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INTRODUCCION

El desarrollo de un pais o sociedad, esti en funcidn de mGlti-
ples aspectos, camo uno de los principales destaca la educacién. Es
ta es entendida camo el elemento fundamental en la formacibn y desa
rrollo de las capacidades del individuo determinando asf, en gran -
parte el nivel de aptitud y calificacién de los recursos humanos en
una sociedad.

Desafortunadamente en nuestro pais "...hasta ahora el sistema-
educativo no ha tenido la suficiente flexibilidad para responder o-
portuna y adecuadamente a las cambiantes necesidades de la sociedad
y del sistema productivo" (Plan Nacional de Educacifn, 1982).

Surge a partir de esta problemitica la necesidad de educar pd-
ra el desarrollo, y si hablamos particularmente de productividad, -
. nos encontramos ante una necesidad de capacitacién.

Siliceo (1980) nos dice que capacitacibn es "una actividad pla
neada y basada en necesidades reales de una empresa (Organizacibn,-
pais o sociedad) y orientada hacia un cambio en los conocimientos,-
habilidades y actitudes de los colaboradores", es también "la fun—
cibn educativa...mediante la cual se satisfacen necesidades presen-
tes y se preveen necesidades futuras" (p.20)

Camo menciona el Plan Global de Desarrollo (1980) el proceso -
de capacitacifn constituye una de las actividades indispensables pa
ra favorecer el desarrollo socioceconfimico de México y mas especifi-
camente camo una herramienta para subsanar la carencia de mano de -
obra calificada.

Desafortunadamente camo menciona Ramirez Piez (1984) "existe -
una contradiccién entre la gran demanda de capacitacifn en rela --



cibn a los recursos disponibles para la misma, sobre todo en los
planos metodolégico y cientifico" (p.27). Ademds no existe una -
conexifn estrecha entre las universidades y el campo de trabajo,
por lo cual los profesionistas alin teniendo un grado de licencia
tura requieren de capacitacién para poder desenvolverse adecuada
mente, para integrarse a la empresa y para actualizarse.

Estamos entonces frente al hecho de que en general la capa-=.
citacidn en México no ha tenido la atencibn suficiente ni el &xi
to esperado. Podemos entender ésto ficilmente si analizamos un -
poco el tipo de profesionistas que se encargan de la capcitacifn;
sabemos que en gran medida est8 manejada por gente no muy rela -
cionada con el 4rea de la educacidn y el aprendizaje.

Si partimos del concepto de aprendizaje camo un cambio de -
conducta, nos encontraremos con que el psicSlogo es la persona o
profesional idfneo para cubrir esta funcidn de capacitador.

Refiriéndonos a la capacitacifn camo proceso podan::s citar
cinco pasos bésicos: Deteccifn, Diagnbstico, Planeacifn, Desarro
' 1lo y Evaluacidn.

las habilidades requeridas para efectuar éstos pasos estén-
dentro del campo de la Psicolcgia Aplicada y son manejadas por -
el psiocBlogo de Iztacala a lo large de su formacién académica.

Sin embargo no ha sido posible la insercidn deseable del --
psicblogo en el &rea organizacional debido a distintas razones,-
por un lado podemos mencionar el desconocimiento que existe de -
las habilidades y herramientas de &ste profesional, asi camo de
la aplicacién de las mismas en el campo organizacional.

Por otro lado, tenemos el hecho de que distintos profesio -
nistas desempefian actividades que conciernen al campo del psict-
logo resténdole oportunidades. _

De la misma manera el psicblogo para integrarse a una orga-
nizacifn se ve obligado por razones précticas a aprender y apli-
car instrumentos de trabajo de otras profesiones, olvidindose de



de las propias en vez de buscarles aplicabilidad.

Es al considerar todo lo anterior que surge nuestro interés
por conocer realmente las habilidades del psic6logo de la ENEP-I
aplicables al &rea de capacitacifn, especificamente en la fun -
cibn de capacitador, asimismo indagar cuales son los requerimien
tos de las organizaciones para dicho puesto, esto con el fin de
disefiar un programa que permita al psicblogo conocer y utilizar-
los principios, habilidades y herramientas de trabajo adquiridas
durante su formacifn académica.

El objetivo del presente estudio es establecer la relacifn-
entre el perfil del egresado de la carrera de psicologia de la -
ENEP-I (Generacifn 84-87) y el perfil del capacitador de las or-
ganizaciones.

Para ello, iniciamos con la revisidn de las definiciones de
capacitacibén de acuerdo a diferentes autores para llegar a una -
propia, asimismo revisamos los pasos del proceso de capacitacién.

Posteriormente nos referimos a las funciones del capacita—
dor de acuerdo a varios autores, quienes mencionan aspectos dife
rentes,aunque ninguno analiza las tareas de &ste. Mis adelante,
vemos la clasificaci@n de instructores dada por la Secretarfa —
del Trabajo y Previsibn Social.

En cuanto al aspecto empirico, realizamos dos investigacio-
nes con el fin de conocer la relacifn entre las habilidades que-
requieren las organizaciones de un capacitador y las habilidades
y conocimientos que poseen los egresados a este respecto.

Con base en los resultados obtenidos realizamos una campara
cién entre ambos perfiles, de acuerdo a esto disefamos &t pro-
grama "El Psicblogo camo Capacitador”.



Finalmente pusimos en practica el curso, por medio de un es-
tudio piloto, cuyos resultados se exponen mas adelante.

A partir de lo realizado se presentan una serie de conside-
raciones que son el objeto de la parte final del trabajo.



CAPITULO 1

"CAPACITACION"

1.1. ANTECEDENTES

Desde la prehistoria el hombre se ha caracterizado por ser -
transformador de su medio ambiente, creando elementos necesarios -
para su supervivencia, perfeccionando éstos poco a poco y credndo-
otros mejores.

Por ello, podemos decir que el hambre posee habilidades nece-
sarias para crear y perfeccionar obras, gracias a sus experiencias
y a las de los demfis. Asimismo tiene la capacidad para trasmitir -
dicha experiencia y de campartir sus conocimientos con otros ham--
bres; es debido a esto que ha podido llegar hasta la civilizacién
que conocemos actualmente.

Este avance se ha dado a lo largo de toda la historia, sin em
bargo es hasta la Revolucidén Industrial cuando los nuevos inventos
y nuevas creaciones tienen un auge espectdcular, ya que en este mo
mento surge la miquina, que revoluciona todo el concepto de produc
cibn y surge el principio de la tecnologia que hoy conocemos.

' Ante esta ola de cambios, surge también la necesidad de que -
el conocimiento avance a la par que el aspecto técnico. Con el cre
cimiento de la industria fue indispensable que las personas estu--
vieran suficientemente capacitadas para poder desempenar satisfac-
toriamente el trabajo. De esta forma se hizo necesario capacitar -
al personal para poder cumplir con los nuevos objetivos de las or-
ganizaciones originados por la tecnologia.

., En un inicio la capacitacién se cred con el finico fin de in--
crementar la productividad, se empezaron a tomar en cuenta varia--
bles camo el medio ambiente, condiciones de trabajo, motivacidn y



la fatiga para el rendimiento humano, posteriormente, se enfoca la
capacitacibn tanto a la productividad camo al desarrollo del per—
sonal, ya que una organizaci6n estd formada por individuos, y en
la medida que estos crezcan, crecerd también la organizacién.

, En nuestros dias, la capacitacidn cumple una funcién social im
portante, ya que permite a las organizaciones aumentar su producti
vidad y al hambre adquirir habilidades para facilitar su desarro—-
1lo profesional y personal.

En cuanto a nuestro pais, podemos considerar que la capacita-
cién tiene sus origenes en la &poca colonial, ya que existen refe-
rencias histfricas que hablan ya de un tipo de instruccidn, bisica
mente en la relacifn maestro-aprendiz, es decir, la persona experi
mentada en algln oficio ensefiaba a los novatos, de esta forma se
fueron transmitiendo los conocimientos de generacién en generacién,
es importante mencionar que alin en nuestros dias existe en algunos
poblados del pais este tipo de instruccifn, como forma de capaci -
tar a los j6venes en una actividad productiva.

A medida que México se fué industrializando, se implementd una
capacitacibén empirica, que daban los patrones a los trabajadores -
con el finico fin de mejorar la ejecucibn. Sin embargo la tecnolo--
gia llegd a avanzar tanto y de manera tan répida, que ya no fué su
ficiente este tipo de capacitacién. Se hizo necesaria una planea--
cibn campleta y un estudio de necesidades en las organizaciones.

Sin embargo, en muchas organizaciones y empresas no se conside
raba la capacitacién cano un punto itil en la productividad, por -
lo cual los trabajadores carecian por campleto de ella, ocasiondn
do accidentes y pérdidas en la produccién.

En México se institucionaliza la capacitacién en 1970, esta--
bleciéndose las primeras normas juridicas v disposiciones legales-
al respecto en la Ley Federal del Trabajo, que por primera vez con
sidera la capacitacifn camo un derecho.



A grandes rasgos, el derecho de la capacitacifn es para cual
quier trabajador mexicano, y todas las empresas tienen obligacifn
de capacitar a sus empleados, registréndo un plan general ante la
Secretaria del Trabajo y Previsién Social, por su parte el traba-
jador puede elegir libremente si desea o no ser capacitado, siem-
pre y cuando demuestre que tiene las habilidades necesarias para-
realizar su trabajo.

La implemantacién de la capacitacifn camo un derecho fug un
gran principio, sin enbargo no did el resultado esperado, ya que-
no habfa una forma sistemitica ni un método en especial para la -
capacitacifn, no era planeada por especialistas del aprendizaje -
sino por personas expertas en cierta drea de trabajo, ademds no-
podia ser controlada al no haber un consenso sobre el significado
de la misma, cada quien entendia por capacitacifn algo diferente.

En 1977, se incorpora el apartado "A" a la fraccién XIII del
articulo 123 de la Constitucifn Politica de los Estados Unidos Me
xicanos, que dice lo siguiente: '

"Las ampresas cualquiera que sea su ac
tividad, estarén obligadas a proporcio
nar a sus trabajadores capacitacién o
adiestramiento para el trabajo. Ia ley
reglamentaria determinari los sistemas
métodos y procedimientos conforme a los
cuales los patrones deberdn cumplir --
con dicha obligacién".

En cuanto a la Ley Federal del Trabajo, el Articulo tercero y
el séptimo se ocupan de la capacitacifn, y mas ampliamente el Arti
culo 153-A nos mencicna que:

"Todo trabajador tiene derecho a que -
su patrén le proporcione capacitacién-
o adiestramiento en su trabajo que le
permita elevar su nivel de vida y Fro
ductividad, conforme a los planes y --
programas formulados de camin acuerdo-



por el patrén y el sindicatc o sus tra
bajadores y aprobados por la Secreta -
ria del Trabajo y Previsibn Social".

Afin hoy en México, la capacitacifn no siempre se considera -
Gitil, v no porque no lo sea, sino porgue no tiene la difusién sufi
ciente.

En 1987 se lleva a cabo el Primer Congreso Nacional de Capa-
citacidn Tecnolégica, en el cual apenas se camienza a definir el -
concepto canfin de capacitacién. En este primer foro se habla de la
problemdtica de ésta y de su enorme potencialidad para el desarro-
1llo, se habla de la Reconversidn Organizacional camo una necesidad
paralela al proceso de Reconversidn Industrial, y scbre todo se ma
nifiesta el interés general en un evento donde participan personas
de distintos sectores camo son: representantes del gobierno, ins—-
tructores independientes, capacitadores del sector privado y estu-
diantes universitarios, asi camo representantes de varias institu-

ciones.
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1.2. DEFINICION, OBJETIVOS Y CONCEPTOS RELACIONADOS

Resulta diffcil hablar de capacitacidn en general, sin antes
definirla, ya que existe una gran cantidad de conceptos relaciona
dos entre si que se emmarcan bajo la palabra "capacitacién", o -
bien se usan cano sindnimos de ésta. Esto se debe a que no hay un
acuerdo o consensc, al menos a nivel tedrico, de lo que significa
el término, el cual es definido por cada autor de acuerdo a crite
rios particulares.

Los conceptos camnmente utilizados en la bibliografia sobre
el tema que nos ocupa son: entrenamiento, capacitacibn, desarro--
llo, adiestramiento y formacién profesional, los cuales son defi-
nidos por varios autores. .-

Magill,S.B. y Monahan (1971) definen el entrenamiento camo:

' "Un programa organizado, conducido....

con el intento de mejorar la ejecucidn

haciendo un uso mas efectivo de la gen

te"
Esta definicién es aceptable solo en el sentido en el que ha
bla de una mejoria en la ejecucidn de las personas, sin embargo es
bastante amplia, tanto, camo para no poder diferenciarla de otros-
conceptos cano el de adiestramiento o capacitacidn.

Otras definiciones que tienen el mismo problema son las de -
Bum (Citado en Becerril,1984) para quien el entrenamiento es:
"Un proceso que tiene por objeto el -
desarrollo y mejoramiento de las habi-
lidades relacionadas con el desempenoc"
(p.p. 31)



Y la definicibn de Flippo (1978), para quien el entrenamien-
to es:
"Un acto por medio del cual se incre-
menta el conocimiento y las capacida-
des de un empleado en la ejecucifn de
un cargo particular” (p.p.135)

Cano se puede observar ambas definiciones hablan del entrena
miento camo sindnimo de capacit:au:J‘.6n,l camo algo general cuya defi
nicidn bien puede ser igualada con la de formacién, adiestramien-
to e incluso aprendizaje.

Consideramos mas valiosa la aportacibn de otros autores camo
Arias Galicia (1980), quien da una definicidn distinta para cada-
concepto, permitiendc asi una diferenciacién clara entre ellos, -
para este autor:

Entrenamiento es:

"prepararse para un esfuerzo fisico o
mental para poder desempenar una labor"

Adiestramiento es:

"Proporcionar destreza en una habili--
dad adquirida casi siempre mediante -
una prictica mas o menos prolongada de
trabajos de cardcter muscular o motriz"

Capacitacién es:

"Ia adquisicibn de conocimientos y/o =
habilidades con el fin de desempefar -
mejor un puesto o para ascender a otro"

Arias Galicia considera al entrenamiento camo algo mas gene-
ral, que es sindnimo de ejercicio y preparacifn, mientras que su
concepto de capacitacién habla de adquisicién de conocimientos y
habilidades, el adiestramiento se refiere mas bien a adquirir des
treza fisica.

Desde el punto de vista legal, nos dice Mendoza Ninez (1281},
que la Ley Federal del Trabajo habla indistintamente de capacita--
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cibn y adiestramiento y no las define en parte alguna:
"Se puede afirmar que las reformas en-
esta materia carecen de definicién le-
gal y que amén de ello utilizan defini
ciones sindnimas" (p.p.21) )

Sin embargo la Unidad Coordinadora del Empleo, la Capacita—-;_,"'
cidn y Adiestramiento (UCECA) nos define la capacitacién camo:

"La accibn destinada a desarrollar las
aptitudes del trabajador con el propd-
sito de prepararlo para desempefar efi
cientemente una unidad de trabajo espe
cifica e impersonal"

Asimismo, define al adiestramiento camo:

"La accifn destinada a desarrollar las
habilidades y destrezas del trabajador
con el propbdsito de incrementar la efi
ciencia en su puesto de trabajo"

En estas definiciones se contempla una diferencia clara, ya -
que la primera hace referencia a conocimientos y la segunda a habi
lidades manuales. Ademis a diferencia de otros autores, se habla -
en términos de capacitacidn para el trabajador, es decir camo un -
derecho y no solo camo un medio para aumentar la productividad.

Siliceo (1980) un autor mexicano que ha hecho grandes aporta- ==
ciones al &rea de capacitacifn, nos brinda una clasificacién que a .
barca tres niveles inclusivos:

Adiestramiento: "Es la habilidad o des
treza por regla general en el trabajo-
preponderantemente fisico. Desde este-
punto de vista el adiestramiento se im
parte a los empleados de menor catego-
ria y a los obreros en la utilizacién-

y manejo de miquinas v equipos".

Capacitacifn: "Incluye el adiestramien

11



to, su objetivo principal es proporcio
nar conocimientos,sobre todo en los as
pectos técnicos del trabajo. Es impar-
tida a empleados, ejecutivos y funcio-

narios".

Desarrollo: "Proceso integral del hcm-
bre, abarca la adquisicifn de conoci--
mientos, fortalecimiento de la volun--
tad, la disciplina y el caricter asi -
cano la adquisicifn de los hdbitos re-
queridos para el desarrollo de los eje

cutivos".

Isaac Guzmén Valdivia (1976) tiene una clasificacién similar
a la anterior, define la capacitacién camo un proceso amplio, in--
cluye el adiestramiento, pero su cobjetivo principal es proporcio--
nar conocimientos sobre todo en los aspectos técnicos del trabajo.
Se imparte a empleados y ejecutivos en general, cuyo trabajo tiene
un aspecto intelectual importante.
De igual forma su concepto de desarrcllo es amplio, textual--
mente dice:
"Proceso integral del hambre (...)abar
ca la adquisicién de conocimientos, el
fortalecimiento de la voluntad y cam--
prende integramente al hambre en toda
la formacién de la personalidad (caric
ter, habitos, educacibn, cultivo de la
inteligencia, sensibilidad a los pro--
blemas humanos, capacidad para dirigir)
y este proceso puede entenderse camo -
la maduracién integral del ser humano"
Este concepto de desarrollo se aproxima mas a un punto de vis
ta humanista de la capacitacién, ya que no habla solo en funcién -
de un puesto, sino de una persona en todos sus aspectos.

12



la Organizaci®n Internacional del Trabajo (OIT) (Citada en -
Marroquin,l??s_] ; sugiere gque el témino apropiado para la serie --
de eventos y procesos que originan una ampliacién de conocimientos

habilidades técnicas y profesionales, debe ser "Formacién Profe—-
sional" porque es mas amplio y puede ser dividido en etapas, las -
cuales la OIT clasifica en:

Entrenamiento: Este se imparte através de la demostracién del
trabajo y ejecucién vigilada del mismo, se debe recibir a.la perso
na con educacién formal, dar una induccién y ensefiarle las funcio-
nes inherentes al puesto.

Adiestramiento: Proceso en el cual los conocimientos, destre-
zas y habilidades se modifican para hacer mas eficiente al trabaja
dor.

Capacitacifn: Conjunto de procesos sistematizados por medio -
de los cuales se trata de modificar conocimientos, habilidades men
tales y actitudes con el objeto de que las personas estén mejor --
preparados para resolver problemas referentes a su ocupacifn.

Es interesante esta clasificacitn de la OIT porque enfatizan
aspectos que otras definiciones no, por ejemplo que la formacién -
profesional no constituye un fin en si misma vy solo se justifica -
en cuanto que existen posibilidades de empleo y ademis impliza el
caricter continuo de la formacidn desde la escuela hasta el &rea -
laboral.

Finalmente tenemos a Becerril (1984), quien describe una espe
cie de esguema relativo a los té&rminos que hemos analizado y que -
de alguna manera implican un mejoramiento en las actividades y las
actitudes del individuo tanto personalmente como en su trabajo.

El esquema es el siguiente:

HABILIDAD VOLUNTAD
| DESTREZA , - CONOCIMIENTOS + CARACTER
| ADTESTRAMIENTO PERSONALIDAD
N
| CAPACITACIO !

D E S A RROULTUL O
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En términos generales y sencillos la autora nos define los con
ceptos sefalados:
Adiestrar: Dar destreza o habilitar
Capacitar: Dar aptitud, hacer capaz
Desarrcllo: Desenvolvimiento, proyeccibn
Entrenamiento: Ejercitar
Formacién: Dar cauce evolutivo.

Recapitulando todo lo anterior, podemos decir que los concep--
tos de capacitacién y afines son definidos de acuerdo a criterios -

particulares de cada uno de los autores, siendo los principales:

* El nivel a que se imparten

* De acuerdo al puesto que ocupa © que cubrird el trabajador

* Por el &rea a que se refiera la habilidad (fisica o de cono-
cimiento)

* De acuerdo a la cantidad de niveles que cubra.

Por otra parte, a pesar de ser distintos los conceptos y de im
plicar diferentes tipos de actividad, podemos encontrar aspectos en
canfin tales camo:

* Que todos o la mayoria hablan de un cambio de conducta

* Hablan de un incremento en la ejecucifn del individuo (de la
calidad de &sta con el fin de mejarar la productividad).

* Ta mayoria hace referencia al desarrollo de habilidades o co
nocimientos dirigidos a la ejecucifn de un cargo o puesto en
particular (actividades especificas)

Sin embargo hay aspectos que muchas definiciones no mencionan,
y que consideramos importantes al hablar de capacitacidn, tales co-
mo:
* Ver la capacitacifén camo una actividad dirigida a seres huma
nos (no solo en cuanto recursos)
* Que implique un beneficio mutuo, tanto de quien la imparte -
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camo de guien la recibe: gue satisfaga a ambos
* Que se cumpla en la capacitacibn una funcibn social, es de--
cir que esté basada en necesidades reales. }
* Que se vea camo un proceso de ensehanza-aprendizaje y no so-
lo camo instruccidn. '
* Que sea continua y gque se vaya renovando con la organizacidn |
* Que se vea camo un proceso dinfmico que influye tanto en el-
capacitando camo en el capacitador.

Todas estas consideraciones estin relacionadas con los fines,-
objetivos e importancia reales de la capacitacifn, en los cuales,
parecen estar de acuerdo la mayoria de los autores.

Entre los que revisamos (Monahan, 1971 .Becerril 1984, Arias
Galicia 1980, UCECA, 1979 ,Siliceo 1980), tenemos que la capacita-—
cibn es importante en tanto que:

* Informa al trabajador sohbre las caracteristicas de su campo-

de trabajo.

* vincula a trabajadores con los objetivos, politicas y progra

mas de capacitacifn de la empresa.

* Apoya el cumplimiento de las actividades de su empresa.

* Famenta la vocacidn.

Estimula la capacidad creativa
* Y sobre todo desarrolla la eficiencia y la productividad en-
tre el personal.

*

En cuanto a la Ley Federal del Trabajo (LFT) en el articulo -
153-B marca camo objetivos de la capacitacifn los sigquientes:

* Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del
trabajador en su actividad, asi camo proporcionarle informa-
cidn sobre la aplicacién de nueva tecnologia en ella.

* Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de -
nueva creacidn.

* Prevenir riesgos de trabajo.

* Incrementar la productividad.

* En general, mejorar las aptitudes del trabajador.
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1.3. EL PROCESO DE CAPACITACION.

El proceso de capacitacidn es definido por Becerril (1984) co-
mo el conjunto de actividades dirigidas al establecimiento de una -
dinfmica particular que se caracteriza por la induccién hacia un-
cambio en la conducta de los sujetos que participan en ella.

Existen distintos modelos que explican y sirven de base para -
realizar el proceso de capacitacién (Marroquin Quintana 1978, Arias
Galicia 1980, Becerril 1984, Siliceo 1980) que incluyen a grandes-
rasgos los mismos pasos.

Tamando elementos de todos ellos trazaremos un modelo de capa-
citacién que pretende ser campleto (Ver Cuadro 1).

