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INTRODUCCION

Dentro del desarrollo nacional 1la psicologia como ciencia

de la conducta humana tiene un papel muy notable.

México como pais subdesarrollado tiene una serie de problemas
que obstaculizan su desarrollo, como por ejemplo; falta de
capitales para la inversién o la fuga de divisas al extranje-
ro, la dependencia econdémica y algo muy importante, la inade-
cuada explotacién del abundante y reciente potencial humano. -
Este ﬁitimn factor es indispensable en el proceso econdémico

de la produccidén y el que méAs interesa a la psicologia.

Lo que cuenta para el desarrollo econbfmico y social es la
conducta de los individuos y sus efectos los cuales estén
basados en la experiencia, principalmente, 1la experiencia
programada por la sociedad, (EDUCACION). Entonces lo importan
te es moldear el comportamiento de 1los componentes de la
sociedad para adecuarlos a las necesidades de la misma - -

(Plan Nacional de Desarrollo 1989-1994).

El— papel de 1la ciencia de 1la conducta consiste pues, en
establecer los procesos por los cuales la experiencia moldea
el comportamiento humanoc con una tecnologia ©basada en
principios cientificos que tenga como tarea mejorar 1la
eficiencia de todos estos procesos y desarrollar el potencial
humano de la manera més adecuada para el logro de los fines

sociales (Mercado, 1967).
Realmente la Psicologfia como profesidén en México es joven
y se ha enfrentado a varios obstdculos para su desarrollo

desde el momento mismo de su surgimiento.

Veamos, en 1938 se inauguré la Facultad de Filosofia y Letras



de la Universidad Nacional Autdénoma de México, la carrera
de Psicologfa. En esos afilos los maestros no eran psicélogos,
lo més, eran neuropsiquiatras y sélo dedicaban parte de su
tiempo en la formacién del psicdlogo profesional en Areas
conectadas con la medicina, la fisiologia o con el psicoanéli
sis, para 1958 surge un cambio, se empieza a promover las
dreas metodolégicas y se reconoce la carrera a nivel licencia
tura (Diaz, 1974).

En 1967 se celebra el 1 Congreso Mexicano de Psicologfa en
la Ciudad de Jalapa, Veracruz en donde (1974), expone dos
aspectos fundamentales que a su juicio son los requerimientos
bédsicos de todo aquel que pretenda formar cientificos de
la conducta. Partiendo en primera instancia de que siendo
la psicologia una ciencia empirica, requiere para su desarro-
llo, tanto teérico como préctico, de criterios de medicidn
similares a los de disciplinas como la fisica, la biologia,
etc; y segundo, vincular totalmente los conocimientos teéri-
cos con los aspectos aplicados. En resumen, la existencia
de una continuidad entre los principios tedricos sobre las
leyes del comportamiento y 1los principios aplicados de

control de mismo.

También propone al igual que otros colegas (Aranda, 1967
y Huerta, 1967) en el mismo congreso que se reforme la Ley
Federal de Profesiones en los aspectos que reglamentan el
ejercicio profesional de la psicologia para normar legalmente
el ejercicio de la misma de acuerdo con la preparacién real
que un tftulo determinado ampare. Y no es hasta 1973 cuando
se reconoce de manera legal dentro de la Ley Federal de
Profesiones del D.F.

El primer aspecto mucho més dificil de llevar a cabo cobra
vida en 1975 con la creacién del modelo de Psicologia

lztacala que logra consolidar su curriculum en base a dos



criterios.

1.- La definicién de 1las funciones que un profesional de
la psicologia debe ejercer, para contribuir en 1la

solucién de problemas dentro de su &mbito cientifico.

2.- Contenidos metodolégicamente homogéneos, ordenados y

secuenciados propios de la psicologia.

También es importante sefialar que dentro del curriculum se
contempla en las Areas de servicio la importanc¢ia de concep-
tualizar la disminucién de dependencia de la comunidad hacia
él, ésto es, que entrene a la comunidad en el manejo de
todas las técnicas y procedimientos que le permitan resolver

sus problemas sin necesidad de recurrir al psicélogo.

De lo anterior se pueden determinar las actividades profesio-

nales de Psicélogo.

La primera es la intervencién directa del Psicbélogo en la
solucidén de problemas concretos o en el desarrollo de solucio

nes nuevas.

La segunda es la actividad de Psicdélogo mediado por paraprofe
sionales y no profesionales, lo que se conoce como desprofe-
sionalizacién del Psicélogo, (Ribes, 1980), lo que en psicolo
gia 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 conocimiento (Ribes, 1982).

Lo anterior es de importancia pues como egresados de la ENEP-
Iztacala éstas serén las bases en donde se sustenta este
trabajo.



La actividad del Psicélogo para la solucién de problemas
se da en todas las Areas donde exista el ser humano, dado

gue es uno de los objetos de estudio.

Sin embargo se han delimitado, con objeto de identificarlas
mas fAcilmente.

En la Facultad de Psicologia de la UNAM se contempla entre
ellas el area Industrial o Laboral (Reyes, y Gonzfilez, 1985).

Este trabajo se centrard en el Area Industrial o Laboral
y en la ENEP-Iztacala, no se encuentra £&sta dentro de las
dreas que contempla el curriculum, como se hace en 1la

Facultad de Psicoclogia de Ciudad Universitaria.

Sin embargo, Ribes, en 1980, sefiala que la preparacién del
psicblogo como cientifico de la conducta en la ENEP-Itacala
lc hace capaz de analizar el comportamiento dentro de un
marco tebérico (Anédlisis Conductual) y lo dota de un conjunto
de técnicas para afrontar los problemas conductuales en los

diferentes ambientes.

Su preparacién con los elementos bésicos de su profesiédn
permiten su proyeccién al &mbito de los problemas concretos
que afronta el ser humano en su devenir diario, (Rueda ¥
Herné&ndez, 1978), por 1lo que su integracién en el Area
industrial o laboral no ésta limitada.

La formacién del psicélogo de Iztacala dentro del Area
Educativa corresponde a las actividades que realiza también

un psicdlogo industrial, estas actividades son:

l1.- La deteccién de problemas, que se refieren a la observa-
cién de las carencias o excesos de un repertorio conduc-

tual.



2.- El1 desarrollo de programas de instruccién o modificaciédn,
destinados a producir los cambios conductuales necesarios.

3.- La rehabilitacién entendida <como superacién de las
diferencias en repertorios conductuales,

4.- La investigacién, encaminada a evaluar los factores que
determinan el comportamiento, los diferentes instrumentos
de medicién, las condiciones para llevar a efecto una
tecnnlogia y las aportaciones de otras disciplinas al
campo de la psicologia.

5.- La planeacién y la prevencién, relacionadas con el disefio
de ambientes y con la difusidén de la tecnologfa entrenan-

do ayudantes y paraprofesionales.

Estas actividades pueden realizarse en tres escenarios
bédsicos. Las escuelas, lgg instituciones educativas no
escolarizadas y 1los escenarios naturales donde se realiza
una actividad institucional como: por ejemplo fébricas o
industrias (Ribes y Cols, 1980).

En 1las industrias al psicélogo se le han asignado tareas
a realizar, principalmente en las 4é&reas de seleccibén de
personal que incluye seleccidn, evaluacién de empleados,
anfilisis de puestos. Sin embargo el psicdlogo puede realizar

otras actividades como

Ingenieria humana; disefio de equipos y productos.

Fstudio de 1la productividad; actividades relativas tanto
a la fatiga de 1los trabajadores como al ambiente general

del trabajo.
Publicidad; conducta del consumidor, conductas del vendedor.

Desarrollo de personal; evaluacidén del desempefio, medicidn

de actitudes, capacitacién (Blum y Naylor, 1981).



Este trabajo se enfocard a una de estas actividades, la del
Desarrollo de Personal o Capacitacién, pero antes de seguir
adelante es importante aclarar los términos. Algunos autore-
tales como: Armo, 1979, Brabo, 1978, Cervazos, 1979 y Silice

1989. Manejan los siguientes conceptos:

Adiestramiento. La adquisicidén de habilidades principalmente
fisicas, por 1lo que ere impartirse a los

obreros en el manejo de mAguinas y equipo.

Capacitacidn. Proporcionar conocinientos, sobre todo en
los aspectos técnicos del trabajo y se impar-
te a empleados ejecutivos y funcionarios

cuyo trabajo tienen un aspecto intelectual.

Desarrollo . Es un proceso integral del hombre y abarca
la adquisicién de conocimientos, el fortale-
cimiento de la wvoluntad y la adquisicidn
de todas las habilidades que son regqueridas

para el desarrollo de los ejecutivos.

Sin embargo estos tres conceptos estan intimamente ligados
pues sus objetivos se orientan hacia la instruccién del
individuo para enfrentar el proceso de cambio y dar solucién
a8 los problemas que pueda encontrar, con una fuerza de traba-
jo preparada y actualizada. Por lo que durante el desarrollo
de este trabajo se usaré la palabra capacitacién como sinéni-

mo de los otros dos.

El proceso de capacitacién y desarrollo implica una serie

de pasos a seguir y que se pueden concretar en los siguientes :

1.~ Determinacién de Necesidades.
11.- Elaboracidédn de Programas.
J111.~ Ejecucidn de Programas.

I1V.- Evaluacién,



El primer paso sirve para diagnosticar los problemas existen-
tes y aspectos ambientales que pueden satisfacerse mediante

la capacitacién.

La elaboracién de programas, sirve para plenear los pasos
a seguir para desarrollar una instruccién efectiva y consiste

de varios elementos como son:

Redaccién de objetivos.
Estructuracién de contenidos.
Seleccién de técnicas y materiales didécticos.,

Instrumentacidén de la evaluacién.

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

la instruccién propiamente dicha como un acto educativo.

La evaluacién, la cual permite verificar 1la efectividad de
cada programa de capacitacién e implementar medidas correc-

tivas en caso de ser necesarias (Biblioteca Préctica, 1987).

Todos los puntos del proceso de capacitacién serén desarrolla
dos més a fondo en el trabajo, con la revisién bibliogréfica
de los programas de formacidén de instructores que se han

implantado en México, el proque, es féAcil de explicar:

1.- Toda organizacién esta constituida por individuos que
requieren de adaptarse a ella para satisfacer sus propias
necesidades y satisfacer las necesidades de la organiza-

cién.

2.- Para ello es necesario incluir dentro de su repertorio
nuevas destrezas, habilidades y conocimientons, ésto es
capacitarlos de ahi la importancia de la capacitacién.
Pero surge otra pregunta ;Quién es la persona indicada

para capacitarlos?



Muchas veces se parte de la idea de que los trabajadores
por conoccer su trabajo son capaces de capacitar a los nuevos
trabajadores, en el mismo puesto, sin embargo no es asi,
desconoce como es el proceso de Enseflanza-Aprendizaje vy

técnicas de comunicacidn, etc.

Luego entonces hay que capacitar &8 estos expertos en sus
dreas para transmitir de una manera efectiva dichos conoci-

mientos, este es el tercer punto y donde se centra el trabajo.

