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INTRODUCCION 

Dentro del desarrollo nacional la psico logía como ciencia 

de la conducta humana tiene un papel muy no table. 

México como país subdesarrollado tiene una serie de problemas 

que obstaculizan su desarrollo, como por ejemplo¡ falta de 

capitales para la inversión o la fuga de divisas al extranje­

ro, la dependencia econ ómica y algo muy importante , la inade­

cuada explotación del ab1.11dante y reciente potencial humano . 

Este último factor es indispensable en el proceso económico 

de la producción y el que más interesa a la psicología. 

Lo que cuenta para el desarrollo económico y social es la 

conducta de los individuos y sus efectos los cuales están 

basados en la experiencia, principalmente, la experiencia 

programada por la sociedad, (EDUCAClON). Entonces l o importa~ 

te es moldear el comportamiento de los componentes de la 

sociedad para adecuarlos a las necesidades de la misma 

(Plan Nacional de Desarrollo 1989-1994). 

El papel de la ciencia de la conducta consiste pues, en 

establecer los procesos por 

el comportamiento humano 

l os 

con 

cuales la experiencia moldea 

una tecnología basada en 

principios científicos que tenga como tarea me jorar la 

eficiencia de todo~ estos procesos y desarrollar el potencial 

humano de la manera más adecuada para el logro de los fines 

sociales (Mercado, 1967) . 

Realmente la Psicología como profesión en Méxi co es joven 

y se ha enfrentado a varios obstáculos para su desarrollo 

desde el momento mismo de su surgimiento. 

Veamos , en 1938 se inauguró la facultad de filosofía y Letras 

- l -



de la Universidad Na cional Autónoma de México, la carrera 

de Psicología. En esos af\os los maestros no eran psicólogos, 

lo más, eran neuropsiquiatraa y sólo dedicaban parte de su 

tiemp o en la fo r mación del psicólogo p rofesional en áreas 

c onectadas con la medicina , la fisiología o con el psicoaná li 

sis, para 1958 surge un cambio, se empieza a promover las 

áreas metodológicas y se reconoce la carrera a ni vel licencia 

tu ra (Díaz, 1974). 

En 1967 se celebra el l Congreso Mexicano de Psicología en 

la Ciudad de Jalapa, Veracruz en donde (1974), e xpone dos 

aspectos fundame n tales que a su juicio son. los requerimientos 

básicos de todo aquel que pretenda formar ci entíf icos de 

la conducta. Partiendo en primera instancia de que siendo 

la psicología una ciencia empírica, requiere para su desarro­

llo , tanto teórico como práctico, de c riter ios de medició.n 

similares a los de disciplinas como la física, la biologí a, 

etc; y segundo, vincular totalmente los conocimientos teóri­

cos con los aspectos aplicados. En resumen, la existencia 

de una continuidad entre los 

leyes del comportamiento y 

control de mismo . 

principios teóricos sobre las 

loa pr i ncipios aplicados de 

También propone al igual que otros colegas 

y Huerta, 1967) en el mismo congreso que se 

Federal de Profesi o nes en los aspectos que 

( Arands, 1967 

reforme la Ley 

reglamentan el 

ejercicio profesional de la psicología para normar legalmente 

e l ejercicio de la misma de acuerdo con la preparación real 

que un tí tul o determinado ampare. Y n o es hasta 1973 cuando 

se reconoce de manera legal dentro de la Ley Federal de 

Profesiones del D.F . 

El primer aspecto mucho más difícil de l levar a cabo cobra 

vida en 1975 con la creación del modelo de Psicología 

l ztacala que logra consolidar su currículum en base a dos 
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criterios. 

1.- La definición de las funciones que un profesional de 

la psicología debe ejercer, para contribuir en la 

solución de problemas dentro de su ~mbito científico. 

2.- Contenidos metodológicamente homogéneos , ordenados y 

secuenciados propios de la psicología. 

También es importante señalar que dentro del curriculum se 

contempla en las Areas de servicio la importancia de concep­

tualizar la disminución de dependencia de la comuni dad hacia 

él, ésto es, que entrene a la comunidad en el manej o de 

t o das las téc nicas y procedimientos que le permitan resolver 

sus problemas sin necesidad de recurrir al psicólogo. 

De lo anterior se pueden determinar las actividades profesio­

nales de Psicólogo . 

La primera es la intervención directa del Psicólogo en la 

solución de problemas concretos o en el desarrollo de solucio 

nes nuevas . 

La segunda es la actividad de Psicólogo mediado por paraprof! 

aionales y no profesionales, lo que se conoce como desprofe­

sionalizaci6n del Psicólogo, {Ribes, 1980), lo que en psicol!:!_ 

gía significa: 

Transferir conocimientos directamente a las personas que 

los necesitan para que después ellos se conviertan en auto­

prestadores de servicios y delegar en ellos los criterios 

para definir el uso de dicho conocimien to (Ribes , 1982). 

Lo anterior es de importancia pues como egresados de la ENEP­

Iztacala éstas serán las bases en donde se sustenta este 

trabajo. 
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La actividad del Psicólogo para la solución 

se da en todas las áreas donde exista el se r 

que es uno de los objetos de estudio. 

de proble•as 

humano, dado 

Sin embargo se han delimitado, con objeto de identificarlas 

más fácilmente. 

En la Facultad de Psicología de la UNAM se contemple entre 

ellas el área Industrial o Laboral (Reyes, y González, 1985) . 

Este trabajo se centrará en el área Industrial o Laboral 

y en la ENEP- l ztacala , n o se encuentra ésta dentro de las 

áreas que contempla el c urr ículum , como se hace en la 

Facultad de Psi cología de Ciudad Universitaria . 

Sin embargo, Ri bes , en 1980, señala que la preparación del 

psicólo go como científ i co de la conducta en la ENEP-Itacala 

lo hace capaz de analizar el c omportamiento dentro de un 

mar c o teórico (Análisis Conduc tual) y lo d o ta de un con j unto 

de técnicas para afrontar los problemas conductuales en los 

diferentes ambientes. 

Su preparación con loa elementos básicos de su profesión, 

permiten su proyección al ámbito de los problemas concretos 

que afronta el ser humano en su devenir diario, (Rueda y 

Hernández, 1978), por lo que su integración en el área 

industrial o laboral no ésta limitada. 

La f o rmación del psicólogo de lztacala dentr o del área 

Educativa corresponde a las actividades que realiza también 

un psi c ólogo industria l , estas ac t ividades son: 

1 .- La de t e c ci ó n de pro blemas, que se refieren a la observa ­

c ión de l as c a renc ias o excesos de un repertorio con duc­

tual. 
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2 .- El desarrollo de programas de instrucción o modificación , 

des tinados a producir l os cambios con d uctuales necesarios . 

3.- La rehabilitación entendida como superaci6n de la s 

diferencias en repertorios conductuales. 

4 . - La i nvestigación , encaminada a evaluar l os factor e s que 

determinan el comportamien to , los diferentes instrumentos 

de medición , las condi c iones para l levar a efecto una 

tecnología y las aportaciones de o tras disciplinas al 

campo de la psicología. 

5.- La planeación y la prevención , relacionadas con el diseño 

de ambientes y con la difus ión de la tecnología entrenan­

do ayudantes y paraprofesionales. 

Estas actividades pueden realizarse en 

básicos. Las escuelas, las instituciones --
tres escenarios 

educa ti vas no 

escolar izadas y los escenarios naturale s donde se realiza 

una actividad institucional como · por ejemplo fábricas o 

industrias (Ribes y Cols, 1980). 

En las industrias al psicó l ogo se le han asignado tareas 

a realizar, principalmente en las áreas de selección de 

personal que incluye selección , evaluación de empleados, 

análisis de puesto s. Sin embargo el ps icólogo puede realizar 

otras actividades como : 

I ngenie ría humana; diseño de equipos y productos. 

Fi;tu d io de la prudu ~ tividad; a c tividades relativas tanto 

a la f a tiga de l os trabajad o res co mo al ambiente general 

d e- l t r a b" J '' • 

Publicidad; conducta del consumidor, ctrn du c tas del vendedo r . 

DesArrollo de personal; evaluación del desempeño, medición 

de Actit udes, capacitación (Blum y Naylor, 1981). 
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I ' 

Este trabajo se e nfoca rá a una de estas actividades, la del 

Desarrollo de Pe r sonal o Capa ci taci6n, pero antes de seguir 

adelante es importante aclarar los términos. Algunos autore ·· 

t ales como: Armo , 1979, Brabo, 1978, Cervazos, 1979 y Sil ic,. 

1989. Manejan los siguientes conceptos: 

Adiestramiento. La adquisición de habil i dades principal111ente 

físicas, por lo que debe impa rtirs e a los 

obreros en el manejo de máquinas y equipo. 

; Capacitación. 

Desarrollo . 

Proporcionar conocinfientos, sobre tod o en 

los aspectos técnicos de l trabajo y se i mpar-

te a empleados ejecutivos y f u nc ionarios 

cuyo trabajo tienen un aspec to intelectual . 

Es un proceso integra l del hombre y abarca 

la adquisición de conocimientos, el fortale­

cimiento de la volunta d y la adquisici6n 

de todas las habilidades que son requeridas 

para el desarrollo de los ejecutivos. 

Sin embargo estos tres conceptos estan íntimamente ligados 

pues sus o b jetivos se órientan hacia la i nstrucción del 

individuo para enfr entar e l proceso de cambio y dar solución 

a los problemas que pueda encontrar, con una fue rza de traba­

jo preparada y actualizada. Por lo que durante el desarrollo 

de este trabajo se usará la p alabra capacitación como sinóni­

mo de los otros dos. 

El proceso de capacitación y desarr o ll o implica una ser i e 

de pas o s a seguir y que se pueden concretar en los siguientes : 

1.- Determinación de Neces idades. 

11.- Elabo ración de Prog ramas. 

JJJ. - Ej ecución de Programas. 

JV . - Eva luación. 
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El primer paso sirve para diagnosticar l o s problemas existen­

tes y aspectos ambientales que pueden satisfacerse mediante 

la capacitación. 

La e l aboración de programas, sirve para plenear l os pasos 

a seguir para desarrollar una ins trucción efectiva y consiste 

de varios elementos como son: 

Redacción de objetivos. 

Estructuración de contenidos . 

Selección de técni c as y materiales didácticos., 

Jnstrumentación de la eval uación. 

La ejecuc ión del programa, no es otra cosa que llevar a cabo 

la instrucción propiamente dicha como un acto educativo. 

La eva luación , la cual permite verificar la efectividad de 

c ada programa de capacitación e implementar medidas correc­

tivas en c aso de ser necesarias ( Bi bl ioteca Práctica, 1987). 

Todos los puntos del proceso de capacitación serán desarroll~ 

dos más a fond o en el trabajo, con la revisión bibliográfica 

de los programas de formación de instructores que se han 

implantado en Méx ico, el proque, es f~cil de explicar: 

1.- Toda o rganizació n esta constituida por individuos que 

requieren de adap ta rse a ella para sa t isfacer sus propias 

n ecesidAd c s y s n isfo c cr las necesidades de la organiza­

ción. 

2.- Para ello es ne c esario incluir den t ro de su rep e r t <Jrio 

nuevas des trezas , habilidades y c onocimi entos, ést o es 

capacitarlos de ahí la importancia de la ca p ac itación. 

Pero surge o tra pregunta ¿Quién e s la pers•Jna indicad a 

para capacitarlos? 

- 7 -
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Muchas vec e s se parte de la idea de que l o e trabajadores 

por c onocer su trabajo son capace s de capacitar a los nue vos 

t raba Jadores, en el mismo puesto , s in embargo no e s así, 

descon oc e como e s el proceso de Ensenanza-Apren diza j e y 

técni cas de comun i cación, etc. 

Luego entonces hay q ue capacitar a estoe exper t os en eus 

ár eas para transmi t ir d e un a ma nera efectiva d ichos conoci­

mientos, este es el terc e r punto y d onde se c en t r a el trabajo. 