Los pasos del proceso son: X

1. Deteccidn de Necesidades de Capacitacidn.
2. Planeacidn y programacidn.

3. Organizacién del evento.

4. Conduccidn e instruccién.

5. Evaluacibn y retroalimentacidn.

1.3.1. Deteccidn de Necesidades de Capacitacidn

Resulta 1&6gico que antes de dar cualquier pasc para capacitar,
debe conocerse cuales son las necesidades o problemas que estén pre
senténdose en la organizacidn, es decir que es lo que hace falta pa
ra que las personas se desamperien Sptimamente. Este es el primer pa
S0 para que la capacitacifn sea realista y Qtil.

Primeramente, es importante cornccer lo que es una necesidad de
capacitacifn. Seglin Mendoza Nnez (1981):
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"Es la diferencia entre los estfndares
de ejecucibn de un puesto y el desempe
no real del trabajador, siempre y cuan
do tal diferencia obedezca a la falta
de conocimientos, habilidades y actit_t.l
des"

Estamos de acuerdo con la definicifn del autor, ya que las fun

ciones que se deben realizar en un puesto muchas reces distan de --
las que en realidad hace el trabajador, por falta de conocimientos,
habilidades, aptitudes, o por actitudes incorrectas, originindose -
una necesidad de capacitacidn.

Existen varios tipos de necesidades de capacitacién.

Mendoza (1981) nos menciona dos tipos:

* Necesidades Manifiestas: Son aquellas surgidas por un cambio
organizacional, por la mobilidad del personal, o camo respues-
ta al avance tecnolégico de la empresa. Se llaman asi porque =
son evidentes. Camw es el caso de nuestro pals que debido a la
reconversidn industrial se han generado una serie de necesida-
des de capacitacifn manifiestas.

* Necesidades Encubiertas: Se dan cuando los trabajadores ocu-
pan normalmente sus puestos y presentan problemas de desemperic
derivados de la falta de conocimeintos, habilidades o actitu--
des, las causas de dichos problemas no son obvias para el tra-
bajador y muchas veces no sabe porque ocurren, por ello de les
llama encubiertas.

Para Johnson ( 1971 ) hay varias clases de necesidades y se ca

tegorizan en términos de:

* Necesidades que tiene un individuo.

* Necesidades que tiene un grupo de perscnas.

* Necesidades que deben solucionarse de imediato.

* Necesidades que pueden y/o deben solucionarse a futiro.
* Necesidades que requieren de entrenamiento formal.
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* Necesidades que requieren de entrenamiento informal.

* Necesidades que requieren instruccién en el trabajo.

* Necesidades que requieren instruccién fuera del trabajo.

* Necesidades que pueden ser satisfechas por elementos de 1la
organizacidn.

* Necesidades que requieren recursos externos.

* Necesidades que un individuo puede solucioner solo.

* Necesidades que requieren de trabajo en grupo.

Para Boydell (Cltado en Mendoza 198l) existen tres tipcs de -
necesidades de capacitacifn:

* Organizacionales: Hacen referencia al cambio de equipos, in

troduccidén de nuevos procedimientos y a la modificacién de -

las politicas de la organizacién.

* Departamentales: Afectan a un &rea especifica de la empresa

* Ocupacionales: Hacen referencia a un puesto en particular.

Donaldson y Scannel (1971) las dividen en:

* Macronecesidad: Existe un grupo grande de empleados, frecuen
temente en la poblacidn campleta del mismo nivel ocupacional.

* Micronecesidad: Se da en una persona o en una pequefia pobla

cidén de la organizacién.

La Deteccidn de Necesidades constituye la primera etapa del -
proceso de capacitacifén e implica: '_

* Determinar los requisitos del puesto.

* Determinar el grado en que cada empleado es capaz de ejecu-

tarlo.

* Determinar si es por razones que impliquen deficiencias de

conocimientos, habilidades y actitudes o conducta de los em—-—

pleados, es decir si ruede esa necesidad ser cubierta con ca-

pacitacién.

1a importancia bisica de una deteccién de necesidades radica - '
en el ahorro de tiempo y dinero, en que permite iniciar las activi-
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dades de capacitacidn sobre bases s6lidas y realistas, en que desa
rrolla una actitud favorable del personal hacia la capacitacién,y;
que obedece a problemas reales y proporciona los antecedentes para
la elaboracién de los programas de capacitacifn.

Johnson (1971) senala que es necesario determinar las necesi-
dades de capacitacién por varias razones:

* Para lograr que la gente sea mas productiva en su trabajo -

actual y pueda avanzar.

* Para lograr un nivel Optimo de ejecucidén en cada uno de los

trabajadores.

* Porque si se les da la motivacidn adecuada harin conciencia

de que realmente necesitan capacitarse.

* Porque si no se determinan las necesidades reales, presen--

tes y vdlidas se gastari tiempo, dinero y esfuerzo en el en—-

~trenamiento inGtilmente.

En t&minos generales la deteccifn de necesidades estd deter- .
minada por dos preguntas (Qué se hace ahora? y ¢Que deberia hacer-
se?. Consta de dos partes: la investigacién y el diagndstico.

la Investigacifn: Va dirigida a tres grandes niveles, andli--
sis de la organizacidn, anflisis de puestos y andlisis humanoc.

Ios instrumentos o técnicas mas utilizados para la investiga-
cibn de necesidades encubiertas son enlistados por Craigg y Bittell
(1971) =

* pndlisis de tareas * Tarjetas

* Analisis de grupo * Lluvia de ideas

* Andlisis de camportamiento * Evaluacién del trabajo

* Camparacidn de estfndares * Comités

* Conferencias * Andlisis de la organizacifn
* Entrevistas * Clinica de problemnas

* Role playing * Inventario de habilidades

* Estudios especiales * Questionarios

* Indices de rotacibn * Indice de ausentismo

* Costos (desperdicios, accidentes, etc).
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* Pliticas informales * Observacién

* Investigacidn * Autoanilisis
* Notas * Encuestas
* Pruebas * Rumores y sugerencias.

La otra parte de la deteccidn la constituye el diagnbstico, -
éste se realiza a partir de los datos que arroja la investigacién.
Sus objetivos son esclarecer:

_* En que &reas de la organizacibn se requiere capacitar

* A que niveles se requiere capacitar

* Que personas requieren capacitacidn

* Sefialar y enunciar cuales son las necesidades.

* Senalar durante cuanto tiempo es necesario capacitar

* Priorizar las necesidades en funcifn de los objetivos de la

organizacidn.

Una vez que se ha investigado y diagnosticado las &reas que-
requieren capacitacién, se procede a elaborar un plan que contem--
ple la mejor forma de acercar lo mas posible el desempefio del tra-
bajador a los estdndares del puesto.

1.3.2, Planeacifn

Planear significa trazar un rumbo de accifn para alcanzar un
objetivo.

En términos generales, un plan de capacitacifn se integra por
una serie de programas gue a su vez se dividen en cursos.

Un cursc es un evento de capacitacidn que conforma activida -
des de ensenanza-aprendizaje _Jcon el fin de que el trabajador ad --
quiera y/o actualize conocimientos relativos a su puesto de traba-
jo. Si hablamos de una serie de cursos integrados y dirigidos a
las mismas personas hablamos de un programa. Un cursoc a su vez --—
puede contener mddulos o estar formado de ellos.

Ia elaboracién de los programas de capacitacifn es funcién di
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recta de los resultados obtenidos en la Deteccibén de Necesidades -
de Capacitacibn y obviamente se orienta a la satisfaccidn de las
mismas.

La Planeacifn se realiza en los siguientes pasos:

* Redaccifn y andlisis de objetivos.

* Seleccidn de técnicas y apoyos didicticos.

* Preparacién de la instruccién

* Evaluacitn (Seleccifn de instrumentos)

* Asignacifn de tiempos.

Antes de iniciar la planeacifn de cualquier programa deben te
nerse en mente ciertos aspectos precurrentes, es decir tamar en —-
cuenta el contexto donde se llevari a cabo el evento y lo gque este
implica. Algunos autores camo Samuel R. Betancourt (1988) identifi
can estos aspectos en un punto separado llamado "Previsién'.

Los aspectos a considerarse son:

* Determinacidn del universo: a guien va dirigido el curso, -

cuantos y cuales participantes.

* Presupuesto

* Instalaciones

* Materiales disponibles

* Tiempo del que se dispone

* Objetivo general

* Alcances del curso.

(/\* Redaccién y andlisis de objetivos
Definiendo lo que es un objetivo tenemos que para FERTIMEX(1982)
un objetivo es:

"...cuando se llega al té&mino de una-
accibn y luego se evalGa"

Seglin Mager
"Un propdsito expresado en un enuncia-
do que describe el campo propuesto en
el capacitando; es decir que un enun--
ciado dice camo debe ser el alumno -
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cuando ha terminado exitosamente una -
experiencia de aprendizaje" (p.31)
Los objetivos son la parte medular de la Planeacién ya que en

funcién de éstos se seleccionard lo que el participante debe apren

der, se programarén las actividades del instructor y del partici -

pante, se elegirdn las técnicas y auxiliares didicticos, se disena

ra la evaluacidn.

Un objetivc es la meta que se pretende alcanzar y hacia donde

se dirigiran los esfucrzcs, debe estar fundamentado en hechos su--
ceptibles de demostracién y debe camunicar el mismo mensaje a to-

das las personas que lo lean.

La funcién bisica de los objetivos seglin FERTIMEX (1982) es:
* Poner de modo claro las conductas por cubrir en cada etapa-
de actividad de aprendizaje

* Esclarecer las etapas, necesidades y obsticulos que se han
de pasar para obtenerlos

* Tener una concepcidn clara del modelo o cambio que se logra
mediante las acciones encaminadas a ello

* Marcar los tres mamentos bsicos del proceso ensenanza - a-
prendizaje: punto de partida, trabajo hacia el objetive, pun-
to de llegada (cuando se cumple el objetivo)

Por todo ello es importante la forma en que sean camunicados,-

de ahi la importancia de la redaccidn de objetivos.

Los criterios para redactar objetivos son camnes a la mayo-

ria de los autores y parece no haber confusifn al respecto:

* Debe ser claro y preciso

* Debe referirse a la conducta de un sujeto (gquien lo hace)

* Se debe formular en términos de conducta observable

* Debe hacer referencia a los contenidos

Ademis pueden:

* Indicar la precisibn o nivel de ejecucibn (%) que debe alcan
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zar el participante.
Existen diferentes tipos de objetivos, que se clasifican de-
acuerdo a:
* 1a conducta de quien describen: Estos son objetivos de a——
prendizaje y objetivos de ensefianza, los primeros represen--
tan la conducta que debe tener el participante, mientras que
los segqundos se enuncian en funcidn de la labor del capacita
dor.
* la cantidad de conductas que involucran: Se dividen en ob-
jetivos generales y especificos. Los primeros se refieren al
puntoc hacia el cual esti enfocado el programa total, a la me
ta a lograr al témino del mismo, mientras que los segundos-
se refieren a una sola conducta en particular, intermedia en
tre el desempeno del participante al principio y al final --
del programa.

los objetivos como ya mencionamos, se refieren a conducta -
sin embargo, hay diferentes tipos de &sta, que deben ser tamados-
en consideracidn al redactar objetivos.

Respecto a esto,Bloom (citado en FERTIMEX 1982) nos propor—-—
ciona una taxonamia de conducta referida a tres érgas:

Area de daminio cognoscitivo: Esta tiene rela_lcién con el re
cuerdo o conocimiento de una informacién dada, con el desarrollo-
de la habilidad para resolver problemas de conducta, con la emi--
sién de juicios de valor. Incluye las conductas de informacién, -
canprensibén, aplicacién, andlisis, sintesis y evaluacién.

Area de daminio afectivo: Esta &rea hace hincapi€ en los sen
timientos y reacciones emotivas, se refiere a la identificacién -
através de los intereses y actitudes. Incluye las conductas de re
cepcifn, respuesta, valoracién, caracterizacién y organizacifn.

Area de daminio psicamotor: Abarca la conducta motora en ge-
neral. Incluye las conductas de recepcién, disposicibn, respuesta
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guiada, mecanizacién y respuesta campleja observable.

Por iltimo, cabe mencionar la importancia de que los objeti-
vos sean dados a conocer a los participantes al inicio del curso,
asi sabrén lo que se espera de ellos, campararin su nivel actual-
con el esperado, haciendo mas facil su disposicifn hacia el cam--
bio de conducta o aprendizaje.

Después de redactar lcs objetivos debe particularizarse en -
las conductas que cada uno incluye, esto es, un anilisis de obje-
tivos. Los pasos para llevarlo a cabo son:

* Listado de formas de conducta

* Desgloce de formas de conducta

* Determinacién de conocimientos y habilidades necesarias pa

ra alcanzar dichas formas de conducta.

Una vez realizado el andlisis se procede a estructurar el --
contenido del programa.

* Estructuracién del contenido.

El contenido de un curso lo forman los conocimientos destre-
zas y/o actitudes que el participante debe conocer, daminar, apli-
car y aprender al finalizar el evento. Se hace con base en el ani-
lisis de objetivos.

Becerril (1984) senala tres criterios para estructurar los --
contenidos. Estos son:

* Segfin la naturaleza de la tarea

* Seg(in el 6rden l&gico (de lo simple a lo camplejo)

* De acuerdo a un orden cronoldgico

A partir de estos criterios tenemos tres formas bisicas de es
tructurar un programa de capacitacidén o de organizar los conteni--
dos:

* En unidades de aprendizaje no independientes

* M5dulos de aprendizaje independientes

* Temas progresivos

La estructuracidn del contenido debe tener los elementos sufi
cientes para el cumplimiento del objetivo.



ﬁ Seleccifn de técnicas y apoyos didacticos.

Las t&cnicas de ensefianza son procedimientos que favorecen la
coordinacién de las fuerzas intelectuales, afectivas y sociales --
del grupo, a fin de que sus integrantes logren los objetivos pro--
puestos. las técnicas y materiales de apoyo se seleccionan de ---
acuerdo a:

* los objetivos del programa

* las caracteristicas del contenido

* Las caracteristicas de los participantes

* El nfmero de participantes

* El tiempo disponible

* Recursos humanos y materiales disponibles.

Existe un gran nimero de técnicas de ensehanza que apoyan al
instructor, pero en general se pueden clasificar en 2 grandes gru
pos: Las que tienen cano fin la facilitacidn del conocimientc en -
si, v las que tienen camo fin la integracidn grupal.

las principales técnicas didicticas son:

* Corrillos _* Panel
* Estudio de casos * Lluvia de ideas
* Tarjetas * Cuadros

* Phillips 6'6 * Exposicifn

* Didlogos simultineos * Sociodrama

* Binas * Acuario

* Método de los 4 pasos * Discusibn

* Lectura camentada * Visita guiada

En cuanto a las técnicas de integracifn grupal existe también
una gran diversidad, siendo las mas usuales el psicodrama, ventana
de Jo-Harry, circulo migico, collage y bidsicamente las llamadas --
"rompehielo” que se utilizan al principio del curso para eliminar-

tensién y crear un ambiente agradable en el grupo.
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* Mxiliares didicticos.

Estos son recursos concretos, observables, manejables y que
propician la camnicacién entre el instructor y los participéﬁ-~
tes, y hacen mas objetiva la informacidn en el proceso ensefianza
aprendizaje. De acuerdo a TEIMEX (1985) los auxiliares diddcti--
cos se caracterizan por:

* Camunicar un contenido al participante y por

* Utilizarse en el mamento mismo de la ensenanza

Sus funciones son:

* proporcionar al participante medios de cbservacién y de ex
perimentacidn.

* Hacer concretos (objetivos) algunos temas abstractos, acer
car al participante a la realidad.

* Motivar e interesar al participante.

* Estimular la camprensifn.

* Camprobar datos adquiridos en las explicaciones.

* Economizar tiempo.

* Camplementar las técnicas didicticas

* Facilitar la canunicacidn.

* Enfatizar la informacidn.

Los auxiliares didacticos se clasifican de la forma siguien- |

USO DIRECTO Pizarron
Rotafolios

Material Impreso
PROYECTABLES Diapositivas o filimnas

Retrotransparencias

Peliculas y Videos
AUDITIVOS Grabaciones

Discos
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L.398: Organizacién del Evento -

Este aspecto aunque es sefialado por muy pocos autores, lo —
consideramos muy importante, ya que hasta el mejor programa de ca
pacitacidn al no ser organizado adecuadamente pierde toda su efec
tividad.

1a organizacién del evento de capacitacién implica disponer- -
y preparar todos los aspectos referentes a la realizacifn pricti-
ca del mismo, es decir asegurarse de gque este listo todo lo nece-
sario para poder llevar a cabo el evento, ajustando a las condi--
ciones reales todos los detalles de tal forma que sea posible en-
frentar imprevistos.

Los puntos que consideramos bisicos para la organizacién de
cualquier evento de capacitacifn son:

J _* Calendarizacién y horarios

* Definicidn v seleccidn de instructores

* Fijar el local, mobiliario y equipo, materiales, etc. que -

se van a utilizar en el evento y asegurarse de que todo esté-

listo antes de inaugurar el evento.

* Difusifn y pramocién

_* Costos

* Registro de participantes

* Integracibn de los grupos

“* Reproduccién de materiales

* Formas de asistencia

* Constancias y/o diplamas

* Eventos de inauguracién y clausura

* Verificar asistencia de invitades (si los hay)

* Varios

—

/ Un aspecto muy importante es la asignacidn de tiempos especi-
ficos para cada actividad tamando en cuenta las que no son didicti
cas, ya que aungue son necesarias para evitar la fatiga en los par
ticipahtes, debe cuidarse que no se prolonguen demasiado y que es-

y;
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tén bien preparados.
1.3.4. Preparacifén de la Instruccidn.

Bajo este rubro consideramos tanto a los aspectos preparato-
torios de las sesiones instruccionales, camo a la actividad del
Llstnx:tor en la practica de las sesiones.

Los aspectos mas relevantes dentro de la instruccién son:

* Ia planeacién de la sesibn:)Cuando el instructor ya conoce
el curso y las condiciones en las que va a ser impartido, di
sefia la forma 6ptima de llevar a cabo todas las actividades.
De acuerdo a la situacién y dinfmica grupal puede variar el
Grden o incluso alguna técnica didictica de acuerdo a su cri
terio y experiencia.

* La motivaci6n:{Es la disposicién de los participantes a re
cibir los conocimientos y a tamar parte en la instruccién.
Aungque no es un paso a seguir, es un aspecto que debe tener-
se en cuenta y estar presente en cada sesifn, ya que es un -
facilitador del aprendizaje.

* La conduccibn o instIucciﬁn:(\Se entiende camo la tarea ope
rativa del capacitador, es decir la relacién directa con el
participante. Es un punto clave en la capacitacidn ya que la
forma de cammnicar el contenido de un programa determina en
gran parte la camprensi6n, aprovechamiento y desde luego, el
aprendizaje.

* El1 proceso de enseﬁanza—ap:elﬂizaje:/‘f:n la preparacitn de
la instruccidn es bdsico considerar al proceso de ensefian-
za-aprendizaje camo dinfmico y bidireccional que no puede --
ser separado camo conducta del capacitando y conducta del ca
pacitador. Debemos recordar que al igual que en todo proceso
humano estén presentes aspectos biolégicos, psicolégicos y -
sociales que afectan la conducta de ambos elementos.

Finalmente teneamos el aspecto mas importante en la instrucs-
cidn:
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*g}_;nstn:cj;o;.:jes el encargado de camunicar los conocimien
tos y dirigir el cambio de conducta, por ello se convierte -
en el pilar principal del proceso de capacitacién.

Ia efectividad con la que realize su tarea esti en funcién -
de su experiencia, su conocimiento del tema asi camo de sus
caracteristicas personales.

Sus funciones y perfil constituyen capitulo aparte del pre--
sente trabajo (Ver. Capitulo 2) razén por la cual no profun-
dizaremos en este mamento en tal punto.

\D3(5.) Braluacifn y.Retronlimentacifn~ ~

La evaluacibn es un proceso integral, sistemdtico, acumilati
vo y continuo fue tiene camo tarea valorar los cambios producidos
en la conducta del participante, la eficacia de la t&cnica emplea
da, la prictica profesional del instructor y la calidad de los -
planes y programas de capacitacién y de todo lo relativo al proce

so de ensenanza-aprendizaje. Sus objetivos son:

* Determinar los logros de los participantes en relacién a -
los objetivos fijados.

* Determinar la eficacia del curso y de cada uno de sus te--
mas o elementos.

* Diagnosticar el nivel de conocimientos de los participan -
tes.

* Motivar a los participantes dandoles la oportunidad de co-
nocer su nivel y mejorarlo

* Estimar las diferencias individuales entre los participan-
tes.

* Hacer del conocimiento de los capacitandos las destrezas,-
capacidades v conocimientos que debe adquirir.

las caracteristicas que debe reunir una adecuada evaluacidn-
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son: confiabilidad, validéz, estandarizacidn, objetividad, enfo-
que (que remita al objetivo), claridad, coherencia y continuidad

la evaluacifn se dirige bisicamente a tres puntos:

* El participante
* El instructor
* El curso

* Evaluacién del participante

El participante o capacitando es el sujeto a quien va dirigi
da la capacitacién, por ello es en quien se centra la evaluacidn.

Para evaluarlo generalmente se utilizan diversos recursos -
técnicos, cano pueden ser diferentes tipos de pruebas, ex&menes -
précticos o de ejecucidn, y desde luego la cbservacifn directa.

Respecto a las pruebas que miden conocimientos tenemos:
* Ex&menes orales
* Exfmenes escritos que incluyen:

Pruebas de ensayo ** De respuesta abierta
** De respuesta semiestructurada
** De respuesta restringida.
Pruebas objetivas con
reactivos de: ** Respuesta breve
** Camplementacidn
** Respuesta alterna (F 6 V)
** Correspondencia
** Opcién miltiple

** Ordenamiento
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En cuanto a la medicidn de destrezas tenemos los siguientes
recursos técnicos:

* ExSmenes pricticos o de ejecucién, que incluyen:
Escalas estimativas de ejecucifn

Escalas estimativas de producto acabado

Listas de verificacidn

Para la medicidn de actitudes se utiliza por lo general:

* Observacibn directa
* Autoevaluacibn
* Pruebas de actitudes

* Evaluacién del curso-evento
En términos generales se evalfan cuatro categorias:

Reaccibn:
* sGustd el curso a los participantes?
* :Les sirvid o va a serles fitil en el futuro?
* :Cumplid sus espectativas? '
* :Consideran que hubo cambio de conducta?
Organizacibn:
* ¢Estuvo bien organizado el evento?
* :Se cumplieron los horarios? *
* ¢;las instalaciones fueron adecuadas? .
Planeacifn:
* :los objetivos fueron los correctos?
* ;Estuvieron bien planteados?
* :los contenidos fueron suficientes para cumplir los objeti-
vos?
* ;las té&cnicas y apoyos didécticos facilitaron la campren-—

sidn? ¢Fueron motivantes?
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* ¢la evaluacién informd a los participantes sobre su verda-
dero nivel de conocimientos?

Resultados:
* ¢Hubo cambio de conducta?

Ios aspectos mencionados son valorados por los participantes,
es importante mencionar que los puntos citados abarcan otros item
y los que se anotan son solo ejemplos o guias para llevar a cabo-
la evaluacién de un curso.

* Evaluacibn del capacitador

Esta la realiza el participante generalmente, lo ideal es —-
que también el instructor se autoevalfie para que sea mas (til la
experiencia.

Pueden tamarse camo guia de la evaluacidn del capacitador --
los siguientes aspectos:

* :Realizd todas las actividades planeadas?