Resumiendo, El1 psicdicgo debe disefiar programes para trabajar
conjuntamente con especialistas de diferentes protesiones,
ingenieros, administradores, supervisores, gerentes, etc. Pro-
porcionéndoles los conocimientos y habilidades en la detec-
cién de problemas, realizar registros especificos, entrevis-
tas, encuestas y circulos de discusién a través de procedi-
mientos como la especificacién de objetivos, la identifica-
cién de repertorios conductuales, la formulacidén de sistemas
de evaluacidén y el disefio de situaciocnes correctivas. Para
que ellos posteriormente sean capaces de aplicarlas, en su
dmbitec laboral y estructurar sistemas motivacionales para
mejorar los distintos repertorios laborales, aplicando proce-
dimientos como el manejo de contingencia, la reorganizacidn
del medio, etc., sin intervencidén directa del psicélogo,
en pocas palabras proporcionar entrenamiento a paraprofesiona
les (Rueda, Quiroz y Hernindez, 1978). En este <trabajo se
llevé a cabo una revisidn bibliografica de los métodos para
transmitir una metodologia, y modificar la conducta laboral
a un paraprofesional (Programas de Formacién de Instructores
a Mivel WNacional), destacasndo los contenidos y la importancia
en tipo que se le asigna a cada tema, asi como las técnicas
utilizadas, también se destaca la participacién del psicdlogo
como disefador de los mismos en base a su curriculo en la

ENEP-liztacala,



CAPITULO 1I

EL PAPEL DEL PSICOLOGO EN LA CAPACITACION

LA SITUACION ACTUAL DEL PAIS.

Para abordar este tema hay que referirse a una palabra clave
"cambio". Hablar del cambio, realmente no es nuevo, 8in
embargo nunca como en este siglo, se habia presentado de

una manera tan acelerada, tan rédpida y tan importente.

Ingeniosamente Carl Sagan (1979) realizé un ejercicio imagina
tivo en su libro "Los Dragones del Edén" presentado un calen-
dario césmico en donde reduce los 15 000 millones de afios
que han transcurrido desde la formacién del Universo a un
afio calendario, de tal manera que nuestro sistema solar
(haciendo 1la conversién) se formé el 9 de septiembre, el
primer hombre sobre la tierra aparecié el 31 de diciembre
a las 22 hrs. 30 minutos, la agricultura se inventa a las
23 hrs. 50 minutos y 20 segundos, y el Renacimiento Europeo
tiene 1lugar a 1las 23:59 1lo cual quiere decir que del
renacimiento hasta estos momentos soclo ha transcurrido un
segundo y en este breve lapso de tiempo el ser humano ha
vivido cambios extraordinarios en la historia de la humanidad.
Grandes avances en las ciencias, tecnologfa, cultura y las

artes.

Las causas de estos cambios pueden ser muchas, sin embargo,
las organizaciones surgidas de la revolucidén industrial han
sido impulsoras de estos cambios, pero también sus victimas,
pues cuando los cambios se vuelven permanentes y acelerados
es més dificil adaptarse a ellos, sin embargo esta adaptacifn

es determinante para su supervivencia.

Para poder adaptarse a estos cambios tan acelerados 1las



organizaciones necesitan, percibir y entender como los
cambios influyen sobre los individuos y las organizaciones;
adaptarse a las exigencias de los cambios y anticiparse a

la llegada de los mismos con una actitud proactiva.

De aqui que surgiera el desarrollo organizacional como
respuesta a la necesidad de adoptar estrategias de cambio
planeado (Benis, Benne, y Chin, 1969).

Las organizaciones mexicanas también necesitan de ese cambio,
si se analizan, las transformaciones que ha experimentado
México en las filtimas 3 décadas estas han sido muy profundas
y que han abarcado todos los #&mbitos econdémico, polfitico,
social y cultural.

Se vive una transicién de un pais predominantemente rural
a uno predominante urbano, de un sistema semicerrado a otro
bastante abierto, prueba de ello la reciente apertura comer-
cial y la entrada al GATT. Ante esta realidad las organizacio
nes mexicanas tienen una necesidad de un cambio en la cultura
organizacional y para ello no basta con redefinir los valo-
res, hay que crear la infraestructura que los refuerce para
poderlos llevar a la préctica y para ello hay que emprender
una estrategia reeducativa a todos los niveles para que estos
valores se acepten, se asuman y lleven a ecciones (Alducin,
1986).

LA IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION PARA EL DESARROLLO.

Morell, (1985) sefiala que dentro del contexto que estéd vivien
do México se debe buscar la productividad, hay que lograr
lo que se propone pero hay que hacerlo con el minimo posible
de recursos y la méxima de calidad. Esta no soclo se logra

con maquinaria, equipo y personal capacitado, por esta razén
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no se puede tener productividad sin capacitacién y sin
productividad México no podréd desarrollarse, pues no podremos
competir con un mercado internacional. La capacitacién pues
es la base para incrementar la productividad no sélo de 1la

empresa sino del pais.

Tomando en cuenta ésto y estudios realizados para garantizar
la formaci6én permanente de la mano de obra y sobre todo para
me jorar los indices de productividad y el nivel de vida de
los trabajadores, el gobierno elevd a rango constitucional
el derecho del trabajador a la capacitacién y al adiestra-
miento, modificando 1la Ley Federal del Trabajo que entré

en vigor el 1?2, de mayo de 1978, (Palomino, 1985).

Esta ley dice que el patrén tiene la obligacidn de capacitar
y adiestrar a sus trabajadores, para ello deberd primero,
integrar la comisién Mixta de Capac¢itacién y Adiestramiento,
segundo formular en comin acuerdo con los trabajadores, 1los
planes y programas de capacitacién, estos deberén ser presen-
tados con anticipacién ante 1la Secretaria de Trabajo vy
Previsién Social (STPS) para su aprobacién, as{ como regis-
trar a los instructores que lo impartirdn, ésto conobjeto

de garantizar la calidad de la capacitacidn.

Aprobados los planes y programas deberdn aplicarse dentro
o fuera de la empresa en horario laboral a menos que 1los
trabajasdores convengan lo contrario. (Ley Federal del Traba-
jo, Seccién segunda, Titulo IV, Capftule IIJ Bis, Articule
153 A-Q).

Sin embargo, es importante tomar en cuenta que la capacita-
cién no puede influir para incrementar la productividad total
de la organizacién, su campo de accién es muy limitado y

s6lo puede influir directamente en mejorar la productividad



del trabajo humano (Peén, 1985). Por esta razén es muy impor-
tante diagnosticar correctamente las necesidades de capacita-
cién y no confundirlas con otras como son de equipo, de tec-
nologia, etc., y en base a éstas, desarrollar la metodologia,
conducir el cambio de conducta deseado, ver si estos cambios
se dieron, realizar un seguimiento que retroalimente y
refuerce las nuevas conductas y algo 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 DEL PSICOLOGO EN LA CAPACITACION.

Dentro de 1los profesionales que proporcionan una completa
labor de entrenamiento y capacitacién se encuentra la psicolo
gia del trabajo, que ha tenido que evolucionar y estructurar
diversos métodos y técnicas que faciliten la labor de aprendi
zaje de la fuerza laboral, sin embargo, seglin nos reporta
Vézquez, y Ascencio, (1989) las personas que se encuentran
dedicadas a esa actividad dentro de las organizaciones son
del Area de: Administracién 43%; Psicologfa 21%, Relaciones
Industriales 13%; Ingenierfia 9% y otros como Leyes, Sociolo-
gia y Economia 14%, esta situacién probablemente se daba
al poco conocimiento de la curricula que posee el psicélogo
Y piensan gue otros profesionistas poseen conocimientos que

no posee el psicélogo.

En el encuentro sobre capacitacién y formacién de adultos
en México, realizado por el Centro de Formacién Nestlé, en
1985, el Mtro. Joaquin Pefn Escalante en su conferencia
"La necesidad de ser productivos y la urgencia de orientar
las acciones formativas hacia 8u satisfaccidn", reconoce

que los que se dedican a la capacitacién en México no tienen
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todavia ni los conocimientos ni las habilidades dentro del
drea y que es muy importante el capacitarse. Realmente hace
falta un profesional en esta 4rea que conozca la conducta
humana que tenga una metodologia y una formacién cientifica
para poder realmente desarrollar cambios conductuales en
las organizaciones que conlleven a una mayor productividad

y desarrollo del pafs.

El psicdélogo del trabajo desgraciadamente fue capacitado
principalmente en la psicologia de las aptitudes, el de los
sistemas de seleccidén y evalucién del personal y no se le
han dado armas para poder intervenir en los problemas de

capacitacién (Gutiérrez, 1982).

Ribes, (1974) ya habfa visualizado esta situacién y en el
primer Congreso Mexicano de Psicologia en su conferencia
sobre "E1 entrenamiento académico  del psicélogo en México",
expone que la mayor parte de los problemas gque aquejan a
la profesién psicolégica, provienen de la deficiente forma-
cién metodolégica que se imparte en las universidades. Cuando
se crea la Escuela Nacional de Estudios Profesionales Iztaca-
la (ENEP-I) se establece un curriculum en 1la carrera de
Psicologfa que dota al estudiante de 1los comportamientos
requeridos para enfrentarse exitosamente a cualquier 4&rea

de problemas relacionada con el comportamiento.

La capacidad del estudiante en consultar literatura pertinen-
te, evaluarla criticamente, disefiar técnicas: planear experi-
mentos, reportar hallazgos, y todo ellec vinculando la teoria
con la préctica y con una metodologia cientifica, le permite
solucionar problemas reales (Ribes, 1980).

ACTIVIDADES DEL PSICOLOGO EN EL AREA DE LA CAPACTTACION.

El psicélogo como cientifico de la conducta, toma un papel
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muy importante dentro de esta &rea. Rueda, Quiroz, y Hernén-
dez (1980) hacen resaltar que el proceso educativo er
cualquier organizacién, requiere ser sistematizado para que
logre sus objetiveos en el menos tiempo posible y con el menor
esfuerzo, el psicdlogo de 1la ENEP-1 es un profesionista
adiestrado para el anflisis del comportamiento, capacitado
con un marco tedrico y un conjunto de técnicas para afrontar

los problemas conductuales, propios de dicho ambiente.

Estos autores remarcan que las actividades que el psicédlogo
debe desarrollar dentro del A&rea educativa (Capacitacién)

son los siguientes

1) Deteccién de problemas en cuanto a las deficiencias o
inexistencias de repertorios conductuales.
2) Desarrolle de programas de instruccién o modificacién

de conducta necesarios.
3) La superacidén de deficiencias en repertorios conductuales.

4) La investigacidén, para evaluar los factores que determinan
el comportamiento, los diferentes instrumentos de medicién,
las condiciones para implementar otra tecnologia, y las
aportaciones de otres disciplinas al campo de la psicolo-
gia.

