Expectativas de campo.

4) Modos de cogniscidén de campo.
5) La discriminacidén de impulso.

6) Pautas motoras.

En la teoria del reforzamiento, existen dos puntos de -
vista diferentes coincidiendo solamente en el aspecto del aprendi-
zaje. Uno es expuesto por Hull y.el otro desarrollado por Skinnmer,
y ha sido llamado conductismo descriptivo o radical. Estas dos --
teorfas tienen la similitud de que su principio bdsico es el re--

forzamiento.

Hull (En Keller, 198%Z), hace su anilisis en la relacién
entre la fisiologia 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 derivacidn deductiva
y sistemitica de los principios secundarios de los fendmenos ob--
servables de un niimero relativamente pequefio de principios prima-

rios o postulados”.

Uno de los postulados de Hull publicado en su libro: --



Principles of Behavior (1943) y que nos parece importante men--

cionar, es el relacionado al reforzamiento: "Siempre que una acti
vidad efectora o una actividad receptora se produzca en contigui-
dad temporal estrecha tendrd lugar un incremento en la tendencia_
de ese impulso aferente en ocasiones posteriores de evocar dicha_
reaccidn si Esto estd muy asociado con la disminucidén de una nece
sidad"(idem).

Por otra parte, Skinner que continud con la teoria de -
Pavlov pero eliminando toda referencia fisioldgica, hizo &nfasis_
en las relaciones de datos observables (estimulo-respuesta) en ca
da elemento observado y medido. Skinner no se centra en la conduc
ta refleja o en la producida por estimulo, sino en la conducta —-
del tipo voluntaria (conducta operante) y que actiia sobre el mun-

do exterior para alterarlo.

Algunas aportaciones de Skinner estdn enfocadas a los --
principios del condicionamiento tipo R (en su mds cercana aproxi-
macidén a la Ley de Thorndike) a la extincidém tipo R, discrimina--
cidén tipo R, ademlds se adentrd en el estudio de reforzamiento in-
termitente; realizd experimentos sobre la diferenciacidn de la --
respuesta; investigd varias "pulsiones" (hambre, sed,actividad) -
en su relacidn con la tasa de respuestas y lo que es mis signifi-
cativo en el contexto, y reunid todos éstos temas dentro de un --

marco de referencia sistemitico.

En el caso del condicionamiento operante y la extincibn
quedaron implicitos o relacionados en el reforzamiento intermiten
te, y podrian alternarse mutuamente. Asimismo, estudib el efecto_
de los programas a largo plazo apareciendo el problema del mante-
nimiento de la conducta, sustituyendo al de la adquisicibn que --
fué la preocupacidn principal de los investigadores sobre las di-

versas formas de aprendizaje.



En sus estudios Skinner llev6 la teorfia del reforzamien
to hacia el campo del lenguaje y el discurso humanos. Escribid un
texto introductorio en el cual se daban nuevas interpretaciones a
varios conceptos (sensaciones, imfgenes, etc.); aunado a é&sto lle
vd6 su andlisis del laboratorio al campo de la préctica educativa_

y del disefio cultural.

El método de Skinner fué& adoptado primero por quienes -
trabajan en el campo de la conducta animal, viendo las posibilida
des de prediccidn y del control de dicha conducta. Posteriormente
la intencits de determinar su utilidad a nivel humano, por medio -
del sistema en el que las relaciones funcionales de estimulo, res
puesta y reforzamiento, pertenecen al organismo individual ocupa-
ron el centro de atencidn dentro dei cual el reforzamiento signi-
fica la presentacidn o la desaparicidén de algin estimulo, mis que

la reduccidn de una pulsidn.

En el plano de la conducta prictica, los resultados mis
notables se han obtenido en el entrenamiento animal y en la ins--

truccidén programada.

El trabajo relativo al aprendizaje programado ha abier-
to valiosas rutas para el progreso de la instruccibn escolar e —-
industrial, La aplicacidn prictica del sistema se basa en los ---
principios complementarios de control, que consisten enla presen-
tacidén y el retiro de la recompensa. Los principios suplementa--~
rios de la discrininacidén del estimulo y la diferenciacién de la -
respuesta bastan para iniciar el moldeamiento, aplicando el méto-

do de aproximaciones sucesivas.

La teoria de Skinner se extendid rapidamente y el sis--
tema en el que las relaciones funcionales de estimulo, respuesta_

y reforzamiento, pertenecientes al organismo animal, ocuparon el_

centro del escenario de la Psicologia.
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B) Andlisis Experimental de la Conducta.

El andlisis experimental de la conducta estd basado en_
las teorias del aprendizaje y es desarrollado por Skinner en 1938. -
En sus investigaciones, analiza la conducta en términos de unida-
des simples denomwinadas respuestas a las cuales divide en dos ti-
pos: las que produce el organismo de manera automitica ente una -
estimulacidn (reflejos), u las que presenta el organismo sin que_
exista una estimulacidn 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, de
pende directamente de esas consecuencias. De modo que, siguiendo_
éste principio, todo organismo interactia 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 di
ciendo que todo lo que un organismo hace es conducta y de hecho,-
"toda manifestacibn de &ste es susceptible de ser registrada y me

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

Algo muy importante para cualquier observacidn 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 cbmo se van a -

medir.

Ahora bien, Skinner, ofpece el modelo de condicionamien
to operante en el cual argumenta que la conducta esti dividida en

unidades llamadas respuestas y otras llamadas estimulos, é&stos fil
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timos formando parte del ambiente. Es la relacidn entre estimulos
y respuestas lo que hace posible la presentacidn del estimulo con
secuente (reforzador), quien tiene la caracteristica de aumentar

la frecuencia de tales respuestas.

Para el andlisis experimental de la conducta, el princi
pal fundamento es el paradigma de la triple relacidn de contingen

cia, 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 cambio en forma de objeto o acontecimiento -
efecto de dicha conducta al que llamaremos conse-
cuencia (Ribes, 1979).

Especificando mis lo anteriormente mencionado, podemos_
decir que el primer elemento de dicha relacidn es el estimulo que
precede a la respuesta. Este estimulo evoca una respuesta y &sto_
va seguido de una consecuencia que aumentari la probabilidad de -
que la respuesta bajo un estimulo similar se presente nuevamente.
En otras palabras, el estimulo precedente adquiere la propiedad -
de discriminar la ocasidén de que una conducta vaya seguida de una
consecuencia; es decir, es un estimulo discriminativo de la conse

cuencia.

El segundo elemento de la relacidn de contingencia es -
la conducta o respuesta. La conducta se define siempre en té&rmi-
nos fisicos (forma, duracidn, etc.). Sin embargo, lo que mis nos__
interesa de la respuesta es su probabilidad, es decir, cudn proba
ble es que ocurra o no en lo futuro. Por ello se toma como medida
basica de la conducta la tasa de respuestas. Esta es igual al ni-

mero de frecuencia sobre el tiempo (n/l); por eso al describir 1la



conducta, se debe registrar cudntas veces ocurre en un tiempo de-
terminado, Una descripcion conductual que no incluya su frecuen--
cia en tiempo omite el dato mds valioso. Una respuesta de tasa e-
levada, es decir que ocurre muchas veces en un tiempo determinado,
serd la conducta mias 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 cuantituvativamente gruesa que nos --
permite predecir dentro de ciertos limites la probabilidad de que
una respuesta vuelva a ocurrir; por lo tanto, una descripcidn de_
la conducta debe comprender una observacidn de la frecuencia con-

que ésa conducta ocurre en cierto tiempo determinado.

El tercer elemento es el estimulo reforzador, el cuidl -
no se presenta simplemente en relacidn temporal estrecha con la -
conducta, sino que es indispensable que sea resultado de ella. Se
define en el sentido de que hace mis probable que la conducta ocu
rra en el futuro.

En si, podemos decir que las particularidades del anili
sis experimental de la conducta son: objetividad, ya que especifi
ca fisicamente los estimulos del medio y de las conductas del or-
ganismo; la funcionalidad, porque procura relacionar uma conducta
con varios estimulos o viceversa y formula la relacidn en forma -
de una funcidn en la cual la conducta resulta ser funcidn de los_
estimulos previos de las consecuencias ambientales; y la descrip-

cidn de acontecimientos medibles y cuantificables.
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C) Andlisis Conductual Aplicado y su Tecnologia.

El analisis conductual aplicado basindose en el andli--
sis experimental de la conducta, afirma que las conductas de los_
organismos estidn determinadas por las relaciones funcionales de -
éste v su ambiente y que sdlo se podrd hacer contacto con ésta re
lacifn si se cuenta con una tecnologia de registro y programacidn
adecuada para explicar como se implementan, mantienen y extinguen
las conductas del repertorio de un individuo.

Asi pues, con el afdn de explicar, controlar y predecir
la conducta humana, los Psicélogos operantes han disefiado progra-
mas en los cuales se especifican la condicidén formal bajo la cual
una respuesta va a ser seguida o antecedida por estimulos discri-

minativos y/o estimulos reforzantes.

A los programas mids 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 intervalo y a los segundos pro

gramas de razdn, pudiendo ser a su vez fijos o variables.

A partir de estos programas simples, se han desarrolla-
do mds programas donde se combinan estos programas simples y en ---
donde se ha investigado y observado que la ejecucidn (patrdn de -
respuestas) de un sujeto depende del arreglo de un programa de --
condicionamiento operante. Morse (En Jimé&nez, 1976) sefiala al res
pecto que tal ejecucidn depende bdsicamente de las interacciones_
secuenciales entre las caracteristicas del programa y las respues
tas (ejecucidn) del sujeto. En ese mismo sentido, dado que en los
programas se refuerza la respuesta especificada, con el fin de es
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 programacidn, que son las té&cnicas_

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

En suma, las caracterisitcas de una tasa de respuestas_

dependen de la regla que prescriba el programa.

Ahora bien, frecuentemente los psicdlogos se han encon-
trado con que para la implementacidén de determinado programa, el_
sujeto en cuestidn no posee en su repertorio algunas conductas ba
se, asi que, apoydndose en los estudios realizados para é&ste fin,
se han podido conjugar principios semejantes basados en la iden-
tificacidén de relaciones funcionales que pueden ser empleados pa-
ra alentar la adquisicidn de nuevas conductas. Los cuatro procedi
mientos fundamentales son: el reforzamiento positivo, el moldea--
miento por aproximaciones sucesivas, el reforzamiento negativo y-

la imitacidn (ver glosario de términos).

Los procedimientos mencionados anteriormente son f{itiles
para la adquisicidén de conductas, pero es necesario que la condugc
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 estdn los programas de reforzamiento diferencial_
de tasas altas y bajas y los programas de pausas largas y cortas;
el control de estimulos, los reforzadores condicionados, el enca-
denamiento, los estimulos suplementarios que incluyen los estimu-
los instigadores, los estimulos de preparacién y los estimulos de
apoyo y desvanecimiento, por @iltimo la probacidn y exposicidn del
reforzamiento (ver glosario de términos).

Por Gltimo, existen una serie de procedimientos que tie

nen como fin, debilitar o reducir la probabilidad de que una con-



ducta se presente o desaparezca dentro del repertorio de un suje-
to (Ribes, 1974). 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 me
dio de algunas técnicas como son la extincidn, tiempo fuera del -
reforzamiento, castigo positivo, estimulos aversivos condiciona--
dos, reforzamiento de conductas incompatibles, costo de respuesta

0o castigo negativo y la saciedad (ver glosario de términos).
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CAPITULO II

ANALISIS CONDUCTUAL APLICADO AL ESCENARIO INDUSTRIAL

A) La administracién y la empresa.

En este capitulo se pretende analizar una de las &reas -
(la empresa) en las que incide la Psicologia como ciencia (An&li-
sis Experimental de la Conducta), para lo cual primeramente se ha
blarid de lo que es la empresa y el proceso administrativo; poste-
riormente se verd la relacibn y aplicacidén de los principios y —--
técnicas de la Psicologia en dicha empresa, particularizando fi--

nalmente sobre el Area de capacitacidn.

La empresa es "la unidad de produccién de bienes y ser--
vicios para un mercado"(FERTIMEX,1979). Como unidad econémica,
todas las mAquinas, sistemasy hombres que trabajan en ella, inde-
pendientemente de la naturaleza de su trabajo, estfin dirigidos ne

cesariamente a lograr una produccidn determinada.

Para conseguir tal produccidén es necesario que dentro -~
de ellas los elementos que la conforman funcionen estructurada y_
organizadamente, de aqui que la administracidn juegue un papel de

vital importancia.

El procesoc administrativo se inicia con el hombre inte--
ligente; histdéricamente ha variado su complejidad de acuerdo con_

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

Las antiguas civilizaciones al oeste de Mesopotamia y --

los escritos egipcios, que se remontan aproximadamente al afio --
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2000 A.C., indican el conocimiento y uso de la administracidn - -
(proceso administrativo) en la direccidn de los asuntos politicos.
Igualmente la historia de la Antigua Grecia y el Imperio Romano,_
proporcionan gran evidencia del conocimiento administrativo, espe
cialmente tratdndose de tribunales, précticas gubernamentales, or
ganizacidn militar, esfuerzos de unidad de grupo e implantacidn -
de la autoridad.

Asi por ejemplo Aritdteles describe un Estado y Gobier
no ideado en sus ocho libros de politica; en diversos capitulos --
los califica y corrige las ideas de Platdén sobre su Repiiblica; en
toda su brillante disertacién, se observa una depurada organiza--
cidén formal o estructuracidn de un Estado perfecto. Pericles, por
su parte, dejd testimonio de la necesidad de una seleccidn de per

sonal adecuado.

En estudios realizados scbre los sistemas utilizados en
Egipto hacia el ano 1300 A.C., se llegd a la conclusidén de que se
utilizaban procedimentos administrativos definidos y sistemiticos.
Aproximadamente a mediados del siglo XVIII, los pueblos de Europa
Occidental empleaban bdsicamente los mismos mnétodos e impuestos_
de produccidn 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 1la
actividad industrial. Este periodo, que se conoce como Revolucidn
industrial, produjo una mayor utilizacidén de maquinaria, la cen--
tralizacidn de las actividades de produccidn, la determinacidn de
nuevas relaciones entre empresarios y empleados y la separacidn 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 podrian lo
grarse mejoras en la administracidén aumentd.

Una pluralidad de hombres contrtbyyé a este movimento -
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entre los cuales encontramos a Henry Favol, Frederick W. Taylor,-
Henry Robinson Towne, Henry Metacalfe, Henry L. Crantt, Reyes Pon
ce y Elton Mayo (Fernandez, 1977).

A la par de tal movimiento nacid el témino administra--
cidén y encontramos que tales autores se concretan en citar ya sea
algunas o todas las actividades implicadas en la administracibn,-
o bien los elementos deseables para que se dé una buena adminis--

tracién. A continuacidn se mencionan algumnas definiciones:

Brech: "Es un proceso social que lleva consigo la res--
ponsabilidad de planear y regular en forma eficiente las operacio

nes de una empresa para lograr un propdsito dado".

Paterson y Plowman: "Es una técnica por medio de la ---
cual se determinan, clasifican y realizan los propdsitos y objeti

vos de un grupo humano particular”.

J.A. Fernandez Arena: "Ciencia social que persigue la -
satisfaccién de objetivos institucionales por medio de una estruc

tura y a través del esfuerzo humano coordinado”.

G.P. Terry: "La administracibn consiste en legrar un ob

jetivo predeterminado mediante el esfuerzo humano coordinado”.

F. Tannenbaum: "Administracién 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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Koontz y O'Donnell: "Es la creacién y conservacidn en -
una empresa de un ambiente donde los individuos pueden desempenar

eficaz y eficientemente para la obtencidén de sus fines comunes”,.

American Management Asos.: "Es orientar y dirigir leos -
recursos humanos y materiales en unidades de organizacidn dinfmi-
ca para lograr los objetivos a satisfaccidén de las personas a ---
quienes se prestan servicfos y con un alto grado de moral y senti
do de realizacidn por parte de las personas que prestan el servi-
cio" (Fernandez, 1977).

De las definiciones anteriores podemos rescatar algunos
elementos y decir que la administracidn persigue la satisfaccidn_
de objetivos predeterminados a través del uso equilibrado de re--
cursos humanos, materiales y técnicos. Es precisamente mediante -
la coordinacidn sistemidtica de &stos recursos, como la administra

cidn logra sus objetivos.

El éxito de la administracidn radica en el grado en que
se alcance el objetivo predeterminado por lo que la realizacidn ~-
de los objetivos es el resultado de una aplicacidén eficiente de -
la administracidn, Esto conduce a afirmar que para lograr que los
esfuerzos sean claros y precisos, deben ser comunicados y explica
dos a todos agquellos que intervengan en su consecucidén 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 administracidon efectiva. En gran parte, la determina
cidn y la satisfaccién de muchos objetivos econfmicos, sociales -
y politicos descansan en la competencia del administrador. La ad-
ministracidn imparte efectividad a los esfuerzos humanos, ayuda a
obtener mejor equipo, plantas, oficinas, productos, servicios, y_

relaciones humanas. Se mantiene al frente de las condiciones cam-
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biantes y proporciona previsidén e imaginacidn.

Asi pues, lograr la m@xima eficiencia dentro de la em—-
presa es punto clave, significa la mejor utilizacidn y aprovecha-
miento posible de todos los elementos con los que se produce, Te-
nemos entonces que la eficiencia es sindnimo de rendimiento o pro
ductividad, luego asf se trata de lograr la mixima eficiencia pre
cisamente por el empleo de métodos administrativos mds eficientes
lo cual se alcanza mediante una adecuada coordinacidn de los re--

cursos materiales, humanos y técnicos.