* sCubrid todos los cobjetivos trazados?

* ¢Sus conocimientos fueron suficientes para exponer los te-
mas?

* ¢5u manejo del grupo fué adecuado?

* ¢Su capacidad de expresién fué suficiente para que los par
ticipantes camprendan el tema?

* :Motivd al grupo?

* ¢Su actitud fué homogénea con todos los miembros del grupo?
* zSu presentacifn y puntualidad fueron adecuadas?

* :Su tono de voz fué adecuado? ¢

Dentro de la evaluacién del capacitador puede incluirse cual-

quier otro punto relativo a su desampenc durante el curso, camo su
disposicién para contestar dudas, su claridad de expresifn, etc.
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la evaluacidn se lleva a cabo en tres momentos del curso -
aunque es realmente un proceso continuo podemos diferenciarlos:

Pre evaluacibn o pretest: Se realiza al inicio del curso pa
ra ubicar en que nivel de conocimientos o habilidades se ~~=.lr:|::1.nar‘xr
tra el participante con respecto a los objetivos que se persi --
guen.

Evaluacién durante el curso: Para ver si se van cumpliendo-

los objetivos de la farma esperada.

ra corroborar si los participantes son capaces de aplicar lo
prendido y si se cubrieron los cbjetivos. Esta postevaluacidn o
postest incluye la etapa de seguimiento de participantes.

Evaluacidn sumaria: Se realiza al final de la evaluacifn pa
a

Finalmente mencionaremos el aspecto de la retroalimentacibn,
aspecto que pocos autores consideran parte de la evaluacién. Sin
embargo nosotros consideramos importante incluirlo.

En este punto se recibe toda la informacidn respecto a los -
resultados del curso, se analiza y se hacen las correcciones per-
tinentes y modificaciones, a partir de las experiencias obtenidas
durante la imparticidn del mismo, ya que aun cuando un programa -
se realize en varias ocasiones con los mismos temas y objetivos -
cada vez es distinto.
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CAPITULO 2 \

"EL CAPACITADOR"

!
2.1. DEFINICION, PAPEL E IMPORTANCIA

Como ya mencionamos, el proceso de capacitacifn es de gran im
portancia dentro de cualquier organizacifn, ya que permite el desa
rrollo de sus recursos humanos, por esta razbn es preciso elegir
a los profesionales idéneos para planearla y llevarla a cabo,desde
la deteccibn de las &reas que requieren capacitacién hasta la medi

cifén de los resultados de la misma.

El profesional de la capacitacién debe reunir ciertos requisi
tos caracteristicos tanto personales camo profesionales. Asi pues,
el &xito del proceso de capacitacién no solo depende de una acerta ¥
da planeacidn basada en necesidades reales, sino también en gran -
medida de la persona que va a camnicar la informacidn, que es pre
cisamente el capacitador.

A nivel tebrico y préctico, nos enfrentamos al hecho de que -
no hay un consenso general acerca de las funciones del capacitador
v mucho menos de la definicifn de las mismas, por ello considera-—-
mos importante una revisién de los conceptos que manejan diferen--
tes autores al respécto, va que de dicho concepto va a depender la
forma de capacitar. (Ver Cuadro 2)

Para FERTIMEX (1980) el instructor es la persona que ejerce -
funciones de orientacifn, guia, asesoria y trasmisi6n de habilida-
des y conccimientos. Debe estar dispuesto a proporcionar a los par
ticipantes la orientacién y el estimulo necesario para que realize
un aprendizaje provechoso, debe favorecer el didlogo entre el gru-
po. Textualmente nos dice:

"Asimismo es condicidn vital que el
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instructor quiera serlo, es decir que -~
tenga deseos de campartir con otro sus -
conocimientos y sus experiencias, debe -
tener...damninio del tema a tratar, pero-
también debers saber camo (hacerlo)ya --
que el solo daminio del tema a tratar no
da una garantia de que sabrd camnicar"

Otros autores mencionan que el capacitador (la mayorfia lo ma-
neja cawo instructor) debe ser un maestro de las técnicas de ense-
nanza, que debe conocer los procesos de aprendizaje para poder fa-
cilitarlo y llevarlo a cabo con efectividad.

También sefialan el ser flexible camo otro requisito para ser-
instructor, ya que su actividad estd sujeta a cambios e interrup--
ciones, la flexibilidad significa la capacidad de hacerle frente a
los cambios con serenidad.

Podemos establecer que un capacitador en todos sus aspectos -
incluyendo el de instruccifn, es un gestor de cambio, debe tener -
interés por el desarrollo propio através del de los demds, debe po ‘I
seer los conocimientos y habilidades necesarios para alcanzar el - -
&xito en la ensefanza-aprendizaje, ya que por medio de el se puede
generar, incrementar y mejorar el conccimiento, las habilidades vy
las destrezas de las personas.

Es conveniente mencionar que no existe un concepto camin a to
dos los autores respecto a la persona encargada de la capacitacifn,
algunos lo consideran solo un trasmisor de ideas, otros un asesor-
o guia, algunos mas, un modificador de conducta. El capacitador --
puede llegar a jugar cualquiera de &stos papeles e incluso puede -
llegar a ser un manipulador al servicio de ciertos intereses, es -
por ello que debe tenerse especial cuidado en la formacién no solo
profesional, sino ética de los recursos humanos dedicados a impar-
tir la capacitacién.
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2.2. DAGENTES CAPACITADORES

Cano ya se menciond, la capacitacién en M&xico esti coordina-
da por la Direccidn General de Capacitacifn (antes UCECA), la cual
forma parte de la Secretria del Trabajo y Previsién Social. Esta -
entidad controla que se lleve a cabo la capacitacién en las organi
zaciones y que los responsables de impartirla cubran ciertos requi
sitos de calidad. Ademis es necesario que estén registrados ante -
dicha institucién la cual establece requerimentos particulares pa-
ra cada uno.

Ia S.T.P.S. establece diferentes denaminaciones para las per-
sonas o instituciones capacitadoras, y los agrupa de acuerdo a al-
gunos criteriocs.

los criterios en materia de agentes capacitadores son los si-
guientes: (Criterios administrativos y formas de registro schre ca
pacitacibn y adiestramiento. Direccién Gral de Capacitacifn)

* Instituto o Escuela de Capacitacién y Adiestramiento

Es la entidad que cuenta con instalaciones, mobiliario, equi-
po, personal docente, programas de capacitacifn y adiestramiento -
entre otros y que esti autorizada para impartir capacitacifn y a--
diestramiento.

* Instructor Externo de Institucién capacitadora

Es la persona fisica que tenga celebrado contrato con alguna -
institucién o escuela de capacitacifn y adiestramiento (punto ante
rior) para impartir a nambre de ella aguellos programas que hayan-—

sido objeto de contrato entre un patrén (empresa) y la institucidn
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o la escuela a la que pertenezca el instructor

* Instnx:ﬁor Externo Independiente

Es una persona fisica autorizada para impartir en forma inde-
pendiente programas de capacitacifn y adiestramiento previamente -
registrados ante la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social.

Una persona puede ser instructor interno y externo a la vez,-
pero debe obtener las autorizaciones respectivas para poder ejer--
cer tanto independientemente camo por parte de una instituci6n.

* Instructor Interno

Es la persona fisica que teniendo en caricter de patrfn o de
trabajador en los té&rminos que marca la Ley Federal del Trabajo, y
dentro de la jornada de trabajo, imparte capacitacibn y adiestra--
mineto a personal que ocupe puestos de trabajo acordes con sus co
nocimientos y experiencia, y de acuerdo al plan general de la en—-
presa registrado ante la S.T.P.S.

* Pgentes auxiliares de la capacitacifn

Son personas fisicas o morales que imparten programas de capa
citaci6n y adiestramiento a trabajadores de aquellas empresas con
las que tengan campra, arrendamiento o venta de bienes o servicios,
o bien con las que estén vinculadas contractualmente a su nambre -
canercial, siempre y cuando los programas tengan el cardcter de --
prestacifn camplementaria y resulten indispensables para la adecua
da utilizacifén o la distribucifn de los bienes o servicios corres-
pondientes.

Tambi&n pueden ser personas fisicas o morales que impartan --
programas de capacitacién y adiestramiento a trabajadores de aque-
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llas empresas a las que hayan solicitado la provisidn de camponen
tes de los bienes o servicios que &stos ofrecen al ptiblico, siem:
pre y cuando mediante ello se persiga un adecuado nivel de cali--—
dad en los bienes y servicios terminales.

También son agentes auxiliares de la capacitacifn, las perso
nas o instituciones ubicadas en el extranjero que reciban a persg
nas trabajadoras de empresas establecidas en el territorio nacio-
nal - que sean enviadas por los patrones, siempre y cuando se ob--
serve lo establecido en la L.F.T., asimismo se consideran agentes
auxiliares los instructores extranjeros que impartan programas de
capacitaci6n y adiestramiento con motivo del aprovechamiento de -
las disposiciones legales en materia de transferencia de tecnolo-
gia, uso y explotacién de patentes y marcas.

i » i i 5
* Asesor de educacifn bisica EZTa 1 D 0 1 J 3 J

Son aquellas personas que habiendo concluido su educacifn se-
cundaria orientan a otras mayores de gquince ahos, en la campren ——
sién de contenidos teméticos inclufdos en los libros de texto dedi
cados a la alfabetizacién e instruccifén primaria intensiva para —-
adultos y a la secundaria abierta.

Ia importancia de esta clasificacifn sefialada por la S.T.P.S.
reside en el aspecto administrativo y de control de quienes se de-
dican a la capacitacifn, sin embargo no es muy fitil en cuanto a la
definicifn de funciones de un capacitador.
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2.3. FUNCIONES Y CARACTERISTICAS DEL CAPACITADOR

En este apartado trataremos acerca de las caracteristicas y
funciones del capacitador. Consideramos importante tener un per -
fil de este profesional debido a que el proceso de capacitacién -
depende en su mayorfa de &l1.

Para Jiménez (citado en Zavala,1973) la funcidn principal de
un "instructor" esti basada en el conocimiento de los principios-
del aprendizaje y en una caminicacifn efectiva.

Estamos de acuerdo en la importancia de ambos puntos, sin em
bargo consideramos que el autor se limita a sefalar el aspecto de
instruccifén sin mencionar aspectos de anilisis de necesidades ni
evaluacién por ejemplo.

Por otra parte Phillips (1960) nos dice que un"instructor" -
debe ser un maestro en los conccimientos que desea impartir, ayu-
dar en la adquisicifn de conocimientos y habilidades, motivar a -
los participantes, despertar el inter@s y mantener la atencifn de
éstos, darse cuenta de los problemas en las relaciones humanas de
su grupo y resolverlos, descubrir las &reas donde es necesario el
entrenamiento, determinar el contenido del mismo y finalmente te-
ner el conocimiento de los procedimientos instruccionales mas efi

cientes.

Para Carlson (1980) las funciones del "instructor" son: Ana-
lizar necesidades y evaluar resultados, disenar los programas y -
los materiales, asesorar y aconsejar a los participantes, manejar
actividades de entrenamiento (instruccifn), desarrollar habilida-
des y conocimientos.

Estos autores son mas especificos al hablar de las funciones
del capacitador, ambos mencionan una deteccidn de necesidades y -
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una realizacifén del contenido del programa, asimismo nos hablan -
del daminio de las actividades de instruccién y de la motivacién.
Sin embargo no estamos de acuerdo con el té&mino "instructor" pa-
ra designar a la persona que realiza estas funciones, creemos que
"capacitador" es el adecuado ya que involucra todas las funciones
referentes a la capacitacién.

Mc Gehee y Thayer (1962) sefiala dos grandes dimensiones de -
la funcién del instructor:

* Dominio de las habilidades bdsicas de un &rea, conocimien-
to de las capacidades e intereses de los participantes y el
manejo del entrenamiento.

* Claridad en la forma de camunicarse con el participante

Para Gamez (1973) el "instructor" debe tener las siguientes-
caracteristicas que van sumamente ligadas a la tarea de instruc--
cibén: seguridad en si mismo, autoridad en el grupo, tener buenas-
relaciones sociales y pramoverlas entre los demds, conocer y mane
jar las caracteristicas de cada participante, buena presencia y -
madurez emocional.

Cano se puede apreciar, los autores citados hablan de la ta-
rea del capacitador en téminos de instruccién, es decir solo en
cuanto a trasmisifn de conocimientos.

A.R.M.0. (1981) senala que el instructor tiene las funciones
de analizar las necesidades de entrenamiento, planificar las ta—-
reas de aprendizaje, conducirlo y evaluarlo. Esta institucién da-
dos sus objetivos (adiestramiento répido de la manc de chra) se -
limita a hablar del adiestramiento t&cnico sin considerar aspec--
tos intelectuales o de conocimientos.

Ramirez Piez (1984) enumera siete puntos bAsicos que a conti
miacién enlistamos:
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* Conocimiento de la tarea y familiaridad con la organizacién
sus recursos, el clima organizacional.

* Habilidades de ensenanza o destreza en la instruccién.

* Experiencia técnica y prictica en la tarea a ensehar

* Actitudes del entrenador (iniciativa, seguridad, etc.)

* Destreza en la camnicacién

* Personalidad

Direccién: controlar, decidir, analizar y evaluar

Craigg y Bittel (1971) sefialan que un "instructor" debe presen
tar las siquientes cualidades:

Irradiar un inter&s amistoso hacia los sujetos que va a ins
truir.

* Tener intuicidén de los problamas del participante.

* Expresarse claramente.

* Ser perseverante.

Magill y Monahan (1971) hacen directamente senalamientos acer
ca de cano instruir:

* Preparar al trabajador : Habla del aspecto psicoldgico y de
motivacién del participante antes del curso, definicibn de lo
que se le va a ensenar, averiguar lo que el sujeto ya conoce-
acerca de lo que se le va a ensefiar, obtener el interés del -
sujeto y cuidar las actitudes del participante.

* Presentar la operacibn: describirla, presentar el material-
paso a paso, subrayar los puntos clave, instruir con claridad
resumir y repasar la operacidn.

* Dejar que el participante deseamwpefie la tarea: El sujeto rea
liza la operacifn, se le estimula a que lo haga por si mismo,
el sujeto explica los puntos clave mientras hace el trabajo,-
se confirma la camprensidn del sujeto con una prueba.

* Inspeccidn o supervisién.
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Roth (1981) enuncia las funciones del capacitador de manera
mas planificada, que va desde la deteccifn de necesidades hasta-
el desarrollo del mismo instructor:

* Anflisis y diagnfstico de necesidades

* Seleccibn de técnicas de entrenamiento

* Desarrollo de recursos materiales

* Disefio y desarrollo de programas

* Manejo de recursos internos y externos de la organizacidn.
* Planificacién y asesoria del desarrollc individual

* Conduccidn y entrenamiento

* Desarrollo y organizacién de los grupos

* Mutosuperacifn constante

Si bien Roth sefiala elementos muy importantes, pasa por alto
aspectos relativos a la motivacifn, el mérito principal de éste -
autor es considerar al profesional de la capacitacifn camo un pla
neador, organizador, director y controlador de la situacidn gru--
pal y no camwo un mero cammicador de informacidn.

En resumen, casi todos los autores citados, sefialan funcio -
nes y caracteristicas bfsicas de un instructor, pero sin incluir-
todos los aspectos que debe abarcar un capacitador. Algunos son —
especificos al sefialar sus caracteristicas, otros son mas genera-
les. Sin embargo consideramos que no se especifica conductualmen-—
te las tareas del capacitador, por lo que creeamos necesario reali
zar una definicidn operacional de estas en términos de habilida--
des y de conducta, sin dejar de lado las caracteristicas persona-
les senaladas camo ideales para el capacitador, que no dejan de -
ser habilidades que se pueden adquirir con entrenamiento, sobre -
todo las relativas a habilidades sociales.

Dicha definicidn operacicnal de tareas solo puede surgir de
un andlisis de las mismas obtenido através del conocimiento de la
actividad real de los profesionales de la capacitacibn, para ello
es indispensable una investigacifn de campo, la cual es el objeto
de nuestro siguiente capitulo.
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CAPITULO 3

"INVESTIGACION DE CAMPO"

3.1 PERFIL DEL CAPACITADOR

Partiendo de una base tefrica referida en capitulos preceden-
tes, podemos afirmar con certeza que existe una necesidad generali
zada de capacitacifn en nuestro pais y una carencia de recursos hu
manos apropiados para realizarla.

Centréndonos en el problema de la formacibn de recursos huma
nos tenemos que para Arias Galicia (1980) la capacitacidn en nues-
tro pais es un aspecto muy descuidado y no se relaciona con fre ——
cuencia con el aspecto productivo, que generalmente esti dirigida-
a cumplir un requisito legal, o bien a aparentar un status que le
de importancia a la organizacifn. Desde luego es un &rea que no --
tiene la misma atencién ni presupuesto que otras, sin embargo es -
un punto clave en el incremento de la productividad, sobre todo en
un pais cano el nuestro con un nivel bajo de capacitacidn.

Hay que considerar ademids que la capacitacidn es generalmente
impartida por perscnas con conocimientos de un frea especifica, pe
ro que generalmente no poseen la preparacibn adecuada para trasmi-
tir conocimientos y lograr un aprendizaje adecuado. Aqui nos encon
tramos ante el problema de la formacifn de recursos humanos aptos-
para impartir capacitacidn.

Para la presente investigacién el punto central es el perfil-
del capacitador, ya que es el elemento clave en la formacifn de re

cursos humanos.

Esta investigacifn parte de la hipbtesis bisica de que existe
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una gran relacifn entre la formacién del psicBlogo de la ENEP-I -
con las funciones que realiza un capacitador en su prictica profe
sional cotidiana. Por ello consideramos importante investigar di-
rectamente en las empresas mexicanas las caracteristicas y habili
dades de los capacitadores. Asimismo obtener un panorama real de
las habilidades del psicSlogo de Iztacala, que pueden ser utiliza
das en el &rea organizacional.

Sin duda es valioso el material revisado en los capitulos an
teriores, ya que nos da un panorama de lo que para los autores re
lacionados al tema significa la capacitacién y lo que es un capa-
citador (Siliceo 1980, Arias Galicia 1980, Craigg y Bittell 1971,
Zavala 1984, Ramirez Pdez 1984, Becerril 1984 y otros), sin embar
go consideramos que sus definiciones no explican claramente las
funciones especificas de un capacitador en cuanto tareas, son mas
bien una lista de caracteristicas, formas de actuar y hasta reco-
mendaciones para ser un Sptimo instructor pero ninguna de ellas-
apunta hacia una definicién de tareas o funciones del capacitador,
cosa que consideramos seria de gran valor para el mejor conoci ——
miento de su perfil real, lo cual se pretende realizar a partir -
de los datos obtenidos en la investigacién.

Desde nuestra perspectiva, es necesario un anilisis de tareas
para el puesto de capacitador para los fines de este trabajo. Des-
de luego conocemos la dificultad que esto implica, dada la diversi
dad de tareas que puede adquirir en funcifn de los fines y politi-
cas de la organizacibn de la cual forme parte, sin embargo una de-
finicién operacional en téminos de funciones, habilidades y cono-
cimientos, a nuestro juicio resultard Gtil en el conocimiento de-
su perfil real, elemento valioso para cualquier tefrico de la capa
citacifén y mas afin para aquellos que desean formarse como capacita
dores, sin olvidar a los profesionales dedicados a la capacitacidn,
formacién y habilitacién de nuevos capacitadores.

Camo ya mencionamos entendemos por capacitador aquél profesio
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nal que interviene en todo el proceso de capacitacibn, y no solo -
‘al mero impartidor de cursos (Memorias del I Congreso Nacional de
Capacitacién Tecnolégica,1987)

De la misma forma consideramos capacitador a quien planea, or
ganiza y/o imparte cursos referentes a un &rea de conocimientos o
habilidades especificas de su daminio. Estos pueden ser: Profesio-
nales,técnicos o especialistas de cualquier &rea por ejemplo pro——
duccibn, mantenimiento, relacionaes humanas, etc., cualquiera de -
ellas necesaria para la organizacifn; por lo general estas perso--
nas son instructores habilitados para entrenar a otros, también -
aquellos especialistas en educacifn y planeacifén que se encargan -
de "ensehar a ensenar" , es decir a los formadores y habilitadores
de instructores.

El psicblogo, a nuestro juicio, puede actuar en ambos nivelesxx‘l
ya sea impartiendo conocimientos schre un &rea de su daminio, que- (
al ser la conducta humana abre una gran gama de posibilidades, vya [/
que no puede pensarse ninguna organizacibn sin el elemento humano. |

Entre los aspectos organizacionales en que mayor proyeccidn ]
puede tener estfn: la motivacién, camnicacién y liderazgo, los --
cuales pueden pensarse en términos de adquisicifn de habilidades,-
tambi&n puede participar habilitando instructores que por la natu-
raleza misma de la carrera el psicdlogo es un profesional de la e-
ducaci6n, del manejo de técnicas de ensefanza-aprendizaje, y sobre
todo un elemento capaz de lograr un cambio de conducta en otros.Un
ejemplo muy claro es la labor de desprofesionalizacién desempenada
‘a lo largo de su formacidn.

Ia participacifn del psictlogo a nivel de capacitador en la’s |
organizaciones puede ser muy amplia sobre todo si tamamos en cuen-—
ta el estudio de Arias Galicia y Heredia Espinoza (1986) en el -- |
cual se dan a conocer los resultados de una investigacifn realiza-

da en México acerca de los cursos con mayor demanda en las institu

ciones que se dedican a la capacitacidn, estos son:
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* Camportamiento humano productivo

* Deteccifn de Necesidades de capacitacifn
* Desarrollo de mandos intermedios

* Mercadotecnia

* Actualizacidn de ejecutivos

Camo nos podemos dar cuenta, el psicBlogo posee los elementos
necesarios a nivel de daminio de conocimientos para llevar a cabo-
algunos de estos cursos. |

El objetivo de &sta investigacidn es elaborar el perfil del -
capacitador, en témminos de sus funciones o tareas, asi camo las -
habilidades especificas necesarias para realizarlas.

También se pretende conocer las caracteristicas predaminantes
del capacitador en organizaciones p(blicas, privadas y paraestata-
les y sus técnicas y herramientas de trabajo. Cabe hacer notar que
aunque una camparacibén del capacitador en los tres tipos de organi
zacibn sefialados serd muy valiosa, no es el punto central de la in
vestigacién y por tanto no se dirige : hacia tal fin. La inten --
cibn es ante todo un conocimiento del campo de trabajo del capaci-
tador en forma real o prictica.

Ia Muestra:

Se eligid camo muestra a los capacitadores de diversas organi
zaciones. la finica condicién o criterio utilizado para elegir a —
los sujetos fué el ser capacitadores en cualquiera de sus modalida
des (interno, externo, entidad capacitadora, etc.)

los Escenarios:

la investigacifn se realiz6 en diferentes organizaciones del-

sector pliblico, paraestatal y privado, ubicadas en el &rea metropo
litana y D.F., las cuales son representativas del sistema y tipo -
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de organizacifn predaminante en MBxico. se dividieron en dos subca
_ tegorias dependiendo de su rama de actividad. La clasificacién que
d5 camo sigue:

TIPO DE ORGANIZACION RAMA DE ACTIVIDAD
Plblica Bienes/Servicios
Privada Bienes/Servicios
Paraestatal Bienes/Servicios

Técnicas y Herramientas:

la forma de obtener informaci6én fué por medio de un muestreo -
aleatorio de capacitadores en las organizaciones que trabajan con
mucho personal en el &rea, por lo general se entrevists a las perso
nas de acuerdo a su disposicifn.

las técnicas utilizadas fueron:

* Cuestionarios

* Entrevistas

* Observacifn directa

El Método:

Se realizaron tres entrevistas piloto con el fin de obtener -
las lineas generales de actividad del instructor.