5) La planeacién y prevencién relacionadas con el disefio
de ambientes y con la difusién de la tecnologfa entrenando

ayudantes y paraprofesionales.

En este dltimo punto coincide con Fernéndez, (1980) en que
el psicélogo proporcione servicios con el objetivo primordial
de disminuir 1la dependencia de 1la organizaciém hacia &1,
ésto es, entrenar a la comunidad en el manejo de todas
aquellas técnicas y procedimientos que le permitan resolver

sus problemas, sin necesidad de recurrir al profesional.



Las actividades del Psicélogo como profesional comprenden

dos dimensiones.

1.- Intervenir directamente en la soclucién de problemas

concretos o en el desarrollo de soluciones nuevas.

2.- Una actividad mediada por paraprofesionales y ne parapro-
fesionales. Esto es, la "desprofesionalizacién" progresi-
va del psic6logo como aplicador de soluciones concretas,
planear y crear tecnologia en la prevencidén de problemas
conductuales a nivel organizacion (Ribes, y Fernéndez,

1975).

La desprofesionalizacién puede definirse como la préctica
profesional del psicéloge en la que involucra un mediador
que determina los problemas y que en fGltima instancia debe
ser el beneficiario del uso de técnicas y métodos propios

de la psicologfia (Varela y Seligson, 1980).

En base a lo anteriormente revisado se puede identificar
que la formacién de paraprofesionales es una de las funciones
del psicélogo, por esta razénm en el capitulo siguiente se
verd la importancia de formar instructores (paraprofesiona-
les) en el é&rea de 1la capacitacién, veremos también las
situaciones a 1las que se enfrentan y las caracterfsticas
que deben tener 1los instructores para su buen desempefio
y la participacidén del psicdlogo en dicha formacién a través

de la revisidén bibliogréfica de diferentes autores.



CAPITULO II

FORMACION DE INSTRUCTORES O ENTRENAMIENWNTO A

PARAPROFESIONALES

LAS VENTAJAS DE LA FORMACION DE PARAPROFESIONALES EN EL AREA
DE CAPACITACION

La formacién de paraprofesionales se ha contemplado dentro
del currfculum de Psicologia de Ilztacala, en tres tipos de
situaciones sociales como son: Instituciones para trastornos
mentales, en escuelas y en el hogar, pero no se habfa contem-
plado en el 4&rea laboral. Sin embago, cuando se capacita
a un trabajador como instructor se pretende que pueds ensefiar
a otros a ensefiar o en su casoc, & capacitar a sus colaborado-
res en su puesto, cayendo en un efecto multiplicador, esto
es, se genera un proceso en el que cada capacitado se convier
te en capacitador. Ahora bien, cuando un trabajador participe
en la formacidén de instructores, se convierte en un parapro-
fesional pues se le da un entrenamiento por parte de un
profesional (Psicélogo) en el proceso de Ensefianza-Aprendiza-
je, de tal forma que pueda desarrollar labores de instruc-
cién, asi el paraprofesional podrd manipular el ambiente
instruccional fungiendc como mediador en 1la adquisicién de
conocimientos, por lo que un paraprofesional asiste y apoya
al psic6loge en el &mbito laboral dentro del Area de capaci-
tacidén (Reyes, 1986).

La formacién de instructores en las empresas dice Ramfirez
(1984), es una de 1las principales tareas del psicélogo
laboral en el &rea de la capacitacién, pues ofrece las

siguientes ventajas:

1.- La empresa no requeriréd de instructores externos.

2.- Se utiliza la potencialidad de conocimientos del personal
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3.- Se evita el rechazo y el enfrentamiento que en ocasiones
se presenta hacia el personal ajeno a la compafiia.

4.- Incrementa conocimientos y habilidades.

5.- Mejora el nivel econémico de los trabajadores al consi-
derdrseles mano de obra calificada.

6.- Permite al psicélogo abarcar un rango més amplio de

actividades.

De tal manera que la capacitacién en las organizaciones des-
cansa en gran medida en los instructores o paraprofesicnales

que deben de llevar a cabo.

De ahi que el tema central de este trabajo sea, cémo formar

instructores o paraprofesionales.

SITUACIONES A LAS QUE SE ENFRENTA UN INSTRUCTOR.

Por lo general la responsabilidad de capacitacién es asignada
casi siempre a un operario experimentando, sin embargo no
hay ninguna razén para suponer que este, sea un buen instruc-
tor, pues a menudo un trabajador excelente no es capaz,
incluso de describir el método que utiliza (Blum, y Naylor,
1981).

Esto supone, que los instructores deben adquirir unos conoci-
mientos psicolégicos, pedagégicos, técnicos y hasta sociolégi
cos especiales, como también disfrutar de aptitudes y habili-
dades peculiares. Se comprende fécilmente que los instructo-

res o paraprofesionales no pueden improvisarse,

Las dificultades con que debe enfrentarse un instructor son
especificos, casi no se parecen en nada a las que tienen

que resolver los educadores de nifios y adolescentes.

El instructor se encontrard con hombres y mujeres de edades -



muy diversas, distintos niveles de formacién escolar y cada
uno tiene obligaciones personales, tanto familiares como
laborales que le roban disponibilidad para su aprendizaje,
méds todavia, cada trabajador posee 8u particular ide de
qué cosa es la capacitaciénm (Salvat, 1975). Ademés, con
frecuencia el educando adulto se resiste al cambio y a 1les
ideas nuevas, pues con su experiencia y condiciones pasadas
ha ido moldeando su comportamiento y por consiguiente encuen-
tra dificil abandonar précticas que le han servido adecuada-
mente en el pasado, por otras que le son extrafias, por lo
que el instructor tendrd que demostrar la conveniencia de

las nuevas practicas en comparacidn con las antiguas.

El instructor también se enfrentaréd a problemas de comunica-
cién pues el educando adulto en ocasiones es incapaz de
comunicar o de expresar sus ideas, aunque é&ste, principalmen-
te es un problema de inhibicién o de carécter lungiiftico
si el vocabulario es extrafio para €1, de tal manera que antes
de exponerse al posible ridiculo o critica por utilizar el
lenguaje en forma 1inadecuada, prefiere guardar silencio
(Hermanos, 1981). Por esta razén es importante que la forma-
cién de cuadros de instructores sea con el personal de 1la
misma empresa, ya que nadie conoce mejor que estos técnicos,
los procesos, los equipos, el trabajo en planta y sobre todo
a los miembros que en ella trabajan, su lenguaje, sus temo-
res, sus motivaciones, pues comparten el mismo lugar de
trabajo (Armo, 1982).

CARACTERISTICAS DE UN INSTRUCTOR O PARAPROFESIONAL.
Es importante resaltar que los instructores no s86lo son
sabedores de conocimiento, pues deben poseer habilidades

y ciertos conocimientos piscopedagbgicos antes de iniciar

el proceso de Ensefianza-Aprendizaje.
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Pero ;Cuédles son estos rasgos de habilidad y personalidad

que debe adquirir un instructor?

Muchos trabajos han tratado de establecer una lista de las

caracteristicas ideales del instructor, por ejemplo.

Mocker, (1974) utilizando el Inventario de Competencia para
la Educacién Bésica de Adultos, clasificé una lista de 200
cualidades jerarquizadas y sistemdticamente <clasificadas
dentro de tres categorias: Conocimientos, Conducta y Actitu-

des.

Bunning (1976) utilizando 1la técnica Delphi, organizé
aquellas destrezas y conocimientos & los que 141 profesores
de educacién de adultos les habia concedido mayor importancia
dentro de seis categorfas: El1 educador de adultos mismo,
el &rea de educacién de adultos, la'programacién de la educa-

cién de adultos y el proceso de educacién de adultos.

Grabowski (1976), después de una amplia revisién de las
cualidades y destrezas mencionadas en varios estudios, desta-

c6é diez competencias comunes a la mayoria de los estudios.

l1.- Comprende y toma en cuenta la motivacién y las formas
de participacién de los aprendices adultos.

2.- Comprende y satisface las necesidades de los aprendices
adultos.

3.- Esté enterado de 1la teorfa y préctica 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 ensefianza.

6.- Posee destrezas de comunicacién y sabe escuchar con

atencién.



7.- Sabe cémo localizar y utilizar materiales educativos.

B.- Tiene amplio criterio y permite a los adultos estimular
sus propios intereses.

9.- Continda su propia educacién,

10.- Puede evaluar y apreciar un programa.

Smith (1977) utilizé una modificacién de la técnica Delhi,
con objeto de identificar las cualidades que deben poseer
los instructores en EBA de la cual un grupo de instructores

seleccion 136 cualidades.

En el Centro para el Desarrollo de Personal de Educacién
de Adultos, en 1la Universidad de Missiuri en Kansas City.
Se elaboré una lista de 605 criterios de competencia ex-
traidos de sesenta y un documentos seleccionados de la biblio
grafia sobre el tema. Esta lista fue reducida hasta 173
afirmaciones, las cuales se consideraron como criterios de
entrenamiento en 700 maestros de educacién de adultos,
posteriormente se seleccioné una lista jerarquizada de las
24 més altas caracteristicas porque parecian formar un conjun
to de objetivos para un proyecto de desarrollo de personal
y por ser cualidades y capacidades comunes a todos los maes-

tros en educacién de adultos.

l.- Comunicarse eficazmente con los aprendices.

2.- Desarrollar eficaces relaciones de trabajo con los
aprendices.

3.- Reforzar actitudes positivas hacia los aprendices.

4,- Desarrollar un clima gque estimule la participacién de
los aprendices

5.- Establecer con los aprendices un ambiente mutuo de
respeto.

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

de los aprendices.
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10.

11.

12.

13.
14.

15.

16.
17.

18.

19.
20.

21.

225

23.

24,

Adaptar la ensefianza a las caracteristicas de los indivi-
duos y del grupo.

Conocer la diferencia entre 1la ensefianza a nifios y la
ensefianza a adultos.

Disefiar estrategias de ensefianza que estimulen la confian
za de los aprendices.

Mantener el interés de los aprendices en las actividades
del saldén de clase.

Adaptar el programa para ajustarlo a las cambiantes
necesidades de los aprendices.

Utilizar salones de clase y otros escenarios que propor-
cionen un ambiente cémodo de aprendizaje.

Reconocer las potencialidades de los aprendices.

Asignar a los aprendices a sus respectivos niveles de
instruccién.

Resumir y revisar los puntos principales de cada leccién
o presentacién.

Realizar una autoevaluacién de la eficacia didéActica.
Proporcionar a los aprendices una continua retroalimenta-
cién acerca de su progreso educativo.

Seleccionar aquellos aspectos de la materia de estudio
que sean esenciales para los aprendices.

Coordinar y supervisar actividades en el saldn de clase.
Determinar los principios de aprendizaje que se aplican
a los estudios.

Demostrar confianza en 1la innovacién y experimentacién
permaneciendo dispuestos a probar nuevos enfoques en
el salén de clase.

Elaborar planes de estudio individuales con los aprendi-
ces.