Re sumi endo, El psicólogo deb e diaefiar p rogramas para tra bajar 

conjuntament e con especialistas de d iferentes profesiones, 

ingen ie ros, administradores, supervisores, ger entes, e t c . Pro­

porcionándoles los conocimien to s y habilidades en la d e tec­

ción de prob lemas, realiza r re g is tros específicos, e n trevis­

t a s, encuestas y círculos de discusión a través d e procedi­

mie ntos como la es peci ficación de objetivos, l a identif ica­

ción de re pertorJ.os con duc t uales, l a formulación d e sist e mas 

de evalua ción y el dise fio de s i tuaciones cor r e cti v a s . Para 

que el l os po s ter iormente sean c a paces de apl icar l as , en su 

á mb i t o lab o ral y estru c t ur a r sistema s mo t iv aciona les para 

me jorar l os distinto s r epe rtorios l a borales, a p l i can d o p roce­

dimi ento s como el man e jo de contingencia , la re o r ganiz a c i ón 

del medio, etc., sin inte rvención d1recta de l psi c ól o g o , 

en pocas palabras proporcionar entre namient o a pere profesion~ 

l es {Rued a , Qu iroz y He r n á ndez, 1978}. En este t r aba j o se 

l l evó a cabo una revisión bib l iográfica de los métodos pa r a 

tra nsmitir un a metodología , y modif icar l a con ducta l a b o r a l 

a un paraprofes ion al (P rog r amas de Formac i6 n de I ns tructore s 

a Niv e l Nac ional}, destacand o los conteni dos y l a i mportancia 

e n tipo que se le asigna a ceda tema, así como las técnic a s 

u tilizadas , t ambién s e destaca la participación del psicó l ogo 

c omo d1seña dor de los mismos en base s su currículo en la 

ENEP- l ztacala. 
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C' 

CAPITULO l 

LA SITUAC J ON ACTUAL DEL PAJS . 

Para abordar este tema hay que referirse 

"cambio". Hablar del cambio , realmente 

embargo nunca como en este siglo, se 

a una palabra clave 

no es nuevo, sin 

había presentado de 

una manera tan acelerada, tan rápida y tan importante. 

Ingeniosamente Carl Sagan (1979) realizó un ejercicio imagin! 

tivo en su libro "Los Dragones del Edén" presentado un calen­

dario cósmico en donde reduc e los 15 000 millones de años 

que han transcurrido desde la formación del Universo a un 

año calendario, de tal manera que nuestro sistema solar 

(haciendo la conversión) se form9 el 9 de septiembre, el 

primer hombre sobre la tierra apareció el 31 de diciembre 

a las 22 hrs. 30 minutos, la agricultura se inventa a las 

23 hre. 50 minutos y 20 segundos, 'y el Renacimiento Europeo 

tiene lugar e las 23:59 lo cual quiere decir que del 

renacimiento hasta estos momentos solo ha transcurrido un 

segundo y en este breve lapso de tiempo el ser humano ha 

vivido cambios extraordinarios en le historia de la humanidad. 

Gr.andes avances en las ciencias, tecnología, cultura y las 

artes. 

Las causas de estos cambios pueden ser muchas, sin embargo, 

de la revolución indust r ial han las organizaciones 

sido impulsoras de 

surgidas 

estos cambios, pero también sus víctimas, 

pues cuando los cambios se vuelven permanentes y acelerados 

es más difícil adaptarse a ellos, sin embargo esta adaptación 

es determinante para su supervivenc i a. 

Para poder adaptarse a estos cambios tan acelerados las 
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organizaciones necesitan, pe rcibir y entender como loa 

cambios influyen sobre los individuos y l as or&anizaciones; 

adaptarse a las e xigencias de los cambios y anticiparse a' 

la llegada de los mismos con una actitud proact iva. 

De aquí que surgiera el desarrollo 

r espuesta a la necesidad de adoptar 

p laneado ( Benis, Be nne, y Chin, 1969). 

organiza c ionai como 

e s t rategias de cambi o 

Las organizaciones mexicanas ta mb ién ne cesiten de ese c ambio, 

si se analizan, las transformaciones que ha experimen t ado 

Méx ico en la s últimas 3 d écadas estas han s ido mu y profundes 

y que han abarcado todos los á mbitos económi co, políti co , 

social y cultu r al. 

Se v i ve una trans ició n de un pa ís predominantemente rur al 

a uno predomin a nte urbano, de un sistema semi ce rrado a otro 

bastante a bierto, prueba de ello l a reciente ape rtura comer­

c ial y la entrada al GATT. Ant e esta realidad las organizaci~ 

nes mexicanas tienen una necesidad d e un c ambi o en le culture 

organizacional y pera 

res, hay q u e crear la 

poderlos llevar a la 

ello no basta con redefinir los valo ­

i nfrsestructura que los refuerce para 

práctica y pera ello hay que emprender 

una es trategia reedu c ativa a todos los n ive les para que estos 

valores se acepten. se asuman y lleven a acciones (Alducin, 

1986) . 

LA I MPORTANCIA DE LA CAPACIT ACION PARA EL DESARROLLO. 

Morell, (1985) señala que dentro del co ntexto que est á vi vien 

do México se debe bus c ar la productividad, hay que lograr 

lo que se p r opone pero hay que hacerl o con el mínimo posible 

d e r ecursos y la máxima de cali dad. Esta no solo se logra 

con maquinaria, equipo y personal c a pacitad o, p o r esta razón 
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no se puede tener productividad sin capacitación y sin 

productividad México no podrá desarrollarse, pues no podremos 

competir con un mercado internac ional. La capacitación pues 

es la b a se para incrementar la produc t i vidad no sólo de la 

empresa sino del país . 

Tomando en cuenta ésto y estud ios realizados para garantizar 

la formación permanente de la mano de o b r a y sobre todo para 

mejorar los índices de productividad y el nivel de vida de 

los trabajadores, el gobierno elevó a rango constitucional 

el derecho del trabajador a la capacitación y al adiestra­

miento, modificando la Ley Federal del Trabajo que entró 

en vigor el 12 . de mayo de 1978. {Palomino, 1985). 

Esta ley dice que el patrón tiene la obligación de capacita r 

y adiestrar a sus trabajadores, para ello deberá primero , 

integrar la comisión Mixta de Capaéitación y Adiestramiento, 

segundo formular en común acuerdo con los trabajadores, los 

planes y programas de capacitación , estos deberán ser presen­

tados con anticipación ante la Secre taría de Trabajo y 

Previsión Social {STPS) para su aprobación, así como regis­

trar a los instructor es que lo impartirán, ésto conobjeto 

de garantizar la calidad de la capacitación. 

planes y programas deberán aplicarse dentro Aprobados los 

o fuera de la empresa en horario laboral a menos que los 

convengan lo centrar io. {Ley Federal del Traba­

segunda, Título IV, Capítulo llJ Bis, Artículo 

trabajadores 

jo, Sección 

153 A-Q ) . 

Sin embargo, es importante tomar en cuenta q u e la capacita­

ción no puede influir para incrementar la pro ductividad total 

de la organización , su campo de acción es muy limitado y 

sólo puede influir dire c tamen t e en me j<>rar la productividad 
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del trabajo humano (Peón , 1985). Por esta razón es muy impor­

tante diagnosticar correctamente las neceeidadea de capacita­

c ión y no confundirlas con otras como son de equipo, de tec­

nología, etc., y en base a éstas, desarrollar la metodología, 

conduci r el cambio de conducta deseado, ver si estos cambios 

se dieron, 

refuerce las 

realizar un seguimiento 

nuevas conductas y algo 

que retroalimente y 

sumamente importante , 

todo ésto debe desarrollarse por un profesional en la mate­

ria, pues si no se puede caer en improductividad de capaci­

tar por capacitar o solamente cumplir con un requerimiento 

legal . 

LA IMPORTANCIA DE L PSICOLOGO EN LA CAPACITACJON. 

Dentro de los profesionales que proporc ionan una completa 

labor de entrenamiento y capacitación se encuentra la psicol~ 

gía del trabajo, que ha tenido que evolucionar y estructurar 

diversos método s y técnicas que faciliten la labor de aprend! 

zaj e de la fuerza laboral, sin embargo , según nos reporta 

Vázquez, y Ascencio, ( 1989) las personas que se encuentran 

dedicadas a esa actividad dentro de las organizacio.nes son 

del Are a de: Administración 43%; Psicología 21%, Relaciones 

Industriales 13%; Ingeniería 9% y ot r os como Leyes, Sociolo­

gía y Economía 14%, esta situación probablemente ee daba 

al poco conocimiento de la currícula que posee el psicólogo 

y piensan que otros profesionistas poseen conoci•ientoe que 

no posee el psicólogo. 

En el encuentro s obre capacitación y formació n de adultos 

en Méx ico , realizado por el Centro de Fo rmación Nes tlé, en 

1985, el Mtro. Joaquín Peón Escalente en su confe rencia 

"La necesidad de ser productivos y la urgencia de orientar 

las acciones formativas hacia su satisfacción" , reconoce 

que los que se dedican a la capacitación en Méxi co no tienen 
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todavía ni los conocimientos 

área y que es muy importante 

falta 

humana 

un 

q ue 

profesional 

tenga una 

en esta 

ni las habi l idades dentro del 

el cap acitarse. Realmente hace 

área que conozca l a conduc ta 

metodología y una formac.ión científica 

para poder realmente desarrollar cambios conductuales en 

las organizaci ones que conlleven a una mayor productividad 

y desarrollo del país. / 

El psicólogo del trabajo desgraciadamente fue capacitado 

principalmente en la psicología de las aptitudes, el de los 

sistemas de selección y evalución del personal y no se le 

han dado armas para poder intervenir en los problemas de 

capacitación (Gutiérrez, 1982). 

Ribes, (1974) ya había visualizado esta situación y en el 

primer Congreso Mexicano de Psicología en su con ferencia 

sobre "El entrenamiento académico · del psicólogo en México", 

expone que la mayor parte de los 

la pr o fesión psicol6gics, provienen 

problemas que aquejan a 

de la deficiente forma-

ción metodológica que se imparte en las universidades. Cuando 

se crea la Escuela Nacional de Estudios Profesionales Iztaca­

la (ENEP-1) se establece un currículum en la carrera de 

Psicología 

requeridos 

que dota al estudiante de los 

para enfrentarse exitosamente a 

de problemas relacionada con el comportamiento. 

comportamientos 

cualquier área 

La capacidad del estudiante en consultar literatura pertinen­

te, evaluarla críticamente, dise~ar técnicas, planear experi­

mentos, reportar hallazgos, y todo ello vinculando la teoría 

con la práctica y con una metodología cient.ífica, le permite 

solucionar problemas reales (Ribes, 1980). 

ACTIVIDADES DEL PSICOLOGO EN EL AREA DE LA CAPACITACJON. 

El psicólogo c o mo científico de la conducta, toma un papel 
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muy impo rtante dentro de esta á r ea. Rueda, Quiroz, y Hernán­

dez (1980) h a c en r e saltar que el pr oceso educativo e n 

c ualqui e r o rga n ización, requiere ser sistematizado para que 

l ogre su s o b j etivo s e n el menos tiempo posible y con el menor 

esfuerzo , el psi c ólogo de la F.NEP-1 es un profeaionista 

adiestrado para el análisis del c omportamiento , capacitado 

con un mar co t eórico y un conjunto de técnicas para afrontar 

los pro blemas conductuales, propios de dicho ambiente. 

Estos 

debe 

a utores remar c an qu~ las act ividades que el psicólogo 

desarrolla r d e n t r o del áre a educativa (Capacitación) 

son los siguiente s 

1) De t ecció n de p r o blemas en c uanto a las deficiencias o 

inexistenc ias de repertorios conductuales. 

2) Desarroll o de p rogramas de instrucción o modifica c ión 

de condu c ta ne c esarios. 

3) La superaci ó n d e deficien c i a s en repertorios conductuales. 

4 ) La inves tigación , para evalua r los factores que determinan 

el co mp ort a mient o , los diferentes instrumentos de medi c ión, 

las condicio nes para i mplementar otra tecnología, y las 

apo r taciones d e o tras d i s ciplinas al campo de la psicolo­

gía. 

5) La planeación y p revención relacionadaa con el diseñ o 

de ambi entes y con l a d i fusión de la tecnología entrenando 

ay udan tes y parapro f e s ional es. 