Con base en la informacifn obtenida, asi camo en la revisién -
bibliogr&fica, se elaborf un cuestionario que fué aplicado a tres -
capacitadores con el fin de camprobar su confiabilidad. Con base en
la retroalimentacién obtenida se elabord un nuevo cuestionario (Ver
Anexo 1), el cual se aplich a la muestra (36 capacitadores) de las
organizaciones citadas.

Se realizd una entrevista adicional después de resuelto el --
cuestionario para definir que entendian por cada caracteristica o -
habilidad, con el fin de obtener elementos para definirlos operacio
nalmente.
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Se analizb la informacifn y se realizd la camparacién entre -
los tres tipos de organizacién.
Se realizd un anflisis de tareas del capacitador.

Resultados:

Los resultados obtenidos se presentan a continuacifn por me——
dio de un andlisis descriptivo de porcentajes, representando el —-
100% los 36 capacitadores entrevistados. Los datos se presentan si
guiendo el Orden progresivo de las preguntas.

Para fines pricticos, clasificamos los resultados en tres &——
reas:

* Area de aspectos personales y personal con quien colaboran

* Area de funciones del capacitador

* Area de caracteristicas y habilidades requeridas en el capa

citador.

AREA DE ASPECTOS PERSONALES Y PERSONAL CON QUIEN COLABORAN.

En cuanto al sexo de los capacitadores entrevistados encontramos el
siguiente porcentaje:

Femenino 25%

Masculino 75%

Sus edades fluctfian entre 26 y 48 afios, siendo de 28 el pramedio de
ellas y 32 el de ellos.

En cuanto a la profesifén encontramos que hay:

Psicblogos 72.0 %
LAE o LRI 20.0 &
Pedagogos 5.0 %
Otras 3.0 %
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Respecto a la Universidad de donde egresaron tenamos: )

U.N.A.M.* 80.55%

Otras 19.44%J
*Dentro de los egresados de la U.N.A.M. el 16.66% pertenecen a 1la
Escuela Nacional de Estudios Profesionales Iztacala (ENEP-I)

En cuanto al grado de escolaridad alcanzado vemos que:
Carrera terminada o pasan

tes 69.44%
Carrera trunca 19.44%
Preparatoria o mencs 8.33%

Maestria o grado superior 2.77%

De acuerdo a la clasificacién de la S.T.P.S. encontramos que los en
trevistados eran:

Instructores internos 100.00%

Inst. Independiente 80.00%

Despacho propio 5.54%

Con respecto a los profesionistas con los que colaboran, encontra--
mos que los campaiieros de trabajo de los capacitadores son:

L.A.E, 88.88%
LRI 30.55%
Ing. Industrial 5.55%
Arquitectos 2.77%

De nuestros capacitadores entrevistados:
Realizan trabajo en equipo 83.00%
Trabajan solos por lo gral 17.00%
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AREA DE FUNCIONES DEL CAPACITADOR

Encontramos que las funciones principales que realiza un capacita-
dor son:
Planeacifn de la capacitacién 100%

Imparticién de cursos 100%
Evaluacifn de la capacitacifn 100%
DNC 75%
Habilitacién de la capacitacifn 66%
Sequimiento 50%
Funciones de Higiene y Seguridad41%
Planeacifn de R.H. 30%
Relaciones Pliblicas 2%

Estos porcentajes se refieren al porcentaje de capacitadores que --
mencionaron la funcién.

En general los pasos a seguir en el proceso de capacitacifn son los
siguientes:

D.N.C.

Establecimiento de cbjetivos

Planeacién y programacién de cursos

Instruccién

Evaluacién de la capacitacién

Seguimiento

Retroalimentacién*
Estos puntos fueron sefialados por casi todos los capacitadores, no
se taman porcentajes debido a la diferencia de categorias que se -
obtuvieron.
*Este aspecto fué mencionado por todos los capacitadores, pero de
manera informal.

Respecto a la Deteccidn de Necesidades de Capacitacifn, las técni-

cas dque mas se mencionaron fueron:
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Entrevistas con el jefe 97.2%

Cuestionario 94.4%
Anilisis de Puestos 91.6%
Inventario de personal 83.3%
Anflisis de actividad 69.4%
Evaluacidn del desempefio 41.6%
Quejas de trabajadores 22.2%
Sondeo 19.4%
Estudios de produccifn 5.5%
Evaluacidn escalafonaria 2.7%

Relativo al aspecto de Planeacifn, las formas mas usuales de habili
tar y estructurar un cursc mencionaron los siguientes aspectos:

Establecimiento de objetivos 100.0%
Establecimiento de tiempos  100.0%
Seleccibn de t&cnicas 100.0%
Seleccibfn de apoyos didicticosl00.0%
Estructuracién de contenidos 100.0%
Evaluacibn (Seleccibn de

instrumentos) 100.0%
Elaboracibn de guia didactica 27.7%

En cuanto a los Auxiliares Didicticos que mas se emplean son:

Pizarrdn 100.0%
Material impreso 100.0%
Rotafolios 91.6%

Proyector de transparencias 83.3%
Proyector de peliculas

(Incluye 8,16,35 mm.) 47.6%
Proyector de cuerpos opacos 30.5%
Franel&grafo 13.2%
Videos y videograbadora 47.6%
Circuito cerrado de T.V. 3.8%
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En cuanto a los instrumentos para evaluar a los participantes men-
cionaron:

Ex&men oral 100.0%
Exfmen escrito 97.2%
Exfmen préctico 66.6%
Escalas estimativas 8.9%
Pruebas objetivas de R breve 4.5%
Respuesta alterna 4.3%
Lista de verificacifn 2.8%
Exfmen de correspordencia 2.2%
Ex&men opcidn miltiple 1.5%
ExSmen ordenamiento 1.5%

Ios resultados nos indican que el 100% de los capacitadores impar-
ten los cursos y que el 94.22% disena e imparte cursos.
Encontramos que el 77.7% realiza seguimiento y el resto no lo hace

Al preguntar acerca de las Técnicas de Instruccidn mas utilizadas-
observamos que:

Exposicifn 100.0%
Corrillos 100.0%
Interrogativa 100.0%
Lluvia de ideas 100.0%
Binas 85.7%
Estudio de casos 83.3%
Demostracidn 69.4%
Sociodrama 50.0%
Visita guiada 47.2%
Método de los 4 pasos 41.6%
Phillips 6'6 13.8%
Ventana de Jo-Harry 13.4%
Discusién 8.3.%
lectura camentada 5.5%
Panel 5.5%
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Con respecto a la Fommacién de Instructores el 72% de los instruc-
tores ha disenado y aplicado al menos un curso al personal de su -
organizacidn. Los temas que han incluido son:

Planeacifn de cursos 100%
Redaccifn de objetivos 100%
Auxiliares didicticos 100%
Técnicas de Instruccibn 100%
Evaluacién 100%
Proceso Ensenanza-Aprendi

zaje. 97%
Relaciones Humanas 83%
Conduccién de la ensefianza 80%
D.N.C. 47%

AREA DE CARACTERISTICAS Y HABILIDADES NECESARTAS EN UN CAPACI-
TADOR.

Habilidad para manejo de

grupo. 100%
Destreza en camnicacidén  100%
Manejo del tema 100%
Manejo de recursos materia

les. 100%
Presencia 97%
Puntualidad 88%
Sequridad en si mismo 44%
Solucién de problemas 443
Cbjetividad 44%
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Ia investigacifn realizada ha proporcionado muchos datos, sin-
_eambargo la mayoria de ellos resultan interesantes solo en funcifn—-—
de la camparacién con la evaluacién del egresado de Iztacala, di —
cha camparacién es el punto central del capitulo y por ello la he—
mos reservado para mas adelante.

Especificamos arnteriormente que el hecho de haber realizado la
investigacién en crganizaciones de tres tipos (privada, piblica y -
paraestatal) fué con el fin de cobtener un panorama mas amplio de la
capacitacitn, desde distintas formas de organizacidn en México.

Nunca existid la idea de una camwparacién entre ellas, ni es el
fin de &sta tesis, sin embargo creamos interesante enlistar algqunas
consideraciones ‘acerca de los resultados encontrados. Advertimos -
de antemano que lo que a continuaci6n presentamos, estd muy lejos -
de ser una generalizacifn de los datos de nuestra muestra al total-
de las ampresas de su tipo, y que los resultados pueden deberse so-
lo a caracteristicas propias de la organizacifn en cuestifn, por lo
cual nos limitamos a exponer lo que hallamos en nuestra muestra:

Encontramos que:

* las empresas privadas imparten un nfimero mayor de cursos al-
aho.

* Bn las empresas pblicas hay mayor planeacién de cursos, pe-
ro por razones diversas no llegan a realizarse.

* BEn las amnpresas paraestatales hay mayor nfmero de capacitado
res.

* En las amwpresas paraestatales hay mayor cantidad de psicSlo-
gos que en las pfiblicas y las privadas.

* Hay mayor tendencia en las empresas privadas de contratar —-—
capacitadores de universidades particulares.

* En las empresas pliblicas hay mayor cantidad de trabajo en e-
quipc.

* En el sector privado se emplea con mayor frecuencia D.N.C.

* Jas empresas paraestatales y piblicas tienen mas relaciones-—
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externas con otras empresas capacitadoras.

* En las paraestatales encontramos grados mas altos de escola
ridad en el personal, asimismo la mayor cantidad de planes pa
ra detectar necesidades elaborados especificamente para la or
ganizacién.

* De las estrategias de D.N.C. el andlisis de puestos es la -
mas utilizada sin distincién en los tres tipos de organiza --
cibn.

* En cuanto a las técnicas didicticas no pudimos encontrar —-—
ninguna diferencia significativa en las corganizaciones.

* En la evaluacibn encontramos que las empresas privadas y pa
raestatales utilizan mas las pruebas pricticas.

* En el gobierno se encontraron con mayor frecuencia textos -
programados de ensefanza y la evaluacidn escrita.

*"En las eampresas privadas los capacitadores planean y dan --
los cursos, mientras que en el gobierno hay personal especia-
lizado para cada &rea.

* En las paraestatales y privadas tienden a formarse instruc-
tores.

*‘En las privadas predaminan los cursos técnicos, en las para
estatales los de cambios de actitudes y con respecto a las pl
blicas no hay diferencia significativa.

*'1as funciones y caracteristicas sefialadas por los capacita-
dores de empresas privadas se dirigen hacia conocimientos y -
habilidades té&cnicas, en las paraestatales mencionaron en ma-
yor medida habilidades verbales y humanas, en las pdblicas se
habla mas de conocimiento de los temas. Esto nos da una idea-
del concepto de capacitador manejado en cada tipo de empresa.

En general creemos que es 16gico que la capacitacién sea dife

rente en los tres tipos de organizacifn, ya que sus estructuras or
ganizacionales son tambi&én muy distintas.
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'ﬁl. ANALISIS DE TAREAS DEL CAPACTTADOR
s
De acuerdo a la investigacifn realizada consideramos que las-
funciones del capacitador se pueden integrar de la siguiente mane-
ra:

El capacitador:

* Elige una técnica de Detecccibn de Necesidades de Capacita -
cidn de acuerdo al tamafio de la organizacibn, sus fines, poli
ticas y recursos disponibles.

* Detecta necesidades de capacitacifn en la organizacifn.

Investiga necesidades manifiestas de capacitacifn: Analiza-
los cambios en la organizacifn camo son: ascensos, puestos—
de mueva creacifn, ingresos del personal, introduccifn de -
una nueva t&cnica o maquinaria y detecta en donde es necesa
ria la capacitacién.
Investiga necesidades encubiertas de capacitacién: Observa-
la conducta del personal durante su trabajo. Pregunta a los
trabajadores acerca de los problemas que se les presentan -
en sus labores (limitaciones). Prequnta al jefe imediato --
acerca de las funciones de sus subordinados y de las limita
ciones que &stos encuentran para realizarlas.

En este punto pueden incluirse algunas otras tareas, depen-—
diendo de la técnica que elija el capacitador.

* Campara la descripcifn de puestos con la ejecucidn real del-
individuo.

* Determina si las diferencias en la comparacidn anterior, son
por razones que impliquen deficiencias de conocimientos, habi-

lidades, actitudes o conducta de los empleados.
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* Utiliza los datos de la investigaci®n y enlista las necesi-
dades que aprueben el criterio anterior mencionando:

En que 8reas de la organizacifn se requiere capacitar

A que perscnas se requiere capacitar

Durante cuanto tiempo se requiere hacerlo

* Prioriza las necesidades en funcibn de la organizacifn.

* Decide la forma en que se cubrirdn las necesidades de capa-
citacidn.

* Estructura un plan general que cubra las necesidades de ca-
pacitacifn: Plantea un objetivo general, enlista los cursos -
necesarios para cubrir el plan.

* Analiza los cursos existentes en la organizacifn para la co
bertura del plan general.

* Selecciona recursos externos necesarios una vez que analizd
los recursos internos y considera que no son suficientes para
cunplir su objetivo general.

* planea cursos de capacitacidn tomando en cuenta:
El Universo
Cbjetivos generales
Tiempos
Presupuestos
Recursos disponibles

* Redacta objetivos de ensenanza-aprendizaje

* Estructura los contenidos con base en los objetivos estable
cidos, elabora por escrito los tamas a cubrir

* Selecciona las técnicas y apoyos didicticos &ptimos para —-
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cubrir sus temas.

* Asigna tiempo a cada actividad.

* Organiza eventos de capacitacifn

* Realiza el registro de el plan general de capacitacién de -
la organizacibn, asi cawo cada programa.

* BElige fechas y lerarios para impartir los cursos.

* Selecciona a los instructores adecuados para cada curso.

* Prameve los cursos.

* Registra a los participantes seleccionados de antemano.

* Prepara el local, mobiliario y equipo, asi camo los materia
les necesarios.

* Integra los grupos de acuerdo a las necesidades de la orga-
nizacidn.

* Elabora las constancias de habilidades y diplamas.

* Realiza las actividades de instruccidn
Planea la sesién
Conduce la sesifn
BEmplea diversas t&cnicas para apoyarse didicticamente.

* Evalfia a los participantes: Campara la conducta anterior a -
que se diera el curso en relacifn al objetivo con la conducta-
presentada por el participante al final del curso, verifica si
se dib el cambio esperado y en que grado se logrd.

Para ello disefa previamente las formas para evaluarlo.
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* Eval@a el programa

* Se autoevalfia

* Realiza las modificaciones pertinentes de acuerdo a la re -
troalimentacién recibida en el curso.

* Realiza lo anterior con cada uno de los cursos del plan.

* Evalua el plan general una vez que se ha cumplido.

* 51 a lo largo del cumplimiento del plan existen problemas -
los detecta y ajusta el mismo.

A continuacibn se presentan los conocimientos y habilidades -
bisicas requeridas en el capacitador:

CONOCIMIENTOS BASICOS:

* Manejo de técnicas de instruccifn

* Manejo de grupos.

* Manejo de té&cnicas de DNC

* Conocimientos sobre elaboracifén de material didictico.
* Conocimientos acerca del proceso ensehanza-aprendizaje.
* Manejo de tBcnicas motivacionales.

HABILIDADES BASICAS REQUERIDAS:
* Analftico
* Descriptivo

* Habilidades verbales: Tono de voz, fluidéz, claridad al ex-
presarse, vocabulario amplic.
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* Habilidad para tamar decisiones

* Habilidad para resolucidn de problamas

* Habilidad para manejo de conflictos

* Habilidad de cbservacifn

* Presencia adecuada.

* Habilidad para desarrollar conocimientos y habilidades en -
otras personas.

* Habilidades asertivas.
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3.3. PERFIL DEL EGRESADO DE IA ENEP-IZTACAIA

Através del tiempo la Psicologia Industrial ha tenido avances
y logros, paralelamente el psicblogo ha ido desempenando un papel-
cada vez mas importante en las organizaciones. Al respecto podemos
apoyarnos en Galinde (1976) quien sehala que:
"Los psicSlogos son empleados en los
lugares en que se ensefa, se rehabi-
lita, se corrige...todo se reduce a
una sola cosa, los psicSlogos son ne
cesarios ahi donde se quiere lograr-
que la gente haga o no haga algo. Es
decir, se quiere modificar el modo -
de camportamiento de los seres huma-
nos". p.83

El psicblogo egresado de la ENEP-Iztacala, posee por su forma-
¢ibn profesional, elementos bisicos para modificar conducta, esto -
lo realiza en las &reas Clinica, Educativa, Social, Experimental y-
Rehabilitacién, sin embargo lo importante es preguntarnos si el psi
oSlogo con las mismas herramientas de trabajo serd capaz de modifi-
car la conducta humana en las arganizaciones. Para ello tendrfamos-
primero que conocer cuales son las herramientas de trabajo del psi-
cblogo, cano puede utilizarlas en una organizacifn y que elementos-
le hacen falta para poder desempefiarse y ser Gitil en una organiza—-
cién.

Centrindonos en el tema que nos ocupa, la cuestién es (C&mo ——
puede el psicSlogo de Iztacala ser un capacitador eficiente?, ¢Cuen
ta con los elementos para ello?, (Qué elementos le hacen falta para
cubrir las tareas del capacitador en las organizaciones?. Estas pre
guntas son la base de la investigacién realizada en la ENEP-I con -
los egresados.
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Para responder a las preguntas anteriores necesitamos basar-

nos en el apartado anterior, que nos sefala cuales son los requi-

" sitos que las organizaciones solicitan de los capacitadores, es -

decir si el psicOlogo puede responder a las necesidades laborales

de las empresas, de que forma lo va a realizar, y con que elemen-
tos cuenta para ello.

Partimos entonces de la importancia de conocer: que habilida
des y conocimientos maneja el psicSlogo en relacifn al &rea de ca
pacitacidn y camo puede utilizarlas. Para conocer este perfil del
egresado planteamos el siguiente modelo de investigacién, que fué
realizada sin intencifn de generalizar los datos a todos los psi-
ctlogos, ya que sclo se entrevistaron egresados de la ENEP-I.

Objetivo:

El objetivo de la investigacitn fué enumerar las herramientas,
conocimientos, habilidades e intereses del psicdlogo egresado de la
Escuela Nacional de Estudios Profesionales Iztacala en relacifn al
perfil del capacitador obtenido en la investigacidn anterior.

Muestra:

Se eligid una muestra de alumnos de octavo semestre, eligiendo
cinco alumnos de cada grupo al azar, tanto del turno matutino come
del vespertino.

Ios alunnos del octavo samestre de la Generacidn 84-87 fueron-
elegidos porgue les faltaba una semana para egresar y se considerd-
qgue habian cubierto el 100% de su formacién académica.

Escenarios:

la investigacidn se realizd en la ENEP-Iztacala.
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Técnicas y Herramientas de Trabajo:

Se utilizd el cuestionario camo técnica para recolectar la in
farmacibn. Se elabord uno de 52 reactivos (Anexo 2) el cual estaba
integrado de tres aspectos: datos personales, intereses y conoci—
mientos sobre capacitacifn. Este Gltimo aspecto constituyd la eva-
luacién que se aplicd a los egresados que tamaron el curso.

Método:

Se realiz6 una prueba piloto de cinco cuestionarios, con el -
fin de camprobar la claridad y camprensifn de las preguntas. Estos
fueron aplicados a alumos del octavo semestre, se obtuvo retroali
mentacién y se reelabord el cuestionario.

Una vez hecho esto, se procedib a plicar el cuestionario a to
da la muestra elegida.

En el drea de conocimientos técnicos sobre capacitacifn se -
tans canc referencia a los autores revisados en los dos primeros —
capitulos de la presente tesis para calificar de correcto o inco -
rrectas las preguntas.

Resultados:

Ios resultados se presentan por pregunta y por porcentaje, en
el caso de los que no suman 100% se debe a las respuestas milti —-
ples.

Primeramente encontramos que el 8% de la poblacién estudian—-
til a punto de egresar trabajan, pero sSlo el 2% realiza alguna ac

tividad relacionada con psicologia, el resto (92%) no trabajan.

Al preguntar acerca del &rea de la Psicologia en la gque pien-

san dedicarse encontramos que:
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Area Organizacional 81.3%

Clinica 40.0%
Educacién Especial 23.3%
Educativa 13.3%
Experimental 1.3%
Social 0
Otra &rea (Ajena a la
Psicologia) 1.1%

Las razones senaladas para dedicarse a dicha area fueron:
Es la gque tiene mayor de-

manda de empleo 74.6%
La que mas le gusta 46.6%
En la que se sienten me-

jor preparados 33.3%
No respondid 9.3%

Respecto al &rea en que se sienten mas preparados encontramos:

Educacién Especial 77.3%
Experimental 66.6%
Social 16.0%
Clinica 58.6%
Educativa 36.0%
Crganizacional 4.0%
Ninguna 20%

Al preguntar cuales eran las posibilidades de actividad del psicblo

go en la empresa respondieron:
Seleccién de Personal 100.0%

Anilisis de puestos 61.3%
Capacitacidn 33.3%
Dinfmica de grupos 72.0%
Planeacidn de Rec.Humanos 10.6%
Solucién de conflictos 5.3%

Planeacién del tiempo libre 4.0%
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Oon respecto a las habilidades del psicblogo para trabajar en una-
ampresa, los egresados consideraron que:

Cuenta con habilidades 16.0%

Tiene las habilidades pe-

ro le falta prepararse 51.0%

No puede trabajar en empre

sa 21.0%

No contestd 12.0%

las caracteristicas que los egresados opinan que posee el psicblo-
go son:

Critico 81.3%
Planeador 74.6%
Objetivo 100.0%
Analitico 86.0%
Observador 93.3%
Habilidad p/expresarse 74.6%
Sistemitico 89.3%
Entrevistador 81.3%
Otras 4.0%

Al pregquntar si han recibido alguna fommacifn en Psicologia Organi
zacional encontramos que:

Si han recibido 29.1%
No han recibido 68.3%
No contestd 2.6%

De los que si la han recibido, la obtuvieron en:
Iniciativa propia 32.0%
Dentro de la ENEP-I 2.6%
En cursos extracurriculares65.4%

En relaci6n a las areas de la Psicologia Organizacional en las que

tienen conocimientos contestaron:
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Seleccifn de personal 89.3%

Capacitacifn 9.3%
Anilisis de puestos 14.6%
Desarrollo Organizacional 1.3%
Otras 2.6%

Respecto a las personas que tienen conocimientos sobre capacita —-
cibn, los obtuvieron en:

Iztacala 2.6%

Cursos extracurriculares 97.4%

En cuanto a los cursos extracurriculares, han sido sobre:
Reclutamiento y Seleccifn 94.6%

Capacitacién 5.48"
Pruebas Psicamétricas 93.3%
Psicoandlisis 6.6%
Test de Rosrschach 1.3%
Taller de Redaccidn 8.0%

Con respecto a los temas que les gustaria aprender estén:

Capacitacifn 54.6%
Reclutamiento y Seleccifn 76.0%
Relaciones Pfiblicas 17.3%
Desarrollo Organizacional 44.0%
Pruebas Psicotécnicas 89.0%
Personalidad 20.0%
Psicoandlisis 20.0%

En cuanto a que si habfan tamado algin curso de Formacién de Ins—-
tructores el 100% respondid negativamente.