Ahora bien, anteriormente se habld sobre el proceso ad-
ministrativo en forma general, sin embargo, existen diversas es——
cuelas y autores los cuales establecen un proceso administrativo_
de acuerdo con su criterio y experiencia. Los mids conocidos se --

mencionan a continuacidn:

AMERICAN MANAGEMENT ASOS. H. FAYOL
1) Planeacién 1) Previsién
2) Organizacidn 2) Organizacidn
3) Control 3) Mando.
4) Supervisién 4) Coordinacidn

5) Control

KOONTZ Y O'DONNELL URWICK
1) Planeacidn 1) Previsidn
2) Organizacidn 2) Planeacidn
3) Integracidn 3) Organizacidn
4) Direccidn 4) Mando
5) Control 5) Coordinacidn

6) Control
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1) Planeacidn
2) Organizacidn
3) Ejecucidn

4) Control

En la actualidad
un mayor nfimero de autores
En el siguiente esquema se
nado con algunos criterios
nez, 1977);

1) Planeacidn
23 Organizacibn
3) Integracidn
4) Control

5) Direccibn
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el proceso administrativo aceptado por
es el mencionado por Koontz y 0'Donnel,.
han conjuntado el proceso antes mencio

de Agustin Reyes Ponce.(1980 en: Jimé-

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

nera:

1) Planeacién: Objetivos

MECANTICA

Investigaciones
Cursos alternativos
Politicas
Procedimientos
Programas
Prondsticos

Presupuestos

2) Organizacidén: Funciones

Jerarqufas

Obligaciones
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3) Integracidn: Seleccidn
Introduccidn
Desarrollo

Integracidén de las cosas

4) Direccidn: Autoridad
Comunicacién
Supervisidn

DINAMICA Motivacidn

5) Control: Establecimiento
Operacidn
Interpretacién
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B) La funcidn del Anidlisis Conductual aplicado al escenario

industrial.

1a conducta es funcidén de sus consecuencias y por tan—-
to, puede modificarse mediante la administracidn de éstas mismas.
Las técnicas de modificacibén de conducta derivadas de la teoria -
del aprendizaje operante se han aplicado ya con &xito en gram —-
cantidad de situaciones, pudiéndose controlar la conducta por me-

dio de la administracidn sistem@tica del ambiente.

-Dentro del ambiente laboral es bien sabido que los prin
cipales administradores de los Recursos Humanos han empleado téc-
nicas generalmente aversivas como medio de control, sin conside--
rar antes los efectos negativos de tales técnicas. La modifica---
c¢ién de la conducta laboral ayuda a entender los castigos y a a--
preciar sus efectos secundarios aplicédndolos apropiada y eficien-
temente sobre todo cuando es absolutamente necesario. De igual --
forma, insiste en el empleo de los reforzadores positivos, como -
la técnica més eficaz cuando se trata de cambiar las conductas la

borales.

Como se menciond en el capfitulo uno, las técnicas y los
procedimientos bdsicos de la modificacién de la conducta son una_
derivacidén de los principios del Anflisis Experimental, donde los
eventos de conducta (respuestas) son el denominador comin. La fre
cuencia de las respuestas permite las mediciones y las cuantifica
ciones objetivas de la conducta; y las contingencias revelan la -

accidn reciproca entre la persoma y el medio ambiente.

La modificacidn de la Conducta Organizacional, trata de
relacionar sistemfiticamente los efectos que ejerce el ambiente so
bre la conducta laboral. La premisa fundamental establece que la_

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 modo que toda conducta aprendida debe ser re-
sultado de una o varias causas especificas. A través de los afos,
se ha intentado aislar esas causas de la conducta, llegando sdlo_
a producirse construcciones hipotéticas. Sin embargo, puede obte-
nerse mayor utilidad par8ctica si se identifican los efectos que_
tienen las consecuencias ambientales sobre la conducta.

‘%ientrns que las causas de la conducta son estados hipo
téticos, los mecanismos ambientales y la conducta en si pueden ob
servarse son facilidad. Una conducta conlleva a varias consecuen-
cias las cuales provocan su mantenimiento, reduccibn o extincidn_
ésto es que alteran la probabilidad de su ocurrencia. Luthans y -
Kreitner en su libro Modificacidn de la Conducta Organizacional
(1984) hablan acerca de cémo diversas sugerencias indican al indi
viduo que habr8 clertas consecuencias que seguirfin a determina--

das conductas o a patrones de la conducta dados.

@n su modelo, las sugerencias representan condiciones am
bientales o estimulos especificos. Estimulo (sugerencias) y res--
puesta se aparean mediante una serie de ensayos, a los cuales po-
driamos denominar experiencias personales, con varias consecuen--
cias como pueden ser la aprobacidén social, la atencidn, el esta--
tus social (dentro del cual se halla el laboral), los privilegios
y la retroalimentacidn sobre el desempefio, También son commes las
consecuencias adversas, y adentro de la empresa podemos encontrar
las sanciones sociales, las reprimendas, los despidos, las trans-
ferencias, las retenciones de pago y los descensos de categorfa.

Luthans y Kreitner en su modelo emplean el anilisis fun
cional para modificar la conducta laboral, y parten de la premisa
formulada por Skinner en relacidn a que la conducta es funcibn de

sus consecuencias,



A pesar del evidente debilitamiento del enlace entre el
desempeiio y las recompensas en las organizaciones contemporineas,
se ve que tanto las consecuencias positivas como las negativas --
son el resultado del desempeiio apropiado o de la carencia de éste.
Sean cual fueren las intenciones de los administradores, esas con
secuencias se asocian a condiciones ambientales y controlan las -
probabilidades de que se produzcan las conductas relacionadas. En
términos de la posible prediccién de las conductas enm curso, hay_
una gran diferencia en cuanto a 8l las relaciones entre las suge-
rencias, las conductas y las consecuencias se administran sistemd
ticamente o si se dejan al azar. La modificacidn de la conducta -
controla mediante un andlisis sistemftico los tres elementos: su-

gerencias, conductas ¥y consecuencias.

yEn la Modificacidn de la Conducta Laboral, se hace dis-
tincidon cuidadosa ente los eventos de conducta, el desempeiio y --
las consecuencias para la empresa., Cada empleado tiene unm conjun-
to finico de conductas que se conoce como repertorio de conductas_
que contiene todas las respuestas que un miembro de la 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 aprendi
daa. Para facilitar el apareamiento eficiente, es preciso identi-
ficar las conexiones entre eventos de conductas especificas y las

medidas mas convencionales de las actividades de la organizacidn.

-y Las consecuencias de la conducta laboral son simplemen-
te cambios en el medio ambiente provocados por las conductas labo
rales, de modo que para modificar la conducta laboral se requiere
que las actividades de la empresa se reduzcan a eventos de condugc
ta.



~aUna de las principales tareas de un Psicdlogo dentro de
la empresa, es identificar las conductas relacionadas cen el de--
dempeiio, en todos los inventarios de conducta de los empleados. -
Asimismo es importante identificar las conductas que amenazan con
restringir el desempefio y las que no ejercen efectos sobre el ren
dimiento. Finalmente, es vital el hacer que los empleados apren——
dan las conductas que conllevan a un desempeiio eficiente y que no

formen parte ya de su repertorio.

=L,03 psicblogos que utilizan un enfoque de la Modifica--
cidén de la Conducta Laboral, deben ocuparse sdlo de las conductas
relacionadas con el desempeiio, de aquellas que realcen o hagan --
disminuir el desempeiio en forma directa o indirecta. No deben des
perdiciar tiempo valioso en fortalecer, moldear o debilitar aque-
llas conductas que no ejerzan influencia sobre el desempefio. Un -
anilisis cuidadoso de las relaciones entre eventos de conducta,
el desempeiio y las consecuencias para la empresa sirve como punto
de partida para la aplicacidn de técnicas especificas de la modi-
ficacibn de conducta laboral, tales como la administracidn de las

contingencias de la conducta.

Al respecto de Modificacidén Conductual, Campbell y cola
boradores (1970 y 1973) elaboran un modelo en el cual buscan efi-
cientizar el desempefio laboral y alcanzar con éste las metas de -
la empresa. El modelo se plantea en tres niveles en donde la modi
ficacidn conductual laboral inicia en el primer nivel de las acti
vidades, es decir en la identificacidn de los eventos de conducta,
En el segundo nivel se realiza una medicibn de la conducta en tér
minos de su contribucidén al alcance de las metas de la empresa, -
para finalizar con los indices del é&xito de la emprea (efectivi--
dad).
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Por su parte Eward Fenny en 1973 (en Luthans y Kreitner
1984) logrd mejoras en su empresa mediante el empleo de este ani-
lisis. Identificé primeramente um nimero relativamente pequeiio de
conductas laborales que ejercieran mayores beneficios para la em-
presa, posteriormente les indicd a los sujetos responsables de --
las conductas cdmo se estaban desempefiando (retroalimentacidn)., -
Los aumentos del rendimiento se fortalecieron sistemiticamente me
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 obtencidn de una comsecuencia agradable aumenta la proba-
biiidad de ocurrencia de dicha conducta. Sefiala ademds el benefi-
cio de que el individuo conozca las conductas que se esperan de -
€l, qué se quiere que haga y como se quiere que lo haga. Com E&sto_
el empleado tiene uma guia de conductas esperadas que reforzadas_
con oportunidad, incrementan tanto el desempefio como los niveles_

de efectividad empresarial.

Ademds de emplear algunas técnicas de la modificacién -
conductual, Grady (en Fernindez y Natalicio, 1977), resume una se
rie de leyes que le ayudaron a modificar con &xito la conducta de

los empleados, las cuales se resumen a continuacidn:

1.- Consiste en estar dispuesto a apuntar alto, a traba
jar m8s y esperar el &xito con lo que se estd haciendo (logro - -
orientado.

2.- Consiste en fijarse una meta. Deben fijarse metas -
que sean especificas y féciles de medir.

3.- Realimentar a los trabajadores, haciéndoles facil -
el saber exactamente los resultados que obtienen. Sefiala ademis -
que el tercer sistema sin el segundo es aumentar la mediocridad.

4.- Reforzar positivamente.

5.- Establecer una filosofia directiva.



De esta lista filosdfica 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 situacidén para gque puedan trabajar mejor., "Si se preparan
las condiciones necesarias los buenos resultados son algo natural”

(Grady, Op. cit.).

L En el 3rea de seleccidn de personal, también se ha uti-
lizado el andlisis conductual y Jiménez (1976) en su articulo "Se
_leccibn por Objetivas", propone un nuevo procedimiento para susti
tuir el sistema tradicional de seleccidn, los que se basan en - -
test psicoldgicos (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 tec
nologia desarrcllada en el andlisis experimental de la conducta,_
para lograr contratar al sujeto que cumpla con los objetivos del-
puesto en forma mAs consistente mediante la aplicacidn de una téc
nica que engloba los siguientes puntos: a) andlisis de familia de
puesto; b) solicitud ponderada; c) prueba de eficiencia; d) capa-
citacidn de paraprofesionales; e) reclutameinto; f) aplicacidn; -
g) decisidn del jefe inmediato; h) contrato de prueba; i) elabora
cidén de registros de resultados; j) capacitacidn de paraprofesio-
nales; k) periodo libre; 1) monitoreo; m) periodo libre (22); - -

n) decisién.

Otro experimento que apoya estos criterios es el ofreci
do por Jufirez (1974; En: Jiménez Op. cit.) en su tesis "Un nue-
vo enfoque de Seleccidén". Su objetivo es probar la efectividad -
del procedimiento de seleccidn por objetivos en un puesto de tra-
bajo "iatangible"™. El sujeto fué observado primero em um periodo_

de tiempo libre en donde sus ejecusiones mostraron una confiabilji
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dad de 0.85; sin embargo una de las conductas especificadas en el
periodo de linea base se presentd por debajo del criterio espera-
do, dato que en el segundo periodo, después de la entrevista de -
monitoreo aumentd su probabilidad en un 45%. Asf se demuestra cla
ramente el Sptimo resultado del modelo para la seleccidn de per-

sonal.

La sistematizacibn 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 productiva o deseable.

Por otra parte, dentro de la programacidén de contingen-
cias encontramos al espacio como dimensidn bisica de referemcia --
Skinner citado en Ribes, 1979) o como variable independiente (Jeg
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 sefialar los siguien-—-
tes puntos: a) las variables 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; c) el disefio adecuado del espacio puede facili-~
tar el que se desarrollen actividades conductuales especificas. -
De ahf la importancia que nosostros consideramos a este anilisis
que apoya la planificacidn o programacibén de un ambiente y la re-
levancia de objetivos conductuales en un espacio determinado. A -
lo que se deriva que el arreglo conjunto del espacio y contingen-
cias, facilita el aprovechamiento de recursos fisicos en relacién
con el comportamiento. Elemento importante en una industria en la
que se requiere de una planificacidén adecuada de ambientes para -

la implementacién y/o extincibén de conductas especificas.



C) AnAlisis Conductual aplicado al drea de la Capacitacidn.

En éste inciso se pretende mostrar algunos experimen---
tos en los que se emplea el Andlisis Conductual. Los resultados -
obtenidos por cada autor muestran la efectividad de las técnicas_
manipuladas. Nuestro interés dentro de la capacitacidn empresa---
rial, se dirige en parte al campo de las matemdticas; de modo que
nos parece interesante mostrar como se ha desarrollado &sta en el
Ambito escolar, para posteriormente acondicionarlas al drea labo-

ral.

-\.E1 psicdlogo al iniciar el proceso de capacitacidn se -
encuentra con diversos problemas como son: bajo presupuesto,cos--
tos nmuy altos de los inﬁtructores,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, &stos conocen las técnicas, pro-
cedimientos y procesos de trabajo, asi como las politicas y obje-
tivos de la organizacidn; por otro lado, conoce los patrones con-
ductuales del personal de‘ella; y finalmente, tienen mucha expe--

riencia de trabajo.

Es entonces labor del psicblogo, establecer los reperto
rios conductuales necesarios en ellos, en base a las necesidades -
y caracteristicas especificas de su funcidén, para proporcionar —--

una capacitacidén real a los trabajadores.

De modo gque es necesaria la presencia del psicdélogo con
ductual, a través de la aplicacidn de su metodologia en favor del
disefio del programa que se requiere. Su funcidn puede verse favore

cida pues cuenta con un escenario donde laboran obreros y futu—--
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4ros instructores, encuentran ademds los elementos necesarios para
establecer el arreglo de contingencias para que el sujeto cambie_
su conducta en el sentido prescrito en la investigacidon y princi-
pios del Analisis Experimental de la Conducta; en otras palabras,
se asegura que el arreglo de las contingencias sea el adecuado pa
ra que el comportamiento pueda ser exhibido y mantenido por el su
jeto en los escenarios descritos por el objetivo. Para lograrlo,-
el psicbdlogo conductual utiliza el método cientifico, el cual ha-
ce que el Andlisis Experimental de la Conducta tenga muchas venta
jas sobre otros métodos psicoldgicos, pues con &l se puede hablar
de resnltados observables y medibles cuali y cuantitativamente.
7T 1001056

“.i.La capacitacidén, es un praceso 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 6ptimas para que se dé& el proceso de en-—
sefianza-aprendizaje. Es necesario, por tanto, que el psicdlgo co-
mo cientifico de la conducta, analice los principios conductuales

que faciliten el cumplimiento de tales objetivos instruccionales.

-~ Una de las actividades del psicélogo conductual en el -
ambito de la capacitacidn de personal, se refiere a la elabora—--
cidn de programas de capacitacifén, a través de procedimientos co-
mo la especificacidn de objetivos, la identificacidn de reperto--
rios precurrentes y la formacidén de sistemas de evaluacidn, asi -
como el disefio de situaciones correctivas. Asi mismo, trabaja con
juntamente con especialistas empresariales para el disefio de pro-

gramas cuyo contenido sea especializado.

Si partimos de la idea de que las organizaciones cam---
bian aquello sobre lo que estdn trabajando, tenemos entonces que_

la institucidn educativa (en cualquiera de sus formas: educacidn_
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para adultos, capacitacidn, educacidn abierta, etc.), es la més -
sobresaliente en cuanto. cambiar a la gente., Al terminar su ins--
truccidn educativa, la persona debe realizar lo que no podia ha--
cer antes de ello; es decir, si no sabia leer ni escribir se la -
ha cambiado de modo que ahora lea y escriba. Si conocfia poco de -
su herencia cultural, la ensefianza la cambia de modo que actfie de
acuerdo con aquella. En pocas palabras, a la persona se le ensena

a comportarse de distinta forma a como lo hacia antes.

“+La conducta de los individuos varia afin cuando las dis-
posiciones sean iguales para todos, ellos reaccionarian de modo --
diferente ante el mismo material de estudio debido a su historia_
de interaccifn. 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
fianza. E1 psicdlogo deberd tener como propdsito alcanzar los obje
tivos planificados individualizando la educacids en masa. La ense-
flanza se evaliia por el cambio ocurrido en la conducta del estu---
diante: cudn abundante o cuin limitado haya sido el cambio ocurri
do en cierto lapso, y si ha seguido o no la direccidn correcta ha
cia los objetivos enunciados. Para ello, es necesario un sistema_
de retroalimentacidn en donde la evaluacidn sblo serd Gtil si la_
conducta del profesor se ve igualmente afectada. Lo importante de
un sistema de instruccidn, es el andlisis funcional de los aconte
cimientos que el profesor prepare para lograr em el estudiante --
cambios especificos de antemano. El cambio puede ser interno (mo-
encontrarse a la vista), pero sdlo viendo lo que una persona hace
puede saberse si aprendid o no.

El instructor, tiene como tema ldgico la conducta de Id'??
persona en cuestidn. En la educacidn es objetivo fundamental disg‘

fiar 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 psicdlogo en el Area de
la capacitacidén es importante, pues en el planteamiento de la en-
sefianza se deben tomar en cuenta todas las condiciones de aprendi
zaje necesarias para que ocurran los efectos deseados, hecho que_
no ocurririd si la persona encargada de tal ejercicio dentro de la
organizacidn, desconoce los principios bisicos del comportamiento
humano, la adquisicidén de nuevas conductas, su mantenimiento y su

extincibn,

“"En un intento por agilizar el aprendizaje empleando el_
Andlisis Conductual Aplicado, Lovitt, Smith y Ridder (citado en -
Eeller y Ribes, 1982), mencionan que existen dos té&cnicas que fa-
cilitan el aprendizaje acna“émico: el empleo de eventos programa-
dos y de eventos dispuestos. Llaman acontecimientos programados a
aquellos sucesos o eventss que el maestro utiliza en forma no con
tingente. Los acontecimientos programados pueden ocurrir antes,
durante o después de la respuesta del alumno. Por ejemplo las ins
trucciones dadas antes de la respuesta. la misica de fondo duran-
te ella y la confirmacidén después de la misma. Por el contrario, -
los acontecimientos dispuestos son los que se utilizan enforma --
contingente, ésto es, si el alumno se comporta de cierta manera -
algo sucederd consecuentemente. Por tanto la ocurrencia de un ---
acontecimiento dispuesto depende de la conducta del alumno, mien-
tras que la ocurrencia del acontecimiento programado la determina
el mero paso del tiempo o la terminacidén de alguna tarea, con en-
tera independencia de la calidad de ejecucidn, siendo contingen—-
tes respecto de la conducta los acontecimientos que sole pueden -
ocurrir después de una respuesta.