En e st e ú l t i mo pun to co incide con Fernl\ndez, (1980) en que 

el ps icó logo prop orc ion e servicios con el objeti v o primordial 

de disminu i r l a dependen c i a de la organización hacia él, 

ésto es , entrenar a la c o munidad en el man ejo de todas 

aquell a s téc n i c as y proc e di mientos que le permitan resolver 

sus p roblemas , s i n nec e s i d a d de rec urrir al profesional. 

- 14 
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Las actividades del Ps icólogo como p rofesi o nal comprenden 

dos dimensiones. 

1.- I n tervenir directament e en l a solución de problema s 

concretos o en el desarrollo de s o l uc iones nuevas . 

2.- Una actividad mediada por paraprofesiona les y no parapro­

fesionales. Esto es, la "desprofes iona l i zación" progres i ­

va del psicólo go co mo aplicador de soluciones concretas , 

plan e ar y crear te cno l ogía en la p r e venci ó n de problemas 

conductuales a nivel o rganizacio n ( Ribes, y Fernández, 

1975 ) . 

La desprofesionalización puede definirse como la 

profes ional del psicó logo e n la q ue in v o luc ra un 

práctica 

mediador 

que determina los pro blemas y que e n última instancia debe 

ser el beneficiario del us o d e técni c as y métodos propios 

de la ps ico logía (Varela y Sel i gs o n! 1980) . 

En bese a lo anter io rment e revis a d o se puede i de n tif ica r 

que la f o rmación de paraprofesi onal e s e s una de las funciones 

del psicó logo, por esta raz ó n en el capítulo siguiente se 

verá la importancia de formar instructo res ( paraprofesiona­

les) en el área de la capacitación, veremos tambi én las 

situacio nes a las que se enfrentan y las características 

que deben tener los i nstruc tores para su buen desempe ño 

y la part ic ipa c ión del psicólogo en dicha formación a t ravés 

de la revisión bibliográfica de diferentes autores. 
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CAPITULO ll 

PARAPROFBSIONALBS ---------------·---

LAS VENTAJAS DE LA FOR MAC ION DE PARAPROFESIONA LES EN EL AR EA 

DE CAPACITACION 

La formación de parapro f esionales se ha con t emp lado dent ro 

d e l currículum de Psico logía de lztacala, en tres t i pos de 

situaci ones socia 1 es co mo son: Iris ti tuc ion es para trae to rnos 

men tales , en escuelas y en el hogar, pero no s e hab í a cont em­

plado e n el área laboral, Sin embago , cuan do se c apacita 

a un trabajador como instructor se prete nde que pue da ensena r 

a otros a enseñar o en s u caso, a c apacitar a sus co labo r a do­

r es e n su puesto, cayen do en un efecto multiplicad or, es to 

e s, se genera un proceso en el que cada capacitad o se convier 

t e en capacitador. Ahora bien, cuando un trabajador participa 

e n la formación de instructores, se convi erte en un parapro­

f esi onal pues se le da un ent r e nam i e nto por parte de un 

profesion a l {Psicólogo) en el proceso d e Enseftanz a -Aprend iza­

j e, de tal forma qu e pued a desarro llar labores d e instruc­

ción , así el paraprofe siona l pod rá man ipula r el ambien t e 

inst rucciona l fungiendo como mediador en la adquisición d e 

conocimientos, por lo que u n paraprofesional asiste y apoya 

al psi colog o en el ámbito laboral d e ntro del área de capac i­

t ación .(Reyes, 1986). 

La formació n de instruc to r e s en las emp r esas dice Ramírez 

( 1984), es una de las principales ta reas del psicólogo 

l aboral en el área de la cspac i tación, pues o frece las 

siguientes ventajas: 

J . - La empresa no requerirá de instructores externos. 

2 . - Se u til i za la potencialidad de conocimien tos del person al 
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3.- Se evita el rechazo y el enfrentamiento que en ocasiones 

se presenta hacia el personal ajeno a la c ompañía. 

4 . - Incrementa conocimientos y ha bili da des . 

5.- Me jora el nivel económic o de los t r a bajadores al consi­

derárse les mano de o bra calificada. 

6.- Permite al ps icó l ogo abarcar un rango más amplio de 

actividades. 

De tal manera que la capacitación e n las organizaciones des­

cansa en gran medida en los instructores o paraprofesionales 

que deben de llevar a cabo. 

De ahí que el tema central de este trabajo sea, cómo formar 

instructores o paraprofes ionsles. 

SITUACIONES A LAS QUE SE ENFRENTA UN INSTRUCTOR. 

Por l o general la responsabilidad de capaci tación e s asignada 

casi siempre a un operario e x perimentando, sin embargo no 

hay ninguna razó~ para suponer que este, sea un buen instruc­

tor, pues a menudo un trabajador excelente no es capaz , 

incluso de describir el método que utili za (Blum, y Naylor, 

1981). 

Esto supone , que los instructores deben adquirir unos conoci­

mientos psicológicos, pedagógicos, técnicos y hasta sociológ! 

coa especiales, como también disfrutar de aptitudes y habili­

dades peculiares . Se comprende fácilmente que los instructo­

res o paraprofesionales no pueden improvisarse. 

Las dificultades con que debe enfrentarse un instructor son 

específ icos , casi no se parecen en nada a las q ue tienen 

que resolver los educadores de niños y ado lescentes. 

El instructor se encontrará con hombres y mujeres de edades -
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muy d i versas, di s t i ntos nivel e s d e fo r maci 6 n escolar y cad a 

uno ti e ne obligacione s persona les, tanto familiares como 

l ab orales q ue le ro ban di sponi b i l idad pa ra su a p re nd i z.aje , 

más t o d aví a, c ad a tr a bajado r po s ee su particul a r ide de 

q u é c osa es l a c a pac itación (Salv a t , 1975 ) . Ademés, c o n 

frecuencia e l edu can d o adu l to se r esiste a l cambio y a l as 

i dea s nuevas, pu e s con s u exper i enci a y condic iones pasadas 

h a ido moldeand o su c o mportam ient o y por consiguiente encuen­

tra difícil aban d o nar prác t icas que l e han servido adecuada­

mente en el pasado, por otras que le s o n extral'laa, por l o 

que el instruc to r te ndrá que de111ostrar la conv e ni e n cia de 

las nuevas prác t i cas e n c o mpa r aci6n con las antiguas . 

El ins tructor t amb i én se enfrentará a problemas de comuni ca­

ci6n p ues el ed ucando adulto en o c asiones es incapaz. de 

comunicar o de e xpresar sus ideas, aunque éste, princi p almen­

te e s un pro blema de inhibi c ión o de c a rác ter lungüitico 

si el v ocabulario es extraño para él, de tal manera que antes 

de exponerse al posible rídiculo o cr í tica por utilizar el 

lenguaje en form a inadecuada, prefiere guardar s ilencio 

(Hermanos , 1981 ). Por e sta razón es imp ortante que la forma­

ción de cu ad ros de instructore s sea con el pers <Jnal de la 

misma empresa , ya que nad ie conoce mejor que estos técnicos, 

los procesos, los equipos, el trabajo en planta y sobre tod u 

a los miemb r os qu e en el la trabajan, su l e ngua je, sus temo­

r es, s us motiva ciones , pues compar ten el mismo luga r de 

trabaj o ( Armo, 1982 ) . 

CARAC TE R~ST I CA S DE UN INS TRUCTOR O PARAPROFESJ ONAL . 

Es important e re s a l ta r que l o s ins t ruc tores 

sabedor e s d e conocimi en to, p ues debe n po seer 

y ciertos conoc imiento s piscopedag6gico s antes 

el p roc es o de Ense ñ anza -Aprendizaje. 
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Pero ¿Cuáles son estos rasgos de habilidad y personalidad 

que debe adquirir un instructo r ? 

Muchos trabajos han tratado de establec er una lista de las 

características ideales del instruc tor . por e jemplo. 

Mocker, (1974} utilizando el Inventario de Competencia para 

la Educación Básica de Adultos, clasifi c ó una lista de 200 

cualidades jerarquizadas y sistemáticamente clasificadas 

dentro de tres categorías: Conocimientos, Conducta y Actitu ­

des. 

Bunning (1976} utilizando la técnica Delphi , organizó 

aquellas destrezas y conocimientos a los que 141 profesores 

de educación de adultos lea había concedido mayor importancia 

dentro de seis categorías: El educador de adultos mismo, 

el área de educación de adultos, la · programación de la educa­

ción de adultos y el proceso de educación de adultos. 

Grabowski (1976}, después de una amplia revisión de las ~ 

cualidades y destrezas mencionadas en var i os estudios, desta­

có diez competencias comunes a la mayoría de los estudios. 

1.- Comprende y toma en cuenta la motivación y las formas 

de participación de los aprendices adultos. 

2.- Comp r ende y satisface las necesidades de los aprendices 

adultos. 

3.- Está enterado de la teoría y práctica del aprendizaje 

adulto. 

4.- Conoce la comunidad y las necesidades de los aprendices 

adultos . 

5.- Conoce la forma de aplicar diferentes métodos y técnicas 

de enseí'lanza. 

6.- Posee destrezas de comunicación y sabe es c uchar con 

atención. 
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7.- Sabe cómo localizar y u t i lizar materiales educativos. 

8.- Tiene amplio criterio y permite a los a dultos estimular 

sus propios intereses. 

9.- Continúa su propia educación. 

10 .- Puede evaluar y apreciar un programa. 

Smith (1977) utilizó una modifi cación de la t écnica Delhi, 

con objeto de identificar las cualidades que deben posee r 

los instructores en EBA de la cual un grupo de instructores 

s eleccionó 136 cualidades. 

En 

de 

Se 

el Centro para 

la 

el Desarrollo de Personal de Educación 

en Uni vers idad de Missiuri en Kansas City , Adultos, 

elaboró una lista de 605 crite rios de competencia ex-
traídos de sesenta y un documentos seleccionados de la biblio 

grafía sobre el tema. Esta li sta fue reducida hasta 173 

afirmaciones, las c uales se consideraron como criterios de 

entrenamiento en 700 maes tros de educación de adultos, 

posteriormente se seleccionó una lista j erarquiza da de las 

2 4 más altas características porque parecían formar un conju~ 

to de objetivos para un proyecto de desarrollo de personal 

y por se r cualidades y capacidades comunes a todos los maes­

tros en educación de adultos . 

l .- Comunicars e eficazmente con los aprendices. 

2. - Desarrollar 

aprendices. 

eficaces relaciones de trabajo con 

3 .- Reforzar actitudes positivas hacia los aprendices. 

los 

4. - Desarrollar un clima que estimule la participación de 

los aprendices 

5 . - Es tablecer con 

respeto. 

los a prendices un ambiente mutuo de 

6.- Adaptar el ritmo de instrucción al ritmo de progreso 

de los aprendices. 
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7.- Adaptar la enseñanza a las características de los indivi­

duo s y del grup o . 

8.- Conocer la diferencia entre la ens ei'lanza a niños y la 

enseñanza a adultos. 

9 . - Diseñar estrategias de enseñanza que estimulen la confian 

za de los aprendices. 

10 . - Mantener el interés de los aprendices en las actividades 

del salón de clase. 

11.- Adaptar el programa para ajustarlo a las cambiantes 

necesidades de los aprendices. 

12.- Utilizar salones de clase y otros escenarios que propor­

cionen un ambiente cómodo de aprendizaje. 

13.- Reconocer las potencialidades de los aprendices. 

14.- Asignar a los aprendices a sus respectivos niveles de 

instrucción . 

15.- Resumir y revisar los puntos principales de cada lección 

o presentación. 

16.- Realizar una autoevaluaci6n de la eficacia didáctica . 

17 . - Proporcionar a los aprendices una continua retroalimenta­

ción ace r ca de su progreso educativo. 

18. - Seleccionar aqu e llos aspectos de la materia de estudio 

que sean esenciales para los aprendices. 

19.- Coordinar y supervisar actividades en el salón de clase. 

20.- Determinar los principios de aprendizaje que se aplican 

a los estudios. 

21.- Demostrar confianza en la innovación y expe r imentación 

permaneciendo dispuestos a probar nuevos enfoq ues en 

el salón de clase. 

22.- Elaborar planes de estudio individuales con los aprendi­

ces. 

23 .- Aplicar los conocimientos y procedimientos adquiridos 

de otros maestros. 