Finalmente, al preguntar si se sentian capacitados para trabajar -
en una organizacibn se encontrd que:

No se sienten capacitados 78.6%

Se sienten capacitados 4.0%

No contestf 18.6%
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En la parte de conocimientos sobre el &rea de capacitacidn encon -
tramos los siguientes resultados:

Concepto % Rs. correctas
Capacitacifn 30.6%
Ensenar 50.6%
Aprender 50.6%
Adiestramiento 22.6%
Entrenamiento 25.3%
Desarrollo 29.3%
Farmacién profesional 32.0%
Objetivos 17.3%
Necesidad de capacitac. 13.3%
Planeacifn 28.0%

% Rs incorrectas

68.0%
26.2%
26.2%
66.6%
46.6%
48.1%
48.0%
46.6%
25.3%
10.0%

s/c

2.6%
23.2%
23.2%
12.6%
28.1%
22.6%
20.0%
36.1%
61.3%
62.0%

En relacibn a los autores mas representativos en capacitacién obtu-
vimos que los egresados han lefdo a algunos de ellos:

Alfonso Siliceo
Arias Galicia

Reyes Ponce

Craigg y Bittel

Taylor

Mendoza Nfifiez

Ninguno

22.6%
25.3%
5.3%
4.0%
6.6%
1.3%
24.0%

Respecto a la institucién que regula la capacitacifn en M&xico en-

contramos:

Rs correctas

Rs incorrectas

No contestd

Sobre la Ley que regula la Capacitacidn en M&xico encontramos:
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Rs correctas 9.3%
Rs incorrectas 44.0%
No contests 46.6%

En las preguntas sobre la historia de la capacitacifn en México --
y aspecto legal, encontramos:

Rs correctas 0

Rs incorrectas 100.0%

Al cuestionar sobre los diferentes tipos de necesidad de capacita-
cibn ninguno de los entrevistados contestd la pregunta.

Asimismo ningquno de los egresados han realizado una deteccién de —
necesidades de capacitacifn.

Las técnicas que conocen para detectar necesidades de capacitacifn-
son:

Cuestionario 66.6%
Entrevistas 46.0%
Recopilacifn de datos 9.3%
Estadisticas 6.6%
No contestd 46.6%
Ninguna 34.0%

Respecto al concepto de "objetivos" hallamos lo siguiente:

Rs correctas 85.3%
Rs incorrectas 9.3%
No contestd 5.3%

En cuanto a las clases de objetivos encontramos 100% de respuestas-
carrectas.

Para los criterios de redaccién de objetivos, encontramos:
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Rs correctas* 100.0%

Rs incorrectas 0
* Se consideraron correctas si mencionaban por lo menos tres crite
rios de redaccifn de objetivos.

El porcentaje obtenido en conocimiento y manejo de las técnicas de
enseflanza-aprendizaje fueron las siguientes:

Técnica % de egresados que % de egresados que
la conocen la han manejado

Corrillos 30.6% 24.0%

Panel 9.3% 4.0%

Estudio de casos 61.3% 32.0%

Lluvia de ideas 100.0% 100.0%

Cuadros 30.6% 24.0%
Conferencia 100.0% 89.3%
Discusi6n 93.3% 88.8%

lectura camentada 100.0% 100.0%

Visita gquiada 100.0% 100.0%

Ventana jo-Harry 2.5% 0

Phillips 6'6 40.7% 10.6%
Cuchicheo 21.3% 6.6%
Exposicifn 100.0% 100.0%
Sociodrama 100.0% 90.6%

Binas 76.0% 68.0%

Método de 4 pasos 10.6% 2.6%

Otras técnicas que manejan y no estn incluidas en el cuestionario-
pero que ellos mencionaron son:

Acuario 2.6%
Ranpecabezas 6.6%
Psicodrama 45.3%
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Al preguntar sobre la finalidad de las técnicas hallamos:

Rs correctas 72.0%
Rs incorrectas 10.6%
No contestd 17.3%

Ios auxiliares didicticos que los egresados conocen o han ampleado
son:

Pizarrdn 100.0%
Rotafolios 88.8%
Pelicula 100.0%
Material impreso 100.0%
Filminas 12.0%
Acetatos 4.0%
Franelégrafo 10.6%

Referente a la funcién de los materiales de apoyo y auxiliares di-
dicticos encontramos:

Rs correctas 64.0%
Rs incorrectas 2.6%
No contestd 33.3%

1os egresados sefialaron que:
Han impartido por lo
menos un curso 98.6%

No han impartido ninguno 1.1%
De los que si lo han hecho, han trabajado:

En equipo 58.6%

Solo 41.4%

Los cursos gue han impartido han sido sobre:

Sesqualidad 40.0%
Camnicacidn 16.0%
Adolescencia 26.0%

Capacitacifn a maestros 6.6%
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Redacci6n B.3%
Hibitos de estudio 4.0%
Conferencias a padres 18.6%

Al preguntar sobre las funciones del capacitador en las organiza—-
ciones mencionaron:

D.N.C. 66.6%
Planeacién 16.0%
Estructuracién de con-
tenidos 6.6%
Solucién de conflictos 46.6%
Evaluacifn 77.3%
Coordinar 65.3%
Resolver dudas 90.6%
Orientar 88.0%
Detectar roles en el

grupo 61.3%
No respondib 14.6%

En cuanto al concepto de evaluacifn obtuvimos:
Rs correctas 88.0%
Rs incorrectas 12.0%

Ios instrumentos de evaluacifn que conocen los egresados son:

Exfmen oral 100.0%
Pruebas de ensayo 60.0%
Pruebas de Rs breve 52.0%
Pruebas de camplementar100.0%
Pruebas de R alterna 88.0%
Ex&men escrito 100.0%
Exdmenes practicos 53.0%
Exfimenes de correspon-

dencia 52.0%
Opcibn miltiple 100.0%
Ordenamiento 100.0%
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Finalmente, el 97.3% afimmd que le interesaba tamar un curso de —-
"Formacién de Instructores en Capacitacién", el 2.6% restante no -
respondid.

Al analizar los resultados podemos establecer que el mayor --—
porcentaje de los sujetos entrevistados desean dedicarse a la Psi-
cologfa Organizacional, sin embargo se encontrf que consideran que
es el drea de aplicacién de la Psicologfa en la cual se encuentran
menos preparados (Ver Gréfica 1)

Dentro del &rea organizacional los egresados mencionaron la -
capacitacién camo un campo bisico de actividad del psicSlogo (Ver-
Gréfica 2), lo cual justifica su interés en ella.

Es importante mencionar que al preguntarles sobre los temas -
que les gustarfa aprender mas de la mitad de los egresados mencio-
naron la capaciatcifn de personal (Ver Gr&fica 3).

Un hallazgo muy interesante fue encontrar que a pesar de su -
gran inter&s en el &rea solo un 2% se siente capacitado para labo—
rar en el &rea organizacional.

Respecto a la evaluacién de conocimientos sobre capacitacidn,-
encontramos afortunadamente que existe una base tebrica en los as =
pectos de planeaci6n, redaccién de objetivos, té&cnicas didicticas -
y auxiliares de la capacitacifn, ya que se encontraron altos porcen
tajes de respuestas correctas (Ver cuadros anexos). En los aspectos
en que hallamos muy bajo porcentaje de respuestas correctas se en—-
cuentran: los aspectos legales, nambres técnicos, historia de la ca
pacitacifn, etc. Consideramos que estos aspectos no representan un-
problema y que pueden ser adquiridos con capacitacién.
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3.4. ANALISIS COMPARATIVO

La finalidad de realizar un anilisis camparativo es conocer -
la relacibn que existe entre el perfil del capacitador y las habi-
lidades del egresado de la ENEP-Iztacala. Es decir, conocer si los
conocimientos y habilidades propias de la formacifén del psicSlogo-
le permitirfin integrarse en el &rea organizacional.

La camparacién se elabord en dos niveles: Caracteristicas y -
conocimientos.

las caracteristicas del capacitador sehaladas camo importan -
tes por nuestra muestra de é&stos fueron:
Manejo de grupo
Imagen (presencia)
Destreza en la caminicacifn
Conocimiento y manejo del tema
Manejo de recursos materiales

Con respecto a ello los alumos de la ENEP-I consideran que -
las caracteristicas del psicSlogo son:
Organizador
Planeador
Camnicador
Objetivo
Analitico
Sistemitico
En t&minos generales estos aspectos son fitiles para cubrir -
los aspectos sefialados por los capacitadores.

Encontramos respecto al sexo de los entrevistados que el 75% -
de los capacitadores eran hambres y sblo el 25% mujeres, parece ser
que hay una gran preferencia por los hambres, esto resulta ser con-
traparte con la poblacifn de egresados de la ENEP-Iztacala, ya que-
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la mayor parte son mujeres. Esto puede presentar una limitante pa

ra la integracifn a una organizacin, sin embargo no es determi—
#

nante.

En cuanto a la profesifn de los capacitadores encontramos que
el 72.22% son psicSlogos (esto.puede deberse a una tendencia nues-
tra, ya que la mayorfa de los entrevistados que se eligieron eran-
psicblogos) ,

De cualquier forma pudimos camprobar que la participacién del
psicbloge dentro de las arganizaciones camo capacitadores es mayor
que la de otros profesionales (ver Gr&fica 4).

Un hallazgo muy importante a nuestra consideracibn, fué el he
cho de encontrar que el 80.55% de los capacitadores son egresados-
de la UNAM (Ver Gréfica 5). Munque los egresados de Iztacala no =
tienen una gran participaci6n (al menos en los capacitadores que -
nosotros entrevistamos) representando el 16.66% , consideramos gue
esto puede mejorar, de hecho en reciente estudio de seguimiento de
egresados se encontraron porcentajes muy altos de participacitn —-
del psictlogo de la ENEP-I en el &rea Industrial solo que bisica-
mente en el &rea de Seleccifn de Personal. '

Consideramos que si existiera un conocimiento de las habili-
dades del egresado asi camo su aplicacibn al &rea de capacitacidn,
su porcentaje de participacién se incrementarfa en alto grado.

Al investigar las funciones que realiza un capacitador dentro
de una organizacibn podemos concluir que guardan gran relacifn con
el perfil del egresado de Iztacala. A continuacifn presentamos una
canparacién entre ambos aspectos en términos de las principales —-
funciones del capacitador en general (Ver Cuadro 6): ’

Deteccién de Necesidades de Capacitacifn:

Para &sta se requiere un anflisis, diagnfstico de una situa —
cifn, de un ambiente y de una forma de camportarse de las personas.
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Estas actividades son desarrolladas por el psicSlogo de Izta
cala desde el inicio de la carrera, tal cam encontramos en las -
respuestas de los egresados, todoscons'ideramnlacapacidadde-
andlisis camo una habilidad importante dentro de su formacién.

El cuadro 4 nos sehala las técnicas mas utilizadas por los =
capacitadores para detectar necesidades de capacitacién en rela—
cifn a las que conocen los egresados.

En este aspecto encontramos que afin cuando los psicSlogos de
la ENEP-I no tienen manejo de las técnicas, si conocen los elemen
tos para hacerlo. El 20% menciona al cuestionario y a la entrevis
ta camo técnica para detectar necesidades siendo un porcentaje ba
jo debido a que a pesar de conocerlos camo herramientas de inves-
tigacién nunca los han aplicado camo té&cnicas de DNC, ésto se en-
tiende ficilmente si tamamos en cuenta que el 62.6% afirma no co-
nocer ninguna té&cnica para ello.

Estos resultados nos muestran una de las habilidades que el-
egresado tiene y no ha aprendido a utilizar en el &rea organiza-
cional, especificamente en la de capacitacifn.

Consideramos que la formacién del egresado de la ENEP-I es -
suficiente en cuanto a habilidades para cubrir esta funcién ya que
estd dedicado al andlisis y estudio de la conducta desde el ini--
cio de su formacién.

Planeacifn:

Otro aspecto importante del proceso de capacitacifn, es la —
planeacién, funcifn sefialada por el 100% de los capacitadores, que

sefialan las formas mas usuales para llevarla a cabo (Ver cuadro 5).

) Podemos observar que los egresados mencionan no conocer los -
pasos de la planeacifn campletamente 'ya que solo nambran dos de e-
1los, sin embargo al estructurar sus cursos los taman en cuenta.--
Formalmente sblo el 30.6% conoce lo que es la planeacifn.

Nuevamente nos encontramos con un desconocimiento por parte -
del egresado de poseer los elementos manejados por el capacitador.
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Técnicas y Auxiliares Didicticos:

Con respecto a los auxiliaresdidéctims el Cuadro 6 nos mies
tra los mas usuales y cuales son los que conoce y maneja el egresa
do.

Nuevamente nos encontramos conque maneja casi los mismos auxi
liares que el capacitador en las organizaciones.

Asimismo podemos observar en el Cnadro 7 las técnicas de ins- |
truccifn mas empleadas en las arganizaciones. Nos damos cuenta que
un gran porcentaje de alumos conoce algunas t&cnicas pero no las-
manejan del todo. Sin embargo consideramos que en el caso de las -
técnicas sefialadas camo estudio de casos, binas, exposicién, llu--
via de ideas, el egresado las conoce y maneja durante la carrera,-
sin embargo no lo afirma dado que desconoce el nambre técnico de -

las mismas.
Evaluacidn:

En cuanto a la forma de evaluacifn, etapa importante en todo -
proceso de capacitacifn encontramos que el exSmen oral y el escrito
son los mas camunes, mismos que los egresados han manejado durante-
la carrera (Ver Cuadro 8). Sin embargo cabe hacer notar, y asi nos
lo hicieron saber los capacitadores, que el tipo de evaluacifn esta
en funcibn del objetivo; esto es si el curso hace referencia a cono
cimientos manuales précticos de una determinada miquinaria, la eva-
luacién deberd ser de tipo préctico. Asimismo nos sefialaron que el-
exfmen oral no es precisamente pregunta-respuesta, ya que muchas ve
ces ese tipo de evaluacifn es considerada como la participacifn -——
oral del alumo.

Por otra parte los resultados nos muestran respecto al diseho-
e imparticién de los cursos que los capacitadores en gran porcenta-
je (94.22%) disefian e imparten los cursos y sblo el 5.88% exclusiva
mente los disefan. En relacifn a lo anterior encontramos que el -——-—
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98.6% de nuestra poblacifn de egresados ha dado o impartido por lo
menos un curso (de cualquier fndole) y afin cuando especifican as -
pectos camo tiempo, objetivos, auxiliares didicticos etc., no  lo
enfocan camo planeacifn al no manejar camumente &ste concepto.

Encontramos que nuevamente involucra los aspectos bésicos de-
otro punto clave en la capacitacifn: la Planeacifn, sin embargo le
hace falta una orientacibn acerca de camw estos elementos se deben
ordenar de antemano tal y camo lo hacen los capacitadores.

En cuanto a la Fommacifn de Instructores encontramos que el -
72.22% de los capacitadores ha disefiado y aplicado al menos un cur
so de &ste tipo, en contraparte con los egresados que no lo han he
cho. _

A lo largo de esta camparacin hemos encontrado que los psictd
logos de -la ENEP-I cuentan con el repertorio bisico requerido para
desenvolverse cano capacitador, sin embargo, camo ya se sefiald los
mismos estudiantes desconocen la diversidad de aplicacifn que pue-
den dar a los conocimientos adquiridos durante su formacién, mis--
mos que no se restringen al &rea Bducativa, Social, Clinica, Expe-
rimental o Educacibn Especial, sino que pueden ser extensivas al -
Srea Organizacional. Par otra parte vemos con agrado que algunos —
estudiantes ya estfn recibiendo de alguna forma orientacifn en es-
ta Srea dentro de la universidad y esperamos que esto se haga ex--
tensivo a todos los alumnos.

_El andlisis camparativo nos ha permitido analizar las caracte
risticas del egresado de Iztacala con respecto a la funcidn de ins
tructor. De dicho anilisis rescatamos dos aspectos bisicos que a -
continuacifn exponemos y que nos servirin de base para estructurar
el programa (Capitulo 4), &stos son:

* Las habilidades y conocimientos que el psichlogo maneja res
~}} pecto a las funciones del capacitador
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* Los aspectos donde hace falta mas apoyo, orientacifn y capa-
citacifn al egresado en Psicologla para cubrir las funciones -
de capacitador en una organizacifn.

A continuacibn enlistamos estos puntos:
ASPECTOS DE LA FUNCION DEL CAPACITADOR QUE CONOCE EL PSICOLOGO

. Podemos decir en conclusifn que el psicblogo de iztacala cuen-
ta con las habilidades para realizar diversas funciones propias del

capacitador cano son:
Iz 1001095
* Detectarngceaidadesdecapacitacfémunadoque tiene gran ha
bilidad de observacién, investigacién, manejo de entrevistas, capa-
cidad de anflisis de situaciones.

* Planear, habilitar y efectuar la capacitacifn: Ya que duran-
te su formacifn adquiere gran habilidad y conocimientos para redac-
tar objetivos, estructurar contenidos y manejar té-::n:.cas y auxilia-
res didicticos. Ademfs maneja exposiciones y conoce técnicas para -
engenar a otros.

* Evaluar a los participantes: Ya que posee capacidad de obseg
vacifn, elemento bisico para este aspecto. Ademis durante su forma-
cibn es entrenado para medir los resultados de sus actividades. En-
las &reas priacticas el egresado realiza evaluaciones antes, durante
y después del tratamiento.

* Habilidad para resolver conflictos: Ya que tama desiciones -+
importantes durante su formacifn y resuelve los problemas que de e-

llas se susciten.

* Conocimiento del Proceso Ensefianza-Aprendizaje: Este proceso
es bisico en su formacifn entendido camo cambio de conducta del-_gue
aprende y del que ensena. /"'T“" .
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En contraparte detectamos:
*
ELEMENTOS QUE NO CONTEMPIA IA FORMACION DEL PSICOLOGO.
Existen aspectos que manejan los capacitadores y que no forman

parte del repertorio del psicflogo y que son importantes para la —
funcibn sefialada, entre los principales tenemos:

* Aplicacibn de los principios conductuales al drea Organizacio
nal. :

* El aspecto tefrico de la capacitacién camo es: conceptos; de
finiciones, finalidad, aspectos legales.

* Los pasos del proceso de capaciatcién.

* Nowbres técnicos, alcances y utilizacién de diversas técni—
cas y auxiliares did&cticos.

* Caracterfisticas del capacitador.

* Igentes capacitadores

* Concepto y tipo de necesidades de capacitacién.

* Nambres, aplicabilidad y usos de las técnicas de D.N.C.

* Elementos a considerar para planear una sesién.

* Aspectos generales para la conducci6n de una sesifn.

En general consideramos que el psic6logo cuenta con los elemen-
tos bésicos para formarse camo capacitadar, sin embargo carece de --
ciertos aspectos camplementarios, que a muestro juicio puede adqui-

rir con cierta capacitacifn. Es por ello que consideramos importante
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estructurar un programa que ayude a adquirir estos aspectos que -

serfan una base para una fomaci6n cawo capacitador y al mismo tiem
po 1o oriente sobre la aplicabilidad de sus conocimientos y habili-
dades en un plano organizacional, que es el objetivo del préximo ca
ptulo.

81



4.1. DISERO DE UN PROGRAMA

NOMBRE DEL, PROGRAMA: "EL PSICOLOGO COMO CAPACITADOR"

DURACTON = 20 HORAS.

OBJETIVO GENERAL:

"AT, TERMINO DEL PROGRAMA EL PARTICIPANTE MANEJARA LOS ELE -
mm&pmmmmmmm,
PLANEAR, HABILITAR Y REALIZAR UN EVENTO DE CAPACITACION UTI
LIZANDO IO REVISADO EN EL CURSO".
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OBJETIVO 1:

OBJETIVO 2:

OBJETIVO 3:

OBJETIVO 4:

OBJETIVO 5:

OBJETIVO 6:

OBJETIVO 7:

OBJETIVO 8:

OBJETIVO 9:

OBJETIVOS PARTICULARES

"Al término del tema el participante mencionard la
aplicabilidad de sus conocimientos y habilidades al-
drea organizacional".

"Al témino del tema, el participante manejari los -
aspectos tefricos y legales de la capacitacién".

"Al término del tema, el participante describiri el
papel del capacitador en el proceso de capacitacién"

"Al témino del tema, el capacitando identificard -
las técnicas para detectar necesidades de capacita--
cifn mas utilizadas en las organizaciones".

"Al témino de la sesifn, el participante reconoceri
los elementos escenciales para la planeacifn de un e
vento de capacitaciftn".

"Al final del tema, el participante discriminar& los
diferentes tipos de evaluacibn utilizados en la capa

citacién".

"Al finalizar el tema, el participante describird -
las estrategias mas utilizadas en el proceso de ins-
truccidn".

"Al finalizar el tema el participante elaborarid una
sesidn de capacitacidn, utilizando los elementos ma-
nejados en el curso”.

"al finalizar el curso, el participante expondrd un-
tema de su eleccidn, utilizando las técnicas de ins-
truccidn mas adecuadas al caso".



SUBSECRETARIA “B"

SEJRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL

DIRECCION GENERAL DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD

FORMA DE REGISTRO DE PROGRAMA GENERAL

No.DE REGISTRO DEL C
AGENTE CAPACITADOR )

NO LLENAR
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(NWNE O RAZON SOCIAL DEL AGENTE CAPACITADOR

DATOS

GENERALES DEL PROGRAMA

/" SISTEMA GENERAL

J U

NOMBRE

"EL PSIOOLOGO COMO CAPACITADOR"

DURACION
20 HORAS

HRS.

LPUESTO AL QUE SE DIRIGE

AREA OCUPACIONAL

ESTRUCTURA DEL PROGRAMA

/OBJETIVO (S) GENERAL (ES)

"AT, TERMINAR EI, CURSO EI. PARTICIPANTE MANEJARA LOS ELEMENTOS NECESARIOS -
PARA DETECTAR NECESIDADES DE CAPACITACION, PLANEAR, HABILITAR Y COORDINAR
* UN EVENTO DE CAPACITACION UTILIZANDO LO REVISADO EN EL CURSO".

CONTENIDO GENERAL DEL PROGRAMA

ME TODCOLOGIA DE LA INSTRUCCION

El psicblogo en las organizaciones.

Deteccién de necesidades de capacitaci6én (D.N.C.)
Planeacién de la capacitacién.

Redaccién de objetivos de ensefianza-aprendizaje.
Técnigas didacticas

Apoyos didécticos

Planeacién de la sesién instruccional.
Caracteristicas y funciones del instructor
Técnicas de evaluacién de la capacitacidn.