Aplicar 1los <conocimientos y procedimientos adquiridos
de otros maestros.

Adaptar las actividades del salén de clase a la experien-

cia de los aprendices.



Segiin los puntos anteriores del desarrollo del personal que
constituye el cuerpo de instructores de tiempo parcial debe
concentrarse en el salén de clases, y en la interaccién

instructor-aprendiz. (Graboski, 1989).

En México también se han realizado investigaciones al respec-

to, aunque no tan amplias, por ejemplo:

Ramfrez (1984) hace una revisién de varios autores sobre
los puntos de vista acerca de los requisitos y funciones
que debe tener un instructor, con el propésito de identificar
los lineamientos de los cuales se podria partir para delimi-

tar el entrenamiento de éstos.

De esta revisién abstrae una lista de las caracteristicas r¥
y funciones del instructor la cual se divide en cuatro aparta

dos:

l.- Rasos mencionados como importantes.
- Maestro, experto o con experiencia en los conocimientos
y habilidades a entrenar.
- Capacidad intelectual en general.
- Familiaridad con la organizacién.

2.- Rasgos de personalidad poco mencionados.

- Seguridad en si mismo.

- Buena presencia.

- Madurez emocional.

- Creativo y con iniciativa.

- Ingenuo.

3.- Funciones consideradas como las mAs importantes.
- Diagnéstico.
Identificacién de necesidades de entrenamiento.
- Planeacidén y disefio de programas de entrenamiento.
. Determinacién de objetivos.

Determinacién y organizacién de contenidos.
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. Determinacién de técnicas y procedimientos instruc-
cionales.
. Determinacién y disefio de materiales.
- Instruccidén o entrenamiento.
. Preparar las actividades de entrenamiento.
. Presentarlas.
Aplicarlas, manejando métodos y tecnologia instruccio
nales.
. Adaptarla a las caracteristicas de los participantes.
. Evaluacién de resultados.
- Asesoria en el manejo de actividades de entrenamiento.

- Investigacién del entrenamiento.
4,- Otras funciones poco mencionadas.

- Desarrollo y organizacién de grupos.
- Control de la situacién.
. Manejo o autoridad de grupo.
. Motivar a los participantes.
. Despertar sus intereses.
. Mantener su atencién.
. Desarrollar la competencia.
- Manejo de recursos internos y externos de la organiza-
cidn.

. Autosuperacidén constante.

Ribes y Ferndndez (1980) no se enfocan tanto en las conductas
que debe presentar un instructor sino en las técnicas que
debe manejar para lograr modificar la conducta del trabaja-
dor, asi de manera general en los programas de adiestramiento
o paraprofesionales e instructores que revisaron, incluyen
las siguientes técnicas de entrenamiento de modificacidn

de conducta, ya sea en forma individual o combinada,

a) Instrucciones concretas.

b) Lecciones de entrenamiento en relacion a principios y



a la teoria de modificacibén de conducta.

c¢) Demostraciones.

d) Sesiones de reforzamiento verbal.

e) Sistemas de indicios.

f) Discusién general de los fines y esbozo de los procedimien
tos.

g) Adiestramiento sobre como observar y registrar la conducta

h) Tareas de lectura.

Hermanus (1981), se opone un poco a la idea de tratar de
establecer una lista de caracteristicas ideales del educador
pues el "ideal" estard mucho més alld del alcance del indivi-
duo mAs motivado para fungir como instructor. Por tal razén
sugiere simplemente identificar esferas de competencia a
las que deberfa aspirar todo instructor o educador de adul-

tos, estas son

La posesién de habilidades y conocimientos titiles en términos
de comunicacién y de didéctica, asi como también lo relaciona
do con la direccién de grupos, y el desarrollo de programas

de manera eficaz.

La apreciacién y comprensién de las condiciones bajo las
cuales aprende el adulto, sus motivaciones para el aprendizaje

y la naturaleza y estructura de su comunidad y sociedad.

Segin el Mtro. Joaquin Peén (1985) hace falta agregar algo
més, pues lo que México require es una cultura de calidad,
la que s6lo se podréd lograr con personas que conozcan bien
la realidad de su pais, de su organizacién y de si mismas
¥y que busquen satisfacer las necesidades de México, de su
empresa y las suyas propias como instructores o educadores

pues la tarea a realizar es formativa.

Por esta razén en el siguiente capitulo se revisard el



surgimiento de los programas de formacién de instructores,
los pasos requeridos para la realizacidén de programas,
posteriormente se presentan 4 programas de formacién de
instructores a nivel nacional y finalmente se hacen algunas

consideraciones de dichos programas.



CAPITULO IIIX

PROCRAMAS DE FORMACION DE INSTRUCTORES

IMPLEMENTADOS EN MEXICO

SURGIMIENTO DE LOS PROGRAMAS DE FORMACION DE INSTRUCTORES

EN MEXICO

La capacitacién y el adiestramiento en México no es una
actividad nueva, pues desde la época de la colonia se regis-
tran actividades de capacitacién realizadas por Don Vasco

de Quiroga, en el Estado de Michoacén. (Palomino, 1985).

El crecimiento de la industria a fines del siglo pasado e
inicios del presente, provocdé que la actividad de la mano
de obra se formalizara, asi en 1870 se registra en el Cédigo
Civil 1la figura juridica del contrato de aprendizaje y no
es hasta 1970 que se suprimer el referido contrato del apren-
dizaje y se establece a través de la Fraccién XV del Articulo
132, la obligacidén patronal de capacitar a los trabajadores,
déndole un gran impulso para garantizar que la formacién
de la mano de obra del pais fuera acorde con el acelerado
avance tecnolégico, de tal manera que el gobierno Mexicano
elevé a rango constitucional el derecho obrero a la Capacita-
cién y Adiestramiento, esta reforma modificé la ley federal
del trabajo que entrd en vigor el 12, de Mayo de 1978. De
aqui surgié la necesidad de establecer una estrecha vincula-
cién entre todos los aspectos que inciden en el proceso de
capacitacidén y adiestramiento de los trabajadores considerén-
dose cemo elementos del misme con sus respectivas funciones:
El sector piblico como coordinador, promotor y vigilante
de todo el proceso; los patrones como obligados de su ins-
trumentacidn, los trabajadores como receptores de las accio-

nes, y los capacitadores como facilitadores del proceso,
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surgiendo as{ el planteamiento técnico del Sistema Nacional
de Capacitacidén y Adiestramiento. (Palomino, 1985).

En lo que respecta a los agentes capacitadores, entendidos
éstos como instituciones plblicas o privadas y personas
f{sicas, para poder efectuar sus labores de facilitacién
del proceso requieren de la autorizacidén por parte de la
Secretarfia del Trabajo y Previsién Social, con lo que se
garantiza la calidad de la instruccién que vayan a impartir
(Artfculo 153-P, Ley Federal del Trabajo).

En 1983, el Ejecutivo Federal presentsé el Plan Nacional de
Desarrollo 1983-1988, donde se plantea la ordenacién racional
y sistemdtica de la asignacién de recursos y responsabilida-
des creéndose ademés los programas nacionales sectoriales.

El Programa Nacional de Capacitacidén y Productividad estable-
ce los siguientes objetivos:

- Fomentar y apoyar el incremento de la productividad, conso-
lidando 1la préctica de la capacitaciém y adiestramiento
en el trabajo.

- Intensificar las acciones de capacitacién mediante 1la
infraestructura de que dispone el gobierno federal y los
sectores privado y social, vincullndose con la investiga-
cién, el desarrollo y la innovacién tencoléfgica para satis-
facer los requerimientos de la planta productiva.

- Promover y apoyasr el proceso de desconcentracién de 1las
acciones, proyectos y programas de capacitacidn y producti-
vidad en el interior del pafs, haciendo partfcipes a diver-
sas instituciones, como la Secretarf{a de Educacién PGblice
(SEP) y el Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS).

- Aprovechar 1la infraestructura del sistema de educacién
tecnolégica y sus planteles en toda 1la Repiblica, en

coordinacién <con el Programa de Educacién No Formal
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Industrial y de Servicio (PROENFIS).

De estos objetivos surgen varios programas de capacitacién
Yy entre ellos el de formacidédn de instructores que imparten
diferentes instituciones, s8in embargo el 10 de septiembre
de 1985, la STPS en un esfuerzo por simplificar afin més el
trdmite de registro, hace posible registrar el tipoc de capa-
citaci6én "De persona a persona" en el que el duefio del
establecimiento, el supervisor o cualquier trabajador que
conozca en forma suficiente el desempefic de su trabajo, puede
ensefiar a alguno de sus compafieros lo que sabe. En este caso
la persona que ensefia deberé ser registrada como Instructor

Interno de la empresa.

De tal manera que el disefio de programas para la formacidn
de intructores requiere un especial interés, pues las activi-
dades y habilidades de los entrenados constituye el mejor
recursc del éxito en el trabajo. Lo anterior es respaldado
por investigaciones hechas por Taylor (citado en Brow, 1977)
quien resalta las repercuciones de diferentes condiciones
de entrenamiento, a partir de cambios significativos en la
produccién, cuando existe un buen instructor que dirija el
entrenamiento.

Posteriormente Barelas (citado en Blum, 1981) demostrd clara-
mente que el entrenamiento de los instructores produce un

mejor desempefio en las personas que estén adiestrando.

En México hay poca investigacién publicada de los resultados
de los programas de formacién de instructores, sin embargo,
el namero y variedad de los planes de entrenamiento desarro-
llados, las experiencias descritas y los manuales escritos
durante los afios setentas y ochentas, informan acerca de

los tipos de entrenamiento considerados (Gtiles e importantes



en México, relacionéndolos al rendimiento efective del

trabajo (Grabowski 1989).

Antes de revisar algunos de los programas de formacidn de
instructores que se han implementado en México es importante
conocer las interrelaciones entre los diversos pasos requeri-
dos para la realizaciém de planes y programas, de tal forma
que sea posible observar repercuciones significativas en
la direccién de los pasos subsiguientes, predeterminando

resultados exitosos o mediocres.
EL PROCESO DE CAPACITACION.

De manera general se puede decir que un proceso de Capacita-

cién ha de tener como minimo las siguientes etapas:

- Determinacién de necesidades de capacitacién.
- Sefialamiento de objetivos. i )
- Sefialamiento de los métodos e instruccién.,
- Evaluacidn.

- Seguimiento de la Capacitacién (Mora, 1981).

Es importante aclarar que la capacitacién no es en ninguna
de sus etapas una actividad mecénica, rfigida; por el contra-
rio, es un evento eminentemente humano que exige cooperacién
Yy compromiso de todos los involucrados en ella, dado gque
busca generar o modificer el comportamiento del personal
(aprendizaje) (Mendoza, 1986).

Se describe a continuacién en qué consiste cada una de estas

etapas.
- Determinacién de Necesidades de Capacitacién.
Segin el diccionario "El1 Pequefio Larousse Jlustrado", necesi-

dad es aquello de que no se puede prescindir, falta de las

cosas que son menester para la vida.