24.- Adaptar las actividades del saló n de clase a la experien­

cia de los aprendices. 
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Según los puntos anteriores del desarrollo del personal que 

constituye el cuerpo de i nstructores de tiempo parcial debe 

concentrarse en el salón de clases, y e n la interacción 

instructor -aprend iz. (Grabosl<i, 1989). 

En Méxi co también ae han realizado inves tigaciones al respec­

to, aunque no t a n amplias, por ejemplo: 

Ramírez (1984) hace una revis i ón de varios autores sobre 

lo s puntos de vista acerca de los r e qu is itos y funciones 

que debe tener un i ns t ructor, con el propósito de identificar 

los lineamientos de los cua les s e podr ía partir para delimi­

t ar el entrenamiento de éstos. 

De esta revisión abstrae una lista de las características 

y funciones del i n structo r le cual se divide en cuatro apart! 

dos: 

l .- Ras os mencionados como importantes. 

- Maestro, e xper to o con experiencia en l o s conocimientos 

y habilidades a entrenar. 

- Capacidad i ntelec t ual en general . 

- Familiaridad con la organización . 

2. - Rasgos de personalidad poco menci o nad os . 

- Segur i dad en sí mismo. 

- Buena presencia. 

- Madurez emocion al . 

- Creativo y con i ni ciativa. 

I ngenuo. 

3.- Funciones consideradas como las más impo rtantes. 

- Diagnóstico . 

. Identificación de neces idades de en t renamiento. 

- Planeaci6n y diseño de programas de e n trenamiento . 

Determi nación de obj et i vos. 

Determinación y organización de contenidos . 
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Determi.nación de técnicas y procedimientos instruc­

cionales. 

Determinación y dise~o de materiales. 

- Instrucción o entrenamiento. 

Preparar las actividades de entrenamiento. 

Presentarlas. 

Aplicarlas, manejando métodos y tecnología instruccio 

nales . 

Adaptarla a las características de los participantes . 

Evaluación de resultados. 

- Asesoría en el manejo de actividades de entrenamiento. 

- Investigación del entrenamiento. 

4.- Otras funciones poco menci o nadas. 

- Desarrollo y organización de grupos. 

- Control de la situación. 

Manejo o autoridad de grupo. 

Mot ivar a los participantes. 

Despertar sus intereses. 

Mantener su atención. 

Desarrollar la competencia. 

- Man ejo de recursos internos y externos de la organiza­

ción • 

• Autosuperación constante. 

Ribes y rernández (1980) no se enfoca n tanto en las conductas 

que debe presentar un instructor sino en las técnicas que 

debe manejar para lograr modifi car la conducta del t rabaja­

dor, así de manera general en los programas de adiestramient o 

o paraprofesiona les e instructores que rev i saron, incl uyen 

las siguientes técni c as de entrenamiento d e modifi c ación 

de conducta , ya sea en form a individllal <>c ombinada . 

a) Instrucciones con c re ta s . 

b) Lecci ones d e entrenamie n Lo en relaci ó n a principi os y 
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a la teoría de modificación de conducta . 

c) Demostraciones. 

d) Sesiones de reforzamiento verbal . 

e) Sistemas de indicios . 

f) Discusión general de los fines y esbozo de los procediMie~ 

tos. 

g) Adiestramiento sobre como observar y r e gistrar la conducta 

h) Tareas de lectura. 

Hermanua ( 1981), se opone un poco a la idea de tratar de 

establecer una lista de características ideales del educador 

pues el "ideal" estará mucho más allá del alcance del indivi-

duo más 

sugiere 

las que 

motivado para fungir como inst r uctor. Por tal razón 

simplemente identificar esferas de competencia a 

debería aspirar todo instructor o educador de adul-

, tos, estas son : 

La posesión de habilidades y conocimientos útiles en términos 

de comunicación y de didáctica, así como también lo relaciona 

do con la dirección de grupos , y el desar r o l lo de proa ra•aa 

de manera eficaz. 

La apreciación y comprensión de l as condiciones bajo las 

cuales aprende el adulto, sus motivaciones para el aprendizaje 

y la naturaleza y estructura de eu comunidad y sociedad. 

Según el Mtro. Joaquín Peón (1985) hace falta agregar algo 

más, pues lo que México require es una cultura de calidad, 

la qu e sólo se podrá l ograr con personas que conoz c an bien 

la realidad de su país, de su organización y de si mismas 

y qu e busquen satisfacer las necesidades de México, de au 

empr e sa y las suyas propi a s como instruc t o res o educad ore s 

pues la t area a realizar es formativa. 

Por esta ra z ó n e n e l si g ui en te c ap í t u l o s e re visará e l 
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surgimiento de los programas de formación de instructores , 

los pasos requeridos para la realización de programas , 

posteriormente se presen tan 4 programas de f orma ción de 

instructores a nivel nacional y finalmente se hacen algun as 

consideraciones de dichos programas. 
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CAPITULO III 

-~~2~~~!~~-~!_!2~!~2!2!-~!_!!~!~~~!2~~~-

I•PLK•KNTADOS KM •KXICO 

SURGI MIE NTO DE LOS PROGRAMAS DE FOR MACION DE INSTRUCTORES 

EN MEX lCO 

La capacitación y el adiestramiento en México no es una 

actividad nueva, pues desde la época de la colonia se regis­

tran actividades de capacitación realizadas por Don Vasco 

de Quiroga, en el Es t a do de Michoacán . (Palomino , 1985) . 

El crecimiento de la industr i a a fines del siglo pasad o e 

inicios del presente, provocó que l a actividad de la mano 

de obra se formalizara, así en 1870 se registra en el Código 

Civil la f igura jurídica del contrato de aprendizaje y n o 

es hast a 1970 que se suprimer el referido contrato del apren­

dizaj e y se establece a través de la Fracción XV del Artícul o 

132, 1 a obligación patronal de capacitar a los trabajadores , 

dándol e un gran impulso para garantizar que la forma ción 

de la man o de obra del país fuera acorde con el acelerad o 

avance tecnológico , de tal manera que el gobierno Mexi cano 

elevó a rango constitucional el derecho obrero a la Capacita­

c ión y Ad iestramiento, esta reforma modificó la ley federal 

del trabajo que entró en vigor el 1 9 . de Mayo de 1978 . De 

aquí surgió la ne c esidad de establecer una estrecha vincula­

ción entre todos l o s aspectos que inci den en el proceso de 

ca pac itación y adiestramiento de los trabajadores considerán­

dose como e lementos del mi smo con s us respectivas fun ciones: 

El se c t o r público como coordinador, promotor y vigilante 

de t odo el proceso¡ los pa t rones como obligados de su ins­

trumentació n, los t r abajadores como receptores de las accio­

ne s , y l os c apacitad o res como facilitadores del proceso, 
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surgiendo así el planteamiento tfcnico del Sistema Nacional 

de Capacitación y Ad iestramiento. (Palomi no, 1985). 

En lo que respecta a los agentes capacitadores, entendidos 

fatos como instituciones p6blicas o privadas y personas 

f{sicas , para poder efectuar sua labores de facilitación 

del proces o requieren de la autorización por parte de la 

Secretaría del Trabajo y Previsión Social, con lo que se 

garantiza la calidad de la instrucción que vayan a impartir 

(Artículo 153-P, Ley Federal del Trabajo) . 

En 1983, el Ejecutivo Federal presentó el Plan Nacional de ;.. 

Desarrollo 1983-1988 , donde ae plantea la ordenación racional 

y aisteaAtica de la asignación de recursos y reaponaabilida­

dea cre6ndoae adeaAs los prograaaa nacionales sectoriales. 

11 Prograea Nacional de Capacitación y Productividad estable- J 

ce loa siguientes objetivos: 

- Foaentar y apoyar el incre•ento de la productividad, conso­

lidando la pr6ctlca de la capacitación y adiestra111ento 

en el trabajo. 

- Intensificar laa acciones de capacitaci6n •ediante la 

infraestructura de que dispone el gobierno federal y los 

sectores privado y social, vincul6ndos~ con la investiga­

ción, el desarrollo y la innovación tencol6gica par a satis­

facer los requeri11lentos de la planta productiva. 

- Promover y apoyar el proceso de desconcentraci6n de las 

acciones , proyectos y programas de capacitación y producti­

vidad en el interior del país, haciendo partí cipes a diver­

sas i ns tituciones, como la Secretarla de Educación Pública 

(SEP) y el Instituto Mex ica no del S~gur o Social (IMSS). 

- Aprovechar la infraestructura del sistema de educación 

tecnológica y sus pl anteles en toda la República, en 

coordinación con el Programa de Edu c ación No Formal 

- 27 -



Industrial y de Servicio (PROENFIS). 

De estos objetivos surgen varios programas de capacitación 

y entre ellos el de formación de instructores que imparten 

diferentes instituciones, sin embargo el 10 de aeptie111bre 

de 1985, la STPS en un esfuerzo por simplificar a6n •6• el 

trámite de registro, hace posible registrar el tipo de capa­

citación "De persona a persona" en el que el duefto del 

establecimiento , el supervisor o cualquier trabajador que 

conozca en forma suficiente el deae•pefto de au trabajo, puede 

enseilar a alguno de sua co111paileros lo que sabe. En este caso 

la persona que enseila deberá ser registrada co•o Instructor 

Interno de la empresa. 

De tal manera que el diaefto de pro&ra111aa para la ror11ac ión 

de intructores requiere un especial inter6s, pues lea activi­

dades y habilidades de los entrenados constituye el •ejor 

recurso del éxito en el trabajo. Lo anterior es respaldado 

por investigaciones hechas por Taylor (citado en Brow, 1977) 

quien resalta las repercuciones de diferentes condicion es 

de entrena111iento, a partir de ca•bioa significativos en la 

producción, cuando existe un buen instructor que dirija el 

entrenamiento. 

Posterior111ente Barelas (citado en Blu111, 1981) de111ostró clara-

111ente que el entrenamiento de loa instructores produce un 

mejor desempeilo en las personas que están adiestrando. 

En México hay poca investigación publicada de los resultados 

de los programas de formación de instructores, sin embargo, 

el número y variedad de los planes de entrenamiento desarro­

llados, las experiencias descritas y los manuales escritos 

durante loa silos setentas y ochentas, informan acerca de 

los tipos de entrenamiento considerados útiles e importantes 
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en Mé x ico , relac ionándolos al rendim i ento efectivo d e l 

t rebejo ( Grabowski 1989 ). 

Antes de revisar alguno s de l os progr·amas d e f o rmaci ó n de 

ins t ructo res que se han implementad o en Méx ico e s important e 

cono c er la s inter re laciones entre los diversos pe s os requer i­

dos para la realizaci ó n de planes y pro gramas , de tal form a 

que 

la 

sea posible 

di r ección de 

observar repercucionee signif icativas en 

loe pasos subsiguientes, predeterminand o 

resultados exitosos o mediocres . 

EL PROCESO DE CAPACITACJON. 

De manera general se puede decir que un proceso de Capacita­

ción ha de tener como mínimo las siguientes etapas: 

- Determi nación de necesidades de capacitación. 

Señalamiento de o bjet ivos. 

- Señalamiento de los métodos e instrucción, 

- !valuación. 

- Seguimiento de la Capacitación ( Mora , l98l). 

Es importante aclarar que la capaci t aci6n no es e n ni nguna 

de sus etapas una actividad mecán ic a , rígida; por el contra­

rio, es un evento eminentemente humano que exige cooperación 

y compromiso de todos los i nv olucrados en ella, dado q ue 

l busca generar 

(aprendizaje) 

o modif icar el 

(Mendoza, 1986) . 

comportamiento del personal 

Se describe a continuación en qué cons i ste cada una de estas 

etapas. 

- Determ i nac ió n de Neces i dade s de Capaci taci ó n . 

Según el diccionari o "E l Pequeño Larousse Ilustrado" , necesi­

dad es aquell o de que no se pued e prescindir , falta de l as 

cosas que so n menes ter para la vida. 
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En una organización la determinación de necesidades sirve 

para diagnosticar los problemas existen~es y los r etos ambien 

tales que p11eden sat isfacerse media nte la capacitación, o 

\nen los necesidades fut uras que se cubrirán mediante el 

desarrollo a largo plazo (B iblio teca de los Negocios, 1987). 