FORMA DOC-3C



\|

N° DE REGISTRO DEL
AGENTE CAPACITADOR

NO LLENAR (

» /"NOMBRE O RAZON SOCIAL DEL AGENTE CAPACITADOR )
NOMBRE DEL MODULO DURACION TOTAL HRS.
"Al término del tema el participante mencionar§ la aplicabilidad
OBJETIVO(S) PARTICULAR (ES)
de su fomacidn conductual en el &rea organizacional"
L J
.r DURACION EN HRS.
TEMAS Y SUBTEMAS OBJETIVOS ESPECIFICOS ACTIVIDADES DE INSTRUCCION TR e
EL PARTICIPANTE
- Areas de trabajo del psic6logo 1.1. Describir8 las funciones - El instructor expone el tema, 40'
en las organizaciones que desempena el psiclogo en - solicitando la participacién -
el &rea organizacional del grupo y haciendo preguntas.
- Funciones del psictlogo en el 1.2. Describird al menos cinco- Formula preguntas para armar la s 25"
&drea de capacitacién. funciones del psicélogo en el a discusién grupal acerca de las
rea de capacitacién. posibilidades del psicSlogo de
ejercer su profesibn en el &rea
organizacional.
_J/
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INDIQUE LAS TECNICAS ;‘INSTRUCC'ON A j
EMPLEAR POR CADA OBJETIVO PARTICULAR

1.1. Expositiva - Interrogativa

1.2. Expositiva.
Discusibn grupal

- J

INDIQUE EL RECURSO DIDACTICO A EMPLEAR w
POR CADA OBJETIVO PARTICULAR

1.1. Rotafolios

1.2. Rotafolios, salbn de clases

INDIQUE EL PROCESO DE EVA!UACION A
EMPLEAR POR CADA OBJETIVO PARTICULAR

<

1.1. Oral: Observacién de la parti
cipacibén, respuesta a las pregun-
tas del instructor.

1.2. Oral’Observacitn de la parti
cipacién en la discusibn grupal.
Se harén preguntas al azar sobre—
las funciones del instructor en -
el &rea de capacitacibn.

BIBLIOGRAFIA

-

Becerril, S.C. "La necesidad de vinculacién de la formacién profesional con la capacitacién
en el sector plblico laboral". Tesis Profesional UNAM, México,1984.

Ramirez Pdez,J.A. "La capacitacién y adiestramiento de instructores: Un programa. Reporte -
de trabajo. Tesis. UNAM Escuela Nacional de Estudios Profesionales Iztacala,

México, 1984.

Y
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N° DE REGISTRO DEL
AGENTE CAPACITADOR

C

NO LLENAR (

DA

/" NOMBRE O RAZON SOCIAL DEL AGENTE CAPACITADOR

£
NOMBRE DEL MODULO DURACION TOTAL HRS.
OBJETIVO(S) PARTICULAR (Es) "Al témino del tema el participante manejard los aspectos tefricos y legales
de la capacitacién".
L J
4 B — DURACION EN HRS )
TEMAS Y SUBTEMAS OBJETIVOS ESPECIFICOS ACTIVIDADES DE INSTRUCCI N T
EL PARTICIPANTE
- Concepto de capacitacibén y afi- 2.1. Al témino de la sesibn el |El instructor construye junto con L 40"
nes: adiestramiento, desarrollo, | participante discriminar§ entre | el grupo un concepto de capacita-
entrenamiento, formacién profe- entre el concepto de capacita-- |cibn a partir de la lluvia de --
sional. cibn con respecto a los de a —— ideas. Posteriormente da una ex--
diestramiento, desarrollo, far- |plicacién da cada concepto y el - N
macién profesional y entrena -- |grupo los relaciona, sefiala seme-
miento, sefialando semejanzas y |janzas y diferencias.
diferencias. PRACTICA: Se reparten tarjetas -—- 30'
con casos, se divide el grupo en
- Proceso de capacitacién 2.2. El participante identifica |equipos y se analizan, asignando-
rd las etapas del proceso de ca el concepto que corresponda de —-
pacitacidn. acuerdo a lo revisado.
N _J/
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TEMAS Y SUBTEMAS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

ACTIVIDADES DE INSTRUCCION

- Agentes capacitadores:

Instructor externo de institu-
cibn capacitadora.

Instructor externo independien
te. ‘

Instructor interno.

Agentes auxiliares de la capa-
citacién.

- Forma de registro de un pro-
grama ante S.T.P.S. y forma de
registro de instructor externo
independiente. '

_ Recapitulacidn del tema.

EL PARTICIPANTE :
2.3.

Enuterar los tipos de agentes ca-
pacitadores aceptados por la S.T.P.S

'y sus caracteristicas.

2.4. Recapitularé los conceptos re—
visados en la sesifn y expondri sus
dudas.

<

El instructor expone los pasos del
proceso de capacitacifén senhalando-
el papel del instructor en cada --
una.

El instructor sefiala los tipos de-
agentes capacitadores aceptados --
por la S.T.P.S. y demuestra cano -
llenar los formatos de registro pa
ra instructor independiente y para
registro de un programa. El grupo-
sigue las indicaciones con el fo--
lleto destinado a este fin.

PRACTICA: El participante llena el
formato con los datos requeridos -
(inventando los temas del programa)
y llena el de instructor indepen—-
diente con sus datos.

El grupo hace un resumen oral de -
los aspectos mas relevantes del te

ma.

DURACION EN HRS.\
TEORIA |PRACTICA
15°'

30'

|

!

|
20"

i
10'

_J
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¥ 3

INDIQUE LAS TECNICAS DE INSTRUCCION A
EMPLEAR POR CADA OBJETIVO PARTICULAR POR CADA OBJETIVO PARTICULAR

2.1. Se utilizarén las técnicas: 2.1. Rotafolios

Lluvia de ideas Tarjetas con casos

Exposicién
Corrillos

Hojas, lépices, plumones

2.2. Pizarrén.

2.2. Expositiva

2.3. Rotafolios, material impreso:
formas para registro de ins——
tructor externo independiente
y registro de programa, ins -
tructivo.

2.3. Expositiva-Interrogativa.
Demostracién.

2.4. Participacién grupal dirigi@a

L J L J

r INDIQUE EL RECURSO DIDACTICO A EMPLEAR W r INDIQUE EL PROCESO DE EVALUACION A

EMPLEAR POR CADA OBJETIVO PARTICULAR

2.1.

2.2.

2.3.

2.4.

<
Observacién de la participdfién
Evaluacién escrita por equipo -
con base en la asignacién co --
rrecta del concepto al caso de
la tarjeta.

QOral: Preguntas al grupo.
Escrita: Se verificar8 que se -
hayan llenado correctamente los

formatos.

Observacién de la participacién
oral.

BIBLIOGRAFIA

f

Craig,R. y Bittell,L. "Manual de Entrenamiento y Desarrollo de Personal". Ed. Diana, México 1971.

Secretaria del Trabajo y Previsién Social. Direccibn General de Capacitacién y Adiestramiento. -

"Criterios administrativos y formas de registro sobre capacitacién y adies

tramiento.

_J
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N© DE REGISTRO DEL
AGENTE CAPACITADOR

"

NO LLENAR ‘

/" NOMBRE O RAZON SOCIAL DEL AGENTE CAPACITADOR

j
<
NOMBRE DEL MODULO DURACION TOTAL HRS
OBJETIVO(S) PARTICULAR (ES) "Al término del tema el participante describird el papel del capacitador
en el proceso de capacitacién".
k _J
4 DURACION EN HRS. )
TEMAS Y SUBTEMAS OBJETIVOS ESPECIFICOS ACTIVIDADES DE INSTRUCCION e
EL PARTICIPANTE
- Caracteristicas del capacita- | 3.1. Describird las principales - | El instructor coordina la dinfmi | 20'
dor. racteristicas del capacitador. ca de lluvia de ideas para obte-
ner caracteristicas del capacita
- Funciones del capacitador. 3.2. Describird las principales - | dor.
funciones del capacitador. %

Coordina la dramatizacién de los 20"
participantes por medio de tarje

: tas.
Los participantes dramatizar&n - 20"
caracteristicas del capacitador-
(utilizando solo mimica), el res
to del grupo debe adivinar la ca
racteristica representada y sefia

\___ lar la importancia. .

HOJA 2
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—¥

TEMAS Y SUBTEMAS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

ACTIVIDADES DE INSTRUCCION

¥ ~\
DURACION EN HRS.

TEORIA

PRACTICA

-

EL PARTICIPANTE :

PRACTICA: lLos participantes pasa-
rén uno por uno a exponer un tema
se les pedird que improvisen, se-
les daré 5 minutos para pensar en
lo que van a exponer y cinco para
hacerlo.

El instructor y el grupo retroali
mentan al participante.

Cada participante expone una ca--
racteristica del instructor, de -
acuerdo a un material escrito que
se les proporéiona.

50'

20"

20'

./

HOJA 2A DE

FORMA DC— 3C



NEVUNOUS UIVALITILUD

EVALUACION

‘92

n

|
!

NDIQUE LAS TECNICAS DE INSTRUCCION A
EMPLEAR POR CADA OBJETIVO PARTICULAR

~

INDIQUE EL RECURSO DIDACTICO A EMPLEAR j

POR CADA OBJETIVO PARTICULAR

INDIQUE EL PROCESO DE EVALUACION A
EMPLEAR POR CADA OBJETIVO PARTICULAR

N

3.1. Lluvia de ideas 3.1. Rotafolios 3.1. ordl (Participacién)

Dramatizacién. Practica (Participacién en la
dramatizacidn) .

3.2. Exposicibn de cada participan 3.2. Material Impreso. 3.2. Practica (Retroalimentacién -
te. ‘ Salén de clases en su improvisacién¥) .
Improvisacidn. Pizarrbn
Retroaiimentacién.

* Esta improvisacién va a servir co
mo pre-test acerca de camo se en --
cuentra el participante en la con--
ducta de instruccifén, ya que los as
pectos tefricos se evaluaron me --
diante el cuestionario.

Y _ _J ),

BIBLIOGRAFIA

' )
FERTIMEX "Curso Formacién de Instructores: Teoria de la Instruccién" Centro de Capacitacidn
y Desarrollo. México, 1982
Zavala,R.J. "Disefio de un programa para la formacifn del instructor habilitado de las empre
sas desde una perspectiva conductual". Tesis Profesioanl UNAM ENEP-Iztacala, 1984.
. _
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N° DE REGISTRO DEL
AGENTE CAPACITADOR

NO LLENAR (

D Jos

/~ NOMBRE O RAZON SOCIAL DEL AGENTE CAPACITADOR

NOMBRE DEL MODULO

DURACION TOTAL HRS.
OBJETIVO(S) PARTICULAR (ES) "Al término del tema el capacitando identificard las técnicas para
Deteccibn de Necesidades de Capacitacidn mas utilizadas en las or-
ganizaciones".
_/

TEMAS Y SUBTEMAS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

ACTIVIDADES DE INSTRUCCION

DURACION EN HRS \

TEORIA |PRACTICA
EL PARTICIPANTE
- Concepto e importancia de la 4.1. Reconocerd la importancia | El instructor expone el tema y - 20"
Deteccién de Necesidades de- de detectar necesidades de capa | entre todo el grupo se mencionan
Capacitacibn. citacién e identificars sus ele | los aspectos que intervienen en
mentos (Investigacibén y Diagns | una DNC senalando su importancia
Investigacidn tico).
Diagndstico Se parte del concepto de necesi- 2
4.2. Discriminard entre las di- | dad de capacitacidn.
- Técnicas para detectar nece- ferentes técnicas de DNC y sefia
sidades de capacitacifn.  lari sus caracteristicas. Se realiza un intercambio de pre 20"
guntas y respuestas entre el gru
4.3. Aplicard una técnica de -- | po y el instructor.
DNC .
Se refine el grupo en equipos y a
cada uno se le asigna un mate --
rial que contiene:
~ HOJA 2 _/

FORMA DC-3C
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Y

TEMAS Y SUBTEMAS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

ACTIVIDADES DE INSTRUCCION

DURACION EN HRSj

TEORIA |PRACTICA

EL PARTICIPANTE :

* las técnicas
* Sus caracteristicas
* En que casos se utilizan

Se discuten en los grupos y cada -
participante expone una ante el --
grupo.

El instructor plantea casos (oral-
mente) de organizaciones ficticias
y el grupo elige una técnica que -
sea conveniente, exponiendo razo -

nes para ello.

El grupo hace una visita en vivo -
a una empresa y aplican la técnica
de "factores". Se divide el grupo-
en cinco y c/u observa un factor:
Fisico, quimico, biolégico, juridi
co y psicoldgico.

Se refine el grupo y se realiza el
diagnéstico.

40’

40"

3:00 hr

-
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TECWNICAS DE INSI'WTAUN

RECURSOS DIDACTICOS

EVALUACION

$s

.

7
INDIQUE LAS TECNICAS DE INSTRUCCION A
EMPLEAR POR CADA OBJETIVO PARTICULAR

4.1.

4.2.

4.3.

Exposici6n (con participacién
del grupo) '

Preguntas y respuestas
Tarjetas

Plenaria

Estudio de casos

Visita guiada
Prictica en vivo

w,

INDIQUE EL RECURSO DIDACTICO A EIPLEARW

POR CADA OBJETIVO PARTICULAR

4.1.

4.2,

4.3.

Rotafolios (con material pre-
elaborado)

Tarjetas con la descripcidn

de las técnicas :

Hojas, formatos, empresa, per
sonal de la empresa.

"

INDIQUE EL PROCESO DE EVALUACION A

EMPLEAR POR CADA OBJETIVO PARTICULAR

«

4.1. Oral grupal

4.2.

pantes a los casos expues—-—

tos por el instructor.

4.3.

ndstico (que contenga los -

elementos escenciales).

Qral. Se considerarén las -

respuestas de los partici--

Escrita: Andlisis del diag-

BIBLIOGRAFIA

r

Craig,R. y Bittell,L. "Manual de Entrenamiento y Desarrollo de Personal". Ed. Diana, México 1971

Johnson,R.B. "Determinando Necesidades de Capacitacién" En: Craig y Bittell o.p. cit.

_J

HOJA 3

FORMA DC—3C




N©° DE REGISTRO DEL ™
AGENTE CAPACITADOR

‘96

NO LLENAR (

/" NOMBRE O RAZON SOCIAL DEL AGENTE CAPACITADOR

NOWBHRE BEL WODULD DURACION TOTAL HRS.
OBJETIVO(S) PARTICULAR (€s)  "AL Finalizar el tema el participante reconoceri los elementos - —
escenciales para la planeacién de un evento de capacitacién".
L J
— ' ‘ DURACION EN HRS. )
TEMAS Y SUBTEMAS OBJETIVOS ESPECIFICOS ACTIVIDADES DE INSTRUCCIOR e G
EL PARTICIPANTE
- Redaccién de objetivos 5.1. El participante sefialard la | El instructor expone el/tema y - 25!
- Tipos de objetivos importancia de los objetivos den | construye con el g:mpo/una defi-
~ Estructuracién de contenidos tro del proceso de capacitacién- | nicién de "objetivo",/l@cplica =
- Técnicas de Instruccibn: y aplicard sus criterios de re-- | los criterios que del#; poseer la
- Auxiliares diddcticos daccién. redaccibn de un cbjetivo. Mencio )
na los tipos de objétivos que —-
5.2. Describird los principios - | existen. /
bisicos para la estructuracién -
de contenidos de un programa de | PRACTICA: El instructor presenta 20"
capacitacién. diferentes objetivos y el parti-
cipante los clasifica segfin los
5.3. Describir§ las diferentes - tipos explicados.
técnicas de ensefianza-aprendiza-
je y mencionar§ los casos en que
L J
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TEMAS Y SUBTEMAS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

ACTIVIDADES DE INSTRUCCION

91'
DURACION EN HRS.

EL PARTICIPANTE :

pueden ser utilizadas.

5.4. Explicaré la utilidad, fun -
cién y manejo de los auxiliares -
did4cticos.

El instructor expone los princi-
pios para estructurar el conteni
de un programa.

El instructor senala un objetivo
a cada participante y ellos es—-
tructuran el contenido temitico-
para cubrirlo, con base en el ob
jetivo y material impreso que se
les da.

El instructor explica las técni-
cas de instruccién mas utiliza—-
das y reparte material a cada --
participante. Estos exponen_la -
técnica que les haya tocado. Re-
ciben retroalimentacifn.

El instructor describe y muestra

los apoyos did4cticos mas usua-- -

les y demuestra su uso.

TEORIA |PRACTICA
15"
30"
1s5*
50"
20"
W,

HOJA 2A DE
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TECNICAS DE INSTN'C'J; ION

RECURSOS DIDACTICOS

EVALUACION £

( INDIQUE LAS TECNICAS DE INSTRUCCION A
EMPLEAR POR CADA OBJETIVO PARTICULAR

5.1. Expositiva
! Lluvia de ideas
PRACTICA

5.2. Expositiva
PRACTICA

5.3. Expositiva
PRACTICA

5.4. Demostracién en vivo

Interrogativa.

-

7

INDIQUE EL RECURSO DIDACTICO A EUPLEARW
POR CADA OBJETIVO PARTICULAR

5.1.

5.2.

5.3.

5.4.

Pizarrén

Rotafolios

Tarjetas con los ejemplos.
Pizarrdn

Rotafolios

Material impreso (con los temas)
Material impreso

Pizarrdn

Aparatos (Aux. Did&cticos)
Cémara de cine

Cémara de video

Pizarrbn

Rotafolios

Franelégrafo

Proyector de acetatos
Filminas y proyector de Estas

_J

INDIQUE EL PROCESO DE EVALUACION A

EMPLEAR POR CADA OBJETIVO PARTICULAR

£

5.1. Escrita
5.2. Escrita (Ensayo)

5.3. Oral: Tamando en cuenta si
consider§ los elementos re
visados en el curso hasta-
el mamento de presentar su
tema.

5.4.

Oral. (Técnica Interrogativa)

~

BIBLIOGRAFIA

—~

FERTIMEX Centro de Capacitacidén y Desarrollo de Personal "Teoria de la Instruccidén", México, 1982.
TEIMEX Curso "Formacién de Instructores" (Material DidActico), México 1985.

y,
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NOMBRE DEL MODULO

S - v £ 99
N° DE REGISTRO DEL NO LLENAR
AGENTE CAPACITADOR k
7/ NOMBRE O RAZON SOCIAL DEL AGENTE CAPACITADOR W
<
DURACION TOTAL HRS.

OBJETIVO(S) PARTICULAR (ES)

"Al finalizar el tema el participante manejari los tipos de evaluacién

de la capacitacién, eligiendo el mas adecuado para un caso dado".

_/

TEMAS Y SUBTEMAS OBJETIVOS ESPECIFICOS ACTIVIDADES DE INSTRUCCION OURACION EN HRS )
TEORIA |PRACTICA
EL PARTICIPANTE )
- Concepto de evaluacién 6.1. Redactard una definicién de | E1 instructor anota en el rotafo- 15°
evaluacién. lios las ideas del grupo acerca -
- Funcién de la evaluacibn en el del concepto de evaluacién y con-
el proceso de capacitacién 6.2. Senhalard los diferentes ti- | cluye con una definicidn previa--
' pos de evaluacién y cuando se - |mente elaborada.
- Tipos de evaluacién aplica cada una. )
PRACTICA: Ie pide al participante 10'
- Recursos técnicos de la eva - 6.3. Identificar§ los recursos - |que escriba una definicién propia
luacién. técnicos de la evaluacién y la -
utilidad de cada uno. El instructor expone los tipos de 15
evaluacién y formula preguntas.
Divide al grupo en corrillos y -- 30'
les pide que definan los instru--
mentos de evaluacién que hayan ma
. il
HOJA 2
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—¥F

TEMAS Y SUBTEMAS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

ACTIVIDADES DE INSTRUCCION

DURACION EN Ml-'!S.1

TEORIA |PRACTICA

EL PARTICIPANTE :

&

nejado (tipos de eximenes)
Les pide que sefalen sus caracteris
ticas.

Refine el grupo y se camparan los re
sultados. El instructor toma elemen
tos de cada equipo y presenta al —
grupo la clasificacién de recursos-
técnicos empleados en la evaluacién

30"

_

HOJA 2A
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TECNICAS DE INSTRLU rc'ou

RECURSOS DIDACTICOS

EVALUACION

o1

INDIQUE LAS TECNICAS DE INSTRUCCION A
EMPLEAR POR CADA OBJETIVO PARTICULAR

6.1. Lluvia de ideas
6.2. Expositiva-Interrogativa

6.3. Corrillos

L

INDIQUE EL RECURSO DIDACTICO A EMPLEARW
POR CADA OBJETIVO PARTICULAR

6.1. Rotafolios
6.2. Rotafolios

6.3. Hojas de rotafolios.
Pluhones

r INDIQUE EL PROCESO DE EVALUACION A

EMPLEAR POR CADA OBJETIVO PARTICULAR

6.1. Escrita (definicibn)
QOral (Participaci6n)

6.2. Oral.
6.3. Oral y escrita.

(Exposicifn, material emplea
do en ella) Por equipo.

i, _J
BIBLIOGRAFIA
( )
TEIMEX Curso "Formacidén de Instructores" (Material Did&ctico) México, 1985.
- »
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N DE REGISTRO DEL
AGENTE CAPACITADOR

D)

NO LLENAR ‘

_) 102

7 NOMBRE O RAZON SOCIAL DEL AGENTE CAPACITADOR

NOMBRE DEL MODULO DURACION TOTAL HRS
OBJETIVO(S) PARTICULAR (ES) "Al finalizar el tema el participante descrihiri las estrategias
susceptibles de ser utilizadas en el proceso de ensehanza-apren-
dizaje.
\. _J
TEMAS Y SUBTEMAS OBJETIVOS ESPECIFICOS ACTIVIDADES DE INSTRUCCION DURACION EN KRS
TEORIA  |PRACTICA
EL PARTICIPANTE o
- Principios de aprendizaje 7.1. Describiri los principios - El instructor expone el tema, 15"
de aprendizaje discriminando la pidiendo la participacién de
- Diferencia entre ensefianza es- ensefianza escolarizada de la ca los capacitandos.
colar y capacitacidn. pacitacibn.
PRACTICA: Se refine el grupo - 15
- Conduccidn de la ensehanza 7.2. Describird los elementos- po por parejas y se les pide- h
bisicos para la conduccién de - que discutan las diferencias-
- Conducta del participante. la ensenanza. entre el aprendizaje de adul-
tos y el de nifios y que escri
! 7.3. Enumerard las conductas po ban sus conclusiones.
sitivas y las negativas del ins
tructor que se dan con mayor -- El instructor expone el tema- 20"
frecuencia en el proceso de en- de conduccibn de la ensenanza
sehanza-aprendizaje. y el grupo pone ejemplos rela
cionados con el curso.
~ _J
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TEMAS Y SUBTEMAS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

ACTIVIDADES DE INSTRUCCION

DURACION EN HRS.

EL PARTICIPANTE :

7.4. Clasificard las diferentes -
conductas de los participantes y-
mencionarn su forma de control.

El instructor expone el tema por
medio de las observaciones que -
hace el grupo y por medio de las
preguntas que el instructor les
dirige.

El instructor hard una dramatiza
cién (parodia) del instructor -
enfatizando los aspectos negati-
vos. El participante los detecta
ra.

Se divide el grupo en parejas, -
cada una de las cuales represen-
ta un papel (tipo de conducta de
participante), el resto del gru-
po adivina cual es. Se basa en u
na explicacién previa del ins --
tructor sobre tipos de partici--
pantes: agresivo, pasivo, sabelo

todo, locuaz, etc.