En una organizacidn 1la determinacién de necesidades sirve
para diagnosticar los problemas existentes y los retos ambien
tales que pueden satisfacerse mediante la capacitacidn, o
bien las necesidades futuras que se cubrirdn mediante el
desarrollo a large plazo (Biblinteca de los Negocios, 1987).
Entonces, se puede decir que éstas se refieren a carencias
que los trabajadores tienen para desarrollar su trabajo de

manera adecuada dentro de la organizacidn.

La determinacidén de necesidades de capacitacién es el punto

de partida de las acciones de capacitacibn, pues

1.-"Proporciona 1la informacién necesaria para elaborar o
seleccionar los cursos o eventos que la empresa requiera.

2.- Asegura, en mayor medide, 1la relacidn con los objetivos,
los planes y los problemas de la empresa, y constituyen
un importante medio para la consolidacién de los recursos
humanos y de la organizacidn.

3.- Genera los datos esenciales para permitir comparaciones
a través del seguimiento, de los fndices de produccién,

rechazos, desperdicios, etc." (Mendoza, 1986 pag. 36).

- Sefialamientc de Objetivos.

Los objetivos son para los encargados de la planeacién en
la capacitacién, algo que les permite, a partir de su enuncia
do, orientar sus acciones hacia miras concretas y reales.
Los objetivos son el fundamento de un plan de evaluacién
que permite comparar el producto de la accibén educativa con

el propb6sito o intento que se expresa en un objetivo.

Una evaluacidn no podré realizarse en forma sistem&tics y
organizada si no existen objetivos que definan con anticipa

cidn el producto que debe evaluar.



Los objetivos permiten también hacer los ajustes, modifica-
ciones o cambios necesarios, al plan original, sin desviarse
del mismo. Por medio de los objetivos los educandos cuentan
con los elementos necesarios que hagan de su intruccidn una
actividad mAs participativa, pues saben de antemano qué van
a hacer, como lo van a hacer y, sobre todo, para qué les

va a servir en el futuro.

Si bien e% punto de partida real es el hecho de identificar
un problema (detectar necesidades de capacitacién), estable-
cer objetivos es la primera actividad que se debe 1llevar
a cabo para resolver dicho problema. (ARMO, 1980).

- Definicién del Contenido de la Capacitacién.

El contenido del programa se adecia por medio de la deteccidn
de necesidades y los objetivos de aprendizaje. Este contenido
puede tratar de ensefiar capacidades especificas, proporcionar
conocimientos necesarios o sencillamente tratar de satisfacer
las necesidades de la organizacién y los participantes. Para
que el contenido sea eficaz, también debe tomarse en conside-
racién principios especificos de aprendizaje, como son la
repeticién de conducta, 1la transferencia o generalizacidn

¥y la retroalimentacién. (Ardilla, 1980).

- Seflalamiento de los Métodos e Instruccién.

Luos métodos de instruccidon swn la forma y medios que se

pueden aplicar para lograr los objetivos de la capacitacidén,

El nimero de medios entre los cuales se puede elegir los
adecuados, para llevar a cabeo un buen programa de capacita-
cién, son innumerables, sin embargo, Mora (1981) menciona

seis factores en base a los cuales se puedan elegir:



Se
ob

Es
de

ca

Psicolégicos. Conocimientos, habilidades, aptitudes, expec-
tativas personales, deseos, percepcién de si mismo, de
su trabajo y de los instrumentos y medio mabiente en el
que se desenvuelve.

Sociales. E1 papel que desempefia, su relacién con los otros
papeles, las reglas, normas y valores de su grupo o equipo
de trabajo.

Econémicos. En base a su menor costo y a su adaptabilidad
a las necesidades de la organizacién.

Administrativos. Politicos, estructuras, procedimientos
normas y reglamentos establecidos formalmente en la empresa
Técnicas. Los aspectos de la tarea misma, el tipo de acti-
vidad, la maquinaria, el equipo y la técnica.

Ambientales. Las condiciones f{sicas internas y externas

en las que se encuentra la organizacidn.

mencionardn algunos de estos métodos o técnicas, con

jeto de poder ser identificados.

Conferencias.

El método de casos.

El método de "Dramatizacién".

Instruccién programada.

Laboratorio de relaciones humanas "grupo T"
Juegos wvivenciales.

Estudios por correspondencia.

Conferencias.

Corrillos.

Mesa redonda, etc.
Evaluacién,
ta consiste en observar, apreciar y analizar los cambios

conducta de 1los participantes que son resultado de 1la

pacitacién.



Para realizar una buena evaluacidén en primer lugar, se tienen
que establecer criterios de evaluacidn antes de gue se inicie
la capacitacidén. Esos criterios pueden ser 1guales a 1los
objetivos de aprendizaje, También debe someterse a los
participantes a una prueba previa para determinar el nivel
de conocimientos, antes de que se inicie el programa. Después
de completar la capacitacién o el desarrollo, una prueba
deberd relevar cualquier mejoramiento que se produzca como

resultado del programa.

- Seguimiento de la Capacitacién.

La transferencia se mide mejor mediante el mejoramiento de
rendimiento en el empleo. Se pueden realizar estudios de
comprobacién meses o incluso, afios después, para ver hasta
que punto se retuvo bien el aprendizaje. (Biblioteca préctica

de los negocios).

La Lic. Villareal M, (1985) en su conferencia "Disefio de
objetivos y estructura de programas de formacién para
adultos" que presenta en el encuentro sobre capacitacién
y formacién de adultos en México (1985) expone el proceso
de capacitacién en forma de diagrama que muestra con claridad
y de manera mAs desglosados las interrelaciones entre
diversos pasos requeridos para la realizacién de planes y

programas exitosos. (Anexo 1).

Ahora, se verdn algunos de 1los programas a nivel Nacional

que se han aplicado en México.



PROGRAMA DE ADIESTRAMIENTCO EN PLANTA

Prerequisito

Objetivos

Tiempo

Temas

FORMACION DE INSTRUCTORES
{CENAPRO ARMO).

1g882.

Personal c¢on dominio técnico sobre su A4rea
de trabajo y necesidad de impartir adiestra-

miento a otros en esa rama.

- Valorar las tareas y responsabilidades del
instructor.

- Elaborar planes de actividades para la con-
duccidén de sesiones de instruccidén a partir
de conocimientos de las necesidades de 1los
participantes.

- Desarrollar habilidades para la conduccién

de actividades de instruccién.
36 Hrs.

1.- Aprendizaje e instruccién.
- Funciones del instructor.

- Aprendizaje en el adulto.

2.- Planificacién de actividades de ensefianza.
- Obejtivos y contenidos.
- Esquema didactico.
3.~ Conduccidén de la ensefianza.
- Definicién de las habilidades de instruc
cién.
- Principios y criterios de tecnologia

educativa.

4.~ Evaluacidén de la enseflanza.
- Evaluacién del aprendizaje.
- Evaluacidén de las actividades del ins-

tructor.



Para desarrollar 1los temas anteriores y poder cuprir 1los

objetivos propuestos realiza las siguientes actividades

dentroc del Proceso Ensefanza-Aprendizaje.

Preguntas de las expectativas de los participantes

Andlisis de las tareas del instructor.

Planificacidn, conduccidédn y andlisis de una clase de 10
min. sobre el tema de su especialidad (antes y después
de la siguiente actividad).

Identificacién de 1los aciertos al planificar y conducir
la primera ensefianza y determinacidn de las necesidades
de informacidén que refuerce las habilidades para producir
el proceso de Ensefianza-Aprendizaje.

Anélisis de los resultados comparéndo les dos presentaciones
Sintesis final.

Para poder realizar estas actividades se apoya en los siguien

tes Recursos Didécticos.

Manuales.

Guia de observacién de prdcticas para formacién de instruc-
tores. (Anexo 2).

Videograbadora.

Las formas de evaluacién utilizadas son:

Procedimientos de evaluacidn continuo a base de retroalimen
tacidn,

Por medio de observacidén directa y con una lista de cotejo.
(Anexo 2).

Escuchar y observar su actuacién en una videocinta.



PROGRAMA DE FORMACION DE INSTRUCTORES DE CAPACITACION
CONALEP - 1987.

Este programa esta basado en 10 médulos, (Manuales) los cuatro
primeros corresponden a la "Psicologfia del Instructor" y los

6 restantes a la "Metodologia de la Capacitacidén".

Médulo I Personalidad y diferencias individuales.

Objetivos : Después de analizar varios enunciados de situacio-
nes reales sobre aptitudes, inteligencia, intere-
ses, temperamento y caracter: usted serf capaz
de identificar y clasificar 1los aspectos de 1la

personalidad.

Al final del estudio de este médulo, se presenta-
ron situaciones relacionadas con datos de la perso-
nalidad; usted seré capaz de reconocer (Escribiendo)
la importancia de respetar la individualidad y

la manera de aprender a relacionarse.

Tema : = Percepciébn
- Prejuicio
- Empatia
- Diferencias individuales
- Personalidad
- Aptitud
- Inteligencia
- Interes
- Temperamento
- Caracter
- Respeto a la individualidad

Médulo 11 Educacidén de Adultos.

Objetivos : Al finalizar el estudio de este médulo, usted
estard en condiciones de determinar la naturaleza

y el alcance de la educacién de adultos.

= 36 -



Temas

Médulo III.

OUbjetivos

Tema

Después de realizar el estudio de este médulo,
usted podréd diferenciar las caracteristicas de
un alumno adulto y los procedimientos de un ins-
tructor de capacitacién durante el desarrcllo

de un curso.

- Educacién de adultos

- Auto-aprendizaje

- Elementos de la educacién liberadora
- Relacién Instructor-Alumno

- Perfil del instructor

- Caracteristicas del alumno adulto.

Motivacién.

Al finalizar el estudio del presente médulo,
usted diferenciard y aplicarid los diferentes tipos
de motivacién para realizar el proceso Ensefianza-

Aprendizaje.

Dadas algunas situaciones de la vida real, usted
serd capaz de propone el tipo de motivacién que
corresponde para interesar a los alumnos en el

estudio del tema.

- Concepto de Motivacién

- Motivacién del Aprendizaje
- Factores de la Motivacidn
- Fuentes de la Motivacién

- Situacidén Motivadora

- Pasos de la Motivacidn

- Motivo e Incentivo



Médule 1IV.

Objetivos

Tema

Médulo V.

Objetivos

Aprendizaje.

1.~ Presentados un diagrama y una relacién de
enunciados, wusted serf capaz de clasificar
(Escribiendo) 1las caracteristicas del proceso
de aprendizaje.

2.~ Presentados conceptos, definiciones, desempe-
fios, usted serf capaz de clasificar (Eacribleﬁ
do) Las etapas, fireas y los tipos de resulta-
dos del proceso de aprendizaje.

3.- Después del estudio de este mdédulo, al presen-
tarle enunciados de situaciones, usted seré
capaz de clasificar (Escribiendo) los factores

que influyen en el proceso de aprendizaje.