Ento nces, se puede decir que éstas se refieren a carencias 

que los trabajadores tienen para desarrollar su t rabajo de 

manera adecuada dent ro de l a organización. 

La determinación de necesidades de capacitación es el punto 

de partida de las acciones de capacitación, pues 

].-"Proporciona la informaci ón necesaria para elaborar o 

seleccionar los cursos o eventos que la empresa r e quiera. 

2.- Asegura, en mayor medida, la relación con los ob jetivos, 

los planes y los prob lemas de la empresa, y constituyen 

un importante medio para la conso lidac i ón de los recursos 

hu manos y de la organización . 

3. - Genera los da to s esencia l es pa ra permitir comparaciones 

a través del seguimiento, d e los indices de producc ión, 

re ch azos , desperdicios, etc ." ( Mendoza, 1986 pag . 36). 

- Señal a miento de Objet i vos. 

Los objet ivos sor. para loa encargado s de la planeación en 

la capacitac ión, algo que les permite, a partir de su enuncia 

do, or ientar sus acci ones hac\a miras concretas y reales. 

evaluación Los objeti v o s son el fu ndamento de 

qu e permite comparar el producto de 

el pr o pósito o intento qu e s e expresa 

un plan de 

la acción educa tiva 

e n un objetivo. 

con 

Un a evaluación ''º pcdrt> realizarse en forma sistemática y 

organ i zada si no ex isten objetivos que definan con anticip <> 

ci ón el produ c t o que debe evaluar. 
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Los objetivos permiten también hacer l o s ajustes , m<J di fica­

ciones o cambios neces ari os, al pl an original, si n d es v iarse 

del mismo . Por medi o de los o bje t ivos lo s educandos cuentan 

C?n l os elementos necesario's que hagan de su i ntrucc i c'.in u na 

actividad más participativa, pues saben de antemano qué van 

a hacer, como lo van a ha c er y, sobre todo, para qué les 

va a servir en el futuro. 

Si bien e~ punto de partida real es · e1 hech o de identificar 

un problema (detectar necesidades de capacitación), estable­

cer objetivos es la primera actividad c¡ue se debe llevar 

a cabo para resolver dich() problema. (ARMO, 1980). 

- Definición del Contenido de la Capacitación. 

El contenido del programa se adecúa por medio de la detección 

de necesidades y los objetivos de aprendizaje. Este contenido 

puede trat?r de enseñar cap acidades específicas , proporcionar 

conocimientos necesarios o sencillamente tr.atar de satisfacer 

las necesidades de la organización y los participantes. Para 

que el contenido sea eficaz, también debe tomarse en conside­

ración principios específicos de aprendizaje, como son la 

repetición de conducta, la transferencia o generalización 

y la retroalimentación. (Ardilla, 1980). 

- Señalamiento de los Métodos e Jnstrucción. 

L•JS mét•Jdo s de instru<..<..ujn sc,n la forma y medios que se 

pueden aplicar para l ograr los objetivos de la capacitación . 

El número de medios entre los cuales se puede elegir los 

adecuados, para llevar a cab() un buen programa de capacita­

ción , son innumerables , sin embargo, Mora (1981) menciona 

seis factores en base a los cuales se p ue dan elegir: 
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Psico l ógicos. Conoci mi en t os, habilid a des, ap t itudes, expec­

tati vas pe r sonales, deseos, percep ción de si mismo , de 

su tra baj o y d e lo s i n s tru men tos y medio ma b i ente en el 

que se desenvuelve . 

S oc iales. El papel que desempeña , su relación con los otros 

papeles, las reglas, normas y valores de s u grupo o equipo 

de trabajo. 

Económicos. En base a su menor costo y a su adaptabilidad 

a las necesidades de la organización. 

Administrativos. Políticos , estructuras , procedimientos 

normas y reglamentos establecidos formalmente en la empresa 

Técnicas. Los aspectos de la tarea misma, el tipo de acti­

vidad, l a maqu inaria, el equipo y la técnica. 

Ambientales. Las condiciones físicas internas y externas 

en las que se encuentra la organización. 

Se mencionarán algunos de estos métodos o técnicas , con 

objeto de poder ser identificados. 

Conferencias. 

El método de casos. 

El método de "Dramatización". 

Instrucción programada. 

Laborato rio de relaciones humanas "grupo T" 

Juegos vivenciales. 

Estudi o s por correspondencia. 

Conferencias. 

Corrill os. 

Mes a redonda, etc . 

- Evaluación, 

Esta co ns is t e en 

de cond uc ta de 

capaci t ación. 

o bserva r, ap r eciar y 

los par tic ipantes que 
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Para realizar una buen a evaluación e n p r imer l u gar , se t i enen 

que estable c er criterios de eva luació n antes de q ue se i n icie 

l a c apaci tación. Esos cri t eri o s pueden se r i g uales a l os 

o bjetivos de aprendizaj e , También deb e s omet e rs e a l o s 

part ici pantes a una prueba previa para determinar el ni v el 

de conocimientos , antes de que se inicie el programa. De sp ués 

de completar la capacitación o el desarrollo, una prueba 

deberá relevar cualquier mejoramiento que se pro duzca como 

resultado del programa. 

- Seguimiento de la Capacitación. 

La transferencia se mide mej o r mediante el mejoramiento de 

rendimiento en el empleo. Se pueden realizar estudios de 

comprobación meses o incluso , ai'los después, para ver hasta 

que punt o se retuvo bien el aprendizaje. (Biblioteca prácti ca 

de los negocios). 

La Lic. Villareal M. (1985) en su conferen c ia "Disei'lo de 

objetivos y estructura de pro gramas de formaci 6n para 

adultos" que presenta en el encuentro sobre capacitac i 6 n 

y forma c ión de adultos en Mé x ico (1985) expone el proces o 

de capacitación en forma de diagrama que muestra con claridad 

y de manera más desglosado s las interrelaciones entre 

diversos pasos requeridos par a la realizaci6n de planes y 

programas exitosos . (A n ex<> l). 

Ahora, se verá n algunos de los programas a nivel Naci•rnal 

que se han aplicado en México. 
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PROGRAMA DK ADIRSTRAMIKNTO RN PLA"TA 

FORMACION DE lNSTRUCTORES 

(Ct:NAPRO ARMO). 

1982. 

Prerequisito Personal con dominio técnico sobre su área 

de trabajo y ne c es id ad de impartir adiestra­

miento a otros en esa rama. 

Objetivos 

Tiempo 

Temas 

Val o rar las tareas y responsabilidades del 

inst ruc tor. 

- Elabo r ar planes de actividades para la con­

ducción de sesiones de tnst rucci6n a partir 

de conocimientos de l as necesidades de los 

participantes. 

Desarrollar habilidades para la conducción 

de actividades de instrucción. 

36 Hrs. 

l.- Aprendizaje e instrucción. 

- Funciones del i nstructor. 

- Aprendizaje en el adulto . 

2.- Planificac ió n de acti vidades de enseñanza. 

- Obejti vos y contenidos. 

- Esquema didáctico . 

3. - Conducción d e la enseñanza. 

- Definición de las habilidades de instruc 

ción. 

Principios y criterios de tecnología 

educa t i va. 

4.- Evaluación d e ls enseñanza . 

- Evaluación del aprendizaje. 

Evaluac ión de las actividades del ins­

tructor. 
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Para desa r rollar l o s temas a nterio r es y poder c uor i r l o e 

o bj e t ivos propue s to s rea l i z a las sigu ien tes actividades 

de n tr o de l Proces o En señan za- Aprendizaje . 

- Preguntas de las ex pectat ivas d e los p er t i ci pant~~ 

- Análisis de las t areas d e l i n s tructor. 

P lan ificac i ó n, conducción y análisi s de 

mi o . sobre el tem a d e su especialidad 

de la s iguien te activida d ) . 

u na c lase d e 10 

{antes y despué s 

- Jdentifica c ión de los aciertos al planifica r y conducir 

la primera enseñanza y determinación de las necesidades 

de i nfo rma c i ón que refuerce las h ab ilida des para p roducir 

el proc e so de En señan za-Aprend i zaje. 

- Anál is is de l o s res u ltado s comparándo lea dos presentac iones 

- Síntesis final. 

Para poder realizar estas actividades ee apoya en los siguie~ 

tes Recu rso s Didáctico s . 

- Manuales. 

- Guía de observación de práct i c as para formación d e instruc-

to res. (An exo 2). 

- Videograbadora. 

Las formas de evaluación u t ili z a das eon: 

- Proc e d imientos de e v a luaci ón continuo a base de ret roal ime~ 

taci ó n . 

- Por medio de o bservación directa y con una lista d e cote jo . 

(Anexo 2). 

- Escu c har y o bservar su actua ción e n un a v id e ocinta . 
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PROGRAMA DK FOR•ACION DK INSTRUCTORES DK CAPACITACION 

CONALKP - 1987 . 

Este programa esta basado en 10 módulos, (Manuales) loa cua t ro 

primeros cor responden a la "Psicología del Instructor" y los 

6 res tantes a la "Metodología de la Capacitación" . 

Módulo l Personalidad y diferencias individuales. 

Objetivos 

Tema 

Módulo 11 

Objetivos 

Después de analizar varios enunciados de situacio­

nes reales sobre aptitudes, inteligencia, intere­

ses, temperamento y c aracter: usted será capaz 

de identificar y clasificar loa aspectos de la 

personalidad . 

Al final de l estudio de este módulo , se presenta­

ron situaciones relacionadas con datos de la perso­

nalidad; usted será capaz ·de reconocer (Escribiendo) 

la importancia de respetar la individualidad y 

la manera de aprender a relacionarse. 

- Percepción 

- Prejuicio 

- Empatía 

- Diferencias individuales 

- Personalidad 

- Aptitud 

- Inteligencia 

lnterea 

- Temperamento 

- Caracter 

- Respeto a la individualidad 

Educación de Adul tos. 

Al finalizar el estudio de este módulo , usted 

estará en condiciones de determinar la na tu r aleza 

y el alcance de la educación de adultos. 
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Temas 

Módulo I II. 

úbjetivos 

Tema 

Después de r ealizar el e s tudio d e este módulQ, 

usted po drá diferenciar las características d e 

u n alumno adulto y l os procedim iento s de un ins­

tructor de capacitación durante el desarro ll o 

de un curso. 

- Educación de adultos 

- Auto-aprendizaje 

- Elementos de la educación l i beradora 

- Relación Instructor-Alumno 

- Perfil del instruc t o r 

- Características del alumno adulto. 

Motivación . 

Al finalizar el estudi o del presente módulo, 

usted d iferenciará y aplicará los diferentes tipos 

de motivación para realizar el pr o ceso Enseñanza­

Aprendizaje. 

de la vida real , usted 

tipo de mo tivación q u e 

a los alumn o s en el 

Dadas algunas situac iones 

será capaz de propone el 

c orrespond e para interesa r 

estudio del tema. 

- Concepto de Motivación 

- Mo ti va c i ó n del Aprend i z aje 

- Fa c tores de la Motivac ión 

- Fuen tes de la Motivac ión 

- Si t ua c ión Motivadora 

- Pasos de la Moti v a c i6n 

- Moti vo e Jncen ti v o 
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Módul o IV. 

Objeti vos 

Tema 

Módulo v. 

Apren di zaje. 

l. - Presentados un diagrama y una relación de 

enun c iados, usted será capaz de clasificar 

(Esc ribiendo) las caracterí st i cas del proceso 

de aprendiza je . 

2.- Presen tados co nceptos, definiciones, desempe­

ños, usted será capaz de clasificar ( Eecribie~ 

do) La s etapas, éreas y los ti pos de r esulta­

dos del proceso de aprendiza j e. 

3.- Después del estudio de este módulo, al p r esen­

tarl e e n uncia do s de situaciones , usted será 

ca paz de clasificar (Escribiendo) los factor e s 

que inf luyen en el proceso de ap rendizaje. 

- Aprendizaje 

- Con c epto de a prendizaje 

- Elemento s del proceso del aprendizaje. 

- Características del apre ndiza je 

- Etapas del aprendiza je 

- Areas del aprendizaje 

- Resultados del aprendiza je 

- Factores que influyen en el proceso de aprendiz! 

je. 

Método de instrucción individualizada . 