TEORIA |PRACTICA
20"
15'
20'
/)
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TECNICAS DE INSTRUC_ION

RECURSOS DIDACTICOS

EVALUACION '104

(
INDIQUE LAS TECNICAS DE INSTRUCCION A k INDIQUE EL RECURSO DIDACTICO A EMPLEAR INDIQUE EL PROCESO DE EVALUACION A
EMPLEAR POR CADA OBJETIVO PARTICULAR POR CADA OBJETIVO PARTICULAR EMPLEAR POR CADA OBJETIVO PARTICULAR
7.1 Expositiva 7.1. Rotafolios 7.1. oOral
7.2 Expositiva 7.2. Pizarrdn 7.2. Oral
Rotafolios

7.3. Expositiva-Interrogativa 7.3. Oral (Preguntas)

Dramatizacidn 7.3. Rotafolios

7.4. Escrita.

7.4. Binas 7.4, Pizarrbn

Juego de roles. Tarjetas.

9 J L _

BIBLIOGRAFIA

~

México, 1982.

FERTIMEX. Curso:"Formacién de Instructores".

Craig,R. y Bittell,L. "Manual de Entrenamiento y Desarrollo de Personal", Ed. Diana, México, 1971.
Centro de Capacitacién y Desarrollo de Personal. -

TEIMEX Curso "Formacidn de Instructores" (Material DId&ctico) México, 1985S.

_J
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N° DE REGISTRO DEL
AGENTE CAPACITADOR

NO LLENAR (

105

v NOMBRE O RAZON SOCIAL DEL AGENTE CAPACITADOR 3
£
NOMBRE DEL MODULO DURACION TOTAL HRS.
OBJETIVO(S) PARTICULAR (ES) "El participante elaborard e implementard un plan de capacitacidén
considerando todos los elementos que debe contener".
_/
' DURACION EN HRS )
TEMAS Y SUBTEMAS OBJETIVOS ESPECIFICOS ACTIVIDADES DE INSTRUCCION
TEORIA |PRACTICA
EL PARTICIPANTE
- Elaboracidn del plan para una 8.1. Elaborard la planeacién pa- El instructor revisa la planea- 60'
sesibn instruccional (Planea- ra una sesidén instruccional con cién de la sesibn y resuelve du
cidn) duracién de 20 minutos. das, el participante retroali--
menta su plan y expone su tema.
~ Exposicién de un tema. 8.2 Expondré un tema a su elec- *
cién, con un limite de 15 a 20- El grupo y el instructor dan re 60"
minutos, incluyendo todos  los troalimentacidn a cada partici-
elamentos revisados en el curso. pante y camparan su ejecucién -
con la improvisacidén (pretest).
- ),
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TECNICAS DE INSTRU __ION RECURSOS DIDACTICOS EVALUACION I106

( 1 (
SRE——— INDIQUE EL RECURSO DIDACTICO A EMPLEAR INDIQUE EL PROCESO DE EVALUACION A

EMPLEAR POR CADA OBJETIVO PARTICULAR POR CADA OBJETIVO PARTICULAR EMPLEAR POR CADA OBJETIVO PARTICULAR
&£
8.1 Retroalimentacidn : 2.1. Pizarrbn, material impreso del 8.1. Escrita.
curso.
8.2. Préactica en vivo 8.2 Cualquiera que use el capaci - 8.2. Exdmen prictico
tando. Retroalimentacién grupal

Camparacitn con el pretest

_ J L J L D
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4.2 REPORTE DEL ESTUDIO PILOTO

1a parte préctica de la presente tesis, representa un aspecto
bisico de &sta,ya que ninguna teorfa o plan tiene valor alguno, -
sino en funcidn de su aplicabilidad.

El estudio realizado pretendid camprobar la aplicabilidad de
un programa de capacitacidn y no precisamente su efectividad para
formar capacitadores, va que ello, no puede verse a corto plazo y
ademis seri necesario tamar en cuenta otras variables, que escapan
a nosotros.Algunas de estas variables serian:

* la experiencia de las instructoras

* La situacibn laboral del psicblogo (es decir que si a los e-
gresados se les presenta una oportunidad de trabajo van a to -
marla, pese a su interés en la capacitacidn)

* ILa situacifn social y econfmica del pais, que no satisface -
la demanda de empleo de los egresados universitarios, y rmucho -
menos del psictlogo.

* Ia situacidn de la capacitacifn en México, que no tiene una -
difusidn adecuada y por tanto no posee recursos suficientes.
*Por Gltimo y la mis importante, que un curso no es suficiente
para hacer capacitador a nadie, sin embargo, los alcances del -
curso pueden orientarse mas bien a iniciar al egresado en la -
capacitacifn y a mostrarle sus posibilidades dentro del &rea -

organizacional.
El reporte de este estudio piloto, pretende dar cuenta de la -
forma en que se llevd a cabo. Su realizacidn esti basada en el es -

quema planteado en el Capftulo 1 (Ver Cuadroc 1)

Deteccién de Necesidades de Capacitacidn

Investigacifn: Se realizd una investigacibn preliminar con el -
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fin de conocer las actividades y funciones reales del capacita--
dor en las organizaciones. Al concluirla se realizd un andlisis-
de tareas desde el punto de vista conductual (camportamiento) .Con
base en esto se elabord un instrumento para evaluar a los egresa
dos de la generacitn 84-87 por medio de una camparacifn de cono-
cimientos y habilidades requeridos para el puesto de capacitador
contra los conocimientos y habilidades propias de la formacién -
del psic@logo de la ENEP-I.

Se 1levd a cabo dicha evaluacidn con una nuestra del 20% de
la poblacidn de egresados. Se analizaron los datos (Ver Cap. 3)-
y se elabord el siguiente diagndstico.

Diagndstico: Se sefalaron las freas donde se requeria mayor capa-
citacifén y en las que sblo se necesitaba apoyo, asi camo en las -
que definitivamente habia que empezar desde el nivel informativo.

Se 1llegd a la conslusidn de que efectivamente hay una rela--
cibn entre las funcicnes del capacitador y el perfil del psicdlo-
go de la ENEP-I.

Por otra parte es importante considerar que ningln evento es
idéntico a otro y que no hay reglas especificas para lograr un —
evento de capacitacifn ideal, asi mismo es un hecho cue cada capa
citador instrumenta sus cursos y eventos a su manera. Sin embargo
creemos que hay aspectos o puntos que deben estar presentes en tc
do evento de capacitacifn y que a nosotros nos resultaron muy Gti

les en la experiencia gue a continuacidn reportamos:

Registro Iegal:El aspecto legal del aspecto de capacitacién se --
realizd de la siguiente forma: se presentd ante la Subdireccidn -
de Capacitacién de la Secretaria del Trabajo y Previsifn Social -
(S.T.P.S.) una copia del curso que inclufa: objetivos, temas, sub
temas, material didictico, actividades de instruccidn apoyos di--

dicticos y formas de evaluacidn.
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Estos elementos se presentaron ya que previamente realiza-—
mos una visita a la Secretaria (Departamento de Agentes Capacita
dores) donde se nos asesord y proparci:anﬁ material acerca de los
requisitos necesarios para el registro de un instructor y de un-
curso.

Una vez entregado el curso, fue revisado y corregido, se nos
did retroalimentacibn y se seflalaron correcciones, las cuales lle
vamos a cabo. Nuevamente se presentd &ste hasta que fue autoriza-
do.

Asignacién de Tiempos: Una vez registrado el curso y considerando
las condiciones de aplicacidn, se reestructurd la asignacitn de -
tiempos especificos para cada actividad.

Calendarizacién y Horarios: lLas fechas en que se imparti6 el cur-
so asi cano los horarios estuvieron en funcién de:

* Ias posibilidades de los participantes, que afin se encontra
ban en periodo de actividades escolares. Se decidib esperar a que
terminaran sus clases por dos razones bisicas:

-Para poder hablar del egresado hubo que esperar que los alumnos-—
de octavo semestre terminaran su formacidn.

-Para que los egresados dipusieran de mfs tiempo y tener disponi-
bilidad de las instalaciones.

El curso se llevd a cabo los dias 5,12,19 y 26 de Septiemhre
de 1987, en el horario de 9 a 13 horas, siendo este horaric pro--
puesto por las autoridades universitarias que proporcionaron el -

aula.

Definicifn y Seleccién de Instructores: Por razones practicas fue
ron las autoras.

Costo del Curso: No tuvo costo alguno para los participantes.
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Difusibn: se realizd por varios medios;
*Por medio de cartelones que se pegaron dos semanas antes -
del inicio del curso en sitios est;.ratégicos de la Universi -
dad.Contenian:
-Horario del curso
-Fecha en que serfa impartido
-Duracidn
-Temas generales
-Donde inscribirse
-Costo (s/c)
Se les informd a los egresados que llenaron los cuestionarios que
se darfa el curso, se tomaron datos de las personas que estaban -
interesadas con el fin de ponernos en contacto con ellas.
*Por medio de algunos profesores que daban la informacién a
los egresados.

Registro de participantes: De las personas reclutadas por los me-
dios anteriores se seleccionaron las que cubrfan los siguientes -
criterios:

* Disponibilidad en el horario establecido

* Interés en el drea de capacitacidn

*Ser egresado de la generacidn 84-87

*No haber trabajado en el &rea de capacitacidn o adiestra -

miento.
Se di6 prioridad a las personas que habfan llenado el cuestionario
y a los que no la habfan hecho se les citd antes de empezar la -
primera sesifn para que lo hicieran,va que este cuestionario nos -
sirvié de linea base para camparar algunos de los resultados obte-
nidos.
El registro propiamente se hizo telefénicamente con las capacita-

doras.

Locales,mobiliario y equipo: el aula fué proporcionada por la —-
ENEP-I, previa solicitud a la Coordinacién de la carrera de Psi-
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cologfa.Se asignS el saldn A-6002. (Ver Anexo 4)

las instalaciones para la practica de peteccién de Necesidades —
donde se desarroll6 parte de la filtima sesibn, asi camwo los auxi-
liares didécticos fueron proporcionados por la amwresa (Refrescos
Internacionales, S.A.)

Material para el capacitando:se estructurd un resumen de los con-
tenidos temiticos que se proporciond a los capacitandos.

Integracidn de los grupos; se integrd un grupo Gnico de 8 egresa-
dos, seleccionados de acuerdo a los criterios mencionados.

Formas de asistencias: se trabajé por medio de listas preelabora-
das. Se otorgd constacia con el 80% de asistencia, la participa -
cifn en la préctica y evaluaci6n final.

Evento de Capacitacidn

Acto de inaguracibn y clausura: Durante la inaguracifn se did la-
bienvenida a los participantes por parte de las capacitadoras.Se-
repartieron los programas a cada uno de ellos y se revisd conjun-
tamente éste.Previamente se hizo la presentacifén de las capacita-
doras y de los participantes.

Durante el acto de clausura, se dieron las gracias por su asisten
cia y disposicidn para el curso y se otorgd una constancia de ---
asistencia expedida por parte de la coordinacidn de la carrera.

Dindmica grupal: nos parece valioso camentar los procesos que se -
dieron en el grupo, es decir la dinfmica establecida asi came la
motivacién del grupo.
Entre los aspectos mas importantes podemos senalar:
*Dinfmica grupal: Se cbservd buena participacién sobre todo a
partir de la segunda sesifn, incrementindose el interés en la
priactica. El grupo interactfio entre si y a pesar de que no se
conocian todos, se logrd un buen intercambio de ideas.
Las actividades en donde se concentrd la mayor participacidn-

311



veron: las dramatizaciones, el ensayo de instruccién y re —-
troalimentacifn, las discusiones en torno a la problemitica-
del psicSlogo a nivel laboral, las que se referfan a précti-
cas especificas para alguna habilidad o conocimiento nuevo.

* Cohesifn: En cuanto al aspecto social (relacidn entre el -
grupo) se estableci mucha cohesién tomando en cuenta la bre
vedad del curso, ésto lo pudimos notar mediante la observa -
cibn directa de los participantes.

* Motivacifn: Se utilizaron diferentes técnicas de motiva --
cidn. Se observd una autcmotivacibn por parte del grupo debi
da al interés por el curso y al conocimiento de poseer habi-
lidades necesarias en el &rea organizacional.

* Roles de Grupo: Se identificaron algunos roles principal -
mente los de liderazgo, a quienes se aprovechd para coordi--
nar algunas de las dinfmicas. A los participantes mas pasi--
vos se les motivd a tamar parte en algunas actividades del -

Curso.

* Instruccifn: Los temas fueron expuestos y/o manejados por
las capacitadoras empleando las técnicas planeadas. Ia ins-—-
truccidn fué alternada por éstas, consideramos que se esta—-
Khlecid una buena camunicacifn con los capacitandos debido a
la dinfmica seguida.

Evaluacifn: El objetivo de camprobar la aplicabilidad del progra-
ma de capacitacifén planeado fu& cubierto en su totalidad.

Sus objetivos secundarios camo fué que los universitarios a-
plicaran sus conocimientos al &rea de capacitacifn también se cum
plieron, ya que en cada actividad iba implicado el uso de alguna-
habilidad que ellos ya manejaban.
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Evaluacién de los participantes:

Se pudo camprobar que tc:cios los Earticigantes cumplieron al
menos el 80% de los objetivos particulares propuestos.

La evaluacifn final contra la inicial camprobd que afin en -
en un corto periodo de capacitacidn (4 sesiones) se pueden-
adquirir conocimientos que permitan a los egresados utili -
zar las habilidades adquiridas en el &rea organizacional.

Las habilidades mis utilizadas para los objetivos del curso:
* Redaccibén de objetivos

* Conducci6n de la sesifn

* Planeacifn de la sesifn

* Estructuracién de contenidos

Ios puntos que requiriercn mas apoyo fueron:

* Conceptos tebricos: diferencia entre conceptos afines al de
capacitacién.

* Deteccidn de Necesidades

* Proceso de capacitacifn.

En general consideramos que los objetivos planteados se cum -
plieron.

Evaluacidn de las instructoras:

Este aspecto fué contemplado dentro del curso, ya que pensa—-—
mos que una retroalimentaci6n por parte de los participantes—
a nuestro trabajo de instruccifn es de gran valor personal.
Se llevo a cabo cano sigue:

Se proporciond a los capacitandos formas en donde se les pe--
dia asignar un nGmero del uno al cinco de acuerdo a la ejecu-
cifn de las instructoras en los siguientes aspectos:

* Claridad al expresarse

* Cumplimiento de los objetivos

* Utilizacién adecuada de ejemplos
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* Camnicacién en el grupo.
*'Iﬁc:nica.sdid&cti.casadealadas,
* Motivacifn al grupo

Evaluacidn al curso

Se realizb en tres niveles:

* Pre-evaluacidn: Realizada por medio de la S.T.P.S.

* Evaluacifn durante el curso: En &sta se podia ver si los—-
contenidos eran suficientes, las dinfmicas adecuadas, la mo-
tivaci6n del grupo, etc.

* Post-evaluacifn: Se realizd una evaluacién del curso por -
parte del grupo, evalfiandose los siguientes aspectos:
Objetivos correctamente planteados

Contenidos relacionados con los objetivos

Técnicas de instruccién y dinimicas de grupo apropiadas para
impartir los temas.

Si las evaluaciones permitian saber si habia existido un cam
bio de conducta’.

Si la planeaci6n de las actividades fug adecuada

Si la organizacibn del evento fué correcta

Si el material utilizado sirvid de apoyo.

En general podemos decir, que la evaluacifn se midi6 en cuan

to al curso, a los participantes y a la instruccifn, siendo el ob
jetivo principal camprobar la aplicabilidad el curso.

Creamos que la aplicacidn contempla muchos aspectos que no -

estln explicitos en la planeacién, sin embargo se siguid un linea
miento basado el los objetivos dirigido al cumplimineto de los -

mismos.

Factores que afectaron el estudio piloto: Al poner en practi
ca cualquier evento hay factores que intervienen y que no --
permiten que se realize tal camo se planed.

En nuestro estudio existieron algunas variables de éste tipo
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tales camo:

* poca disponibilidad de horarioc en las instalaciones .

* Limitaciones en los amiliares' didacticos disponibles.
* Poca experiencia en instruccifn de las capacitadoras.

125



CONSIDERACIONES FINALES

Para iniciar esta Giltima parte del trabajo hemos de aclarar -
que no pretendemos resumir los capitulos anteriores, sino mas bien-
profundizar en los aspectos que consideramos importantes.

Através de lo que revisamos tanto en la parte bibliogrédfica co
mo en la aplicada (entrevistas a los capacitadores) nos damos cuen-—
ta que la capacitacitn en México es un proceso relativamente nuevo- [
y poco difundido. En algunas organizaciones carece de funcionalidad (
ya que solo es tomada camo un trimite para cumplir con un regquisito
legal. En general le hace falta definicién y claridad en sus objeti
vos.

Sin embargo consideramos que es un elemento muy valioso en las
organizaciones siempre y cuando tenga bases reales y se enfoque ha-
cia la productividad, las necesidades de la organizacibén y al cum——
plimiento de los objetivos de la misma.

Ademis de esto, existe una carencia de recursos humanos prepa-—
rados para impartirla, ya que en muchos casos estd a cargo de espe-
cialistas en un drea pero que no manejan los elementos del proceso-
ensehanza-aprendizaje. Consideramos que ademds de una formacidn téc
nica se requiere una formacidén profesional dirigida a famentar el -
aprendizaje.

Otra consideracifn importante respecto a lo encontrado en la -
investigacifén se refiere a la problemitica de integracién al drea
laboral que enfrenta el psicSlogo de.lztacala,

Sin embargo,si consideramos que su objeto de estudio es la -

conducta humana no deberia existir limitacifn alguna ya que en to-
das las &reas donde trabajen personas el psicSlogo tiene una posi-
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bilidad de accibn.

Vemos con agrado que fltimamente el psicdlogo ha tenido una -
mayor aceptacién en la sociedad, debido a que ha demostrado sus ha
bilidades.

Partimos de la idea de que el psicdlogo es {itil en dondecuie-
ra que existan personas, ya sea en el area de la salud, la educa—-
cibn o la organizacifn.

Especificamente hablando del psicSlogo de Iztacala tenemos-
que recibe una formacidén modular Tebrico-Experimental-Aplicada lle
vando una continuidad de mbdulos relacionados entre si, que lo ha-
bilftan para desarrollarse en las dreas educativa, clinica, experi
mental, social y educacibn especial, através de la aplicacidn de -
los mismos principios.

Tebricamente esta formacifn prepara al psicSlogo para inte/:-\—\,
grarse a la sociedad cubriéndo algunas de sus necesidades en éstas
&reas, por-lo cual es de esperarse que al egresar se desarrolle en
ellas, sin embargo no siempre sucede ésto.

Paraddjicamente encontramos en reciente estudio de seguimien-
to de egresados (Viloria y Monroy, 1987) que un alto porcentaje de
éstos (30%) trabajan en el drea industrial. Asimismo en nuestra in
vestigacién encontramos en los alumnos préximos a egresar un gran-
interé&s por trabajar en dicha &rea.

Io anterior puede deberse bisicamente a que las empresas ofre
cen una posibilidad de empleo al psicdlogo b a que consideran a ——
las organizaciones camo un drea mas de intervencién de la psicolo- j
gia. En ambos casos debe tamarse en cuenta dicho aspecto en la for
macibn de las nuevas generaciones de psicflogos de la ENEP Iztaca-
la.

Si bien en un principio la Psicologia Organizacional no es
tuvo contamplada en el curriculum de la carrera, debe considerar-
se que a partir de las once generaciones que han salido, la situa-
cibn de la psicblogia ha cambiado.

De hecho observamos también que en las filtimas generaciones:'-
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ya se estdn incluyendo temas sobre Psicologia Organizacional.
' e

Consideramos que el psicflogo de la ENEP-Iztacala cuenta con
las habilidades necesarias para participar en una organizacién -y
de hecho lo hace- utilizando los principios conductuales y los mis
mos elementos con los que trabaja en otras &reas de intervencién,-
sin embargo lo que generalmente sucede es que al egresar los psicd
logos tienen que capacitarse en &reas ajenas a la suya, ya sea por
medio de cursos o directamente en las organizaciones, lo cual los
aleja de su objeto de estudio y précticamente no trabajan camo psi
cblogos.

1o gue nosotros consideramos mas vdlido es que el psicdlogo -
de la ENEP-I aprenda a aplicar los conocimientos y habilidades que
maneja al &rea organizacional, asimismo que valore la utilidad de
los mismos y que descubra camo puede aportarlos para el &rea men—
cionada. Una vez logrado esto, que camplemente su formacidén con --
otros conocimientos también necesarios para el &rea.

A nuestro criterio, lo anterior debe ser realizado por medio-
de la universidad camo una parte de la formacifn del egresado, ya-
que una funcién bisica de dicha institucifn es orientarlo hacia —-
las &reas donde existen posibilidades de ampleo.

Con ésta idea, por medio de este trabajo tratamos de estable-
cer una posibilidad de integracidn del psictlogo a la organizacién
y en efecto encontramos una relacifén importante entre las habilida
des del egresado y el perfil del capacitador.

" Nosotros trabajamos con un solo aspecto dentro del rea orga-
nizacional, pero existen muchos otros que pueden ser cbjeto de in-
terés para otros egresados. Entre los gue consideramos de mayor -
inter8s estén la Seleccifn de Personal, Camnicacién en la organi
zacidn y Motivaci6n, pero tratados desde un enfoque psicolégico -—-
tratndo ante todo de utilizar sus habilidades.
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Creemos que el principal valor del presente trabajo es dar a
conocer al psicdlogo de Iztacalé que puede ubicarse en el &rea or-
ganizacional porque tiene elementos con que hacerlo y también ha -
cerle ver que le faltan algqunos aspectos en los que debe preparar-
se.

Es importante crear en Iztacala dentro de la carrera de Psico
logfia un drea que se dedique a formar a los alumnos en el drea or-
ganizacional, bajo los mismos principios que en las demis &reas, -
va que tiene la misma importancia que ellas.

Para llevar a cabo &sto podria buscarse la aportacién de los
egresados que laboren en dicha drea, con el fin de retamar su expe
riencia, consideramos que un curriculum debe retroalimentarse de -
sus egresados, ya que en la realidad es donde se encuentra la apli
cabilidad de lo aprendido en el salén de clases.

Consideramos que los egresados tienen mucho que aportar para -
que las nuevas generaciones no se restrinjan a las &reas Clinica, -
Educativa, Social y Experiemntal.

Ademds proponemos establecer un vinculo entre las organizacio-
nes y la universidad que permita un intercambio de ideas, necesida-
des y conocimientos.

Esperamos que las nuevas generaciones se interesen por desarrg_
llar nuevas cosas para que el frea organizacional sea parte se su
formacién, y sobre todo por cambiar el enfoque con que tradicional-
mente trabajan los psicSlogos, por uno que rescate la importancia -
de su profesidn.

Finalmente recordemos que el hecho de que exista una demanda -
del psictlogo en las empresas debe obligarlo a prepararse mas, por-
que dondequicra que existan personas, el psicdlogo siempre tendrd -

un lugar.
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ANEXO No. 1

El presente cuestionario, se realiza con el fin de obtener infor-
macifn para la elaboracifn de una investigacién (tesis profesio--
nal). Ios datos ser&n utilizados solo con fines estadisticos Yy
serén manejados en forma confidencial.

De antemano agradeceamos su colaboracifn.

INSTRUCCIONES: MARQUE CON UNA "X" O LLENE LOS ESPACICS EN BLANCO
SEGUN SE RFEQUIERA.

DATOS PERSONALES.

SEXO0 EDAD

PROFESION O ACTIVIDAD

NIVEL DE ESCOLARIDAD

¢DONDE REALIZO SUS ESTUDIOQS?