- Aprendizaje

- Concepto de aprendizaje

- Elementos del proceso del aprendizaje.

- Caracteristicas del aprendizaje

- Etapas del aprendizaje

- Areas del aprendizaje

- Resultados del aprendizaje

- Factores que influyen en el procesc de aprendiza

je.

Método de instruccién individualizada.

1.- Después de presentarle algunos enunciados
de la vida real, donde se presentan algunas
caracteristicas del método de capacitacién
usted serA capaz de diferenciar los métodos
tradicionales de los métodos activos.

2.- Después de realizar el estudio de este mbédulo,
al presentarle varios enunciados sobre las

caracterfsticas,, «Wbjetivos y fases del método

- 98 =



Temas

Médulo VI.

Objetivos

Tema

U.NA L SAPUS
BY pORLA

de enseflanza adoptado por el CONALEFP, usted

serd capaz de distinguir las cuatro fases

del método de instruccidén individualizada.

Método

Métodos tradicionales y activos

Caracteristicas del método tradicional

Caracteristicas del método activo

Método de instruccién individualizada

Caracteri{sticas de la instruccién individualiza-
da.

Objetivos del método de instruccidén individuali-
zada.

Las 4 fases del método de instruccién individua-

lizada.

Estudio de la tarea al través de médulos instruc-

cionales. 'ZT. 1001262

l1.- Al presentarse una serie de enunciados que

detallen situaciones de la vida real, en 1la
que se destaca el "Estudio de 1la Tarea" al
través de una serie de méduleos instruccionales,
usted serd capaz de distinguir los 5 pasos

que la configuran.

2.- Después de realizar un estudio meticuloso

de este médulc usted serd capaz de diferenciar
y demostrar por escrito los procedimientos
de cada uno de los pasos al "Estudio de la

Tarea".

Estudio de la tarea al través de médulos instruc-
cionales.

Los tres pasos del estudio de la tarea
Procedimiente del instructor y el alumno en

el estudio de la tarea.
- 99 -



Médulo VIT.

Cbjetivoes

Temas

Médule VIII,

Objetivos

Egtudio de la tarea al través de médulos instruc-

cionales.

1.-

Al presentarles algunos enunciado sobre los
formatos de los médulos instruccionales, usted

serd capaz de diferenciarlos.

Al presentarle algunas situaciones de la vida
real scbre la forma en gue se compone un paque-—
te de mbédulos instruccionales, wusted seré
capaz de indicar su funcionalidad.

Al término del estudio de este médulo, usted
serd capaz de indicar los procedimientos del
alumno y el dinstructor en las cuatro etapas
del "Estudio de la Tarea" al través de mbdulos

instruccionales.

- Médulo instruccicnal

- Secciones que componen un mbédulo instruccional

- Mbédulo instruccicnal teérico

- Médulo instruccional de précticas

- Paquete instruccional

- Las 4 etapas del estudio de 1la tarea al través

de M6dulos instruccionales.

Demostracidn.

l.-

Al término del estudio del mdédulc, el instruc-
tor claesificaréd los tipos de demostracién
gque son viables en una situacién de instruc-
cidén, pudiéndolos transferir a otras condicio-
nes.

Al término del estudic del médulo, el instruc-
tor demostrard claramente, gque tiene una idea
precisa de las diferencias que existen entre
la "Demostracién Directa™ y la "Demostracibn
Indirecta" en diferentes situaciones de ins-

truceidn.



Temas

Médulo IX.

Objetivo

Temas

Médulo X.

Objetivo

1 BN

T

D

ipos de demostracidn

emostracidén (Definicidn)

Demostracion indirecta

Etapas de la demostracién indirecta

Demostracién Directa

E

tapas de la demostracién directa

Procedimientos de la demostracién directa

Procedimientos de la demostracién indirecta

Retroalimentacién de la demostracién directa

E

jecucién de la tarea por el alumno.

Al terminar el estudio de este médulo, usted
serd capaz de distinguir el objetivo corres-
pondiente al comportamiento de los alumnos
durante la "Ejecucién de la Tarea".

Al término del estudio de este médulo, usted
serd capaz de indicar los procedimientos que
debe seguir un instructor para cada situacién
que se presente, sobre 1la "Ejecucién de 1la

Tarea" por el alumno.

- Ejecucién de la tarea por el alumno

- Objetivos del estudio de la tarea

Procedimientos del instructor en 1la ejecucién

de la tarea por 21 alumno.

Observacidn

Orientacién

Evaluacién.

l.-

Al término del estudio de este médulo, usted
serd capaz de clasificar diferentes técnicas

de evaluacidn.



2.- Después de presentarse algunas fichas de eva-
luacién del desempefio del alumno y dadas algu-
nas situaciones de la vida real, usted seré
capaz de evaluar el desempefio del alumno,
en el "Estudio de la Tarea".

3.- Después de presentarle algunas fichas de eva-
luacién del desempefio del alumno y dadas algu-
nas situaciones de la vida real, usted seré
capaz de evaluar el desempefio del alumno en

el taller y/o laboratorio.

Temas : = Evaluacién

- Evaluacién del aprendizaje

- Técnica de evaluacién

- Observacién

- E1 instructor como observador

- Formulacién de preguntas

- Formulacién de preguntas escritas

- Ficha de evaluacién del desempefio del alumno

- Ficha de evaluacién del alumno en el estudio de
la tarea.

- Ficha de evaluacién del alumno en el taller
y/o laboratorio.

- Escala de evaluacién

- Evaluacién de la ruta de trabajo

- Registro de la evaluacién

- Evaluacién final

- Evaluacién del alumno en taller y/o laboratorio

- Escala de evaluacién

La metodologia para implementar este programa fue a base
de la lectura de los manuales, el cual contiene pequefios
cuestionarios a lo largo del mismo, de tal manera que cuando
el educando se cree capaz, presenta su examen para acreditar

el médulo estudiado.

A [ Joge



La evaluacién es a base de cuestionarios finales a cada

médule del cual el instructor tiene el control.

PROGRAMA NACIONAL DE CAPACITACION Y PHODUCTIVIDAD FORMACION
DE INSTRUCTORES (STPS).

Este programa esta constituido por tres niveles (Basico,
Medio, Superior), que se diferencian por la profundidad de

los contenidos, veamos cada curso,
Programa Instruccional Formacién de Instructores Nivel Bésico

Objetivo General: Utilizar los principios de aprendizaje,
técnicas de instruccidénm y grupales, recur-
808 diddcticos y proceso de evaluacién

en la instruccién.

Dirigido : A técnicos de nivel operativo con un minimo

de 5 afios de experiencia.

TEMAS TI1EMPO

p Tedrico Préctico Total
-'El instructor en la capacita

cién. 4 Hrs. 4 Hrs. B Hrs.

—_Co#Hﬂ%@ién de grupos en la -

instruccién. 2 Hrs. 1 Hr. 3 Hrs.

- Recursos Didécticos. 1 Hi, 2 Hrs. 3 Hrs.

-/Evaluacidén en la instruccién 1 Hrs. 2 Hrs, 3 Hrs.

- Plan de sesidn. 2 Hrs., 3 Hrs. 5 Hrs.
- Aplicacién de los principios
psicopedagdgicos de la ins--

truccidn, 8 Hrs. 0 Hr. 8 Hrs.

TOTAL 18 Hrs. 12 Hrs. 20 Hrs.

Programa Instruccional Formacién de Instrurctores Nivel Medin

Objetivo General; Utilizar 1los principios psicopedagdgicos,

técnicos, recursos diddcticns y evaluacién



necesarios para el desarrollo del Proceso

de instruccién en capacitacién.

Dirigido 5 A supervisores con experiencia minima de 1
afio.
TEMAS TIEMPO
Tebrico Préctico Total
- %1 papel del instructor en la 3 Hrs 2 Hrs 5 Hrs
capacitacién
- Aspectos piscopedagbgicos en 3 Hrs 1 Hrs 4 Hrs

la instruccidén de adultos

-7 Conduccibén de grupos en la -

2 Hrs 4 Hrs 6 Hrs
instruccién.

-rRecursos Didécticos 2 Hrs 4 Hrs 6 Hrs
-“Evaluacién en la instruccién 2 Hrs 3 Hrs 5 Hrs
- /Planeacién de la instruccién 2 Hrs 4 Hrs 6 Hrs
-7Aplicacién de los principios 0 Hrs 8 Hrs 8 Hrs

didécticos en la instruccién
TOTAL 14 Hrs 26 Hrs 40 Hrs

Programa Institucional Formacién de Instructores Nivel Superior

Objetivo General: Desarrcllar el proceso instruccional de
la capacitacién a partir del anélisis de
los principios psicopedagébgicos, técnicas
de instruccién y grupales, recursos didéc-

ticos y evaluacién.

Dirigido : A personas que desempefien puestos directivos,

equivalente con experiencia minima de 3 afios

TEMAS TIEMPDOGO
Tedrico Préactico Total

- Educacifn y Capacitacidbn 2 Hrs 3 Hrs 5 Hrs

= A =



- E1 papel del [nstructor en la
capacitacién

- Aspectos Piscopedagbgicos en
la instruccién de adultos

- Conduccifn de grupos en la
instruccién

- Recursos didacticos

- Evaluacién en la instruccién

- Planeacién en la instruccién

- Aplicacién de los principios

didécticos de la instruccifn

TOT AL

Las técnicas que se aplican

los 3 niveles algunos de ellos

- Expositiva

- Interrogateorio

- Corrilloes

- Didlogos simultéineos
- Lluvia de ideas

2 Hrs

2 Hrs

w

Hrs

Hrs
Hrs
Hrs

o N PN

Hre

15 Hrs

Hrs

4 Hrs

b

o B OO

35

Hrs

Hrs
Hrs
Hrs
Hrs

Hre

son variadas y se

son:

- Juego vivenciales como pecr ejemplo:

. Comunicacifén en doble sentido

» Supervivencia en el desierto

. Teléfono descompuesto

5 Hrs

6 Hrs
HRs

~

Hrs
Hrs

Hrs

o o0 N ®

Hrs

50 Hrs

mezclan en

. Zool6gicu etc. (Todos elegidos de Acevedo 1985).

Como apoyo utilizan recursos didécticos en los tres niveles

los cuales son

- Retroproyector, acetatos.
- Videograbaciones

- Rotafolio/hojas

- Pizarrén

Hojas de lista de cotejoc

45 -



La evaluacién la hacen de manera continua durante el proceso
apoyéndose con las técnicas de interrogatorio y de reflexidn
y la evaluacién final basfindose en la retroalimentacidén con
apoyo de la videocienta y con observaciédn directa basada
en la lista de cotejo la cual contempla los siguientes aspec-
tos: Planeacidén, Manejo de Recursos, dominio del tema técni-
cas de Instruccién y Grupales, capacidad de anélisis y

sintesis y Actividad del Instructor.

EL PROGRAMA NACIONAL DE FORMACION, ACTUALIZACION Y
DESARROLLO DE INSTRUCTORES (FADI).