Obje tivos : 1 . - Después de presentarle algun o s enunciados 

de la vida real, donde se presentan algunas 

características del método de c apaci taci ón 

usted seré capaz de di ferenciar los métodos 

tradi ci ona les de los métodos activos . 

2 . - Después de realizar el estudio de este módulo, 

al presentarle varios enunciados sobre las 

carac terhiticas,, •óbjet.i vos .y fases del método 
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Temas 

Módulo VI . 

Objetivos 

Tema 

U.M.Alt. 9IMF'U8 
91~ 

de ense~ an za adoptado por el CONALEP, usted 

será ca p az de d istinguir las cuatro fa s es 

del método de ins t ruc ción i ndividualizada. 

- Método 

- Métodos tradicionales y activos 

- Características del métod o tradicional 

- Características del mé t odo a c tivo 

- Méto do de instrucc ión i nd ividualizada 

- Características de la instrucción individual iza-

da. 

- Objetivos del método de instrucción individuali­

zada . 

- Las 4 fases de l método de ins trucción individua­

li zada. 

Estudio de la tarea al tr a vés de módulos instruc -

cionales. 
1001262 IZT. 

1.- Al presentarse una s e rie de enunciados que 

detallen situac ione s de la vida real, en la 

que se d estaca el "E s tu d i o de la Tarea" al 

través de una serie de módul o s instruccionales, 

usted será capa z de distinguir l o s 5 pesos 

que la configuran . 

2 . - Después de realizar un estudio me ticuloso 

de este módul o usted s er á c apa z de diferenciar 

y demostrar por es c rito los p rocedimiento s 

de ca d a uno d e los pas o s al "Estudio de la 

Tarea". 

Estudio de la tarea al tra vés de módulo s instruc-

ciona les. 

- Los tres pasos del estudio de l a tar ea 

Pr ocedimien to del inst ructor y el alumno en 

el es tu dio de la tarea . 

- '.39 -



Módulo VIJ. 

ObJet ivos 

Temes 

Es tudio de la tarea al través de módulos instruc­

cionales. 

1. - Al presentarles algunos enunc iado sobre los 

formatos de los módulos instrucc ionales, usted 

será capaz de diferenciarlos. 

2. - Al presentarle algunas situaciones de la vida 

real sobre la forma en que se compone un paque­

te de módulos instruccionalee, usted será 

capaz de indicar su funci onalidad . 

3. - Al término del estudio de este módulo , usted 

será capaz de indicar los procedimientos del 

alu mno y el instructor en las cuatro etapas 

del "Estudio de la Tarea" al través de módulos 

ins trucc i onales . 

- Módulo instruccional 

- Secciones que c omponen un módulo inetruccional 

- Módulo in s truccional teórico 

- Módulo in s truccional de prácticas 

- Paquet e instruccionsl 

Las 4 etapas del estudio de la ta rea al través 

de Módul os instruccionales. 

Módulo VlIJ. Demostroción. 

Obj et ivos l.- Al térm ino del estudio del módulo, el instruc­

tor clasificará los tipos de d e mostración 

que son viables en una situación d e instruc ­

ción, pudiéndolos transferir a otras condicio­

nes. 

2.- Al término del estudio del módulo, el instruc-

tor demostrará 

precisa de les 

claramen te, 

diferencias 

que 

y 

que 

la 

tiene una idea 

existen entre 

"Demostrac ión la "Demostración Directa" 

Indirecta" en di ferentes 

trucci6n. 

situaciones de i ne-
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Temas 

Módulo I X. 

Objetivo 

Temas 

Módulo X. 

Objetivo 

- Tipos de demostración 

- Demostración (Definici ó n) 

- Demost ra c ion indirecta 

- Etapas de la demost ració n indirecta 

- Demos tración Directa 

- Etapas de le demostración directa 

- Procedimientos de la demostración directa 

- Procedimientos de la demostración indirecta 

- Retroalimentación de la demostración directa 

Ejecución de le tarea por el alumno . 

l.- Al terminar el estudio de este módulo, usted 

será capaz de distinguir el objetivo corres­

pondiente al comportamiento de l os alumnos 

durante la "Ejecución de la Tarea". 

2 . - Al término del estudio de este módulo, usted 

será capaz de i ndi car los procedimientos que 

debe seguir un instructor para cada situación 

que se presente, sobre la "Ejecución de la 

Tarea" por el alumno. 

- Ejecución de la tarea por el alumno 

- Objetivos del estud io de la tare a 

Procedimientos del ins tructor en la ejecución 

de la tar P. a por e l o l 11m nu . 

- Observa c ión 

- Ori enta c ión 

Evaluación. 

l.- Al término del e studio de es te módulo, usted 

será capaz d e c las ifica r diferentes técnicas 

d e evaluación. 

- 41 -



Temas 

2. - Después de presentarse algunas fichas de eva­

luación del desempeño del alumno y dadas slgu-

nas situaciones de la 

capaz de evaluar el 

vida real, usted será 

desempeño del alumno, 

en el "Estudio de la Tarea". 

3.- Después de presentarle algunas fichas de eva­

luación del desempeño del alumno y dadas algu­

nas situaciones de la vida real, usted será 

capaz de evaluar el desempeño del alumno en 

el taller y/o laboratorio. 

- Evaluación 

- Evaluación del aprendizaje 

- Técnica de evaluación 

- Observación 

- El instructor como observador 

- Formulación de preguntas 

- Formulación de preguntas escritas 

- Ficha de evaluación del desempeño del alumno 

- Ficha de evaluación del alumno en el estudio de 

la tarea . 

Ficha de evaluación del a l umno en el taller 

y/o laboratorio . 

- Escala de evaluación 

- Evaluación de la ruta de trabajo 

- Registro de la evaluación 

- Evaluación final 

Evaluación del alumno en taller y/o laboratorio 

- Escala de evaluación 

La metodología para implementar este programa fue a base 

cual contiene pequeños de la lectura de l os manuales, el 

cuestionarios a l o largo del mismo , de tal manera que cuando 

el educando se cree capaz , presenta su examen para acreditar 

el módulo estudiado . 
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La evaluación es a bas e de c ue s ti o nar ios fin a les a cada 

módul o del cual e l ins tructor ti e n e el contro l . 

PROGRAMA NACIONA L DE CAPAC J TAC I ON Y PRODUCTIVIDAD FORMACION 

DE I NSTRUCTORES (STPS) . 

Este programa esta constituido por tr es niveles (Básico, 

Medio, Superior), que se diferencian po r la profundidad de 

los contenidos, veamos cada c urso. 

Programa lnstruccional formación de Ins t r uc tores Nivel Básico 

Objetivo General: Utilizar los p r in c i pi'' s de aprendi zaje, 

técnicas de instrucc i ón y grupales, recur­

sos didácticos y proces o de evaluación 

en la instrucción . 

Dirigido A técnicos de nive~ operativo con un mínimo 

de 5 a~os de exper i enci a. 

T E M A S 

- (El instruct"r en la capaci t! 

ción. 

e .M.d~ f'\.Í.l ~ • - , on uc eion de grupos en la -

instrucción. 

- Re cursos Di dácticos . 

-1Evolua c ión en la i nstr ucci6n 

- Plan de ses ión. 

- Apl ica c ió n de los princ ipios 

psi c opedag6gicos de la ins-­

trucc ión. 

T O T A L 

Teórico 

<I Hrs. 

2 Hrs. 

Hr. 

Hrs . 

2 Hrs. 

8 Hrs. 

18 Hrs . 

T l E M p o 
Práctico Total 

4 Hrs. 8 Hrs. 

Hr. 3 Hrs. 

2 Hrs. 3 Hrs. 

2 Hrs. 3 Hrs. 

3 Hrs. 5 Hrs. 

O Hr. 8 Brs. 

12 Hra . 30 Hrs . 

Programa lnst ru c c íonnl Fo r ma c i 6 n de J nst r 11r. tr, res Niv f' l Medi 11 

Objetivo Ge neral ¡ Utilizar l o s p r inci pi o s psi c opedag 6g1 cns . 

técnlc()s, re c11rs <J s d ldáctlcr, s y eval11a •; i.6 n 
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Di rigido 

T E M A s 

necesarios para el desarrollo del Proceso 

de instrucción en capacitación. 

A supervisores con experiencia mínima de 1 

año. 

T I E M p o 

Teórico Práctico Total 

_/El papel del instructor en la 3 Hrs 2 Hrs 5 Hrs 

capacitación 

- Aspectos piscopedagógicos en 3 Hrs 1 Hrs 4 Hrs 

la instrucción de adultos 

-; Conducción de g rupos en la - 2 Hrs 4 Hrs 6 Hrs 
instrucción. 

-'Recursos Didá c ticos 2 Hrs 4 Hrs 6 Hrs 

- '"'Evaluación en la instrucción 2 Hrs 3 Hrs 5 Hrs 

- 1Planeaci6n de la instrucción 2 Hrs 4 Hrs 6 Hrs 

_ ,.Apli cación de los principios o Hrs 8 Hrs 8 Hrs 

didácticos en la instrucción 

T o T A L 14 Hrs 26 Hrs 40 Hrs 

Programa Institucional Formación de Instructores Nivel Superior 

Objetivo General: Desarroll ar el p roceso instruccional de 

Dirigido 

T E M A S 

la capacitación a partir del análisis de 

los principios psicopedagógicos, técnicas 

de instrucción y grupales , recursos didác­

ticos y ev a luación. 

A personas que desempeñen puestos directivos, 

equ i valente c on experienci a mínima de 3 años 

T I E M P O 

Te órico Práctico Total 

- Ed ucación y Capa c itación 2 Hrs 3 Hrs 5 Hrs 
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- El papel del Instructor en la 

capacitación 

- Aspectos Pisco pedagóg1cos en 

la instrucción de a dul tos 

- Conducción de grupos en la 

i nstrucción 

- Recursos didácticos 

- Evaluación en la instrucción 

- Planeación en la instr ucción 

- Apl icación de los principios 

didá c ticos de la i ns trucción 

T O T A L 

2 Hrs 

2 Hrs 

3 Hrs 

2 Hrs 

2 Hrs 

2 Hrs 

O Hrs 

15 Hrs 

3 Hrs 

4 Hrs 

4 Hra 

6 Hrs 

5 Hrs 

4 Hrs 

6 Hrs 

35 Hrs 

5 Hrs 

6 Hrs 

7 HRs 

8 Hrs 

7 Hrs 

6 Hre 

6 Hrs 

50 Hrs 

Las técnicas que s e aplican son variadas y se mezclan en 

los 3 niveles algunos de ellos son : 

- Exposi ti va 

- I nterrogatorio 

- Corri llo s 

- Diálogos simultáneos 

- Lluvia de ideas 

- Juego vivenciales como por ejemplo: 

Comunicación en doble sentido 

Supervivencia en el desierto 

Teléfono descompuesto 

Zoológico etc. (Todos elegidos d e Acevedo 1985). 

Como apoyo utilizan recursos didácticos en los t res niveles 

los c uales son 

- Retr op roy ec tor, acetatos. 

- Videograbaciones 

- Rotafo lio /hoj as 

- Pizarrón 

- Hojas de lis ta de cotej o 
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La evaluación la hacen de mane r a con tinua durante e l proc es o 

apoy á n dose con las técnicas de in ter r o gat:i rio y d e reflexión 

y la evaluación fin a l basándose en la ret ro a l im e nta c ión con 

ap o y o de la videocienta y con observa c ión directa b a sada 

en la l ista de cotejo la cual contempla los sigu ientes aspec­

t os : Planeación, Man ejo de Recursos, dominio del t ema téc n i­

cas de Instrucción y Grupales, capacidad de análisis y 

síntesis y Actividad del Instructor . 

EL PROGRAMA NACIONAL DE FORMACION , ACTUALIZACION V 

DESARROLLO DE I NSTRUCTORES ( FADI) . 

T E M A : 

Objetivos 

Metodología : 

Materiales de apoyo: 

Duración : 

Evaluación: 

TEMA : 

Objetivos: 

Me todología : 

Ma t eriales de Apoyo : 

Duración : 

Evaluaci ón 

TEMA : 

I N T R o o u e e 1 o N 

El participante señalará los obje 

tivos del curso, a sí c omo la im-­

portancia de éste. 

Expositiva. 

Nin guno 

30 mi nu to s . 