IDIOMAS QUE MANEJA

LEE ( ) HABLA ( ) TRADUCE ( )
ESCRIBE ( )

¢QUE TIPO DE INSTRUCTOR ES USTED?

INTERNO HABILITADO ( ) INTERNO ESPECIALIZADO(
EXTERNO DE INSTITUCION CAPACITADORA ( )

EXTERNO INDEPENDIENTE ( )

¢CUANTO TIEMPO LLEVA COMO INSTRUCTOR EN ESA EMPRESA?
*SU TRABAJO LO REALIZA S0LO ( ) EN EQUIPO (

SI SU TRABAJO LO REALIZA EN EQUIPO MENCIONE CON QUE =
OTROS PROFESIONISTAS COLABORA

{CUALES SON SUS FUNCIONES?




(QUE PASOS SIGUE PARA REALIZAR EL PROCESO DE CAPACITA -
CION?

¢CUALES SON SUS FUNCIONES ESPECIFICAMENTE EN EL PROCESO
DE CAPACITACION?

{DETECTA USTED NECESIDADES DE CAPACITACION?
{QUE TECNICAS UTILIZA PARA HACERLO?

{QUE TECNICAS CONSIDERA UD. IMPORTANTES PARA DETECTAR
NECESIDADES DE CAPACITACION, PERO USTED NO UTILIZA?

(QUE PASOS SIGUE USTED PARA LA PLANEACION DE UN CURSO?

¢REALIZA USTED UN SEGUIMIENTO DE LOS PARTICIPANTES DES-
PUES DE UN CURSO?

{DE QUE FORMA?

¢{QUE BENEFICIOS LE REPORTA?

*QUE TECNICAS DE INSTRUCCION UTILIZA

EXPOSICION ( ) SOCIODRAMA  ( )
DISCUSION ( ) LECTURA COMENTADA ( )
VISITA GUIADA( ) DEMOSTRACION ( )
CORRILLOS ( ) METODO DE LOS 4 PASOS ( )
INTERROGACION ( ) LLUVIA DE IDEAS ( )
OTRAS:

MENCIONE TECNICAS QUE USTED NO UTILIZE PERO CREA QUE SON
IMPORTANTES )




QUE AUXILIARES DIDACTICOS EMPLEA

PIZARRON ( ) ROTAFOLIOS ( )
MATERIAL IMPRESO  ( ) VIDEOS ( )
DIAPOSITIVAS ( ) FILMINAS ( )
RETROTRANSPARENCIAS ( ) PELICULAS ( )
OTROS :

MENCIONE AUXILIARES DIDACTICOS QUE NO EMPLEA, PERO QUE-
CONSIDERA IMPORTANTES

¢COMO EVALUA AL PARTICIPANTE?

QUE INSTRUMENTOS UTILIZA PARA EVALUAR

EXAMEN ORAL ( ) EXAMENES ESCRITOS ( )
EXAMENES PRACTICOS O DE EJECUCION ( )
OTROS:

INSTRUMENTOS DE EVALUACION QUE NO UTILIZA PERO CONSIDERA
IMPORTANTES

RESPECTO A LOS CURSOS USTED:

SOLO DISENA LOS CURSOS ( )

SOLO APLICA LOS CURSOS (INSTRUCCION) ( )
DISERA Y APLICA LOS CURSOS ( )

QUE CURSOS HA DISERADO
QUE CURSOS HA IMPARTIDO
{HA ELABORADO ALGUN CURSO DE FORMACION DE INSTRUCTORES?
DE SER ASI, ¢QUE TEMAS INCLUYO?

QUE TEMAS NO INCLUYO PERO CONSIDERA IMPORTANTES

¢CUALES CURSOS TIENEN MAS DEMANDA EN SU ORGANIZACION?




SENALE LA IMPORTANCIA (NO LAS FUNCIONES) QUE TIENE UN -
CAPACITADOR, EN EL PROCESd DE CAPACITACION DENTRO DE SU
ORGANIZACION g

QUE CARACTERISTICAS PERSONALES CONSIDERA USTED DEBE TE-
NER UN CAPACITADOR

COMENTARIOS O SUGERENCIAS QUE DESEE HACER

GRACIAS.



ANEXO No. 2

EL CUESTIONARIO QUE A CONTINUACION TE PRESENTAMOS TIENE EL FIN DE
’

RECCPITAR INFORMACION PARA EL DISENO DE UN CURSO DE FORMACION DE-

INSTRUCTORES PARA EL PSICOLOGO DE IZTACALA.

TUS RESPUESTAS SON IMPORTANTES Y SERAN UTILIZADAS PARA LA REALIZA-
CION DE NUESTRA TESIS PROFESIONAL.LOS RESULTADOS SERAN TRATADOS =
CONFIDENCIAIMENTE Y UTILIZADOS CON FINES ESTADISTICOS, POR LO CUAL
TE PEDIMOS SER VERAZ.

SI ERES ALUMNO REGULAR DE 8°SEMESTRE DE PSICOLOGIA Y DISPONES DE -
20 MINUTOS | ADELANTE i

DE ANTEMANO AGRADECEMOS TU COLABORACION

INSTRUCCIONES: MARCA IA RESPUESTA QUE OONSIDERES ADECUADA, O COM -
PLETA LOS ESPACIOS EN BILANCO.
EN LAS PREGUNTAS MARCADAS CON EL SIMBOLO * PUEDES -
MARCAR MAS DE UNA RESPUESTA.

EDAD GRUPO FECHA

SEXO  FEMENINO MASCULINO

STRABAJAS ACTUAIMENTE? SI () HORARIO NO ()
PASA A IA PREG. 3

TU TRABAJO ES EN:

PSICOLOGIA EDUCATIVA ( ) PSICOLOGIA CLINICA ( )
PSICOLOGIA SOCIAL  ( ) PSICOLOGIA ORGANIZACTONAL ( )
REHABILITACION () NO TRABAJAS COMO PSICOLOGO( )



¢A CUAL AREA DE LA PSIOQLOGIA TE PIENSAS DEDICAR AL BGRESAR?

PSICOLOGIA EDUCATIVA  ( ) PSICOLOGIA CLINICA ( )

PSICOLOGIA SOCIAL ( ) PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL ( )
REHABTLITACION ( ) AJENA A IA PSICOLOGIA ( )

¢PORQUE ELEGISTE ESA AREA?

ES IA QUE MAS TE GUSTA ( )

ES IA MAS FACIL ( )

ES DE IA QUE SABES MAS ( )

ES IA QUE TIENE MAS DEMANDA DE EMPLEO ( )
OTRA RAZON

EN QUE AREA DE LA PSICOLOGIA TE SIENTES MAS PREPARADO

SCUALES OONSIDERAN QUE SON O PODRIAN SER IAS FUNCIONES DEL PSICOLOGO
EN UNA ORGANIZACION O EMPRESA?

CONSIDERAS QUE EL PSICOIOGO EGRESADO DE IA ENEP-IZTACALA:

CUENTA OON IAS HABILIDADES PARA TRABAJAR EN UNA EMPRESA ()
TTENE HABILIDADES QUE PUEDE APROVECHAR EN UNA EMPRESA, PERO

LE HACE FALTA PREPARACION ; « )
NO PUEDE TRABAJAR EN UNA EMPRESA ( )

MENCIONA CINCO CARACTERISTICAS PROPTAS DEL PSICOLOGO DE LA ENEP-I




¢HAS RECIBIDO EN IZTACALA FORMACION EN PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL?

L}

SI ( ) NO ( )

EN QUE MATERIA(S) Y EN QUE SEMESTRE(S)

SOBRE QUE AREA(S) HAS RECIBIDO INFORMACICON (EN PSICOLOGIA ORGANIZA
CIONAL) '

CAPACTTACTION ( ) SELECCION DE PERSONAL ( )
DESARROLIO ORGANIZACIONAL ( ) COMUNICACION EN IA EMPRESA ( )
ANALISIS DE PUESTOS  ( ) MOTIVACION : ( )
OTRA(S)

ETTENES CONOCIMIENTOS SOBRE CAPACTTACION?
sT () N ()

IZTACATA ( ) INICIATIVA PROPIA ( )
EMPRESAS ( ) EXPERIENCIA PROFESIONAL( )
CURSOS ( ) OTROS

ZHAS TOMADO CURSOS EXTRACURRICULARES? SI ( ) NO ( )




ZHAS TOMADO ALGUN CURSO DE FORMACION DE INSTRUCTORES?
SI ( ) NO ( ) e
¢TE CONSIDERAS CAPAZ DE TRABAJAR COMO INSTRUCTOR EN CAPACITACION?
ST ( )
NO ( )
NO SABES SI ERES CAPAZ ( ) ¢PORQUE?

AL HABLAR EN PUBLICO TU:
TE EXPRESAS MUY BIEN ( )

NO PUEDES CONTROLAR TUS NERVIOS ( )

NADIE TE ENTIENDE L 7)

NO PUEDES PARTICIPAR ( )

TE PONES NERVIOSO PERO PUEDES DARTE A ENTENDER ( )
OONSIDERAS QUE TE HACE FALTA VOCABULARIO ( )
OTRA

ANTES DE EXPONER UNA CIASE TU:
¢IA PREPARAS? ST () NO ()
¢OOMO IA PREPARAS?

{OOMO COONSIDERAS TU PRESENCIA? (TMAGEN)

(OOMO TA CIASIFICARIAS?
BUENA ( ) EXCELENTE ( ) REGULAR ( ) MALA

TU COMUNICACION CON LAS DEMAS PERSONAS IA CONSIDERAS:
BUENA ( ) EXCELENTE ( ) REGUIAR ( ) MALA

STE GUSTARIA TOMAR ALGUN CURSO? SI ( ) NO ( )
SOBRE QUE TEMAS




CONCCIMIENTOS SCBRE CAPACITACION

[

PARA TI (QUE ES ENSENAR Y QUE ES APRENDER?

OUE ENTIENDES POR:
CAPACTTACTON
ADIESTRAMIENTO
ENTRENAMIENTO
DESARROLLO
FORMACION PROFESIONAL

DE LOS SIGUIENTES AUTORES (CUALES HAS LEIDO?

ATFONSO SILICEO ( ) TAYLOR ( )
ARIAS GALICIA ( ) CRAIGG Y BITTELL ( )
REYES PONCE ( ) MENDOZA NUNEZ ( )

DE ILAS SIGUIENTES OPCIONES ¢(CUALES SON OBJETIVOS O FINES DE LA CAPA-
CITACION?:

MEJORAR IA PRODUCTIVIDAD ) DESARROLLAR HABILIDADES ( )
CIMPLIR UN REQUISITO LEGAL ( ) DESARROLIAR CONOCIMIENTOS ( )
GENERAR EMPLEOS ( ) MOTIVAR AL TRABAJADOR ( )

SCUAL ES LA INSTITUCION QUE REGULA LA CAPACITACION EN MEXICO?

¢QUE LEY ESTABIECE LAS BASES LEGALES DE IA CAPACITACION?

¢DESDE CUANDO SE ESTABLECIO EN MEXTICO IA CAPACITACION COMO UN DERE-
CHO?

¢QUE SIGNIFICA U.C.E.C.A.?




¢QUE ES UNA NECESIDAD DE CAPACITACION?

ZCUANTOS TIPOS DE ESTAS CONOCES?

¢CUALES SON?

¢SABES QUE ES UNA DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION?
ST | ) NO ( ) PASA A IA PREG. 36

¢QUE ES UMA D.N.C.?

¢QUE FIN TIENE?
¢HAS REALIZADO ALGUNA?
ST ( ) NO ( )
EN CASO SE HABER RESPOMDIDO "SI" ¢DONDE LA HICISTE?
ZQUE TECNICAS CONOCES PARA REALIZARIA?

EQUE ENTIENDES POR PLANEACION?
{QUE DIFERENCIA EXISTE ENTRE UN PLAN, UN PROGRAMA Y UN MODULO?

¢QUE ES UN OBJETIVO?
SQUE.TIPOS DE ESTOS CONOCES?
¢SABES REDACTAR OBJETIVOS? SI ( ) NO ( )

DE IAS SIGUIENTES OPCIONES ¢CUALES SON CRITERICS PARA REDACCION DE
OBJETIVOS?

CLARIDED Y PRESICION ()

QUE SE REFIERA A CONDUCTAS OBSERVABIES ( )

QUE SEA GENERAL «

QUE SE REDACTE EN LENGUAJE CIENTIFICO ( )

QUE SE REFIERA A UNA DISCIPLINA ( )

QUE HAGA REFERENCIA AL CONTENIDO DEL CURSO ( )



¢SABES COMO ESTRUCTURAR EL CONTENIDO DE UN CURSO? SI ( ) NO (
*DE IAS SIGUIENTES MI@SODM!ICAS%CLMISW O MANEJAS?

TECNICAS QUE TECNICAS QUE
NOMBRE DE IA TECNICA CONOCES MANETAS

PANEL

ESTUDIO DE CASOS
LIUVIA DE IDEAS
TARJETAS

CUADROS
CONFERENCIA
DISCUSION

LECTURA CQMENTADA
VISITA GUIADA
VENTANA DE JO-HARRY
PHILLIPS 6'6
CUCHICHEO
EXPOSICION
SOCTICDRAMA

BINAS

METODO DE LOS 4 PASOS

R I T T T T e T
R A mr e mr hr ar r mer m  ae e Re h ee
e e e e e e T e T e T e T o T e e Ty
e e e e e e e e et e e e e e e e

OTRAS

MENCIONA QUE FINALIDAD TIENEN LAS TECNICAS DIDACTICAS

SOUE AUXTILIARES DIDACTICOS CONOCES O HAS EMPLEADO?

PIZARRON ( ) ROTAFOLIOS ) PELICULAS ( )
MATERTAL IMPRESO ( ) FIIMINAS  ( ) VIDEOS (
OTROS

—




MENCIONA 3 FUNCIONES DE LOS AUXILIARES DIDACTICOS

*

MENCIONA TRES ASPECTOS IMPORTANTES PARA LA ORGANIZACION DE UN EVEN
TO DE CAPACITACION

¢HAS DADO ALGUN CURSO? SI () N ()

1O HAS HECHO SOLO ( ) EN GRUPO ( )

MENCIONA LOS CURSOS QUE HAS DADO, CUANDO ¥ EN DONDE

SCUALES CONSIDERAS QUE SON IAS FUNCIONES DE UN CAPACITADOR?

¢QUE CARACTERISTICAS CONSIDERAS QUE DEBE TENER UN CAPACITADOR?

PARA TI ¢QUE ES EVALUAR?

DE LOS SIGUIENTES INSTRUMENTOS DE EVALUACION ¢CUALES CONOCES?

EXAMEN ORAL ( ) EXAMENES PRACTIOOS )
EXAMEN ESCRITO ( ) ESCALAS ESTIMATIVAS ( )
PRUEBAS DE ENSAYO ( ) LISTAS DE VERIFICACION( )
PRUEBAS OBJETIVAS DE:

RESPUESTA BREVE  ( ) COMPLEMENTACION ( )
RESPUESTA ALTERNA ( ) OPCION MULTIPLE ( )
CORRESPONDENCIA ) ORDENAMIENTO ( )
OTROS:

STE INTERESA TOMAR UN CURSO DE FORMACION DE INSTRUCTORES GRATUITO?
ST ( ) NO ( ) DE SER "SI" POR FAVOR ANOTA TUS DATOS: )



ANEXO No. 3

"HOJA DE PIANEACICN DE LA SESION"

SUBTEMA

APOYOS DIDACTICOS

TECNICAS

EVALUACION

TIEMPO




ANEXO 4
.ESCUELA NACIONAL DE ESTUDIOS PROFESIONALES IZTACALA

U.N.A.M.

¢

Los Reyes Iztacala, a 3] de agosto de 1987
UP/JIC/168/87.

MTRA. BLANCA E. ZARDEL JACOBO
COORDINADORA DE LA CARRERA DE
PSICOLOGIA

Presente

Por medio de la presente me dirijo a usted para informarle
que el aula que le fué asignada para llevar a cabo la préctica de tesis-
"El Psic6logo Conductual como Instructor en Capacitacidn: Disefio de un -
Programa y Estudio Piloto", durante los dIas s&bados, 5, 12, 19 y 26 de-
septiembre del presente afio, en horario de 9:00 - 14:00 hrs. es la A-6002
con capacidad para 30 alumnos, la cual estard al cargo segiin su atento -

oficio el asesor Lic. Antonio Pineda Flores.

Sin mds por el momento, me es grato enviarle un cordial sa
ludo.

"POR MI R

C.c.p.- Lic. Salvador Garcia Miarquez.- Srio Administrativo
C.c.p.~ Sr. Amado Vargas.- Jefe de Vigilancia

JJC/lena



E CAPACITACTION

D

PROCESO

CUADRO 1

DETECCION DE NECESIDADES

PLANEACION

ORGANIZACION

INSTRUCCION

EVALUACION

RETROALIMENTACION

NECESIDADES MANIFIESTAS

INVESTIGACION
NECESIDADES ENCUBIERTAS
(ANALISIS ORGANIZACIONAL,DE PUESTOS,
DIAGNOSTICO LR

REDACCION Y ANALISIS DE OBJETIVOS
ESTRUCTURACION DE CONTENIDOS
TECNICAS Y APOYOS DIDACTICOS
PREPARACION DE IA INSTRUCCION
ASIGNACION DE TIEMPOS POR ACTIVIDAD

REGISTRO LEGAL LOCAL, MOBILIARIO Y EQUIPO
CALENDARIZACION Y HORARIOS PREPARACION DE MATERIALES
SELECCION DE INSTRUCTORES INTEGRACION DE GRUPGS

DIFUSION CONSTANCIAS Y CERTIFICADOS
REGISTRO DE PARTICIPANTES ACTOS DE INAUGURACION Y CLAUSURA

-~

PLANEACION DE LA SESION
MOTIVACION

TECNICAS Y MODELOS DE ENSENANZA
CONDUCCION DE LA SESION

INSTRUMENTOS DE EVALUACION

CAPACITANDO

NIVELES DE LA EVALUACION CAPACTTADOR
CURSO

DIMENSIONES DE LA EVALUACION REACCION, APRENDIZAJE, ACTITUD,
RESULTADGCS .



CARACTERISTICAS

SEGURIDAD EN SI MISMO

CUADRO 2: "FUNCIONES, CARACTERISTICAS Y CONOCIMIENTOS
DEL CAPACTTADOR MENCIONADOS POR LOS AUTORES REVISADOS

10

AUTORIDAD EN EIL GRUPO

PRESENCIA Y MADUREZ EMOCIONAL *

SUPERACION CONSTANTE

INTERES AMISTOSO HACIA EL
PARTICIPANTE

CONOCIMIENTOS

PRINCIPIOS DEL APRENDIZAJE




MANEJO DEL TEMA

10

MANEJO DEL PARTICIPANTE .

MANEJO DE RECURSOS MATERTALES

COMUNICACION C/EL PARTICIPANTE *

FUNCIONES

MOTIVAR AL PARTICIPANTE

DETECTAR PROBLEMAS DE R.H.

DETECTAR NECESIDADES DE CAP.

DISENO DE PROGRAMAS

ASESORAR Y ACONSEJAR

EVALUACION DE RESULTADOS

SELECCION DE TEC'S DE ENTRENAMIENTO



PLANIFICACION DEL DESARROLLO
INDIVIDUAL

10

CONDUCCION

DESCRIPCION DE IA OPERACION
A ENSENAR

DEJAR QUE EL PARTICIPANTE
DESEMPENE IA TAREA

SUPERVISION DE LA TAREA

CADA UNO DE LOS NUMEROS CORRESPONDE A UN AUTOR REVISADO. LA CIAVE ES IA SIGUIENTE:

I

1}

JIMENEZ

PHILLIPS, F.B.

CARLSON, J.B.

Mc GENN y THAYER

GOMEZ, E.

10

]

1]

ROTH, R.

A.R.M.O.

MAGILL Y MONAHAN
RAMIREZ PAEZ

CRAIG Y BITTEL



CUADRO 3

"FUNCIONES DEL:CAPACITADOR"

FUNCION Rs CAPACITADORES Rs BGRESADOS
DETECCION DE NECESIDADES 75.0% 65.0%
PLANEACION 100.0% 16.0%
INSTRUCCION 100.0% 65.3%
HABILITACION DE LA CAP. 66.0% *
EVALUACION 100.0% 77.3%
SEGUIMIENTO 50.0% *

* ESTAS FUNCIONES NO FUERCN MENCIONADAS POR LOS EGRESADOS.




CUADRO 4

"TECNICAS PARA DETECTAR NECESIDADES"

TECNTCA Rs CAPACITADORES Rs EGRESADOS
CUESTIONARIO 94.44% 100.0%
ENTREVISTA 97.2 % 100.0%
ANALISIS DE PUESTOS 91.66% ¥
INVENTARIO DE PERSONAL 83.33% *

* ESTAS TECNICAS NO FUERON MENCIONADAS POR LOS EGRESADOS.

SE ENLISTARCN UNICAMENTE LAS TECNICAS UTILIZADAS POR EL 80% O MAS
DE LOS CAPACITADORES.



CUADRO 5.

"PLANEACION"

PASOS PARA IA PLANEACION Rs CAPACITADORES Rs EGRESADOS
ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS 10000% 100.0%
ESTRUCTURACION DE CONTENIDOS 100.0% 100.0%
ESTABLECIMIENTO DE TIEMPOS 100.0% &
TECNICAS Y APOYOS DIDACTICOS 100.0% &
DETERMINACION DEL UNIVERSO ; 100.0% *
EVALUACION . 100.0% s

* ESTOS PASOS NO FUERON MENCIONADOS POR LOS EGRESADCS.



CUADRO 6

"AUXTLIARES DIDACTICOS"

AUXILIARES Rs CAPACITADCRES Rs EGRESADOS
PIZARRON 100.0% 100.0%
ROTAFCLIOS 91.6% 88.0%
MATERIAL IMPRESO 100.0% 100.0%
PROYECTOR DE TRANSPARENCIAS 83.3% "

* ESTE AUXILIAR NO FUE MENCIONADO PCR IOS EGRESADOS

SE MENCIONAN SOLAMENTE LOS AUXILIARES EMPLEADOS PCR EL 80% O MAS DE
LOS CAPACITADCORES.



CUADRO 7

"TECNICAS DE INSTRUCCION"

TECNICA Rs CAPACITADORES Rs BGRESADOS
CONOCE MANEJA
EXPOSICION 100.0% 100.0% 100.0%
CORRILLOS 100.0% 50.0% 37.0%
INTERROGATORIO 100.0% 100.0% 100.0%
LIUVIA DE IDEAS 100.0% 100.0% 100.0%
ESTUDIO DE CASOS 83.3% 61.0% 39.0%
BINAS 85.7% 83.0% 73.0%

SOLO SE ENLISTAN IAS TECNICAS DE INSTRUCCION QUE MANEJAN EL 80% O MAS
DE LOS CAPACITADORES.



CUADRO 8

"EVALUACION"
TIPO DE EVALUACION Rs CAPACITADORES Rs BGRESADOS
EXAMEN ORAL 100.0% 100.0%
EXAMEN ESCRITO 97.2% 100.0%

SE MENCIONARON SOLO LOS TIPGS DE EVALUACION QUE MANEJAN EL 80% O MAS
DE LOS CAPACITADORES.
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