Estos investigadores llevaron a cabo dos estudios con -

alumnos de Pos-grado de Educacidén Especial. El estudio se realizd



con una nifia de 11 afios 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 acontecimien
to dispuesto puede influir de manera efectiva en la tasa y en la_

presicidn 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 alte
rar positivamente la tasa y la precisidn de la solucidn de proble
mas. El sujeto de este estudio fué un nifio de 10 anos. El objeti-
vo de este estudio fué el de obtener datos acerca de la generali-
zacidn dentro de una misma clase de respuestas y también a otra -
clase de respuesta; y seaundo, recolectar datos relatives a los -
afectos de algunos dispositivos de uso tradicional para la ense--
fianza de la aritnmética. E1 estudio constd de 11 condiciones en --
las cuales se utilizaron !os eventos prozramados de: instruccin-—-

nes, confirmaciones v contingencias excepto en la linea base.

Los resultados de éste experimento fueron los siguien--
tes: se observd la generalizacidn en problemas de la misma clase.
En cada una de las condiciones varid relativamente el porcentaje -
de respuestas correctas cuando se proporciond el dispositivo para
trabajar en los problemas Hl siendo sus puntuaciones en promedio_
del 95% y 80Z. En H2Z sus puntuaciones en promedio fueron siempre_
d=1 100% y en H3 en promedio fueron entre el 36%7 y el 100%,

Por su parte Skinner (En: Anderson y rfaust, 1981), men-
ciona que para poner la conducta de un ortanismo humano bajo un -
control preciso es necesario hacer notar que ésto se logra median
te un andlisis de los efectos de reforzamiento y por medio de téc
nicas especialmente proparadas para manipular reforzamientos con_

bastante exactitud.



Dentro de la escuela primaria, a los educadores les in-
teresa que el nifno aprenda las materias programadas en el curso,-
para lo cual necesita que ésta aprenda una serie de respuestas --
verbales. El nifio debe aprender a reproducir escrita y oralmente_
palabras, niimeros y signos relacionados entre sf y para &sto, la_
primera tarea es moldear estas respuestas, hacer que &1 las pro--
nuncie y escriba en forma correcta, pero la tarea principal es po

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

La aritmética estd orientada especialmente a la adquisi
cidn de complicadas series de respuestas relacionadas con el pen-~
samiento matemitico original. El nifio debe adquirir respuestas pa
ra trasponer, resolver problemas aritméticos. lDe modo que se debe
averiguar cdmo se organizan las contingencias de reforzamiento. -
iCudndo se refuerza una operacidn anumérica como correcta? A la --
larga por supuesto, el alumno podr& controlar sus propias respues
tas y adquirir cierto tipo de reforzamiento automitico; 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 fdcilmente 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 aritmética, Garcfia y Rayek -
en 1978, realizan un estudio en donde argumentan que ésta, como -
conducta verbal, esti nantenida por reforzadores generalizados me
diados por otra persona capacitada para tal caso. El propbsito --
del estudio fué evaluar los efectos del adiestramiento en proble-
mas de sumas que requieren llevar sobre aquellos que no lo requie
ren. Las diferencias observadas en los grupos en cuanto al nfimero
de sesiones se debieron al tipo de sumas en que se adiestraron., =-

Los sujetos que primero las operaciones de 1llevar pudie- - -
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ron resolver, sin entrenamiento previo, las operaciones sin lle-~

var. Lo contrario mo se presentd.

La interpretacidn de los datos se puede hacer en térmi-
nos de cadenas de respuestas (Pearsons, 1976; citado en Garcia y_
Rayek, 1978). Partiendo de &ste marco tedrico se puede ver que el
nfimero de sumas de "no llevar" no afecta la columna siguiente, —-
son independientes entre si. En las que se requiere llevar, el ni
mero si afecta la siguiente columna, son interdependientes, y la
cadena de respuestas se hace mis larga; ademds se requiere del ma

nejo discriminado de los resultados de cada columna.

Garcia, Lugo y Lovitt (1976) a su vez, realizaron otro_
experimento ¢nyo objetivo fud el de analizar los efectos de un —-
procedimiento de instruccidn y retroalimentacidn sobre el manteni
miento y generalizacibn de dos clases de respuestas definidas co-
Io-operantes aritméticas de sumar, Los datos muestran que la orga
nizacidén de las clases de respuestas en sumas estd determinado --
por la operacién de "llevar™ mids que por la cantidad de digitos a
sumar Se observd ademds generalizacidn transituacional de respues
tas en los dos experimentos, incrementlindose el porcentaje de res
puestas en casa. Los autores proponen finalmente, el empleo de 1i
neas base mfiltiples para la evaluacidn de los procedimientos de —

ensefianza.

Hernéndez (1978) realiza una revisidn de diversos estu-
dios relevantes al manejo de procedimientos que controlan el com
portamiento de uno o mds nifios, asi mismo hace algunas considera

ciones acerca de temas futuros de investigacibn en &sta drea.

Por otro lado, Anderson y Faust (1981) realizan un ani-

1lisis con relacifn a la ensefianza y proponen una estrategia educa
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tiva prictica para desarrollar una instruccién efectiva,la cual -

se menciona a continuaciédn:

1) E1 primer requisito de una estrategia educativa exitosa, es la

preparacién de una exposicibn muy clara de objetivos.
2) Después realizar un "Anilisis de Tareas".

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

seen los estudiantes (comportamientos de entrada).

4) Disefiar o seleccionar materiales y técnicas de instruccién pa-
ra ensefiar los conceptos y las destrezas identificadas en el anéa-

lisis de tareas.

5) Ensefianza (considerando las técnicas y las disposiciones de --

los materiales de ensefianza).
6) Evaluacidn sistemidtica.

7) 51 los estudiantes no logran dominar los objetivos en el pri--

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

Respecto a la anterior propuesta de estrategia Ryans --

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

La caracteristica clave de la estrategia es que
cada aspecto de los materiales y de la técnica_
y cada paso en la ensefianza es juzgado en térmi
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
decisidnes sobre instruccidn que se basan en la
fé o en impresiones, probablemente serin poco -
confiables,no existen expertos cuya perspicacia
para juzgar la efectividad de una leccibn esté

establecido.
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Por su parte Tiemann, Padem y Mc Intyre (1966 en: Ander
son y Faust op cit) mencionan que: "Un proceso que incluye especi
ficar claramente los objetivos, después ensayar y revisar los ma-
teriales y las técnicas, por lo regular di como resultado una ing

truccibn efectiva”.

En conclusidn podemos decir, que la estrategia es defi—.
nir claramente los objetivos, analizar las habilidades y conoci--
mientos componentes implicitos en los objetivos, ordenar la ins--
truccidn para ensefiar los componentes que todavia no poseen los =
estudiantes y después ensayar y revisar la ensefianza hasta alcan-
zar los objetivos que constituyen la piedra angular de una nueva_

tecnologia de la ensefianza.
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CAPITULO II1
CAPACITACTION

A) Antecedentes (Marco Legal).

Algunas notas histdricas que pueden servir como antece-
dente a lo que hov llamamos capacitacidn y adiestramiento, nos re

montan al fendmeno de educacidn, tan antigua como el hombre mismo.

Desde los inicios de su actividad, el hombre fué descu-
briendo una serie de fendmenos que conjuntamente con la biisqueda_
de satisfactores a sus necesidades, le permitid acumular experien
cias y conocimientos primitivos de subsistencia. A partir de ahi,
cada nueva etapa que pasd requirid de nuevas adaptaciones, habili
dades y conocimientos que necesitaban ser intercambiados entre --
los pueblos, déndose con ello origen al proceso de enseifianza—apren
dizaje.

-Al paso del tiempo, las necesidades del hombre se hacen
mis complejas por lo que requiere de una especializacidn 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 mAs directa, pues se tenia un maestro y un --
aprendiz quienes trabajaban arduamente hasta que éste filtimo ad--
quirfa las habilidades requeridas del oficio.

-Mas tarde, con la revolucidn industrial, surgieron nece

sidades mis especificas de capacitacidn para el manejo de las mé-
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quinas, A partir de aqui, con el arribo de nuevas tecnologias sur
ge la necesidad constante de capacitar y adiestrar a los trabaja-

dores para las diferentes areas,

En nuestro pais en particular, los antecedentes lcgales
de la capacitacidn, se remontan a la &poca colonial. "Las ordenan
zas de Mineria" de 1783, por ejemplo, nos habla de la Bducacién y
Enseifianza a la juventud destinada a las minas, y en donde se tra-
ta a la educacidn como el desarrollo o perfeccionamiento de las -
facultades intelectuales del joven, mediante preceptos, ejerci-—-
cios y ejemplos. a la ensefianza como la forma para hacer a un indi

viduo apto y hdbil para el trabajo en las minas,

En 1783 se funda el "Gran Circulo de Obreros de Mé&xico"
que tiene entre sus objetivos la programacidn entre la clase obre
ra de la "instruccidn"; relativa a las artes y oficios como parte

de las obligaciones del patrédn.

Dentro del Cddigo Civil de 1871 vigente en el Distrito_

Federal y en el territorio de la Baja California, establecia den-
tro de su titulo XIII, denominada "Del Contrato de Obras de Pres-
tacidén de Servicios" un capitulo especial para el aprendizaje. Cu
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 justificacidn para el despido o pa

ra la separacidn del aprendiz.

!
~El Cddigo Civil de 1884, recoge integramente al Contra-

to de Aprendizaje del Cddigo antes sefialado. Importante es hacer_
notar que tanto este cddigo como el de 1871, no contemplan ini---
cialmente el pago para el aprendiz, sino que &ste podia determi--
narse con posterioridad, mientras tanto se consideraba compensado

dicho pagé con la ensefianza proporcionada.
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A fines del siglo XIX y principios del XX, aparecen con
tinuamente movimientos que dan lugar a la creacidn de un disperso_
"Derecho del Trabajo", donde se lucha por un sistema mids justo en

las relaciones obrero-patronales.

- En 1931 la Ley Federal del Trabajo destind el titulo --
tercero al contrato de aprendizaje; durante los afos siguientes -
se aprecia en nuestro pais un desarrollo industrial que no deman-—
daba una gran poblacidn de trabajadores altamente calificados de-
bido fundamentalmente a la relativa sofisticacidn de las técnicas
productivas. De ésta manera, la mayoria de las empresas instituye
ron un sistema elemental de capacitacidn de pre-ingreso al traba-
jo, o bien de adiestramiento rdpido de la mano de obra ya emplea-
da.

En &ste sentido, se optd por la continuacidén del contra
to de aprendizaje, que no obstante su método empirico de enseiian
za constituyé por mucho tiempo la forma como se efectud la capaci-
tacién y el adiestramiento de la fuerza de trabajo (STPS, 1982).

La idea inicial del contrato de aprendizaje pretendia -
favorecer tanto a trabajadores como a los patrones; sin embargo,_
con el paso del tiempo, algunos patrones lo utilizaron como forma
de abuso y explotacidn, y aprovechando su respaldo en la Ley Fede
ral del Prabafo , contrataron mano de obra barata. Esto llevd a que
los obreros lucharan incansablemente hasta hacer que desaparecie-
ra el contrato de aprendizaje como figura juridica, ésto fud en -
1969, sin embargo no se sustituyd por otra sino hasta 1976, en --
que a raiz de la reforma administrativa se iniciaron estudios que
llevaron a que la capacitacién y el adiestramiento fuera um proce-
so efectivo, Estos estudios fueron realizados en 1976 por la Di--
reccidn de Formacién Profesional (antecedente inmediato de la ---

UCECA), investigando tres aspectos bisicos: las necesidades de --



capacitacidn y adiestramiento que existian en nuestro pais; los -
recursos de que se disponia para enfrentar estas necesidades y en
tercer término, las actitudes de patrones y trabajadores ante la_
capacitacidn. A partir de los resultados se planted la creacidn -

de un Sistema Nacional de Capacitacidn.

Este sistema tendria que ser flexible para poder ade---
cuarse a los cambios y a las diversas modalidades emergentes, pe-
ro conservando su estructura basica; asimismo deberia propiciar -
la participacidn de los sectores de la produccidén y del estado --
para poder responder a los requerimientos especificos de nuestro-

pais.

—En éste sentido, el primer paso que se didé fué elevar -
la capacitacidn a rango constitucional mediante la reforma de las
fracciones XIII y XXXI del apartado "A" del Articulo 123 de nues-—
tra constitucidn Politica. Las modificaciones bisicas fueron la -
obligacidn 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-

cidn 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 conformacidén del Sistema Nacional de ---
Capacitacidén y Adiestramiento, aunque se estudiaron los modelos -
de otros paises, Mé&xico cred su propio sistema, partiendo de que_

la capacitacidn es un derecho social y que el patrdn tiene la —--
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obligacidén de otorgarla dentro de una relacidn de trabajo.

A manera de resumen del Sistema Nacional de Capacitacién
y Adiestramiento, se tiene que en el primer nivel o base estén --
las Comisiones Mixtas de Capacitacidn y Adiestramiento que deben_
integrarse al interior de todas las empresas de bienes y servi---—
cios, debiéndo ser constituidas por igual nimero de representan—-
tes obreros y patronales. Su funcidén es la de vigilar la instru--
mentacidn y operacidn de todas las acciones relativas a la forma-
cidn profesional de los trabajadores que deberdn implantarse en -

cada centro productivo.

El segundo nivel lo conforman los Comités Nacionales de
Capacitacibn y Adiestramiento, por rama industrial o actividad --
econdmica y tiene como funciones: investigar y proponer requeri--
mientos de capacitacidn y adiestramiento por rama industrial o ac
tividad econdmica; proponer criterios generales de capacitacidn -
y adistramiento; medir el efecto de la capacitacidn en los proce-
sos productivos. Los comités estdn representados en forma parita-

ria por trabajadores y patrones,

En el tercer nivel y para orientar las acciones de capa
citacidén en cada estado, estd el Consejo Consultivo del Empleo, -
Capacitacidon y Adiestramiento y los Consejos Consultivos Estata--
les de constitucidn tripartita y precedidos respectivamente por -
el Secretario de Trabajo y Previsidn Social y los Gobernadores de
las Entidades Federativas.

La Direccidn General de Capacitacidn y Productividad, -
como filtimo nivel, tiene la tarea de normar, promover, supervisar
y asesorar la capacitacidén y el adiestramiento de los trabajado--
res, siendo sus funciones especificas las siguientes: cuidar la -

constitucidn y funcionamiento de las Comisiones Mixtas de Capaci-
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tacidn y adiestramiento; supervisar el desempefio de las institu--
ciones que imparten capacitacidn; implantar programas de capacita
cién para y en el trabajo, en coordinacidn con la SEP; aprobar o_
rechazar planes y programas de capacitacién; realizar programas -
de investigacidn de la productividad; disefar y proponer linea---
mientos de cardcter Nacional, Regional y Sectorial para incremen-

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

La evolucidn cientifica y tecnolbgica indiscutible en -
nuestra sociedad, ha propiciado desarrollos importantes en todas_
las Areas, una de las cuales es la refefente a los Recursos Huma-
nos en donde la capacitacidn y el adiestramiento responden a una_

necesidad crucial del pais.

+E1 factor humano es cimiento y.motor de toda empresa y_
su influencia es decisiva en el desarrollo, evolucibn y futuro de
la misma. El1 hombre es y continuard siendo el activo mas valioso_
de una empresa, y es por ello que se ha venido dando mayor énfa--
sis a la capacitacidn y entrenamiento del personal dentro de las_
empresas, cuya reconocida importancia ha dado origen a recientes_
disposiciones especiales dentro de nuestra legislacidn laboral vi

gente,

La capacitacibn es un punto clave para el desarrollo --
del pals de modo que las técnicas empleadas son cada dia més pro
fundas y complejas, y por lo mismo cualquier esfuerzo que, en ma-
teria de capacitacidén se lleve a cabo para facilitar la integra-
cibén y compenetracidn del personal con sus propias funciones y --—
con los objetivos de la empresa, contribuird a consolidar un me--

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

-De lo anterior, podemos sefialar que para contar con un
personal efectivo, actualizado, motivadd y desarrollado necesita
mos educarlo para lograr su superacidn individual y por ende el_
desarrollo empresarial! Nunca como ahora es necesario un manejo_
cientifico de la educacidn, esto es un plan sistemdtico y organi
zado en cada empresa que impulse y oriente el bien comiin. Es in-
dispensable luchar contra la ignorancia y la obsolencia, entendi

da ésta filtima como la situacidn que resulta de poseer un conoci
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miento atrasado, que no puede orientarse hacia buenos resultados.
Se requiere, pues, un medio eficaz contra estos dos enemigos del
avance social, humano y tecnoldgico dentro de la empresa, y este

medio,es la capacitacidn.

En méxico existe una alta demanda de personal califica-
do, por lo que es necesario que se establezcan programas de capa-

citacidén en los que se contemplen los siguientes aspectos:

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

frentarse en mejores condiciones a la vida productiva.

2.- Capacitar al individuo para alcanzar altos niveles de moti--
vacidén y productividad que cubran la demanda actual y la re--

serva de esta demanda aumentada cualitativamente.

De aqui se desprende que la capacitacidn del hombre de-
be tener la preocupacidn del grupo social, la preocupacidn por --
preparar a la persona para que desempefie en dicha sociedad el pa-
pel que le corresponde, y formar al hombre para que lleve una vi-
da normal, Gtil y de servicio a la comunidad, o dicho de otro mo-
do guiar el desenvolviniento de la persona humana en la esfera so
cial, despertando y fortaleciendo el sentido de su libertad, asf_
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 medio del producto de su propio trabajo, -

llevindolo consecutivamente a una correcta ubicacidn social.

#Debido a la necesidad de incrementar el avance producti
vo del pafis, se requiere que haya una capacitacién permanente que
ééfé'acorde a las condiciones existentes y a las metas que se pre
tenden alcanzar en la produccidn. E;té capacitacidn constante con

cibe al proceso educativo como intimanente ligado al avance cultu
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ral, social y econdémico de la nacidn lo que necesariamente condy
ce a otorgarle especial importancia a los programas de capacita--

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

decisiva a alcanzar una mayor participacibm de los capacitados en

la parte operativa dentro de la produccidn.