TEMA: INTRODUCCTION

Objetivos : El participante sefialard los obje
tivos del curso, asi como la im--

portancia de éste.

Metodologia : Expositiva.

Materiales de apoyo: Ninguno

Duracién : 30 minutos.

Evaluacidn: Ninguna

TEMA : Integracién del grupo de aprendi-
zaje.

Objetivos: El participante se presentard y -

nwbicard en 21 grupo. Menciovnara -
sus espectativas del curso.
Metodologfia: Dinémica vivencial (de presenta--

cibén)e integracién.

Materiales de Apoyo: Hojas blancas y cartulinas.
Duracién : Una hora

Evaluacidn Ninguna

TEMA : La instruccién en la capacitacién

y desarrollo.

% AE S



Objetivos

Metodologia

Material de

Duracidn:
Evaluacibn:

TEMA :

Objetivos :

Metodologia:

Material de
Duracién:

Evaluacidn:

TEMA

Objetivos

Apoyo:

Apoyo:

El participante ubicard la impor-
tancia de su funcién en el proce-
so de capacitacidén, el concepto -
de capacitacidn, el concepto de -
instruccién y la importancia de -
considerar las caracteristicas -
del adulto en la capacitacién y -
explicard el papel del instructor
en el proceso Ensefianza-Aprendiza
je.

Técnica de corrillos y expositiva
Rotafoliov, material impreso y re-
trotransparencias.

1:30 Hrs.

Ninguna

Caracteristicas y funciones del -
instructor.

El participante mencionar& las ca
racteristicas del instructor y -
describird las actividades del -
instructor antes, durante y des--
pués de la instruccidn.

Lectura comentada, expositiva y -
dramatizacién.

Rotafolio y material impreso.

3 Horas.

Ninguna

Proceso de Enseflanza-Aprendizaje
(Redaccidn de objetivos de apren-
dizaje).

El alumno describiréd como se da -

el aprendizaje, explicarda el con-

cepto de ensefianza, definird con

a7 -



Metodologia

Material de Apoyo:

Duraciédn:

Evaluacién:

TEMA :
Objetivos

Metodologia:

Material de Apoyo:

Duracién

Evaluacién:

TEMA :
Objetivos:

Metodologia

Material de Apoyo:

Duracidn:

Evaluacién:

TEMA
Objetivos

sus propias palabras un objetive
de aprendizaje, mencionarid las -
caracteristicas de los objetivos
de aprendizaje y los redactaré.
DinéAmica vivencial y expositiva.
Retrotransparencias y material -
impreso.

3:30 Hrs.

Evaluacién Escrita,

Materiales de Apoyo

El participante explicaré el cone
cepto de material de apoyo, men--
cionard sus caracteristicas, fun~
ciones y los clasificaré de acuer
do a su uso.

Simposio

Material impreso.

2 Hrs.

Ninguna

Técnicas de Ensefianza.

El capacitando explicaréd el con--
cepto de Técnicas de ensefianza, -
describiréd en que consiste cada -
una de ellas y diferenciari las =~
técnicas que considere més Gtiles
de acuerdo a su especialidad.
Lectura comentada y dramatizacién
Material impreso.

4 Hrs,

Ninguna.

Evaluacidn en la Instruccién

El capacitnado explicaréd la impor
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Metodologia:

Material de Apoyo:

Duracién:

TEMA

Objetivos:

Metodologia

Material de Apoyo:

Duracién:

Evaluacidn:

Estos son los programas que
las empresas a nivel nacional,

capacitando a los

res.

Es importante conocerlas

para

tancia de la evaluacién, lo defini

rd y enlistaréd sus funciones.

Expositiva.

Rotafolio y retrotransparencias

2 Hrs.

Taller de Planificacién.

El capacitando describird la se--

cuencia para la elaboracién de un

programa de instruccién y elabora

rd uno de acuerdo a su especiali-

dad.

Taller

Material impreso
2:30 hrs.
Presentacién por
planeacién de un

menos una de sus

y lé&minas

escrito de la -
curso y cuando -

sesiones.

se han puesto a disposicién de

es la forma en como se estan

trabajadores para formarse como instructo-

postericrmente analizarlas ¥y

en el momento gue se requiera adaptarlos a las necesidades

particulares de cada empresa.

CONSIDERACION EN TORNO A LOS PROGRAMAS

A partir de que surgio la ley que establece gue el patrén debe-

rd realizar las acciones de capacitacién y adiestramiento de

sus trabajadores,

ARMO desarrolla en

es, el procesoc que se genera en el

"Adiestramiento

=BG =

el Centro Nacional de Productividad CENAPRO

en Planta'" esto

senoc mismo del trabajo,



para que esto se pueda llevar a cabo se requiere de condiciones:

l1° Sistematizar los mecanismos de aprendizaje inherentes al
trabajo industrial.

2° Los planes y programas de aprendizaje deben establecerse
a partir de fundamentos psicopedagbgicos con objeto de hacer
los Agiles y eficaces.

3° Se requiere crear y fomentar la capacidad de instruccidn
o sea la formacién de cuadros de instructores con personal
de la misma empresa, ya que nadie conoce mejor que estos
técnicos los procesos, los equipos, el trabajo, de planta

¥y, sobre todo, a los miembros que en ella trabajan.

El interés por formar instructores en las industrias radica
en la conviccién de la importancia gue tiene para el adiestra-
miento la funcién y responsabilidad del instructor, cuya tarea

principal es la facilitacién del aprendizaje.

El curso de Formacién de Instructores CENAPRO ARMO (Ver pag.

surge bajo estos principios y lo que més lo caracteriza, como
podemos observar es la gran importancia que le dan a la técnica
de retroalimentacién, pues la consideran primordial para el

cambio de conducta dentro del PEA.

La retroslimentacién es la actividad individual y de grupo
que acerca al sujeto a la critica constructiva de su actuacién
en una situacién determinada con 1la finalidad de detectar
fallas y reforzar aciertos. También tiene como ventaja, que
desarrolla la capacidad de anélisis, la sensibilidad y la obje-
tividad en el proceso de instruccién. (CENAPRO ARMO 1982).

Este es uno de los programas de formacién de instructores que
funcioné hasta desaparecer la CENAPRO ARMO,

Cuando el Poder Ejecutivo Federal presenté el Plan Nacional
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de Desarrollo 1983-1988, y surge el Programa Nacional de Capa-
citacién se establecidé que se intensificaran las acciones de
capacitacién mediante 1la infraestructura de gque dispone el
gobierno federal y aprovechando el sistema educativo tecnolégi-

co y sus planteles en toda la Repiblica.

De tal manera el Colegio Nacional de Educacién Profesional
Técnica, (CONALEP) ademAs de su funcién de formacién de profe-
sionales técnicos, se propone capacitar en y para el trabajo

(Modelo Educativo CONALEP 1987).

Para ello elabora su catédlogo de programas de capacitacién
y dentro de ellos aparece el programa de formacién de instruc-
tores de capacitacién para su realizacién se basaron en el
modelo del SENAI el cual se elaboré en Rio de Janeiro y cuyo
material ha servido en varios paises para formar instructores

de capacitacién.

Este programa se crea como un sistema abierto, esto es los
manuales son entregados a los educandos quienes los estudian
y cuando se sienten capaces acuden a algin plantel de CONALEP

y presentan su examen.

Posteriormente, cuando se trata de simplificar el sistema de
capacitacién y se autoriza que los miembros de 1la empresa
puedan ser registrados como instructores internos de persona
a persona, la STPS establece el Programa Nacional de Capacita-
cién y Productividad STPS, en sus tres niveles, con objeto
de formar agentes capacitadores, 1los primeros desarrollan el
proceso capacitador, los segundos lo disefian técnica y pedagogi
camente y los terceros lo organizan y coordinan, lo anterior
con objeto de sistematizar y elevar la calidad de la capacita-

cién, optimizar recursos y apoyar pequefias y medianas empresas.

En estos programas destacan en cuanto a la cantidad de tiempo
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que se les designa los temas de Aplicacidén de los principios
didédcticos de la instruccién, recursos didicticos y en el prime
ro la importancia del instructor esto hace que coincida con
el punto de vista de Hermanus, (1981) ver pag. 23 en que la
posesién de habilidades y conocimientos (Gtiles referentes a
diddctica son de los maAs importantes, asi como el desarrollo

de programas y la conduccién de grupos.

Otro de los aspectos que hace destacar a este programa es la
utilizacibén de varias técnicas de grupo durante todo el curso,
principalmente Juegos Vivenciales, 1lo cual permite que 1los
participantes se involucren e intervengan en la discusién o
el didlogo y se logra una menor resistencia al cambio, un menor
abandono de las funciones de los miembros, mayor productividad
satisfaccién e identificacién con el grupo y con los miembros

entre si.

Los programas que hasta ahora hemos mencionado no se tiene
conocimiento porque profesionistas fueron elaborados, s8in
embargo, el programa de FAPI de 1la Secretarf{a de Salubridad
y Asistencia fue elaborado por psicologos egresados de la ENEP-
Iztacala en 1986, en este programa resalta el tema del Proceso
de Ensefianza-Aprendizaje, tratando de desarrollar en primera
instancia la elaboracién de objetivos de aprendizaje, que como
se mencioné anteriormeqte es el punto de partida de todo progra

ma que pretenda modificar la conducta.

También se puede observar la metodologfia que utiliza, la cual
al leerse es fécil de reproducir por otro profesional del é4rea,
pues es sisteméAtica y explicita paso a paso el desarrollo del
programa. Se utilizé un disefio pretes-postes para evaluar el

programa,

Hasta aqui hemos tratade de resaltar los aspectos gque a nuestro
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juicio son méds relevantes de cada programa, aunque cada uno
tiene infinidad de detalles que pueden ser considerados para

un anfdlisis de dichos programas.

Es también siento que un programa no se puede evaluar solo
por su contenido, sino por los resultados que se obtienen de
€l y desgraciadamente no se reportan resultados de ninguno
de estos programas con excepcién del Gltimo programa que es

el del FADI.



CONCLUSIONES

La extraordinaria velocidad de cambio en el mundo contem-
pordneo en diversos campos; a partir del avance cientifico
y tecnolégico, estd incidiendo en una brecha cada vez mayor

entre los paises desarrollados y subdesarrollados.

México como pafs subdesarrollado y sus organizaciones viven
una situacién de crisis econémica y social. No puede negarse
que México sea wun pais excepcionalmente dotado de recursos
naturales, pues cuenta con un potencial agrficola y forestal
superior a los millones de hectéreas, dispone de recursos
hidroeléctricos, de recursos sideriirgicos, recursos hidrogré
ficos, topogréaficos, etc., sin embargo, su explotacidn es

poco racional.

La tecnologia en la mayor parte del pais se encuentra atraza-

da.