Ninguna 

Integración de l grupo de aprend i­

za je . 

El participante se presentará y -

nbi r- 'lrli en ~ 1 gr upo. Men c ionará -

sus espe cta tivas del c urso. 

Di ná mica vivencial (de presenta - ­

c i ó n )e integrac i ón . 

Hojas blancas y cartulinas. 

Una hora 

Ninguna 

La instrucció n en la c apa c i t a c ión 

y desarroll o . 



Obj et iv o s 

Metodología 

Material de Apoyo: 

Duración: 

Eval ua c ión: 

TEMA : 

Objetivos 

Me to dología: 

Material de Apoyo: 

Duración: 

Evaluaci6n: 

TEMA : 

Objeti v os 

El pa rt icipan~e ubicará la impor­

tancia de s u f unción en el proce­

so de capacitación , el conce p to -

de capaci taci ón , el concepto de -

instrucción y la importan c ia de -

considerar las características 

del adult o e n la capacitación y -

explicará el papel del instructor 

en el proces o Enseñanza-Aprendiz~ 

je . 

Técnica de corrillos y expositiva 

Rotafolio, material imp reso y re­

trotransparencias. 

1 : 30 Hrs. 

Ninguna 

Características y funciones del -

instructor. 

El participante mencionará las ca 

racterísticas del instructor y 

describirá las actividades del 

instructor antes, durante y des - ­

pués de la instrucci6n. 

Lectura comentada, expo~itiva y -

dramatización . 

Rotafoli o y material impreso. 

3 Horas. 

Ninguna 

Proceso de Enseñanza-Ap rendiza j e 

(Redacc i6n d e objetivos de apren -

dizaje). 

El alumno describirá como se da -

el ap rend izaje , expli cn rá el con­

cepto de enseñanza, de finirá con 
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Metodología 

Material de Apo y o : 

Du ración: 

Evaluación: 

TEMA : 

Objet ivo s 

Metodología: 

Material de Apoyo: 

Duración 

Evaluación: 

TEMA : 

Objetivos: 

Metodología 

Materia l de Apo yo: 

Du ración: 

Eval uac ión: 

'l'E MA : 

Ob j etivos 

sus propias palabras un objet i vo 

de aprendizaje , menciona rá las -

ca racter í sticas de los objetivos 

de aprendiza j e y l o s redactará. 

Di nám ica vivencial y expositiva. 

Retrotransparencias y material 

impreso. 

3:30 Hrs . 

Evaluación Escrita, 

Materi al es de Apoyo 

El partici pante explicará el con~ 

c epto de mater i al de apoyo, men-­

cionará s us características , fun~ 

c iones y los clasificará de acue r 

do a su uso. 

Simposio 

Material impreso. 

2 Hrs. 

Ni n guna 

Técnicas de Enseñanza . 

El ca pacitando expl icará el con- ­

c epto de Técnicas de en s eñan za, -

de s cribirá en que consiste cada -

una de ellas y diferen ciará l as -

técnicas que c onsidere más útiles 

de acuerdo a su e speci alidad. 

Lectura comen tada y dramatización 

Material impre s o . 

4 Hrs. 

Ni nguna. 

Evaluación en la Instrucc ión 

El capacitnado expl icará la i mpo~ 
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Metodologia: 

Material de Apoyo: 

Duración: 

'f EMA : 

Obj etivos: 

Metodología 

Material de Ap oyo: 

Duración: 

Evaluación: 

tancia de la evaluación , lo defin! 

rá y enlistará sus funciones. 

Expositiva. 

Rotafolio y retrotransparencias 

2 Hrs . 

Taller de Planificación. 

El capacitando describirá la ae-­

cuencia para la elaboración de un 

programa de instrucción y elabor! 

rá uno de acuerdo a su especiali­

dad. 

Taller 

Mater ia l impreso y láminas 

2:30 hrs. 

Presentación por escrito de la 

planeación de un curso y cuando -

men os una de sus sesiones . 

Estos son los programas que se han puesto a disposición de 

las empresas a nivel nacional , es la f orma en como se estan 

capacitan do a los trabajadores para formarse como instructo­

res. 

Es i mportante conocerlas para 

en el momento que se requiera 

particulares de cada empresa. 

posterio rmente analizarlas y 

adaptarlos a las neces idades 

CO"SIDIRACIOR IR TORNO A LOS PROGRA•AS 

A par tir de que surgio la ley que establece que el patrón debe­

rá realizar las acciones de capacitación y adiestramiento de 

sus trabaj adores , el Centro Nacional de Product i vidad CE NAPRO 

ARMO desarrolla en 1982 el "Adiestramie nto en Planta" esto 

es, el proceso que se genera en el seno mismo del trabajo , 
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para que es t o se pueda llevar a c abo s e r equier e de con d icione s: 

lº Sist ematizar lo s me c anismos de aprend i z a je inhe re ntes al 

traba jo industrial. 

2º Los planes y programas de aprendiza je deben estal>le c erse 

a par tir de fundamentos ps icopedagógi c os con objeto de h a cer 

los ágil es y eficaces. 

3º Se requi ere c rear y fomentar la capa c idad de instrucción 

o sea la formación de cuadros de ins tructores con personal 

de la misma empresa, ya que nadie conoce mejor 

t écni co s los procesos, los eq uipos , e l trabajo, 

y, sobre todo, a l os miembros que en el le trabajan . 

que estos 

de planta 

El interés por formar instructores en las industrias radica 

en la con v icción de la importancia que tiene para el adiestra­

miento l a función y resp o nsab ilidad d.el instructor, cuya t area 

pr incipal es la f acilitación del aprend izaj e. 

El curso de Formación de Instructores CENAPRO ARMO {Ver pag. 

su r ge bajo estos pr inci p ios y lo que más lo caracteriza , como 

podemos observar es l a gran impo r tancia que le dan a la técnica 

de retroalimentación, pues la co nsideran primordial para el 

cambio de conduc ta dentr o del PEA . 

La re troalimentación et1 la actividad individual y de grupo 

que acerca a l sujeto a la crítica constru c tiva de su actuaci ón 

en una situación determinada con la f i nali dad de detectar 

fallas y reforzar acier tos. Tamb i én tiene c omo ventaja, que 

desarrolla l a capacidad de análisis, l a sensibilidad y la obje­

tividad en el proc eso de i nstrucción . {C ENAPRO ARMO 1982). 

Este es uno de los programas de f o r mación de instructo res que 

funcionó hasta desaparece r la CENAPRO AR MO. 

Cuando el Poder Ejecut i vo Federal presentó el Plan Nac ional 
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y surge el Programa Nacional de Ca pa-de Desarrollo 1983-1988, 

citación se estableció que se intensificaran las ac c iones de 

la infraestructura de que dispone el capacitación med iante 

gobierno federal y aprovechando el sistema educativo tecnológi­

co y sus planteles en toda la República. 

De tal manera el Colegio Nacional de Educación Pro fesion al 

Técnica, (CONALEP ) además de su fun ción de formación de profe­

sionales técnicos, se propone capaci tar en y para el trabajo 

(Modelo Educativo CONALEP 1987) . 

Para ello elabo r a su catálogo de programas de capacitació n 

y dentro de ellos aparece el programa de f o rmación de instruc­

tores de capacitación para s u reali zación se basaro n en el 

modelo del SENA! el cual se elaboró en Río de Janeiro y cuyo 

material ha servido en varios paises para formar instructores 

de capacitación . 

Este programa se crea como un sistema abierto, esto es l oa 

manuales son entregados a los educandos quienes los estudian 

y cuando se sienten capaces acuden a algún plantel de CONALEP 

y presentan su examen. 

Posteriormente, cuando se trata de simplificar el sistema de 

capacitación y se autoriza que los miembros de la empresa 

puedan ser registrados como i nstructores i nternos de persona 

a persona, la STPS establece el Programa Nacional de Capacita­

ción y Productividad STPS, en sus tres niveles, con objeto 

de formar agentes capacita dores. los pr imeros desarrollan el 

proceso capacitador, los segundos l o diseñan t é c n ica y pedagogi 

cemente y l os terceros l o organizan y coordinan, lo anterior 

con objeto de si stematizar y elevar la cali dad de la c a pacita­

ción, optimi zar re c u rsos y apoy ar pequeñas y medianas empresas . 

En estos programas destacan en cuan to a la cantidad de tiempo 

- 51 -



que se les designa los temas de Aplicación de los principios 

didácticos de la instrucción , recursos didácticos y en el prim~ 

ro la importancia del instruc tor esto hac e que coincida con 

el punto de vista de Hermanus, ( 1981) ver pag. 23 en que la 

posesión de habilidades y conocimientos útiles referentes a 

didáctica son de los más importantes, así como el desarrollo 

de programas y la conducción de grupos. 

Otro de los aspectos que hace destacar a este programa es la 

utilización de varias técnicas de grupo durante todo el curso , 

principalmente Juegos Vivenciales, lo cual permite que los 

participantes se involucren e inte rvengan en la discusión o 

el diálogo y se logra una menor resistencia al cambio, un menor 

abandono de las funciones de los miembros, mayor productividad 

satisfacción e identificación con el grupo y con l os mi embros 

entre sí. 

Los programas que hasta ahora hemos mencionado n o se tiene 

conocimiento porque profesionistas fueron elaborados, sin 

embargo, el programa de FAPI de la Secretaría de Salubridad 

y Asistencia fue elaborado por ps icologos egresados de la ENEP­

Iztacala en 1986, en este programa resalta el tema del Proceso 

de Enseñanza-Aprendizaje, tratando de desarrollar en primera 

instancia la elaboración de objetivos de aprendizaje, que como 

se mencionó anteriormente es el punto de partida de todo progr! 

ma que pretenda modificar la conducta. 

También se puede observar la metodología que utiliza, la cual 

al leerse es fácil de reproducir por otro profesional del área, 

pues es sistemática y explícita paso a paso el desarrollo del 

programa. Se utilizó un diseño pretes-postes para eva luar el 

programa. 

Hasta aquí hemos t ratado de resaltar los as pectos que a nuestro 
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juicio son más relevantes de cada programa, aunque cada uno 

tiene infinidad de detalles que pueden s e r considerados para 

un análisis de dichos programas. 

Es también siento que 

por su con tenido, sino 

él y desgraciadamente 

de estos programas con 

el del FADI. 

un programa no se puede evaluar solo 

por los resulta dos que se obtienen de 

n o se reportan resulta dos de ninguno 

excepción del último programa que es 
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e o N e L u s I o N E s 

La extraordinaria velocidad de cambio en el mundo contem­

p o ráneo en diversos campos; a partir del avance científico 

y tecnológic o , está incidiendo en una brecha cada vez mayor 

entre los países desarrollados y subdesarrollados. 

México como país subdesarrollado y sus organizaciones viven 

una situación de crisis económica y social . No puede negarse 

que Méx ico sea un pais excepcionalmente dotado de recursos 

naturales, pues cuenta con un potenc ial agrícola y forestal 

superi or a los millones de hectáreas, dispone de recursos 

hidroeléctricos, de recursos siderúrgicos, recursos hidrogr! 

ficos, topográficos, etc., sin embargo, su 

poco racional. 

e xplotación es 

La tecnología en la mayor parte del país se encuentra atraza­

da. 

En lo referente a la pobláción, los indices de crecimiento 

demográfico es de los más altos del mundo y este extraordina­

rio potencial humano desafortunadamente presenta indicadores 

de calidad de vida nada halagadores, índices de mortalidad 

y morbilidad infantil 

escolaridad que ubica 

funcional. Un servero 

alarmantes; indices de desnutrición , 

a México como un país analfabeta 

deterioro en el salario real de la 

mayoría de la población laboral, tasas tradicionalmente altas 

de subempleo y desempleo, que aunadas a otros indicadores 

como falta de agua potable, 

deficiente asistencia médica, 

desolador para Méxi co. 

vivienda, electrificación, 

etc., plantean un panorama 

Para salir de esta crisis se requiere en parte de una concie~ 

cia de calidad y productividad. Uno de los elementos fundamen 
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tales para generarla es l a formac ión del personal que labor a 

en las o~ganizaciones. 

La for mac ión como agente de cambio y p r o mutu ra del desarroll o 

econó mico , pol[tico y aocial, la capacitación tiene u na impo~ 

tante función en las organizaciones p ara el logro de sus 

objetivos. 