Constantemente se ha sefialado la importancia futura de_
la educacidn, 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 educacidn y la capacita--
cidén ocupen uan primer plano dentro de los objetivos y metas a ni-
vel nacional. Requerimos de un medio eficaz para atacar la igno--
rancia que rodea a la actividad econdmica y consideramos que la -
educacidn y en particular la capacitacibn, son los medios idéneos
para lograrlo y poder asi establecer los programas que esté&n acor
de a las necesidades actuales y que conjuguen los diferentes fac-

tores que equilibradamente nos proporcionen el ideal deseado.

#Lo anterior nos hace reflexionar acerca de como ocurre
el aprendizaje en la capacitacidn. Tenemos un objeto de estudio -
el cual es presentado por los contenidos propios de la actividad_
especifica tenemos un sujeto que ensefia representado por el ins--

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

] o M

*El capacitando en nuestro caso es un adulto que presenta
una serie de caracteristicas como resultado de la etapa de desa--
rrollo que ha tenido, de sus experiencias previas y de las condi-

ciones sociales del momento en el cual se encuentra.

" En nuestros capacitandos, la retencidn l6gica, el pensa
miento abstracto y deductivo adquieren mucha importancia, lo que_

permite que no sbdlo aprenda las cosas de memoria, sino que sean -



capaces de definir conceptos abstractos, de realizar interpreta--
ciones mids numerosas, complicadas y originales de las cosas y de_
abocarse al desarrollo libre de un tema o de una tarea que requie
re destreza psicomotriz, es decir, desarrollo de habilidades, des
trezas y aptitudes. A su vez, el instructor organiza la situacién,
revisa su programa, elabora su plan de trabajo, selecciona las ac
tividades y modalidades diddcticas que le permitird cumplir su ta

rea.

El adiestramiento ayuda al individuo para que adquiera_
una destreza desarrollando sus habilidades, y la capacitacidn le_
ayuda a perfeccionar, dominar y aplicar técnicamente esa destreza;
en otras palabras:ladiestrar es proporcionar los conocimientos --
tedricos y précticés para realizar una determinada actividad en -
un grado elemental, mientras que capacitar significa perfeccionar
tales técnicas a fin de que responda ante las diferentes situacio
nes personales y de trabajo al provocar en &1 un cambio de acti--

tudes, conocimientos y desarrollo de habilidades y destrezas.

Conceptualizando a la Capacitacidn y al Adiestramiento

tenemos que:

CAPACITACION: Proceso por el cual el hombre desarrolla_
y perfecciona sus hgbilidades, destrezas, actitudes y aptitudes a
través de un conjunto de contenidos y procedimientos tedrico-pric
ticos relativos al conocimiento de un determinado campo tecnoldgi
co para lograr una formacidn integral que responda a las exigen-—-

cias de un puesto de trabajo,

ADIESTRAMIENTO: Proceso de perfeccionamiento de las ha
bilidades para la adquisicidn de destrezas psicomotrices a tra--
vés de conocimientos tedrico practicos elementales que permiti--
rdn el desempeiio de un determinado puesto de trabajo (STPS,1976).
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Desde el punto de vista psicopedagdgico, podriamos 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 accidén netamente motriz, se perfecciona en una de

terminada actividad.

f el adiestramiento; en el cual, ademis del aspecto mo-
{ triz, se deben desarrollar acciones psiquicas, es de-
1

(1

cir, el individuo conjuntamente adquiere habilidades_

\y destrezas psicomotrices.

- por filtimo, la capacitacidén; en la cual ademds de los
aspectos psicomotrices, el individuo debe incorporar_
los elementos cognoscitivos necesarios para desarro--
llar sus habilidades, destrezas, aptitudes y actitu--

des.

Los tres momentos sec diferencian en que el primero es -
netamente motriz, el segundo psicomotriz y el tercero psicomotriz
y cognoscitivo (STPS, 1976),

He aqui la importancia de la labor del psicdlogo dentro
de la capacitacidn, quien lucha por el dptimo desarrollo del pro-
ceso instruccidn~aprendizaje. Es por tal motivo, que éste siempre
debe estar tras la biisqueda de nuevos conocimientos y métodos que
le permitan mejorar su labor y a la vez, cualquier esfuerzo que,-
en materia de capacitacidn se lleve a cabo para facilitar la inte
gracidén y compenetracidn del personal con sus propias funciones y
con los objetivos de la empresa, contribuird a consolidar un me--

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



C) Sistema légico de la funcidn de capacitacidn.

Toda empresa requiere para lograr sus objetivos sistema
tizar sus actividades, estableciendo para ello una serie de fun--
ciones que facilitan la administracidén eficiente de los recursos_
humanos. Tales funciones en el caso de la organizacidn industrial
son por ejemplo, la direccidn, suministros, produccidn, finanzas,

etc.

Los recursos tanto materiales como financieros y huma--
nos son por igual importantes e indispensables, pero es p?ﬁciica_
cenmiin que se planifique el aprovechamiento de los recursos mate-—
riales, financieros, con el fin de que se obtengan mayores benefi
cios para la empresa.'El recurso humano también debe ser adecuada
mente administrado, deben anmalizarse de manera confiable las des-
viaciones que presenta en su desempeiio laboral, programdandose y -
efectudndose todas aquellas tareas y actividades que ayuden a de-
crementar o eliminar 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 funcidn
mids de la empresa el adiestramiento y la capacitacidn, pues si no.
se la congiderara como tal, sus acciones podrian ser llevadas a -
cabo en forma tradicional, la cual como anteriormente se ha sefia-
lado, consiste en rodear a un trabajador que domine determinado -
puesto de aprendices, asi éstos aprenderin poco a poco de &l. Es-
ta accidén dificulta en cierto modo la adquisicidn de conocimien--
tos y el desarrollo de una habilidad adecuada de los aprendices,-
ya que generalmente el trabajador no posee una preparacidn adecua
da..En estas condiciones, ademds de retrazar el aprendizaje en --
los aprendices, se desperdician materiales y frecuentemnte se de-

terioran herramientas y maquinaria,.
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Un gran nfimero de empresas no llevan a cabo planes y --
progamas de adiestramiento y capacitacidn verdaderamente ttiles.
Para cumplir eficientemente con aquellas actividades que implican
sistematizar el adiestramiento y la capacitacibn, es necesario --
contar con recursos técnicos y administrativos que funcionen de -
acuerdo a los objetivos y politicas de la empresa y las necesida-
des de los trabajadores. Ademds, se debe considerar al adiestra--
miento y a la capcitacidn como una respomnsabilidad compartida en-
tre empresarios, directivos y todo el personal de la empresa, con
tindose ademds con un cuerpo coordinador debidamente preparado en

materia, para que se responsabilice de la funcidn.

A continuwacidn se propone un nodelo de sistema de adies
tramiento y capacitacidn para la empresa, producto de las experien
cias de AFHO (hoy Secretaria de Trabajo y Previcidn Social), y el
cual reto;;goa para nuestro estudio pues consideramos que este —-
sistema conlleva una metodologia objetiva, condicidn que es indis
pensable dentro del andlisis conductual. Este modelo estd consti-

tuido por los sigunientes subsistenas.

1.- Planificar la funcidén Capacitacidn y Adiestramiento.

2.- Determinar las Necesidades de Capacitacidn y Adies
tramiento,

3.- Elaborar el Programa de Capacitacidn y Adiestramien
to.

4.~ Habilitar el Programa de Capacitacidn y Adiestramien
to.

5.- Ejecutar la Funcidn de Capacitacidn y Adiestramien-
to.

6.- Evaluar el Sistema.

A continuacidén se da una breve explicacidn de cada sub~-
gsistema y de sus elementos.



1.- PLANIFICAR LA FUNCION CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.

El propbdsito de este subsistema es que la empresa cuen-
te con una gufia para que la capacitacidn y el adiestramiento se -

dé organizadamente.

En este subsistema se definen los objetivos de la fun--
cidén, las etapas que hay que cubrir para lograrlos, asi como los_
recursos adecuados para su realizacibn. Esto permitird tenmer un -
control de las actividades de adiestramiento y capacitacibn que -

se tealicen 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 duran
te su ejecucidn de acuerdo con las situaciones cambiantes que se_

presenten.

Al subsistema Plan de Capacitacidn y Adiestramiento lo_

integran los siguientes elementos:

- Establecer la polftica y objetivos de la capacita

cidn y adiestramiento.

- Definir las metas de la funcibn capacitacidn y a-

diestramiento.

- Definir las actividades para el logro de los obje
tivos.

- Determinar los recursos para implantar la funcidn.

- Elaborar los instrumentos que ayuden a controlar_

la funcidn capacitacidn y adiestramiento.
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El resultado de cada una de las actividades anteriores_
presentadas en un documento serd el plan de la funcidn capacita--

cidn y adiestramiento de la empresa.

La politica de la funcidén y sus metas deben plantearse_
a partir de un anilisis de la organizacibn, si es que realmente -
se quiere atender las necesidades de capacitacidén y adiestramien-
to de los trabajadores de la empresa y coadyuvar al logro de los_
objetivos organizacionales.

2.- DETERMINAR LAS NECESIDADES DE ADIESTRAMIENTO Y CAPACITACION
(D.N.C.A.).

Este subsistema permitirid identificar las diferencias,-
medibles y/o cuantificables que existen en conocimientos y habilji
dades, entre los objetivos de un puesto de trabajo y el desempeiio
de la persona que lo ocupa.

Para poder definir el significado de Diagnfstico de Ne-
cesidades de Adiestramiento y Capacitacidn, es necesario aclarar

primeramente lo que entenderemos por necesidad.

La palabra necesidad, estid relacionada con una carencia,
con la falta de "algo", de acuerdo a &sto, podemos deducir que --
una necesidad de adiestramiento o capacitacibnm es aquella caren--
cia que puede eliminarse mediante una accidn de adiestramiento o_
capacitacidn.

Es necesario aclarar que las necesidades pueden ser de_
dos tipos: encubiertas y manifiestas. Las manifiestas son fécil--
mente observables y no requieren de investigacidn para ser locali

zadas o conocidas, tal es el caso de trabajadores de nuevo ingre-
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80, promociones, rotacidn de personal, cambios tecnolbgicos, admi
nistrativos, operativos. Las encubiertas no son observables direc
tamente, su identificacidén requiere de una investigacidn sistema-
tica y exhaustiva, se refieren a los problemas de desempeno que =
presentan los trabajadores en el puesto que ocupan y que puedem -
deberse, entre otras, a la falta de conocimientos, habilidades --
y/o0 actitudes.

Bl diagndstico de necesidades no sblo se aboca a propor
cionar informacidn sobre los tipos de necesidades que se refieren
principalmente al trabajador, sino ademis de lo que la empresa re
quiere para el desempeifio de sus trabajadores, como son maquinaria,
materiales , condiciones y equipo de higiene y seguridad. En base
a lo anterior, se puede obtener informacidén al determinarse a ---
quien corresponden las necesidades: trabajador o empresa.

El procedimiento para la determinacidén de necesidades -

de adiestramiento y capacitacidn se compone de dos pasos:

a) Obtener informacidn sobre los objetivos y requerimientos de un
puesto de trabajo, mediante la elaboracidn o verificacidn de -

la descripcidn de puesto.

b) Obtener informacidn sobre el rendimiento real, mediante la eva

luacidén de desempeiio de las personas que ocupan ese puesto.

Al primero le llamaremos perfil ideal del puesto y al -
segundo, perfil real del puesto.

Para la evaluacidn del desempefio 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 desempefiar -

eficientemente un puesto de trabajo.

- variables de tipo mediocambiental: Son las condiciones de opera-
cidn que deben existir para que la persona que ocupa el puesto,
pueda desempefiarlo eficientemente; por ejemplo informacidn, ma-
quinaria, equipo, herramientas, materiales, papeleria 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 situacidn de la empresa en la que los recursos
materiales son los adecuados y suficientes, optimi
zados en su utilizacidén y las actividades labora--—
les se desarrollan de manera eficiente para obte--
ner el miximo de productividad™ (STPS) (ver anexo 2).

Este perfil debe contener:

1.- Descripcidn 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 opera
ciones y tareas que se realizan para cubrir las funciones de_

un trabajo.

3.~ Conocimientos: Es la informacidn que debe poseer una persona_
respecto a datos, principios, procedimientos, etc., concer---
nientes a una actividad cientifica o tecnolégica del puesto -

de trabajo a desempefiar.

4.~ Habilidades: Se refiere a la capacidad fisica y mental necesa

ria para ejecutar las tareas propias de una operacifn o pues-



to de trabajo.

5.— Actitudes: Relacionado a la disposicidén afectiva de una perspo
na hacia el trabajo en cuanto a responsabilidades, trabajo en
equipo, relaciones interpersonales, cooperacidn, comunicacién

entre otros.

6.- Recursos Mareriales: Se refiere a maquinaria, equipo, herra--
mientas, utensilios, materia prima, entre otros, que el traba
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 emer
gencia, entre otros, asi como las condiciones ambientales que
son necesarias para el desempefio eficiente de las actividades
de trabajo, tales como: iluminacidn, ventilacidén mobiliario,-

distribucidn de &reas de trabajo, etc.

8.- Requisitos: Se refieren a las caracteristicas propias del tra
bajador que exige como indispensable el desempeiio de un pues~
to tales como: escolaridad, sexo, edad, condiciones fisicas y_

experiencia.

Para la aplicacidn y establecimiento de los elementos -
anteriores se utilizan diversas técnicas e instrumentos como son:
entrevista, cuestionario, andlisis de expedientes, inventario de_
habilidades, lista de verificacidn, etc.

E1l perfil del puesto real, implica investigar lo que -
es y se hace actualmente en la empresa, para ello se utiliza el -
procedimtanto y 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 mis

mos parametros de investigacidn y resultados, que permitan reali-
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zar su comparacidn (ver anexo 3).

Posteriormente, se efect@ia un andlisis comparativo con_
base en cada uno de los elementos que integran, tanto la situa---

cidn ideal como la real de la siguiente manera:

a) Se clasifica y ordena la informacifn obtenida en la situacidn_
ideal por cada perfil de puesto, asi como en la real por cada_

perfil del trabajador en su puesto.

b) Posteriormente se agrupan los perfiles de los trabajadores ob-
tenidos en la situacibn real, de acuerdo al perfil del puesto_

que ocupan.

¢) Se relaciona la informacibn de cada uno de los elementos del -
perfil del puesto con los de los perfiles de los trabajadores_
que lo ocupan, estableciéndose las diferencias existentes en -

cada caso.

d) La informacidén 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 tra
bajadores de un mismo puesto, en el que ademas, se observa si
la necesidad detectada corresponde al trabajador o a la empre-

sa (ver anexo 5).

3.~ ELABORAR EL PROGRAMA DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.

En este subsistema se prevén los cursos y eventos de -
adiestramiento y capacitacidn que sean necesarios realizar para -
satisfacer las necesidades de capacitacifn y adiestramiento detec

tadas en el subsistema anterior.



.08 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. _

- 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 propdsito de este subsistema, es contar con todos --
aquellos recursos necesarios para la ejecucidn de los cursos y --
eventos de adiestramiento o capacitacidn 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 habilitacidnm.

~ Supervisar la ejecucidn de las actividades.

En estos elementos se realizarln y verificarin todas --
las actividades que son necesarias para que se lleven a cabo los_
eventos de capacitacidén y asi lograr que los participantes alcan-

cen los objetivos de aprendizaje.

Algunas de estas actividades pueden ser:
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- Formar a los instructores que manejaran los eventos
o contar con los servicios de instruccidén en alguna

institucidén autorizada.
- Elaborar y evaluar materiales para la instruccidn.

= Verificar qne el lugar de instruccidnm tenga movilia

rio equipo audiovisual y material did&ctico.

- Confirmar la participacidén de los destinatarios y la
disponibilidad de los recursos internos y externos -

de la empresa)”

4

S.— EJECUTAR LA CAPACITACION Y EL ADIESTRAMIENTO. ©

El propdsito de este subsistema es el de satisfacer las
necesidades de capacitacidn y adiestramiento por medio de la rea-

lizacibn de los cursos y eventos que se han previsto.

El éxito de este subsistema dependerd de la preparacidn

que se haya tenido em los anteriores,

Todos los cursos y eventos deberdn 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 uma

falta de capacitacidn y adiestramieato.

6.- EVALUAR LA FUNCION CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.:

Los propdsitos que persigue este subsistema son determi
nar la efectividad de la capacitacidn y adiestramiento sistemiti-
co, identificar los beneficios que han obtenido la empresa y sus_

trabajadores con la funcibn capacitacidn y adiestramiento. asi --



como proporcionar informacidnm dtil que permita mejorar el diseiio,

habilitacidn y operacidn del sistema.

Los resultados que se obtengan de un sistema de capaci-
tacibn pueden deberse desde la metologia seleccionada para hacer_
el estudio de necesidades, hasta el apoyo y respaldo de la empre-

s5a.

Las funciones que cubre la evaluacibn del rroceso de =--
instruccibn o de enseifianza-aprendizaje estfin relacionadas directa
mente con todas las actividades que recaen em la actividad del --

instructor. Dichas funciones se orientan a :

a) Conducir a los participantes hacia los objetivos y lograr con_

ésto mfAs posibilidades y facilidades para su consecucidn.

b) Mantenerlos conscientes del grado de avance, tanto grupal como
individual, logrando con ésto mantener una constante motiva—-—--

cibn al logro.

c) Dirigirlos hacia los aspectos sobresalientes y mids importantes
del curso, gue obviamente son los aspectos medulares del mismo,

centrando los esfuerzos de los participantes en estos aspectos.

d) Reforzar inmediatamente aquellas 3reas donde la adquisicidén de
conocimientos, habilidades y actitudes haya sido deficiente se
ghin lo indique el plan de sesidn y en especial el nivel taxono

mico de los objetivos.

e) Disponer de mids flexibilidad para combinar los mbédulos de um -
curso en unidades instruccionales mixtas orientadas a puestos_

especificos.