En lo referente a 1la poblacién, los indices de crecimiento
demografico es de los méds altos del mundo y este extraordina-

rio potencial humano desafortunadamente presenta indicadores
de calidad de vida nade halagadores, indices de mortalidad
y morbilidad infantil alarmantes; Indices de desnutricién,
escolaridad que wubica a México como un pais analfabeta
funcional. Un servero deterioro en el salario real de 1la
mayoria de la poblacién laboral, tasas tradicionalmente altas

de subempleo y desempleo, que aunadas a otros indicadores
como falta de agua potable, vivienda, electrificacién,
deficiente asistencia médica, etc., plantean un panorama

desolador para México.

Para salir de esta crisis se requiere en parte de una concien

cia de calidad y productividad. Uno de los elementos fundamen



tales para generarla es la formacidén del personal que labora

en las organizaciones.

La formacién como agente de cambio y promutora del desarrollo
econémico, politico y social, la capacitacién tiene una impor
tante funcién en las organizaciones para el logro de sus

objetivos.

Pero hay que partir de ciertos principios.

- Es necesario wuna visualizacién integral de las organiza-
ciones.

- Tomar en cuenta que el cambio en todo organismo social
no s6lo es inevitable, sino que tiende a aumentar y nunca
a disminuir.

- Considera que el elementeo humano es el activo més valioso
de toda organizacién, por lo que el incremento de su creati
vidad y eficiencia repercutird en mayores logros.

- E1 ser humano y los grupos a los que pertenece son suscep-
tibles de modificacién en sus comportamientons, siempre
y cuando, se cree el ambiente que facilite el desarrollo
de sus habilidades, participe y se corresponsabilice en
la deteccidén y solucidén de problemas, se le de una retroa-
limentacién adecuada y oportuna sobre su desempefio y reconon-
cimiento por sus logros.

- Ahora es importante concluir también que la capacitacidén
beneficia a la empresa, a la organizacién, y en dltima
instancia al capital. Pero a su vez estd dando un beneficio
colateral a la mano de obra, llédmese empleado, trabajador
del nivel que sea pues eleva el costo de su fuerza de traba

jo en el mercado.

Es importante resaltar que el responsable de la funcién de

capacitar es el jefe, asi como de los resultados,



Es importante que se involucre a los jefes en todo el proceso
de Capacitacidén de su personal, obviamente apoyéndolos en
la comprensidén del proceso de ensefianza-aprendizaje, para
que puedan contribuir a la capacitacién y definir cual seré

su papel.

La cepacitacién debe ligarse a los procesos productivos,
y estén en responsabilidad directa de las 4reas operativas
y de servicio, actuando el A&rea de Capacitacién como consul-

tor.

El responsable de 1la capacitacién es el jefe de cada una
de las A&reas, de ceda uno de los departamentos y se puede
concluir también gque la capacitacidén efectiva es la que se
realiza en el mismo puesto de trabajo. De ahi la importancia

de los programas de formacidn de instructores.

Los porgramas de Formacidén de Instructores revisados en este
trabajo pueden tomarse como base, pero no deberédn ser aplica-’
dos idénticamente en cualquier empresa, pues se debe de tomar
en cuenta las caracteristicas de la misma para implementar
un curso de formacién de inetructores, si se observa, todos
los programaé tratan de generar habilidades de instruccién
en grupo y sélo en el programa de CONALEP establece el teme
de Métode de Instruccién Individualizada, con ésto no se
quiere decir gue uno sea mejor que otro, simplemente son
diferentes y que como se menciona anteriormente no se deberén
aplicar programas al pie de la letra sino siempre estudiando
y detectando la situacidn y necesidades de la empresa en
la que se guiera implementar adaptando los temas, las técni-

cas, el tiempo, etc. segin la empresa lo requiera.

Se concluye también que el perfeccionamiento de los programas

de formacidén de instructores (paraprofesionales) es una



responsabilidad que tiene el psicdlogo y otros profesionales
que cuentan con los conocimientos y habilidades necesarias
para llevarlo a cabo en base a su formacién profesional,
que debe darsele mayor énfasis a la fase de evaluacién de
los programas, no s6lo detectando si el desarrollo del progra

ma fue adecuado o no, o si el educando es capaz de memorizar,

repetir, o explicar los conceptos manejados durante el curso,

sino una verdadera evaluacién cuyos resultados se ven
dnicamente en el desarrollo que como instructores tengan
los educandos. Ahi es donde deba centrarse principalmente
la fase de evaluacién,.

F-./

Para terminar con las conclusiones se destaca que el Psicélo-

go y sobre todo el Psicélogo egresado de 1la SNEP—iztacala
es capaz de Iincorporarse y desarrollarse en el &mbito de
la psicologia Laboral u Organizacional con éxito, pues cuenta
con los elementos tedricos-précticos 1los cuales adquiere

en su formacién profesional.

Para elaborar, ejecutar y evaluar programas de capacitacién
cuenta con los conocimientos recibidos en Areas como la

Psicologia experimental, la educativa y la clinica.

Pero si es conveniente que estos conocimientos se orienten
para ser aplicados en el 4rea industrial y que se haga de.
manera explicita, teérico-préctica durante la carrera para
tener una visién mAs exacta del papel del Psicdlogo en este
campo. Se ha wvisto en el contenido de este trabajo que el
pais requiere para su desarrollo de la capacitacién de su
recurso humano, gue conforme una persona desarrolla habilida-

des laborales adquiere también, aceptacién social, satisfac-
cidén en su actividad como ser humano y la oportunidad de

vender su fuerza de trabajo especializada a mayor costo.



Se puede concluir también que la formacidn de paraprofesiona-
les es de gran importancia para el desarrollo del pais pues
incrementa 1la productividad del mismo, gue beneficia al
psic6logo quien puede orientarse al disefio y evaluacidn del
proceso de capacitacién y el paraprofesional que tiene 1los
conocimientos especificos de su area, desarrolla las habilida-
des para poderlos transmitir de tal manera que pueda modifi-
car la conducta de sus compafileros de trabajo en favor de

la calidad de su trabajo.

La comprensién del entorno y del compromiso adquirido como
estudiosos de la conducta humana hace participar al psicdlogo
en la tarea de formar personal mAs apto para las tareas,
consciente de que sélo mejorando y desarrolléndose como ser

humano en lo que uno es se mejorard la calidad de lo que

se haga. lz,r. 1001282

Se debe convencer y demostrar a la alta direccién de las
instituciones la valiosa contribucién que el Psicélogo
principalmente el egresado de la ENEP-Jztacale puede aportar
a las organizaciones no sGlo en el &rea de la capacitacidn
sino en el logro de sus objetivoes y al desarrollo de la

organizacién.
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PROCESO DE CAPACITACION
Cuadro No. 1

(VILLAREAL 1985)

Determinacion de

necesidades 1

Recopilar datos

Incorporar
desarrollos e
innovacién

J" del puesto 2

17| Identificar

caracteristicas de 3
los estudiantes

Elegir objetivos
instruccionales 4

Escribir objetivos [

—

g =

Elegir y ordenar

Construir
mediciones

L)

1

Elegir estrategias

contenido de cursos 7 para la inst.
Elegir y preparar Determinar los requi
ayudas para la sitos de equipo.
ensefianza. 8
Determinar los Establecer los
requisitos para el 10 prerrequisitos del
instructor curso.
Desarrollar materiale
ra_la construccién 12
Evaluar Conogucir la instruc- Analizar y utilizar
4 ci administ - &
instruccién .4 e ;:::Lt:?“ de las

14 pruebas 13

T
Seguimiento de resul-

ot

tados en los gradua--

dos. 16
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- Villareal, M. Disefio de Objetivos y Estructura de Programas

de Formacién para_Adultos. Memorias del Encuen

tro sobre Capacitacidén y Formacién de Adultos
en México. Centro Nestlé de Formacidn, 1985.
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GUIA DE OBSERVACION DE PRACTICAS PARA FORMACION DE INSTRUCTORES

INSTRUCCIONES
que se presentan.

califique la conducta desempefiada por el
informacién adicional

nes anote
para la persona observada.

:Antes de observar el desempefio del instructor,

instructor.

lea con detenimiento los indicadores
Observe el desarrollo de la sesién y subraye el grado que mejor
En la columna de consideracio-
sobre la estimacién dada o bien alguna sugerencia

I
INDICADORES

ESTINKACION

CONSIDERACIONES

Detecté necesidades y expectativas del
grupo comparéndolas con los objetivos
de la instruccién.

En forma
Eficiente

En forma
Deficiente

No detectd

Selecciond las técnicas de instruc- -
ciénpara lograr el cobjetivo, de mane-
ra.

Adecuada

Deficiente

Inadecuada

Selecciondé los recursos informativos
para alcanzar el objetivo, de manera

Adecuada

Deficiente

Inadecuada

Elabordé materiales didécticos

En forma

En forma

No elabord

Eficiente Deficiente
Condujo las actividades de instruc- - Con secuen Con difi-- sin secuen
cién. cia y flui cultades cia.

dez.
Utilizé los recursos y materiales en - Bien Regular Mal
la conduccién de la instrucciédn.
Ajustd las actividades atendiendo la - Siempre Algunas No ajusté
conducta no verbal de los participan-- veces

tes (Gestos,
ete) .

Posturas, Movimientos, -




Consider$6 las aportaciones de los parti Siempre Algunas No considero

cipantes para aprovechar su experiencia veces.

Propicio ejercitacién en los aspectos - Siempre Algunas No considero

requeridos. veces.

Promovié el entusiasmo y la participa-- Siempre Algunas No promovio

cién del grupo. veces.

Se expresé verbalmente de manera Clara Poco Confusa
clara

Modificé su conducta y las actividades Siempre Algunas No modificé

de instruccién considerando la retroa- veces su conducta

limentacidén recibida en forma verbal

Proporcioné informacién a los partici- Frecuen Algunas No propor--
pantes que sirvio como retroalimenta-- te veces ciono.
cién individual y/o de grupo

Aplicé instrumentos y/o formas de eva- Eficien Deficien No aplicé.
luacién durante la instruccién. te y 0O- temente

portuna

mente.
Facilité el establecimiento de conclu-- Durante Algunas No facilité
siones y sintesis. todo el veces

proceso

Demostré el funcionamiento de aparatos,
maquinaria o herramientas. Bien Regular Mal




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

NIVEL DE DESARROLLO DE HABILIDADES ESTINACION

Para disefiar actividades de aprendizaje centradas Muy habil Poco habil No habil
en las necesidades individuales y de grupo.

Para conducir actividades de aprendizaje centra-- Muy habil Pocc habil No habil
das en las caracteristicas del grupo.

Para efectuar la evaluacién de los aprendizajes - Muy habil Poco habil No habil

durante y al final de la instruccién.

NOMBRE DEL INSTRUCTOR :

Grado de Habilidad observado




	Portada
	Índice
	Introducción
	Capítulo I. El Papel del Psicólogo en la Capacitación
	Capítulo II. Formación de Instructores o Entrenamiento a Paraprofesionales
	Capítulo III. Programas de Formación de Instructores Implementados en México
	Conclusiones
	Bibliografía
	Anexos