Pero hay que partir de ciertos princ ipi o s . 

Es necesario una visualización integra l de las organ iza ­

ciones. 

Tomar en cuen ta que el cambio en t odo organism() social 

no sólo es inevitable, sino que tiende a a umentar y nunca 

a d isminuir. 

- Considera que el elemento humano es el activo más vali o so 

de t o da organización, por lo que .el incremento de su c reati 

vidad y eficiencia repercutirá en mayo res logr o s. 

El ser humano y los grupos a los que pertenece son suscep­

tibles de modificación en sus comportamientos , siempre 

y cuando , se cree el ambiente que facilite el desarrol lo 

de sus habilidades, part icipe y se corresponsabilice en 

la d etecc ión y solución de problemas, se le de una retroa­

limentación a de cuada y oportuna sobre su desempe~o y recono­

cimiento por su s logros. 

- Ahor a es impr,rtante concluir también que la capacitación 

benefi cia a la empresa, a la ()rga n 1 z aci6 n, y en última 

instancia al capital . Pero a su vez es t á dando un benefi cio 

colateral a la mano de obra, llámese empleado, trabajadr>r 

del nivel que sea pues eleva el C()sto de su fuerza de traba 

jo en el mercado. 

Es imp<>rtante resal ta r que el resprrns nb le de la función de 

c apac itar es · el jefe , así como d e los resultados. 
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Es importante que se involucre a l o s je fes en todo el proceso 

de Capaci t ación de su pers o nal, o bv i amente a poyándolos en 

l a comprensión del proceso de enseñanza-ap rend i zaje, para 

que pue dan contribuir a la capacitación y definir cual será 

su papel. 

La ca pacitación debe l i garse a los procesos productivos, 

y están en t"es ponsabilidad directa de las át"eas o perativas 

y de servi cio, actuando el érea de Capacitación como cons u l­

t or. 

El responsable de la capacitación e s el jefe de cada una 

de l as éreas, de c ada uno de los departamentos y ae puede 

concluir también que l a c apac i tación efectiva es la que se 

real iza en el mismo puesto de t rab a Jo. De ahí la importancia 

d e l o s progr a mas de fo rmaci ó n de i nstructores. 

Los porgr amas de f o rmación de lnstructores revisados en este 

trabajo pueden tomarse como base, pero no deberán ser aplica- · 

dos idénticamente en c ua l qu ie r e mpr esa, pues se debe de tomar 

en cuenta las c arac te ríst i cas de le mism a para implementar 

un curso de formació n d e i nst ructo res, si se observa, todos 
1 

los programas tratan de generar habilidades de instrucción 

en gr upo y sólo en el programa d e CONAl.EP establece el tema 

de Método de Instru cción I ndividual izada, c o n ésto no se 

q uiere deci r que u no sea mejor que ot ro , simplemente son 

di fere n tes y que como se men ciona anteriormente no se deberán 

ap licar progra mas a l pie de la l etr a si no siempre estudiando 

y detectando la si t uac ión y neces i d a des de la empresa en 

l a que se quiera imp l ementar adapta nd o l o s temas, las técni­

cas. el tiempo, etc. seg6n l a empresa lo requiera. 

Se concluye también que el perfeccionamiento de los pr o gramas 

de fo r mación de i nstr uc t ores (parap r o fesionales) es una 
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r esponsabilidad que tiene el psicólogo y otros profesionales 

q ue cuentan con los conocimientos y habilidades necesarias 

para llevarlo a c abo en base a su formación profesional, 

q ue d eb e dársele mayor énf'asis a la f a se de evaluación de 

los pr o gramas, n ó s ólo de tecta nd o si el desar r ollo del progr! 

ma fue a decuado o n o, o si el educando es c apaz de memor i zar, 

repet ir, o e xpl icar l o s conceptos manejados durante el curso , 

sino una verdadera evaluación cuy o s resultados se ven 

únicamente en e l desarro llo que como instructores tengan 

los educandos . Ahí e s donde deba cent rarse principalmente 

la fase de evaluac ión . 

l! Para te r mi n ar con l as conclusiones se destaca que el Psicólo-

go y s o b re todo el Psicólo go egresado de la ENEP-l ztacala 

es capaz de incr, rporarse y desarrollarse en el ámbito de 

la psicología Laboral u Organizacional co n éxito, pues cuenta 

con l o s elementos teó ricos-prác t icos 

en s u f o rmaci ó n prof'esional . 

l os cuales adquiere 

Para elaborar, ejecutar y evaluar programas pe capacitación 

cuenta con los co n oc imientos recibidos en áreas como la 

Psicología ex perimental, lo educ at i va y la clín ica. 

t, Per o s i es conveniente que estos con oci miento s se orienten 

para ser aplicad o s en el área industria l y que se haga de 

manera e xplícita, teór ico-práctica dur a nte la carrera para 

tener u n a visión más e xacta del papel del Psicólogo e n este 

campo. S e ha visto en e l conte n ido d e este trabajo que el 

país requie re para s u desarrollo de la cap acitación de su 

recurso h umano, que conforme una persona desarrolla habilida­

de s labo r ales adquiere tamb i é n , a ceptació n social, satisfac­

ción en su ac t i v i dad como s e r humano y la oportunidad de 

v ender su fu er z a de t rab ajo especializada a may o r costo. 

- 57 -



Se puede concluir también que la formaci ó n de paraprofesiona­

les es de gran importancia para el desarrr1llo del país pues 

incrementa la productividad del mis mo, que beneficia al 

psicólo g o quien puede orientarse al dis eño y evalua c ión del 

pro c es o de capacitación y el paraprofesional que tiene los 

conocimientos específicos de su área, desarrolla las habilida­

des para p o derlos transmitir de tal manera que pueda modifi­

car la conducta de sus compañeros de trabajo en favor de 

la calidad de su trabajo. 

La comprensión del entorno y del com promiso adquirido como 

estudiosos de la conducta humana hace participar al psicólogo 

en la tarea de f o rmar personal más apt<J para las tareas, 

consciente de que sólo mejorando y desarrollándose como ser 

human o en l o que uno es se mejorará la ca lidad de lo que 

se haga. 

IZT. 100 126 2 
Se debe conven c er y demostrar a la alta dirección de las 

instituciones la valiosa contribución que el Psicólogo 

principalmente el egresado de la ENEP-J ztacala puede aportar 

a las organizaciones no sólo en el área de la capa c itación 

sino en el logro de sus objetivos y al desarrollo de la 

organización. 
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ANEXO l 



- Villareal, M. E!!!~~-2!_2~1!!!~~!_l_!!!~~~!~~~-2!_f~~S~~~~~ 

2!_f~~~~~!~~-E~!~-~2~!!~!~ Memor ias del Encuen 

tro sobre Capacitación y formación de Adultos 

en Méxi co . Centro Nestlé de formación, 1985. 



ANEXO 2 



GUIA DE OBSE RVACI ON DE PRACTICAS PARA FO RMACION DE INSTRUCTORES 

INSTRUCCIONES : Antes de observ a r el desempeño del instructor, l e a con detenimiento l os indi c adores 
que s e pre s e n ta n . Observ e el d es arrol l o de l a sesión y subraye el grado que mejor 
ca lifi que ln conducta desempeñada por el instructor . En la columna de con sidera c io­
n e s an ote información adicional sobre la estimación dada o bien alguna sugerencia 
para la pe r sona observada. 

---------------------------------------,---------------------------------------,------------------
I " D I c A D o R g s 1 E s T I • A e I o " 1 CONSIDERACIONES 
----------------------------------------+---------------------------------------~------------------

! 1 
Detectó n ecesida d es y expe ctat i vas del ¡ En forma En forma No detectó! 
gru p o comparándolas con l os obje ti vos 1 Eficien te Deficiente i 
de la instrucción. i 1 
----------------------------------------l-----------------------------------~--~------------------1 1 

i Ad ecuada Deficiente In adecua da! 
1 i 
1 1 

Sel ec c ionó las té cnic as d e instruc- -
ció npara l ograr el ob jetivo , de mane -
ra. 1 1 
------~--------------~------~-------~---------------------------------------+-------------------

! 1 
1 1 

i Ade cu a d a Def iciente Inade c uada! 
1 1 

Seleccion ó los recursos informa tivo s 
para alcanz ar el objetivo, d e ma ner a 

----------------------------------------r--------------------------------------t------------------
E laboró materia les didáctic o s 1 En forma En for ma No e laboró! 

1 Ef iciente Deficiente 1 

-------------------------------~-------t--------------------------------------t-----~-----------
Condujo las actividades de instruc­
ción. 

1 Con secue~ Con difi-- sin secue~¡ 
¡ cia y flu! cultades cia . ¡ 
1 dez. 1 

------------------------------------~-t---------------------~-----~--------1-------------------
U ti l izó los recursos y materiales en - 1 Bien Regular Mal 1 
la conducción de la instrucc ión. 1 i 
----------------------------------------~---------------~----------~--------~-------------------
Ajust ó las actividades atendiendo la - ¡ Siempre Algunas No ajustó 1 
conducta no verbal de los participan-- 1 veces 1 
tes (Gestos , Posturas, Mov i mientos, - i l 
et c ). ¡ 1 

-------------~------------------------------------------~--------------------¡___------------~-



----------------------------------,--------------------------------, ---------------
Consideró las aportaciones de loa part!_ l Siempre Algunas No considero l 
c i pan tes para aprovechar su experiencia l veces. l 
----------------------------~-----t-------------~----------------t-----------------
P ro picio ejercitación en los aspectos - l Siempre Al¡unas No considero! 
requeridos. i veces. l 
---------------------------------------~--------------------------------------~-----------------! 1 
Promovió el entusiasmo y la participa-- 1 Siempre Algunas No promovio 1 
ción del grupo. i veces. i 
---------------------------------------t--------------------------------------1-----------------
S e expresó verbalmente de manera l Clara Po co Con:fusa l 

1 clara 1 
----------------------------------------t------------------------------------1----------------
M o di :f i c ó su conducta y las actividades 1 Siempre Algunas No modi:ficó 1 
de instrucción considerando la retroa- i veces su conducta l 
limentación recibida en forma verbal l i 
---------------------------------------4--------------~------------------~-----------------
P ropo r c ion ó información a loa partici- i Frecuen Algunas No propor-- l 
pantes que sirvio como retroalimenta-- l te - veces ciono. i 
c ión individual y/o de grupo l i 
---------------------------------------~---------------------------------------,-----------------
Aplicó instrumentos y/o formas de eva- i E:ficie!!_ Deficie!!_ No aplicó. l 
l uació n durante la instrucción. i te y O- temente l 

l portun! l 
1 mente. . 1 

---------------------------------------~--------------------------------------4-----------------1 1 
Fa c ilitó e l est a blecimiento de conclu-- i Durante Algunas No facilitó 1 
si o nes y síntesis. 1 todo el veces l 

l proceso l 
------------------------------~--------~---------------------------------------4-----------------1 1 
Demostró el funcionamiento de aparatos, i 1 
maquinaria o herramientas. 1 Bien Regular Mal l 

1 1 
-------------------------------------~--------------------------------------4-----------------



De acuerdo a las estimaciones de los indicadores anteriores, determine el grado de 
habilidad que el instructor observado manifestó: 

-~----------------------------------------~-------,--------~-------~----------------------------
R I VB L DE DESARROLLO DE HABILIDADES 1 ESTIMACIOR 
~-----------------------------------------~-------~-----------------~----------------------------
Para diseñar actividades de aprendizaje centradas 
en las necesidades individuales y de grupo . 

' 1 
1 
1 
1 

Muy habil Poco habil No habil 

~-------------~-----------~---~-----~~-------1--------~----~-~----------~--------------
Para conducir actividades de aprendizaje centra-­
das en las características del grupo. 

I 
1 
1 
1 
1 

Muy habil Poco habil No habil 

~-------------------------------~--------~-------4-----------------~----------------------------

Para efectuar la evaluación de los aprendizajes -
durante y al final de la instrucción. 

1 
1 
1 
1 
1 

Muy habil Poco habil No habil 

~-----------------------------------------~-------J-----------------~----------------------------

ROMBRB DEL INSTRUCTOR ~----------------------------Grado de Habilidad observado 
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