Las funciones que debe cubrir la evaluacidén del proceso
de ensefianza-aprendizaje, ademds de las anteriormente enunciadas,

quedan comprendidas hacia la blisqueda del incremento de la efi---
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ciencia de los cursos y por consecuencia al rendimiento del pro--

pio proceso de instruccidn en todas sus fases,

Los elementos de este subsistema son:

- Evaluar el_aprendiza]e.

~ Evaluar las posibilidades de aplicar al trabajo lo -
aprendido.

-~ Realizar el andlisis costo-beneficio de la funcidn ™"

capacitacidén y adiestramiento.

La evaluacidn tieme un cardcter permanente e indicativo
que orienta, sefiala y deternina 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 afios se ha insistido en la importancia -
que tiene el seguimiento de la capacitacidn en cada curso imparti
do. Con ésto pretendemos que no se limite la educacidn al lugar -
donde se aprendid, sino que es importante que &stos comnocimentos_

se apliquen para que tengan utilidad todo el tiempo.

El éxito del seguimiento en capacitacidn recae princi--
palmente en el jefe inmediato de la persona a la que se le impar-
tidé el curso, ya que &l es quien sentard las bases para la motiva
cidn de su subalterno y para la utilizacidn de los conocimientos_

adquiridos en el surso.

La realidad ha demostrado que el egresado de alglin cur
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so al poco tiempo se frustra y decrece su dnimo 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, creatividad, dnimo, compromiso y otros de -
igual importancia, se debe establecer un sistema de
intercomunicacidn posterior al curso; entre el terce
ro y cuarto mes considero que es la &poca més pruden
te (Siliceo,pp.118 1983).,

Al efectuar el seguimiento se debe investigar si la ca-
pacitacidn permitid cambios favorables en los conocimientos, habi
lidades y actitudes de la persona, si no se efectuaron cambios; -
y si se registraron cambios desfavorables, ya que ésto permitiri
el establecimiento de futuros planes, corregir fallas, introducir

nuevos elementos o técnicas, etc.

Una de las técnicas mis importantes del seguimiento es_
un plan de lectura peribfdica sobre los temas tratados en los cur-
sos, alternando reuniones informales del grupo que asistid y ep--

trevistas de ajuste con el jefe correspondiente.
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CAPITULO IV

DISENO

A) Antecedentes.

El presente estudio se llevd a cabo en Industrias C.H.-
S.A., empresa con giro metalmeclnico. Su actividad productiva es-
td orientada a la fabricacidn de Aceros Especiales y Herramientas
de Mano. Se encuentra ubicada en la zona industrial de Talanepan-
tla Estado de México.Su extensién abarca un drea de 36,000 m’, --
dentro de la cual las oficinas y plantas ocupan una superficie de
110m’. Esta empresa trabaja con 2000 empleados aproximadamente, -
entre personal obrero y administrativo distribuido en dos divisio
nes. En relacidn al proceso administrativo, este es independiente

en cada divisidn.

B) Escenario.

El lugar en el cual se llevaron a cabo los cursos, fué_
un aula del centro de capacitacidn de la divisidn 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 ilumina

cidn y ventilacidén fueron adecuadas.
C) Poblacidn.

Nuestra poblacidn fué de 500 trabajadores (obreros de -

la divisidn Herramientas), de la cual consideramos sdlo una munes-



tra del 12% seleccionada aleatoriamente. Los sujetos fueron hom--
bres vy sus edades oscilaban entre los 20 y 45 afios. La asignacidn
de los sujetos a cada condicidn experimental fué también aleato--
riamente. Se formaron 5 grupos de 10 sujetos cada uno: dos forma-
ron los grupos control, dos se asignaron a la Condicidn Experimen

tal I, y los dos restantes a la Condicidn Experimental II.

D) Material.

Hojas blancas, lapices, 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, liminas, manuales, pa
los de paleta, tablas de multiplicar, pizarrdn, cafetera, galle--

tas, café, agua, azucar.

E) VYariables.

Variable Dependiente: Conducta de Aprendizaje.
Variable Independiente: Técnicas del Andlisis Experimen
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 minimo un 60% de respuestas correctas pa-
ra considerar que aprobd el curso y/o ejercicios especificos mane

jados durante los cursos.
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G) Constantes.

En cada una de las condiciones los cursos tuvieron una_
duracifn de 15 horas distribuidas en 5 dias consecutivos, o sea -
3 horas por sesidén con 20 minutos de descanso a la mitad de cada_
una. En las tres condiciones experimentales se utilizdé la té&cnica

expositiva.
H) Reforzadores Empleados.
Reforzamiento intrinseco (la actividad en s{ se vuelve_

reforzante), social ("muy bien", "perfecto”, etc.), descanso, ca-

fé, galletas, acceso a revistas, juegos didicticos.



- Fly =

PREOCEBRIHNIENTO

FASE I Evaluacidn.

Se procedidé a realizar el Diagnbstico de Necesidades de
Capacitacidn, el cual consistid en elaborar el Perfil Ideal traba
jando directamente con los Supervisores de los Departamentos, y -
el Perfil Ideal elaborado con cada trabajador. Posteriormente se_
realizé el andlisis o comparacidén de ambos perfiles por sujeto, -
vacidndo los datos obtenidos en el formato "Matriz de Resultados
del Diagndstico™. Mediante &ste anidlisis se elaboraron los objeti

vos y contenidos temfiticos de cada curso (Yer anexo 6 y 7 ).
FASE II Intervencién.
Grupos Control.

Dos de los grupos fueron los Control, a uno se le impar
tid el curso de Matemdticas y al otro el de Desarrollo Humano en_
forma tradicional, é&sto es técnica expositiva y reforzamiento no_
programado. Se realizaron evaluaciones iniciales y finales.

Grupos Experimentales.

Las Condiciones Experimentales manipuladas fueron espe-

cificamente dos: evejros programados y eventos dispuestos.

a) Eventos Programados: son aquellos sucesos o eventos_

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. Si el sujeto se comporta de cierta manera -
algo sucederd consistentemente. Por tanto,la ocurrencia de un ---
acontecimiento dispuesto depende de la conducta del alumno, mien-
tras que la ocurrencia de un acontecimiento programado, la determi
na el mero paso del tiempo o la terminacidn de alguna tarea, y --

con entera independencia de la calidad de la ejecucidn.

Condicidon Experimental 1.

A esta condicién se asignaron dos grupos, .1 uno se im--
partid el curso se Matemdticas y al otro el de Desarrollo Humano.
Durante todas las sesiones se les daban explicaciones cata vez --
que el sujeto(s) lo requiriera, y para ello se emplearon diversos
tipos de material de apoyo como son: a) para el curso de Matem&ti
cas;varitas, palos de paleta, palillos, tablas de multiplicar, fo
lletos, confirmaciones. b) para el curso de Desarrollo Humano; -—-
carteles, dinimicas, materiales didicticos, ldminas, hojas de ro-
tafolio con dibujos y escritos, folletos, esquemas, peliculas - -

(programidndose de acuerdo a los temas),

Condicidn Experimental II.

Se asignaron a esta condicidn los dos grupos restantes.
Se aplicaron a ambos grupos los mismos eventos dispuestos bajo --

las siguientes condiciones:



a)

b)

c)

d)

e)
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al inicio de cada sesidn se les explicaba la importancia y be-

neficios de cada curso;
se aplicd en ambos una evaluacidn;

Se les proporcionaba al finmalizar cada tema una serie de ejer-
cicios con los cuales se les decia lo siguiente: "deberidn re--
solver 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 daria un periodo de 5 minutos mis para que los
resuelvan”;

8i no cubrian el criterio durante este lapso, se daban 5 minu-
tos de orientacidn a cada persona;

al finalizar este dltimo periodo para aquellas personas que re

quirieron apoyo, se les dejaba salir al descanso.
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RESULTADOS

Se puede apreciar en los resultados obtenidos que en --
los grupos experimentales I de ambos cursos (Matemiticas y Desa--
rrollo Humano) en que se manejaron los eventos programados (pro--
gramacién del ambiente), y en los grupos experimentales II en los
que se manejaron los eventos dispuestos (programacido de reforza-
mientos), en comparacidn con los grupos control, las calificacio-

nes obtenidas fueron mis altas para ambos cursos (tabla 1).

Dentro del curso de Matemiticas, el promedio general ob
tenido en el grupo control fué de 5.68, observindose 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 grafi
ca 1.

Asimismo, en la grifica 1 tambi&n pueden apreciarse di-
ferencias significativas, entre el grupo experimental 1 y 2, ya -
que el primero obtuvo un promedio menor al segundo , en el que se
les administraba reforzamiento a los sujetos, el cuil consistia -
en tiempo libre, café galletas, etc., si terminaban las tareas en
comendadas con un 80% de aciertos.

En la gréfica 2 pueden observarse las calificaciones fi
nales obtenidas por cada sujeto. Dentro del grupo control puede -
observarse que la calificacidn mds baja fué obtenida por el suje-
to 6 siendo de 2.5, mientras que la mds alta fué de 7.2 obtenida
por el sujeto 10. Dentro del grupo Experimental I (eventos progra

mados), la calificacidén mis baja fué de 6.5 para el sujeto 3, - -
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mientras que la mds alta fué de 9 obtenida por el sujeto 5. Asi--
mismo se presentan las calificaciones obtenidas por el grupo expe
rimental II (eventos dispuestos), en donde la menor calificacidn_
fué de 7.6 para el sujeto 9, wmientras 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 m3s bajas, incrementando en el grupo experimental 1 y --
alcanzando calificaciones mds altas en el grupo experimental II._
Ahora bien, si trazamos una linea la cuil corresponde al promedio
general de todos los grupos obtenido mediante la suma de todas --—
las calificaciones entre el nfimero total de sujetos (30), podemos
observar que todas las calificaciones obtenidas por los sujetos -
del grupo control, quedan ubicadas por abajo de la linea; sélo --
una calificacidn del grupo experimental 1 queda por debajo de la_
linea mientras que otra la toca; y dentro del grupo experimental_
II s6lo una calificacidn toca la linea mientras que las demds ca-

lificaciones sobrepasan la linea del promedio.

Por otro lado, en un an3lisis de varianza aplicado a --
los grupos, nos indica que sfI hubo variacidn dentro y entre los -
grupos, alcanzindose una variacidn total de 91.6096, mientras que_
la variacidn dentro de los grupos fu& de 32.021 y la variacidn en
tre grupos es de 59.589, Com é&stas cifras podemos observar que la
variacidn entre grupos fué alta en los grupos experimentales en -
comparacidn al grupo control v aiin ertre los primeros. La razdn de
varianza calculada fué de 25.122 mas alta que la encontrada en -
las tablas la cudl es de 5.49 (ver tabla 2). Lo anterior nos indi
ca que si se encontraron diferencias entre los grupos, ésto debi-
do tal vez a los procedimientos utilizados (eventos programados b

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 vy el grupo II la diferencia es de 2.26; y en el grupo II y -
el grupo IIT la diferencia es de 1.13 . La prueba DSH nos indica_
que la diferencia es significativa s8lo 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 I_
y 111, las diferencias si fueron significativas, no asi entre el_

grupo II y III, en donde la diferencia es menor que la DSH, obte-

nida (ver tabla 2).
{ZT7 1001056

Ahora bien, dentro de los grupos de Desarrollc Humano,-
observamos en la gré&fica 3 los promedios obtenidos por cada grupo
El grupo control alcanz8 un promedio general de 6.55 mientras que.
el grupo experimental I alcanzd 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 grafica 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 varian obteniéndose la mayor de 8 por
el sujeto 9 y la mas baja de 5 en los sujetos 1 y 6; mientras que
en el zrupo experimental I la mayor calificacidn fué& de 9.5 para_
el sujeto 6 y la menor que fué de 7.5 para el sujeto 4. En el gru
po experimental II, la menor calificacidon 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-



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 calificacidn como se menciond 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 aplicd un andlisis de varianza donde encontramos que la varia
cidén total es de 62.3, la variacidn dentro de los grupos es de -
16.95 y la variacidn entre los grupos es de 45.35. Esto quiere de
cir que entre los sujetos dentro de un mismo grupo, la variacidn_
fué minima, mientras que entre los grupos la variacidn 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 &te caso fué de .87_
lo que indica que las diferencias s{ fueron significativas en to-

dos los grupos.
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ANALISIS DE RESULTADOS

Los resultados obtenidos nos muestran que si se cumplie
ron en gran medida los ohjetivos planteados en el presente estu—-—
dio, va que la utilizacidn de los eventos programados (programa--
cién del ambiente) y los eventos dispuestos (se programd el refor
zamiento), incrementaron o facilitaron el anrendizaje de la capa-
citacidn en los cursos de Matendticas y Desarrollo Humano, en com
paracidn al grupo control en el cual intencionalmente y para fi--
nes del presente trabajo, no se empled ninguna técnica especifica
para incrementar el aprendizaje, esto es, se impartieron los cur-
sos en forma tradicional utilizindose generalmente como material_
de apoyo pizarrém, borrador, gis y sin que se tuviera el interés_

especlal de ver si realmente aprendid el sujeto o no.

Dentro del grupo experimental I de ambos cursos, como -
ya se menciond, se utilizd la técnica de los eventos programados_
los cuales consistian en poner atencidn y mejorar el ambiente en_
donde se llevd a cabo la instruccidn, utilizando un local con bue
na iluminacidn y buena ventilacidn, y en donde ademAs se utiliza-
ron recursos de apoyo como el rotafolio, carpetas para apuntes, -
varitas de madera, dbaco, éstos Gltimos para el curso de matemdti
cas; proyector y peliculas para el curso de desarrollo humano, --
etc. Observamos que con la utilizacidén de los eventos programados
se facilitd el aprendizaje para los sujetos, puesto que fué muy -
motivante para ellos observar el s5aldnm 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 matemiticas com mayor facili

dad, su aceptacibén fué total.
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En el grupo experimental II (en ambos cursos) donde se_
manejaron los eventos dispuestos,se pudo observar que ésto era --
muy motivante para los sujetos y afin con la restriccidn para que
pudieran obtener los refcrzamientos, el aprendizaje fué nés ripi-
do y mejor, como puede observarse en los resultados. Podemos de--
cir que ésta técnica fué mds apropiada en nuestra investigacibn,-
puesto que hubo un incremento notorio en las calificaciones y por
lo tanto se cumple el objetivo de que las técnicas de modifica- -
cidén de conducta, permiten desarrollar, incrementar o facilitar -
el aprendizaje en el trabajador durante la capacitacidn. Asimismo
cumple también el objetivo de que las técnicas del Andlisis Expe-
rimental de la Conducta son funcionales dentro del drea de la Ca-
pacitacidn, puesto que incrementan el aprendizaje y al mismo tiem

po lo facilitan.

En suma podemos afirmar en base a los resultados obteni
dos lo siguiente:

1.- Las técnicas derivadas del Andlisis Experimental de
la conducta son eficaces dentro de una situacidn de ensefanza- -

aprendizaje, ya que desarrolla e incrementa el aprendizaje.

2.~ E1 manejo apropiado del medio ambiente en donde se-
llevd a cabo la ensefianza es altamente motivante para los trabaja
dores, mientras que los materiales de apoyo son fitiles para faci-
litar el aprendizaje.

3.- La utilizacién del reforzamiento dentro de la ense-
fianza, afin cuando se pongan restricciones para obtenerlo, incre--
menta el aprendizaje y lo facilita.

4,- Alin cuando no se especificéd dentro de los resulta--
dos, ya que no se llevaron registros, la comunicacidn entre los -

sujetos se incrementd en los grupos experimentales I y II de am--



bos cursos, ya que ademds del tiempo libre que se les proporciona
ba para que pudieran hablar entre ellos y con los instructores, -
se ayudaban -utuamente Jentro de las horas de clase, por lo que_
se cu~mnle uno mds de los objetivos planteados en el presente tra-

bajo"la comunicacidén humana”.
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CONCLUSTIONES

5i decimos que la conducta es el resultado de la inte—--—
raccidn entre el organismo y el medio ambiente, y decimos también
que el aprendizaje modifica la conducta, luego entonces para esta
blecer un programa de aprendizaje, es necesario planear un ambien
te en el que se programen las condiciones y contingencias adecua-
das para que se den las conductas requeridas, estimulos reforzan-
tes, que por su consecuencia hagan mds probable la conducta en un
futuro y eventos programados o factores disposicionales que faci-
liten la conducta especifica. Ademds, dada la interaccidn del or-
ganismo con su medio, planear los factores disposicionales de tal

forma que no le sean desconocidos y asi facilitar su manejo.

En el presente trabajo los eventos reforzantes llevaron
el nombre de eventos dispuestos y los factores disposicionales --
fueron los eventos programados. Los eventos dispuestos tienen una_
mayor incidencia en la conducta debido a que lo que determina que
el hombre actile 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 reforzantes que existian en el contex
to como son los refrigerios al intermedio de cada sesidn (café, -
galletas), y en segundo lugar,los recursos que no implicaron gas-—
to para la empresa como son: un lugar limpio, revistas interesan-
tes, juegos didécticos para el trabajador, y sobre todo la plati-
ca amena sostenida entre compafieros y nosotros mismos. Un reforza
dor de gran peso es el denominado intrinseco en el cual las conse

cuencias del aprendizaje son la propia motivacidn del trabajador.

Sabemos que dentro de la ensefianza, para desarrollar --

cierta conducta en el individuo, es necesario ponerla bajo un con
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trol de estimulos. Esto en la préctica definitivamente tiene mu--
chas limitantes, pero no es imposible de realizar, considerando -
que estamos introduciéndonos en la modificacidn de conductas de -
trabajadores que han laborado en esa empresa durante mias de 15 --
afnos en su mayoria , situacidn ante la cual se presenta rechazo -
casi total a los cursos y ante todo al cambio. Aunado a esta 1li-
mitante, la situacidn de la capacitacidn dentro de la empresa no_
era muy favorable en el sentido de que contibamos con escasos re-
cursos econdmicos y materiales, ademis de que tuvieron que apro—-
bar el proyecto nuestros jefes inmediatos antes de que pudiéramos

llevarlo a cabo.

Principalmente nos cuestionaban la utilizacidén de los -
recursos materiales, y aunque estos fueron realmente de uso comfin
en cualquier otra situacidn (café&, galletas, revistas), les pare
cia hasta cierto punto contraproducente pues generalmente no se -
otorga ésto en cursos que ya han sido impartidos. De modo que - -
nuestra labor inicid con la aceptacidn 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-
tendrian con la implementacidén de dichas técnicas. Esta Gltimas -
no fueron tan cuestionadas por nuestros jefes dado que empleamos_
86lo el reforzamiento y en ningiin momento el castigo, Pues consi-
deramos que en nuestra situacidn obtendriamos consecuencias real-
mente contraproducentes las cuales afectarian no s6lo a los traba
jadores, sino tambi&n a las relaciones obrero-patronales y con --
ello efectos negativos en su rendimiento y en la produccidn.

Algunos de los beneficios que conllevan los cursos son
por ejemplo en el de matemdticas, contar dinero y distribuirlo --
adecuadamente en sus gastos cotidianos e inclusive para el mane--

jo de inversiones bancarias, que por pequeiias que sean implican -
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el conocimiento y manejo de operaciones elementales., Otra ventaja
es conocer la numeracidn 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 estidn fabricando.

Los problemas que frecuentemente nos reportaron los su-
pervisores respecto a la la falta de conocimiento y manejo de --
operaciones elementales y conversiones simples, fué que los depar
tamentos en donde se requiere que el trabajador cheque ya sea la_
medida de la herramienta, los niveles de profundidad de los dados
(molde de metal para la fabricacidén de algunas herramientas), pa-
ra su correccidén y/o para ajustar cualquier nivel de la maquina -
confunden las lecturas y esto los lleva a que sean ellos mismos -
quienes tomen las medidas o las corroboren, lo que provoca péerdi-
da de tiempo y atraso en sus actividades ya que no es s36lo a un -
trabajador a quien debe atenderse sino a la mayorfia que integran_

el departamento.

La idea de programar el curso de matemdticas es, a par-—
te de subsanar algunos de estos problemas, puede formar la base -
de una serie de cursos propiamente té&cnicos como son: Afilado de_
Brocas y Buriles, Interpretacidn de Planos Técnico-Mecinico, Mane
jo de Hornos y Calderas, Instrumentos de Medicidn, etc. el enten-
dimiento de los principios bisicos matemiticos como puede verse -
es de vital importancia asi como la adecuada programacidn de las_
consecuencias contingenciales y factores disposicionales asi como
del programa en si aspectos que repercutirin fuertemente en el --

desarrollo individual y al nivel mismo productivo.

En cuanto al criterio de eleccidn para el curso de Desa

rrollo Humano, argumentamos a los trabajadores la ventaja de cong
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cer el cuerpo humano y el mantenimiento de una adeucada salud, so
bre todo considerando que la condicifn econdémica de las personas -
integrantes de los grupos es baja, y que sabemos que frecuentemen
te no observan practicas 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 comuni
cacidén y el entendimiento entre padres e hijos, entre hermanos y_
entre companeros y supervisores, ademids de hacerles ver en alguna
forma la importancia que tiene el conocimiento de la cultura en ge

neral.

Definitivamente, &stos cursos no son los {inicos que de-
tectamos como necesarios, aunque si los bésicos y que ademds podi
amos explicar ampliamente, en comparacidn con los cursos técnicos,
los cuales serdn impartidos en su oportunidad por personal califi

cado,

Creemos que aunque &stos cursos no los podemos impartir
dado el desconocimiento tedrico-prictico, la estrategia metodold-
gica si puede funcionar en éstos.Lo ideal aqui seria elaborar e -
empartir un curso a los instructores técnicos en donde se expli--
quen los principios basicos del Analisis Conductual y la aplica--

¢idén de sus técnicas.

Otra idea implicita en el trabajo, fué la de establecer
una base sistematizada de accibn, &sto es un plan de trabajo en_
el cual se especifiquen en forma modular la serie de cursos bisi-
cos y técnicos a impartir y en donde se identifican objetivos y -
conductas especificas a implementar y/o desarrollar, Aspecto que_
fué cubierto en lo que se llamdé Planes y Programas de Capacita- -
cién y Adiestramiento. Asi pues, quedaron registrados &stos ante_

la Secretaria de Trabajo y Previsidn Social. El requisito para se
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guir la secuencia del plan nodular, es aprobar los cursos inmedia

tos inferiores antes de continuar con los siguientes.

Si analizamos la metodologia empleada desde la obten—- -
cidn de registros (perfiles ideal y real, forma de comparar resul
tados, y vaciado de datos), puede observarse sistematizacidn y ob
jetividad ya que se define el puesto del trabajador en términos -
de conducta, sus conocimientos, habilidades y actitudes tal y co-
oo debe ser., Por otra parte, éste perfil se compard directamente_
con las actividades y comportamiento general del individuo en su_
lugar de trabajo (perfil real), analizdndose las diferencias que_
constituyeron las necesidades bdsicas manifiestas y encubiertas -
(actitudes), definidas conductualmente, y sobre las cuales se de
cidid que estrategia emplear, siendo en este caso los cursos de -

Matemdticas y Desarrollo Humano.

~ Se ha mencionado repetidamente la importancia de ocupar
se sblo de los eventos de conducta observables y contables. Pero_
de acuerdo a una tecnologia precisa de la condncta aprendida, la_
variable dependiente (la conducta), se debe definir con precisién.
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--
reccidn de las cadenas de conductas complejas, asi lo observd - -
Brant en 1972 (en Luthans y Kreitmer, 1984): "no se han estableci
do normas bien definidas para determinar el tamafio 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 psicbdlogo conductista no puede tratar la conducta en
térninos de pensamiento, porque no es observable; solamente se --
puede observar las manifestaciones de la conducta abierta del pen

samiento,
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-~ Asegurarse de que una conducta tiene relacidén con el --
desempefio es tan importante, como la identificacidn de los even--
tos de conductas observables contables y medibles., Si la conducta
no tiene relacidn con el desempefio, las etapas posteriores del mo
delo careceridn de sentido. De modo que debe tenerse especial cui-
dado al realizar la deteccidn de necesidades pues si éstas no son
reales las acciones de capacitacidn planeadas no causaridn el efec
to esperado. La finalidad en nuestra situacién es hacer mejorar -
al trabajador facilitando su aprendizaje mediante las técnicas -
conductuales y no s6lo modificar la conducta, de tal modo que am-
bas partes (empresa y trabajador) resulten beneficiados. Asi que_
el psicdlogo deberd buscar consecuencias organizacionales de la -
conducta como ayuda para identificar las conductas relacionadas -

con el rendimiento.

Una de las ventajas que se obtienen de la aplicacidn de
la estrategia metodoldgica conductista en el Area de la capacita-
cibn y que comprobamos , es entonces que se puede planificar la -
modificacidn de conductas especificas. Con su aplicacidn se espe-
raron definitivamente variantes en el comportamiento general del_
individuo, aunque no se intentd cambiarlo en su conjunto. Se defi
nieron las respuestas que se esperaban y se arregld el ambiente y

contingencias para lograrlo.

Skinner (en Jiménez, 1984) argumenta respecto a la pro-
gramacidn de ambientes laborales que para analizar cudles son =---
aquellos factores que podrian afectar a la productividad de los -
trabajadores, el psicdlogo puede participar en forma efectiva den
tro del Area laboral usando los principios del condicionamiento -
operante y probar con ello la verdad de las relaciones funciona--
les que algunos autores suponen existen entre estimulos y respues

tas.
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En cuanto a la administracién de las contingencias de =~
reforzamiento, &stas deben dirigirse hacia el mejoramiento del de
sempefio y los resultados de la linea bdsica de la organizacidn. -
Si la evaluacidn determina que tal administracidn no estid afectan
do en forma positiva al desempefio del individuo o al grupo de cu-
ya conducta se ha identificado, medido y analizado para interve--
nir, es preciso tomar alguna medida correctiva, de tal forma que_
no se trate, como anteriormente se sefiald de cambiar la conducta_

simplemente por hacerlo.

~Como se ha mencionado, los problemas que enfrentamos pa
ra implementar esta metodologia fueron muchos. Durante los cursos
los trabajadores ofrecieron mucha resistencia sobre todo al cam--
bio, dado que su historia de interaccibn se limita a aspectos —---
pridcticos, la teoria simplemente no les interesa. Esto se manifes
td claramente al realizar las operaciones aritméticas ya que se -
requeria cierta habilidad en cuantc al manejo de conceptos abs---
tractos. De mucha ayuda fué la programacidn del material didacti-
co (palos de mader, palillos, etc ), y aunque el inicio les causéd
sorpresa, una vez que encontraron su utilidad los usaron con natna
ralidad.

Ahora bien, en relacidn al aprendizaje en los tres gru-
pos observamcs que en los grupos experimentales fué sin duda supe
rior a los grupos control, sus calificaciones fueron nejores y su
actitud hacia los cursos cambid no definitiva pero sf comnsidera--
blemente. De ésta forma presumimos que la metodologia conductista
y el trato "humano"”, es una opcidn a la ensefianza o capacitacibn_

dentro de ambientes laborales.

Por lo que vemos, el Andlisis Experimental Aplicado es_
una tecnologia que trasciende en todas sus aplicaciones debido a_

que ésta subyace en principios objetivos, medibles y observables.
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&sto 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 Andlisis Experimental de la -
Conducta ha tenido incidencia en diversas dreas y encontramos tra
bajos realizados por autores entre los cuales encontramos a Lo—-
vitt, Smith y Ridder; sitados en Keller y Ribes, 1982; Garcia y -
Rayek, 1978; Garcia,Lugo y Lovitt, 1976; Hernandez, 1978; Luthans
y Kreitner, 1984; Fenny, 1973, en Hilts, 1975; Jiménez, 1972; - -
y Brant, 1972 en Luthans y Kreitner, 1984 entre otros. Sus hallaz
gos constituyen la continuacidn de lo mucho que puede hacerse den
tro de la modificacidén conduoctual. Uno de los modelos mds comple-
tos para la modificacidn de la conducta lahoral, a nuestra consi-
deracin es la Administracidn de Contingencias de la Conducta pro
puesto por Luthans y Kreitner el cual ofrece una metodologia genge
ral para administrar e identificar de manera contingente las con-
ductas criticas relacionadas con el desempeiio de los trabajadores

en las empresas.

Por otro lado, con respecto a la capacitacidn podriamos
decir que &sta juega un papel muy importante dentro de la empresa
ya que mediante ella la especializacidn y perfeccionamiento de la
calidad se hacen muy posibles. Sin embargo, ésta se encuentra ac--
tualmente desarticulada pues carece en la mayoria de los casos de
una metodologfa que lleve una direccidn adecuada hacia un objeti-
vo, y que esté fundamentada en una real y visible necesidad de ca
pacitacidén sea técnica, humana o administrativa, pese a los es- -
fuerzos realizados por la Secretaria de Trabajo y Previsidon So- -
cial al dar un abierto apoyo en cuanto a la realizacién del diag
ndstico de necesidades, la imparticidén de cursos por personal es
pecializado y en el asesoramiento de la elaboracibn de Planes y_

Programas de Capacitacidn y Adiestramiento.
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-Esto puede deberse en cierta medida a la alta tecnolo--
gia que se requiere y sobre todo porque la mayoria del personal -
al frente de la capacitacidén hablan mucho y pocos se interesan --
por exponer realmente sus experiencias., Se propone entonces que -
se establezca una metodologia cuyo marco tedrico descanse en los_
principios del Andlisis Experimental pues de &sta manera, con el_
establecimiento de metas e identificacidn de elementos de la rela
cidn contingencial se podrid obtener un plan de trabajo estructura
do en el que no 88lo la empresa se verd beneficiada sino también_
los trabajadores, el observar cémo un cambio en el comportamiento
lo puede llevar a satisfactores personales y giros en su desarro-

llo profesional.

Otro aspecto importante en relacidén a las actividades -
de la capacitacidn es que estin 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 mis
frecuentes es en relacidén a los instructores pues estos se asig—-
nan por dedazo y por ende se convierten en "destructores" y no —-
por mala fué, sino poruqe simplemente no estin interesados en im-
partir el curso, ademds de que no cuentan con las conductas precu

rrentes para poder transmitir tales conocimientos.

~Es aqui donde la incidencia del psicdlogo se hace pre--
sente, al seleccionar y preparar al personal idbneo (si se trata_
de instructores internos) con los principios bidsicos del aprendi-
zaje humano en primera instancia, y la manera en que puede modifi
car ciertas conductas claves que permitan el mejor nivel de apren

dizaje.
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GRAFICA 1

PROMEDIO DE CALIFICACIONES
POR GRUPO

1 X, X3

GRUPOS
Fuente: Grafica elaborada a partir de los promedios obte
nida de los grupos: Control (Xl), Experimental I
(Xz) u Experimental II (X3) del curso de Matemi-

ticas.
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CALIFICA- 2
CIONES.

GRAFICA 2

Calificaciones finales de cada

sujeto en los tres grupos.

Grupo Control Grupo Experimental I Grupo Experimental II
o e
T
] . |
_WLq ]
—
12 3456 78910 12345678910 12345678910

S U J E T 0 S
Fuente: Calificaciones obtenidas por los sujetos de cada grupo, comparadas con el

promedio general obtenido en el curso de matemAticas.
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10

GRAFICA 3

Promedio de calificaciones

por grupo

1 X, Xq

GRUPOS
Fuente: Promedios obtenidos por los grupos Control (Xl).
Experimental I (X2) y Experimental II (X3) en -

el curso de Desarrollo Humano.
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CALIFICA-
CIONES. 4

GRAFICA 4

Calificaciones finales de cada
sujeto en los tres grupos.

Grupo Control Grupo Experimental I Grupo Experimental II
] 1]
— -T e - Promedio
= = = ’
i -
[
e —3 b
12345678910 123456788910 1234567380910

s U J E T 0 S

Fuente: Calificaciones finales obtenidas por los sujetos de cada grupo
comparadas con el promedio general (linea horizontal) en el --

curso de Desarrollo Humano.

-.96_
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TABLA 1

MATEMNATICAS

GP0O, CONTRCL OPO. EXPERINENTAL 1 GPO, EXPERIMENTAL 2

X X, 13
4.5 T.7 10
5-6 B 10
5 6.5 9.5
4.5 7.5 8.6
6.7 9 9.4
2.5 T.6 9.2
¥ | 8.5 8.7
7 7.9 8
6.8 8.7 1.6
T.2 8 9.7
Szla 79'4 ”.?

DESARROLLO HUMAEOQ

GP0, CONTROL GPO, EXPERIMENTAL 1 GPO, EXPERIMENTAL 2
xl x2 13
5 8 10
[ 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
[ 9 10
65.5 85.5 95

En &sta tabla se presentan los puntajes crudos (calificaciones) obtenidos
por cada uno de los sujetos de cada grupo, y en donde se van a utilizar —
los simbolos 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 andlisis estadistico seran utiliza
dos posteriormente, de ambos cursos (Matemiticas y Desarrollo Humano).
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TABLA 2

ANALISIS DE VARIAFZA (MATEMATICAS).

x, % r, x; 2 <

| 4.5 7.7 10 20.25 59.29 100
5.6 8 10 31.36 64 100
5 6.5 9.5 25 42.25 90425
4.5 7.5 8.6 20.25 56425 73.96
6.7 9 9.4 44.89 81 88.36
2.5 7.6 9.2 6.25 57.76 84.64
7 8.5 8.7 49 72.25 75.69
7 7.9 8 49 62.41 64
6.8 8.7 7.6 46.24 15.69 57.76
T2 8 9.7 51.84 64 94.09
E = 56.8 79.4 9.7 344.08 634.9 828.75
X= 5.68 7-94 9.07

I totala 7.56

8C total = EX°tot - (Ex tot)zf ¥ tot.
8C tctal = 1807.73 ~ (226.9)% / 30
1807.73 - 51483.61 / 30

1807.73 ~ 1716.1203

91,6097
(=, ), ()%, (&,) 2
n n n

3C dentro = EIZ tot -~

2 2 2
SC dentro = 1807.73 - (56.8)°, (719.4)°, (90.7)
10 10 10

3226.24 6304.36 B8226.49
+ +
10 10 10

- 1&}7 o?} -
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SC dentro = 1807.73 - 322.624 + 630.436 + 822.649
= 1807.73 =~ 1775.709
= 32,021
2 2 2 2
8¢ emtre « g () (M) (&))" (K w6y
n n a ¥ total
2 2 2 2
sc .nt“ o ik B (56'8) e (79'4) i (W-?) i (22609)
10 10 10 30
= 3226.24 6304.36 B8226.49 51483.61
+ + -
10 10 10 30
- 322,624 + 630.436 + B822.649 - 1716.1203
= 1775.709 - 1716.1203
= 59.5887
FUENTE DB SUMA DB ORADOS DB MEDIAS RAZON TE
VARIACICH CUADRADOS LIBERTAD CUADRATICAS VARIANZA
58 SC entre
Entre 59.589 k-1 =. )
Grupos 3 -1 a2 &l entre NC entre
59.589 / 2 XC dentro
= 29.7945
: L 8C_dentro 29,7945
Dentro ¥-x gl dentro ——
de los 32.021 30 -3 1.18596
o .27 32,021 / 27
= 1,1859629
Total 91.6096 29
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D. 8. H,

X 5 A3
il 2.26 3.39
fz 1.13
X, —_— —

DSH = q MC dentro

3.49 2186

IBB = 3.49 .1186

DBH = 3.49 (.3443)

DSH = 1.2018

Esta tabla presenta el anilisis estadistico que se utilizb para el curso -
de Matemiticas. Se empled un andlisis de varianza para determinar si exis
tia variacidén entre las calificaciones de los tres grupos; ademis la prue—
ba DSH de Tukey, la cuil nos indica si hay diferencias significativas en—

tre los grupos.
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TABLA 3

ARALISIS DE VARIANZA (DESARROLLC HUMAKO)

2 2
5 K X, 4 xg X
5 8 10 25 64 100
6 9 8.5 36 81 72,25
1.5 8.5 10 56.25 T2.25 100
7 7.5 10 49 56.25 | 100
6 8 9.5 36 64 90.25%
5 9.5 9 25 90,25 81
7.5 9 9.5 56.25 81 90.25
6.5 9 8.5 42.25 81 72.25
8 8 10 64 64 100
7 9 10 49 81 100
BE= 65.5 85.5 95 438.75  134.75 906
X= 6.55 8.55 9.5
X tot. 8.2

SC.total = nztot

(5 tot)2 /B tot.

8C total = 2079.5 ~- (246)° / 30
- 2079.5 - 60516 / 30
= 2079.5 = 2017.2
- 62-3
2 2 2
SC dentro = ne tot = (l‘&l) . (Blz) . (n3]
n n n

2 2 2
8C dentro = 2079 - (69:5)° (85.5)"  (95)
10 10 10
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SC dentro = 2079.5 - 42%0-25 17310.25 9025
10 10 10
= 2079.5 - 429.025 + 731.025 + 902.5
= 2079.5 - 2062.55
- 16-95
2 2 2 2
8C entre = E \(B7) . (BX;) - i . i
n n n ¥ tot
2 2 2 2
8¢ entre = (65:5)°  (85.5)°  (95)°  (246)
10 10 10 30
e p— 4290.25 . 7310.25 . 9025 _ 60516
10 10 10 30
- 2062‘055 A 4290025 + 731-025 + 932-5
= 2062.55 = 2017.2
= 45.35
FUESTE IE SUNA DE GRADOS DE MEDIAS RAZCN DE
VARIACION CUADRADOS LIBERTAD CUADRATICAS VARIANZA
SC entre
Batre 45.35 K=-=1 gi entre MC entre
Grupos 3-1a2 45.35 / 2 x-c de_mm
- 22.675
Dentro ¥ -K 8C dentro
—_—— 22.675
de los 16.95 30~ 3 = g1 dentro Niuiuial 00
Grupos 27 16.95 / 27 -6277
w4807 - 36,123
Total 6.3 29
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n. 3. n.

6.55 8.55 95

- 2 2.95
5 o

«95

Kol

[l

DSE = 3.49 ...:..]i-‘%IL

DSH = 3.49 06277
DSH = 3.49 (.2505394)
ISE = 08743

Esta tabla presenta el andlisis estadistico que fué aplicado a los datos -
obtenidos del curso de Desarrollo Humano. En primer término se utilizd un_
andlisis de varianza para determinar la variacién entre las calificaciones
obtenidas por los tres grupos; posteriormente, la DSH para determinar si -

existian diferencias significativas netre los grupos.
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ANEIXDO 1

ASPECTOS LEGALES DE LA CAPACITACION

=ARTICULO 123.- Establece los derechos a los cuiles los trabajado
res son acreedores por su trabajo, por ejemplo: las horas de tra-
bajo, dias de descanso, salarios, etc., asi como las contrapresta
ciones que los patrones tienen obligacidn 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 y —-

bienes sociales,

También existe una reforma constitucional del Articulo-
123 en su fraccidn XIII, en la que se consigna como obligacién 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 estardn obligadas a proporcionar a sus
trabajadores, capacitacidn y adiestramiento para el trabajo. La -
ley reglamentaria determinard los sistemas, métodos y procedimien
tos conforme a los cuales los patrones deberdin cumplir con dicha-

obligacidn.

-LEY FEDERAL DEL TRABAJO, TITULO CUARTO, CAPITULO III-BIS.- De 1la

Capacitacidn y Adiestramiento de los trabajadores:

Articulo 153.,- Todo trabajador tiene el derecho a que su patrdn -

le proporcione capacitacidon o adiestramiento en su trabajo que 1le
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permita elevar su nivel de vida y productividad, conforme a los-
planes y programas formulados, de comiin acuerdo, por el patrdn y-
el sindicato o sus trabajadores y aprobados por la Secretaria del

Trabajo y Previsidn Social.

La reglamentacidn estd establecida en el Articule 153 -
de la Ley Federal del Trabajo, en sus fracciones de la A a 1la X.-
He aqui un andlisis general acerca de la legislacidn que rige en

materia de capacitacidén y adiestramiento de los trabajadores:

A) Por ley todos los trabajadores tienen derecho de exi

gir Adiestramiento y Capacitacidn.

B) La existencia de convenio entre jefes y trabajadores
para determinar si la capacitacidén ha de impartirse dentro de la-
Empresa o fuera de ella; aconsejindose que el trabajador manual -

lo haga dentro de la Empresa.

C) La capacitacién o el adiestramiento deberd ser impar
tido durante las horas de la jornada de trabajo, existiendo la po
sikilidad de que en comiin acuerdo, podrd impartirse de otra mane-
ra. Si el trabajador desea capacitarse en alguna actividad distin
ta a la naturaleza de la Empresa, la Capacitacidén ha de realizar-

se fuera de la Empresa.

D) El objeto de la capacitacidn y el adiestramiento se-
rd, la actualizacidn, el perfeccionamiento de conocimientos y ha-
bilidades del trabajador en su actividad y aplicacidn 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 imparta la capacitacidom y el adiestramiento, asistan con -
puntualidad, presten atencidn a las indicaciones, presenten sus -

respectivos eximenes de evaluacidn.

F) El1 éxito o fracaso que pueden tener los programas im
plantados dependerin del funcionamiento de las Comisiones Mixtas-
que se formen integradas por igual niimero de representantes de —--
trabajadores como de patrones. COMISION MIXTA. Agrupacidn de dos-
o mids personas, de composicidn heterogénea por cuanto al interés-
que representan, y que actfian conjuntamente en la consecucidn de-
un objetivo preestablecido. Una comisidén serd mixta si participan
en su composicidn representantes del parrdn y de los trabajadores
por lo mismo, se dice que una comisidn es mixta cuando esftd forma
da con un nfimero igual de representantes de los patrones y de los

trabajadores.

G) En los contratos colectivos de trabajo tendrdn que -
incluirse, la obligacidn patronal de capacitacidn y adiestramien-
ro para los trabajadores; también la capacitacidn para quienes --

pretenden ingresar a la Empresa.

H) Se deberdn presentar a la Secretaria del Trabajo y--
Previsidén Social, para su aprobacidn; todos los programas v planes
de Capacitacidn y Adiestramiento.

I) Se crea la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacita-
cién y Adiestramiento (UCECA) como organismo desconc
Secretaria del Trabajo y Prevision Social y que tiene a su cargo-
el Servicio Nacional del Empleo, Capacitacidén y Adiestramiento.
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J) Deberin ser autorizadas y registradas ante la Secre-
taria de Trabajo y Previsidén Social las instituciones o escuelas_
que imparten capacitacidn o adiestramiento como personal docente_

mediante las comprobaciones correspondientes.

K) Unidades de juicio que permitan acuerdos con la Se--

cretaria de Trabajo y Previsidon Social.

L) Los programas y planes se hardn por periodos no mayo
res de cuatro afios incluyendo todos los puestos y niveles, etapas
en las que se daria la capacitacidn o adiestramiento, nombre y nii-
mero de registro ante la Secretaria de Trabajo y Previsidn Social

ademd3s 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 Conciliacidn y Arbitraje, las acciones in
dividuales y colectivas que se desprendan de la obligacidn de ca-

pacitar o adiestrar.

La rezlamentacidn de la Capacitacién y Adiestramiento -
fué expresada por el presidente José Lépez Portillo en su primer_
informe de gobierno. Posteriormente envid una iniciativa de Ley -
donde se elevaba a rango de garantia social la capacitaciém. E1 -
9 de enero de 1978, publicd en el Diario Oficial del decreto que_
adiciona la fraccidén XII y reforma la fraccidn XIII del Apartado

A del articulo 123, en el cual se establece la obligacidn de dar_
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Capacitacién 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 regla
menta la norma constitucional, relacionada con la capacitacidn y_
adiestramiento a los trabajadores y entrd en vigor en mayo del --
mismo aifio. E1 8 de mayo se publican las bases para la designacidn
de representates de organizaciones nacionales de trabajadores y -
de patrones ante el consejo consultivo del empleo, capacitacidn y

adiestrameinto.

En junio 5 se publica el reglamento de la Unidad Coordi
nadora del Empleo, la Capacitacidn el Adiestramiento (UCECA), or-
ganismo desconcentrado de la Secretaria de Trabajo vy Previsidn So
cial responsable de la Coordinacidn de los esfuerzos para la im--
particidn de la capacitacidén. En agosto se suscribe un convenio -
entre la Secretaria de Educacidn y la Secretaria de Trabajo en el
que se establecen las bases de coordinacibn 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.

Artficulo 153 A, Todo trabajador tiene el derecho a que
su patrdén le proporcione capacitacidn o adiestramento en su tra-
bajo que le permita elevar su nivel de vida y productividad, con
forme a los planes y programas formulados de comin acuerdo, por el
patrdén y el sindicato o sus trabajadores y aprobados por la Secre

taria del Trabajo y Previsidn Social.

Articulo 153 B, Para dar cumplinmiento a la obligacién_

que, conforme al articulo anterior les corresponde, los patrones
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podran convenir conm los trabajadores en que la capacitacidn o ----
adiestramiento se proporcione a éstos dentro de la misma empresa_
o fuera de ella, por conducto de personal propio, instructores es
pecialmente contratados, instituciones, escuelas u organismos es-
pecializados, o bien mediante adhesibn a los sistemas generales -
que se establezcan y que se registren en la Secretarfa del Traba-
jo v Prevision Social. En caso de tal adhesidn, quedard a cargo -
de los patrones cubrir las cuotas respectivas. Resalta que la ca-
pacitacidn se puede impartir dentro o fuera de la empresa, por —--
instituciones contratados o personal mismo de la empresa o por --

sistemas oficiales que existan.

Articulo 153 C. Las instituciones o escuelas gue deseen
impartir capacitacidén o adiestramiento, asi como su personal do--
cente, deberdn estar autorizadas y registradas por la Secretaria_

del Trabajo y Previsidén Social.

Articulo 153 D. Los cursos y programas de capacitacidn -
o adiestramiento de los trabajadores, podrin formularse respecti-
vamente a cada establecimiento. Una empresa, varias de ellag o —--

respecto a una rama industrial o actividad determinada.

Articulo 153 E. La capacitacidén o adiestramiento a que
se refiere el articulo 153 A deberid impartirse al trabajader duran
te las horas de su jornada de trabajo; salvo que, atendiendo a la
naturaleza de los servicios, patrdén y trabajador convengan que po
drén impartirse de otra manera; as{ como en el caso en que el tra
bajador desee capacitarse en una actividad distinta a la de la o-
cupacidn que desempeiie en cuyo supuesto, la capacitacidn se reali

zar8 fuera de la jornada de trabajo.

Articulo 153 F. La capacitacidn y el adiestrameinto de-

berdn tener por objeto:

1.+ Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habi-
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lidades del trabajador en su actividad, asi como proporcionarle -

informacidén sobre la aplicacidn de nueva tecnolozia en ella.

2.~ Preparar al trabajador para ocupar una vacante o —--

puesto de nueva creacidn.
3.- Prevenir riesgos de trabajo.
4.- Incrementar la productividad, ¥y

5.- En general mejorar las aptitudes del trabajador.

Articulo 153 G. Durante el tiempo en que un trabajador_
de nuevo ingreso que requiera capacitacidon inicial para el em- --
pleo que va a desempeifiar reciba &sta, prestari 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 -

capacitacidn o adiestramiento estdn obligados a:

I Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo_
y demds actividades que formen parte del procesc de capacitacidn_

y adiestramiento.

I1 Atender las indicaciones de las personas que impar--
tan la capacitacidn o adiestramiento, ¥y complir con los programas

respectivos y:

III Presentar los examenes de evaluacidén de conocimien-

tos y de aptitud que sean requeridos.

Articulo 153 I. En cada empresa se constituirdn Comi- -
siones Mixtas de Capacitacidn y Adiestramiento, integradas por -
igual niimero de representantes de los trabajadores y del patrén,-
las cuales vigilardn la instrumentacidén y operacidén del sis—--

tema y de los procedimientos que se impartemn para mejo- - - -
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rar la capacitacidén y el adiestramiento de los trabajadores, y se
guirfin las medidas tendientes a perfeccionarlos; todo esto confor

me a las necesidades de los trabajadores y de las empresas.

Articulo 153 J. Las autoridades laborales cuidardn que
las Comisiones Mixtas de Capacitacidn y Adiestramiento se integren
y funcionen oportuna y normalmente vigilando el cumplimiento de -

la obligacidn patronal de capacitar y adiestrar a los trabajadores

Articulo 153 K. La Secretaria del Trabajo y Previsién -
Social podrid convocar a los patrones, sindicatos y trabajadores_
libres que formen parte de las mismas ramas industriales o activi
dades, para constituir Comité&s de Capacitacién y Adiestramiento -
de tales ramas industriales, los cuales tendridn el caricter de or
ganos auxiliares de la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacita--

cidén y Adiestramiento a que se refiere esta Ley.

I Participar en la determinacidn de los requerimientos_
de capacitacién y adiestramiento de las ramas o actividades respec

tivas.

IT Colaborar en la elaboracién del Catilogo 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 capacitacidn y adiestramiento_
para el trabajo, en relacifn con las ramas industriales o activi=-

dades correspondientes;

IV Formular recomendaciones especificas de planes y pro

gramas de capacitacidn y adiestramiento.

V Evaluar los efectos de las acciones de capacitacidn y
adiestramiento en la productividad dentro de las ramas industria-

les o actividades especificas de que se trate; y
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Y1 Gestionar ante la autoridad laboral el registro de -
las constancias relativas a conocimientos o habilidades de los tra
bajadores que hayan satisfecho los requisitos legales exigidos pa

ra tal efecto.

Articulo 153 L. La Secretaria del Trabajo y Previsidn -
Social fijard las bases para determinar la forma de designacién -
de los miembros de los Comités Nacionales de Capacitacidn y Adies
tramiento, asi como las relativas a su organizacidn y funcionamien

to.

Articulo 153 M. En los contratos colectivos deberdn in-
cluirse clfusulas relativas a la obligacidn patronal de proporcio
nar capacitacifn y adiestramiento a los trabajadores, conforme a_
planes y programas que satisfagan los requisitos establecidos en -

este Capitulo.

Articulo 153 N. Dentro de los gquince dias siguientes a
la celebracidn, revisidén o prérroga del contrato colectivo, los -
patrones deberan presentar ante la Secretaria del Trabajo y Previ
sidén Social, para su aprobacidn, los planes y programas de capaci
tacién y adiestramiento que se hava acordado establecer, o en su
caso, las modificaciones que se hayan convenido acerca de planes_

y programas ya implantados con aprobacibén de la autoridad laboral.

Articulo 153 0. Las empresas en que no rija contrato co
lectivo de trabajo, deberdn someter a la aprobacién de la Secreta
ria de Trabajo y Previsibdn Social, dentro de los primeros sesenta
dias de los afios impares, los planes y programas de Capacitacidn_
y Adiestramiento que, de comiin acuerdo con los trabajadores, hayan
decidido implantar, igualmente, deberdn informar la constitucidn_
y bases generales a que se sujetarid el funcionamiento de las Comi

siones Mixtas de Capacitacién y Adiestramiento.



- 113 -

Articulo 153 P. El registro de que se trata el articulo
153-C, se otorgard a las personas o instituciones que satisfagan_

los siguientes requisitos:

I Comprobar que quienes capacitarin o adiestrarfia a los
trabajadores, estén preparados profesionalmente en la rama indus-

trial o actividad en que impartirdn sus conocimientos.

II Acreditar satisfactoriamente,a juicio de la Unidad -
Coordinadora del Empleo, Capacitacidén y Adistramiento, tener cong
cimientos bastantes y suficientes sobre los procedimientos tecno-
l6gicos propios de la rama industrial o actividad en la que pre--

tendan impartir dicha capacitacidén o adiestramiento; ¥y

III No estar ligadas con persconas o instituciones que -
nropaguen algfin credo religioso, en los tefminos de la prohibi--
cidn establecida por la fraccidn IV del Articulo Constitucional.

Articulo 153 Q. Los planes y programas de que tratan los
articulos 153-N y 153-Q deberdn cumplir los siguientes requisitos:

I Referirse a periodos no mayores de cuatro afios;

II Comprender todos los puestos y niveles existentes en

la empresa;

III Precisar las etapas durante las cuales se impartira
la capacitacidn y el adiestramiento al total de los trabajadores_

de la empresa;

IV Sefialar el procedimiento de seleccidn a través del -
cual se establecerd el orden en que serén capacitados los trabaja

dores de nn misno puesto y categoria;

V Especificar el nombre y nfimero de registro de la Se--
cretarfa del Trabajo y Previsién Social de las entidades instructo

ras y;

VI Aquellos otros que establezcan los criterios genera-
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les de la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacién y Adiestra
miento que se publiquen en el Diario Oficial de la Federacidn. Di
chos planes y programas deberdn ser aplicados de inmediato por --

las empresas.

Articulo 153 R. Dentro de los sesenta dias hdbiles que_
sigan a la presentacidn de tales programas ante la Secretaria de_
Trabajo y Previsidn Social, é&sta los aprobard o dispondrd que les
hagan las modificaciones que estinme pertinentes; en la inteligen-
cia que, aguellos planes y programas que no hayan sido objetados_
por la autoridad laboral dentro del término citado, se entenderin

definitivamente aprobados.

Artfculo 153 S. Cuando el patrdn no dé cumplimiento y -
la obligacidn de presentar ante la Secretaria del Trabajo y Pre--
visién Social los planes y programas de capacitacién y adiestramien
to, dentro del plazo que corresponda, en los téminos de los arti-
culos 153 N y 153 0 cuando presentados dichos planes y programas_
no los lleve a la prictica seri sancionado conforme a lo dispues-
to en la Fraccibén IV del Articulo 878 de esta Ley, sin perjuicio_
de que, en cualquiera de los dos casos, la propia Secretaria adop
te las medidas pertinentes para que el patrén cumpla com la obli-
gacidn de que se trata.

Articmlo 153 T. Los trabajadores que hayan sido aproba-
dos en los examenep de capacitacidén o adiestramiento en los tér-
minos de este capitulo, tenderdn derecho a que la entidad instruc
tora les expida las constancias respectivas, mismas que autentifi
cadas por la Comisidn Mixta de Capacitacién o Adiestramiento, de_
la empresa se harfn del conocimiento de la Unidad Coordinadora del
Empleo, Capacitacida y Adiestramiento, por conducto del correspon
diente Comité Nacional o, a falta de &ste a través de las autori-
dades del trabajo, a fin de que aquélla las registre y las tome -
en cuenta al formular el padrdén de los trabajadores capacitados -

que corresponda, en los términos de la fraccidn IV del articulo 539.
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Articulo 153 U. Cuando implantado un programa de capaci
tacidén se niega a recibir é&sta por considerar que tiene los cono-
cimientos necesarios para el desempefio de su puesto y el inmedia-
to superior, deberi acreditar documentalmente dicha capacidad o -
presentar y aprobar, ante la entidad instructora, el examen de su
ficiencia que sefiale la Unidad Coordinadora del Empleo, Capacita-

cidn y Adiestramiento.

Articulo 153 V. La constancia de habilidades laborales_
es el documento expedido por el capacitador, comn el cual el traba

jador acreditari haber aprobado un curso de capacitacidn.

Articulo 153 W, Los certificados, diplomas, titulos o -
grados que expidan el Fstado, sus organismos descentralizados o -
los particulares con reconocimiento de validez oficial de estu- -
dios, a quienes hayan concluido un tipo de educacibn con caricter
terminal, serdn inscritos en los registros de que trata el articu
lo 539, Fraccidn IV cuando el puesto y categoria correspondiente_
figuren en el catdlogo Nacional de Ocupaciones o sean similares a

los incluidos en é&1.

Articulo 153 X. Los trabajadores y patrones tendrin de
recho a ejercitar ante las juntas de Conciliacidn y Arbitraje las
acciones individuales y colectivas qua deriven de la obligacidn -
de capacitacidn o adiestramiento impuesta en este capitulo.
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PERFIL DEL TRABAJADOR EN SU PUESTO
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MATRIZ DE RESULTADO DE NFCESTDADES.
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ANEXO 6

CONTENIDO TEMATICO DEL CURSO

DE MATEMATICAS

OBJETIVO: Proporcionar al trabajador los elementos basi
cos necesarios para resolver los problemas aritméticos mas comunes

que se presentan en su trabajo y vida diaria.

TEMARIO:
1.- Lectura y eacritura de cifras decimales.
2.~ Suma de nfimeros enteros, decimales y enteros con decimales.

- Resta de niimeros enteros, decimales y enteros con decimales.

& W
1

Multiplicacidon de niimeros enteros, decimales y enteros con --
decinales. Multiplicacidén por 10, 100 y 1000.
5.- Divisidn de nfimeros enteros, decimales y enteros con decima--
les. Divisidén entre 10, 100 y 1000.
6.- Suma de fracciones comunes:
- con igual y diferente denoninador.
~ con nimeros mixtos.
7.- Resta de fracciones comunes:
- con igual y diferente denominador.
- con nfimeros mixtos.
8.~ Suma y resta de medidas angulares.
9.- Conversidn de pulgadas a milimetros y viceversa. Uso de ta-—-
blas.
10.- Divisibilidad de los nfimeros enteros.
11.- Descomposicidédn de niimeros en dos factores.
12,- Multiplicacién de fracciones.
13.- Regla de tres simple.



- 123 -

ANEXO 7

CONTENIDO TEMATICO DEL CURSO DE

DESARROLLO HUMANO.

OBJETIY0: 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 E1 hombre como ser biopsicosocial.

O 00~ W -
I

El hombre como ser bioldgico.

El hombre como ser psicolbgico.

E1 hombre como ser social.

Esfera psicoldgica sana y enferma.
Esfera bioldgica sana y enferma,
Necesidades y aspiraciones.
Dindmica humana.

Proceso de aprendizaje.

El ser humano como agente de progreso.

II La comunicacidn.

III

L=

Componentes del proceso de comunicacién.
Tipos de comunicacidn.
Barreras de la comunicacién.

Medios précticos para eliminar las barreras.

El trabajo.

El trabajo como medio de la expresidn.

2.- Naturaleza del trabajo.

i~

Tipos de trabajo.
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4,- Necesidades que se satisfacen »H0- medio del trabajo.
5.- Repercusiones del trabajo enm el individuo.

6.- Divisidén del trabajo.

IV La familia.

1.- Evolucidn histdrica de la familia .
2.- La familia y el contexto social.
3.- Funciones (roles).

4.~ Evolucidn de las formas de familia.

5.- Nuestra organizacidén familiar.

<

Grupos.

- Razones de importancia de los grupos.

.- Tipos de grupo.

.= Grupo de interaccidn social.
Tipos de roles en el grupo.
.- Papeles positivos.

.— Papeles negativos.

-~ W R e
.
1

.- Normas de grupo.

VI Problemiatica humana.

1.- Tipos de decisiones.

2.- Problemdtica humana.

3.- '"lecanismo de ajuste.

4.~ Problemitica ("elaciones Humanas).
S.- Problemitica de la sociedad mexicana.
6.- Problemdtica del México actual.
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GLOSARTIO

-CASTIGO POSITIVO.- El castigo es un procedimiento mediante el —--
cudl se aplica un estimulo -denominado punitivo — como consecuen-
cia de una conducta; el efecto que persigue es la supresidn de di
cha conducta por reduccidn de su probabilidad futura. Existen dos
requisitos: uno, que el estimulo punitivo se presente después de-
la respuesta y como consecuencia de é&sta; dos, que efectivamente-
se reduzca la probabilidad de la conducta en cuestibn. Si no se -
cumplen ambos requisitos no podemos hablar de castigo. Podemos su
poner que los estimulos muy intensos que causan dafio, dolor o al-
gfin tipo de molestia pueden ser utilizados como estimulos puniti-

vos, pero de ninguna manera esto constituye una regla a seguir.

-CONTROL DE ESTIMULOS.- Estos estimulos de ninguna manera causan-
la respuesta, sino que solo guardan una relacidn temporal con e--
lla, con respecto a cuya emisidén 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 respuesta se hace mds probable cuando tales estimu
los estédn presentes, y menos cuando no lo estdn, es decir, la con
ducta en cuestién se emite con mayor prebabilidad ante dicho esti
mulo que en cualquier otra situacidén. Se dice que el sujeto dis-—-
tingue o discrimina el estimulo que acompaiia al reforzamiento; --
por consiguiente lo denominamos estimulo discriminativo. Los esti
mulos discriminativos pueden ser todo lo arbitrarios que se desee
El finico requisito o propiedad que deben cumplir es asociarse ---
giempre a las condicones en que una respuesta se refuerza. Su --
presencia debe indicar al sujeto si una respuesta varia en fun---
cidn de la presencia o ausencia del estimulo discriminativo,deci-

mos que dicha conducta estd bajo control de estimulos.
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~COSTO DE RESPUESTA O CASTIGO NEGATIVO.- El método de costo de --
respuesta o castigo negativo se emplea cuando el sujeto tiene a -
mano algfin 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, algfin re--
forzador disponible. Ello ocasiona la reduccién de la respuesta,-

cuya consecuencia es la pérdida de reforzamiento.

—~ENCADENAMIENTO.- En variadas situaciones, nos enfrentamos a la -
tarea de entrenar a una conducta nis o menos compleja y tenemos -
que definir de inmediato los pasos que seguiremos para lograr ta-
les fines. Lo m3s recomendable es desarticular en varios segmen--
tos mds 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 -»specificada enrn un principio. A este eslabonamiento -
de segmentos conductuales mds simples en una sola conducta comple
ja, se le denomina encadenamiento. Para encadenar diversas respues
tas es necesario seguir un orden preciso que va desde la iltima -
respuesta, que es la reforzada, hasta la primera dentro de la ca-
dena que es la que se halla m3s 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.

-ESTIMULOS DE APOYO Y DESVANECIMIENTO.- Estos estinulos general--

mente ya tienen control sobre la conducta que deseamos reforzar -
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dentro de una nueva situacidn, o bien son fAcilmente discrimina--
bles por parte del sujeto; en consecuencia, establecer una condugc

ta apropiada ante ellos no representa una tarea dificil.

Asociado a la utilizacidn de los estimulos de apoyo, apa
rece un procedinmiento adicional que reviste doble aspecto:el des
vanecimiento de estimulos que puede ser para identificar esos as-
pectos de alguna manera, aditivo o sustractivo, segfin se afiadan o
se retiren estimulos, respectivamente. El desvanecimiento aditivo
al mismo tiempo que el sujeto responde correctamente ante los es~
timulos de apoyo, se introducen gradualmente los estimulos nuevos
que deseamos que tomen control sobre la conducta. Luego se modifi
ca una o mds propiedades de aquella hasta que alcanzan la forma -
final que deseamos. Entonces se aplica el desvanecimiento sustrag
tivo de los estimulos de apoyo; es decir, se empiezan a desvane--~
cer o suprimir gradualmente los estimulos de apoyo hasta que desa
parezcan por completo y quedan solo los nuevos estimulos de con--
trol.

-ESTIMULOS AVERSIVOS CONDICIONADOS.- Este es ua procedimiento se-
mejante al establecimiento de reforzadores condicionados, solo -~
que en direccidn opuesta. En la supresidn condicionada se presen-
ta un estimulo neutral que parece no tener efecto alguno sobre la
conducta,y se aparea 0 asocia conun estimulo punitivo. El estimu-
lo neutral, que puede ser una palabra, la presencia fisica de una
persona, un estimulo fisico cualquiera debe presentarse muy poco-
antes del estimulo punitivo. Dado que el estimulo punitivo por de
finicién funciona como castigo, se da por supuesto, que la asocia
cién de estos dos estimulos se efectuard en presencia de la con--
ducta indeseable que se va a suprimir. Después de repetir varias-

veces la presentacidn conjunta de éstos estimulos, bastard presen
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tar el estimulo neutro para que la conducta se suprima mientras a
quel estd presente. Decimos pucs, que se ha convertido en un esti

mulo aversivo condicionado.

-ESTIMULOS INSTIGADORES.- Este tipo de estimulo se utiliza gene--
ralmente en el moldeamiento mismo de la respuesta, o en la "extrac
cidn" de respuestas que el sujeto ya posee dentro de su reperto--
rio, pero fuera del control de los reforzadores en uso. Su funcidn
consiste en forzar la emisién de la respuesta; en consecuencia,--
debemos tener la certeza previa de que tal respuesta existe en el
repertorio del sujeto como también que el estimulo elegido para -
instigarla es el apropiado. En términos generales, podemos divi--
dir a los estimulos instigadores en dos clases: a) fisicos, vy b)-
verbales. Su aplicacidn depende directamente de la conducta que -
deseemos forzar. Los instigadores fisicos se utilizan para produ-
cir la emisidén de respuestas motoras como la articulacidn vocal,-
movimientos corporales, etc. Los instigadores verbales; su forma-
especial depende directamente de la respuesta que deseamos obte--
ner, aunque aqui el requisito previo es que el sujeto pueda imi--

tar sonidos.

-ESTIMULOS DE PREPARACION.- Los estimulos de preparacidn son otra
clase de estimulos suplementarios de gran utilidad para estructu-
rar una situacidn que favorezca la aparicidén de una conducta. La-
funcidén primordial de los estimulos de preparacidén es indicar, an
tes de que la situacidn de respuesta propiamente dicha se presen-
te, cudl es la respuesta y bajo qué condiciones va aser reforzada
En otras palabras, consiste en un procedimiento adicional que afa
de "informacidn" respecto a lo que se espera del sujeto, en la si
tuacidn particular donde se estd reforzando una conducta en espe-

cial.
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-EXTINCIOY.- Este procedimiento consiste en suspender la entrega-
de reforzamiento, es decir, suprimir las consecuencias que siguen
determinada conducta. La suspensidén del reforzamiento debe comple
ta; el reforzamiento ya no se debe administrar nunca para esa res
puesta. El efecto de la extincién es una disminucidn gradual en -
la frecuencia de las respuestas hasta que desaparece completamen-

te.

~IMITACION.- Este procedimiento en general, puede utilizarse dni-
camente con sujetos que poseen un repertorio conductual minimo -
previo, lo cual hace que no siempre sea posible recurrir a él. En
la imitacidén hay tres aspectos importantes: a) la semejanza entre
la conducta del sujeto imitador y la del modelo; b) la relacidn -
temporal entre estas conductas, y c¢) la omisidn de instruccidn ex
plicitas para que el sujeto imite la conducta. La imitacidn, cons
tituye un procedimiento mediante el cual la conducta del sujeto -
se coloca bajo el control topogrifico (formal) y temporal que =---

brinda la conducta de otro sujeto, que funciona asi como modelo.

-MOLDEAMIEXTO POR APROXIMACIONES SUCESIVAS.- Cuando un sujeto no-
posee una determinada conducta en absoluto, es decir, jamids ha e-
mitido previamente la respuesta que estamos interesados en refor-
zar, es entonces cuando se hace uso del método denominado moldea-
miento por aproximaciones sucesivas, El primer paso consiste en -
definir de la manera mids precisa posible cuil es la conducta final
que deseamos obtener, pues sin ésta definicién es imposible ope--
rar con éste método. Una vez que se ha definido dicha respuesta -
terminal, se comienza por elegir una conducta mis amplia dentro -
de la cuédl esté incluida la que hemos previsto, o gque 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 frecuen
cia. Posteriormente se restringe la amplitud de esta comnducta y -
hacerla cada vez mAs parecida a la conducta deseada, mediante un-

reforzamiento diferencial.

~PROBACION Y EXPOSICION DEL REFORZAMIENTO.- Hay procedimientos --
suplementarios para aumentar el poder de un reforzador. E1 prime-
ro se denomina "probacidén del reforzamiento", y se utiliza cuando
el sujeto tiene poca familiaridad con el reforzador que vamos a -
utilizaren especial, o cuando el reforzador va a ser administrado
fuera de su contexto usual. La probacidn consiste en hacer que el
sujeto se familiarice directamente con el reforzador en la situa-
cidn particular en gue va a ser reforzado, entrando en contacto—-

directo con dicho reforzador.

En e. caso de la expasicidn del reforzamiento, se apli-
ca cuando no es posible que el sujeto participe activamente, co-
mo en el caso de la probacidén, en la familiarizacidén con el refor
zador. Entonces, se procede a exponerlo a las condiciones lo mas
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. Asi por ejemplo, dichas condiciones -
deben constar de la mayor parte de los estimulos que esfidn presen
tes cuando el reforzamiento se utiliza (visuales, auditivos, tér-
micos, etc), con objeto de facilitar el uso posterior del reforza

dor por parte de nuestro sujeto.

-REFORZADORES CONDICIONADOS.- Una de las aspiraciones mds impor--
tantes, dentro de una tecnologia conductual, es la creacidén de --
nuevos reforzadores. Para ello disponesmos de un procedimiento a-

través del cudl podemos condicionar nuevos 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 carecian de importancia para-
é€l. La mecanica del procedimiento para establecer lo que se deno-
minan reforzadores condicionados es la siguiente: basta aparear -
la presentacion del estimulo u objeto que deseamos condicionar co
mo reforzador con la presentacidén de un reforzador que ya funcio-
na como tal em la prdctica. El objeto o estimulo qgue vamos a esta
blecer como reforzador condicionado debe preceder al reforzador -
incondicionado. El apareamiento se realiza el niimero de veces ne-
cesario, que varia de sujeto a sujeto, objeto a objeto y condi---
ccidn a condicidn, pero puede probarse en la prictica mediante --
los efectos que va adquiriendo el nuevo reforzador. Podemos decir
que poseemos un reforzador condicionado cuando &ste puede susti--—
tuir al reforzador incomdicionado que utilizamos, y seguimos sien
do capaces de mantener la conducta puesto que no disminuye sensi-

blemente su frecuencia.

-REFORZAMIENTO DE CONDUCTAS INCOMPATIBLES (R.D.0,).- Este es un -
método para suprimir una comducta sin necesidad de utilizar esti-
mulacidn aversiva. Se basa en el reforzamiento de otras conductas
incompatibles con la respuesta que se va asuprimir., El diseiio del
procedimiento es simple: se especifica una conducta tal que, al e
mitirse, imposibilite que la conducta indeseable se efectfie. Una-
vez planeada la situacién de respuesta, se refuerza activamente -
la conducta incompatible de manera continua, (RFC), sin aplicar -
ninguan consecuencia a la conducta indeseable, £l aumento de la -
conducta incormpatible se traduce en nna disminucidn concomitante-
de la conducta indeseable, Este procedimiento, puede asumir va---
rias modalidades. Una en que la respuesta se especifica de manera
objetiva, en forma tal que puede conocer la respuesta que corres-

ponde reforzar; otra, en que simplemente reforzamos cualquier res
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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 &sta conducta siga didndose -
sin necesidad de que la reforcemos continuamente, existe un proce
dimiento que se conoce como reforzamiento intermitente, el cual,-
como su nombre lo indica, consiste en presentar el reforzador de-
manera discontinua. El1 reforzamiento intermitente de la conducta-
puede basarse en varias formas de presentacidon temporal del refor
zador. Puede programarse tenicndo en cuenta el nimero de respues-
tas o también el tiempo que transcurre. Estos tipos de reforza-—-
miento se denominan de razén 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 omisidn de un estimulo 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 de tal exclusidén, aumenta la frecuencia de la respuestar

Sin embargo, no basta la simple ausencia del objeto o hecho para-
que la respuesta sea rcforzada negativanente, sino que es funda-

mental que la respuesta sea el medio a través del cudl se retire-
o excluya aquel objeto o hecho. Es decir, la desaparicién del he-
cho o estimulo debe ser una consecuencia de la conducta. En gene-
ral, se echa mano de estinulos 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 mas-

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-
tacidon de la conducta; es decir, se hace mads 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 identificacidén de -
un reforzador siempre debe hacerse en la practica, con el sujeto-
particular de que se trate y en relacién tante 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 emisidn de una conducta, hace gque é&sta se torne-

més probable en lo futuro.

~SACIEDAD.- Este procedimiento se basa en el manejo apropiado del
reforzamiento. En este caso la supresidn de una conducta se basa-
en la utilizacidén 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 administracidn del reforzamiento, como consecuencia o no
de la conducta indeseable que estd 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 reforzamien
to es un procedimiento de gran utilidad cuando, aiin conociendo el
reforzador que mantiene la conducta, no podemos suspender su admi
nistracidén. Lo que se hace entonces es sacar al sujeto de la si--
tuacidn cuando emite la conducta que deseamos suprimir; como con-
secuencia, el sujeto pierde contacto con los estimulos discrimina
tivos, reforzadores condicionados y reforzadores incondicionados.
Este procedimiento produce efectos mds ripidos que la extincidn,-
afin cuando tiene la obvia desventaja de que no modifica de manera
directa la administracidén de reforzadores en el medio y por tanto
no nos otorga seguridad alguna de que la respuesta no vuelva a a-

parecer un tiempo después.
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