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RESUMEN I

La presente tesis tiene por objetivo delimitar la participacién del psicélogo
en el area de capacitacion de las organizaciones, ofreciendo otra perspectiva
a los estudiantes de psicologia que les permita una mejor comprension del
trabajo que se puede realizar en esta drea.

En primer término se realiza una breve revisidn histérica de la psicologia,
enfatizando en el desarrollo del enfoque cognitivo - conductual, asi como en
los elementos que lo sustentan. Baséndonos en este fundamento tedrico, se
describen los objetivos de la psicologia organizacional, la aplicacion de sus
principios en las empresas productivas, comerciales y de servicio,
remarcando con esto la importancia que la capacitacion tiene al contribuir
no sélo en que una organizacién sobreviva en estos tiempos de recesion
econdmica, sino también alcance la excelencia y Ia competitividad en sus
procesos y productos para llegar a ser totalmente rentable.

Se define la capacitacion, estableciendo sus alcances e importancia en las
empresas, asi como se enumeran los diferentes tipos de capacitacion,
diferenciando fos objetivos organizacionales de los psicolégicos.

Se analiza el proceso de la capacitacién, cudles son sus metas, sus
premisas y sus caracteristicas de implementacién; asi como los diferentes
métodos de enseianza - aprendizaje. También se desarrolla el sistema de
capacitacién, haciendo énfasis en sus objetivos y remarcando su
importancia.

Se delimitan las labores psicolégicas distinguiéndolas de los conocimientos
y habilidades administrativas necesarias para cumplir con las metas de una
'organizacién, y finalmente se contrasta la formacién profesional del
psicéloge egresado de la UNAM campus iztacala con los requerimientos de
las empresas en el drea de capacitacién.
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| INTRonuccmnd

La capacitacion es la forma en que una organizacién mantiene al dia a su personal

en lo referente a conocimientos y habilidades, mediante un proceso educativo e
instruccional especifico. La educacién para el trabajo ha existido desde los inicios
de la civilizacion, de manera individual y despues colectiva, permitiendo mayor
eficiencia en los métodos de produccion y la elaboracién de productos de calidad.
La transmisién de conocimientos relacionados con el trabajo era en sus inicios
mediante la linea familiar (padres a hijos), después al surgir los grupos, y por lo
tanto los primeros trabajos especializados, el maestro artesano era el encargado

de entrenar a los principiantes.

<
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Los aprendices, que se conocen desde 2000 afos antes de Cristo y 1as primeras
estructuras de gremios y asociaciones, constituyen un antecedente remoto de la
actual educacién y preparacion para el trabajo. Con el surgimiento de lo que
podemos llamar la era industrial, primera mitad del siglo XVIl, aparecen




innumerables escuelas industriales y la meta era lograr la mayor difusion de los

métodos y procedimientos de trabajo, en el menor tiempo posible (Siliceo, 1989).

Posteriormente, durante las dos guerras mundiales se inicio la construccion de
pruebas para seleccionar y clasificar reclutas; también se elaboraron varios
programas de adiestramiento especializado, asi como evaluaciones del
rendimiento. Procedimientos que después se aplicarian en los escenarios
industriales. Por eso, Blum y Naylor (1992} mencionan que fue entre 1930 y 1940
cuando se comenzé a entender que la labor de la capacitacion debia ser una

funcién organizada y sistematizada, especialmente en el area organizacional

La capacitacion en el siglo XX, se denomind comunmente como la actividad
educativa encaminada a proporcionar los conocimientos basicos y perfeccionar las

habilidades fisicas para cumplir cierta actividad laboral.

Ya en Meéxico en el aio de 1931, se identifico ia necesidad de mejorar el
aprendizaje en el area laboral, mediante la utilizacion de nuevos métodos de
trabajo, contemplado esto en 1a Ley Federal del Trabajo; pero no es sino hasta el
afio de 1970, cuando se sentaron las bases legales de la capacitacion y el
adiestramiento en nuestro pais. Al final de la década de los 70's, se cred una
nueva Ley Federal de! Trabajo que formalmente incluia a la capacitacion. El
“contrato de aprendizaje” es aprobado y no es sustituido por ningin precepto

similar; asimismo queda expresada la obligacion patronal de capacitar y adiestrar




a su personal, en los términos que sefala la Constitucién; estableciéndose asi sus

lineamientos generales (Reyes, 1986).

Sin embargo, es hasta hace aproximadamente dos décadas que en México las
empresas le dieron importancia a la capacitacién, generalmente sélo para cumplir
con el aspecto legal y evitar sanciones, mas que por el verdadero interés de
instruir a sus frabajadores. A partir de entonces, fueron creados diversos institutos
y asociaciones de ensefianza a los que ias empresas acuden todavia a satisfacer

sus necesidades de capacitacion (Siliceo, 1989).

Las necesidades reales de capacitacidbn en una empresa se originan ante los
cambios tecnolégicos e incluso politicos de un pais. En el caso de México, fueron
evidentes los cambios econdomicos y las diferentes transformaciones en los
sistemas productivos y las técnicas empleadas, ya que siete afios después de la
integracién de México at GATT en 1986, nuestro pais concreté junto con Estados
Unidos y Canada el tratado trilateral de libre comercio, considerado el mas grande
del mundo por la derrama econdmica que arrastro en los momentos de integracion
absoluta (Santillan, 1995).




Posteriormente, a fines de 1994, México tuvo que afrontar la devaluacion de
nuestra moneda frente a la divisa norteamericana, lo que trajo consigo una de las
peores crisis economicas por las que ha atravesado nuestro pais, pero que exige
al mismo tiempo de las empresas nacionales una mayor competitividad en calidad

y precio de sus productos para permanecer en el mercado.

Ante esta sitvacion en la que para la mayoria de los mexicanos disminuyo
abruptamente su poder adquisitivo, las empresas vieron disminuidas sus ventas,
bajando su produccién y generandose un alto indice de desemplec; la poblacion
sin trabajo o en el mejor de los casos con un ingreso minimo, se volvid mas
selectiva y ahora pide mas por el menor precio, siendo éste el reto de todas las
empresas y motivo de justificacion para analizar el trabajo del psicélogo en el area
de capacitacién, dado que ésta es una de las formas de garantizar la optimizacion
de recursos humanos y por lo mismo, la de los demas recursos materiales y

financieros.

En la adecuada marcha de un programa de capacitacion, el psicologo tiene un
papel fundamental, pues su trabajo estd enfocado basicamente al recurso
humano. Es el cambio de la conducta individuai la funcion del psicologo en la
organizacion, sin embargo esto no es un trabajo totalmente definide, dado que

muchas de las veces tiene que hacer cosas muy alejadas de su perfil profesional.
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La psicologia en general, tiene por objeto de estudio la conducta en interrelacion
con el medio, considerando también lo cognitivo para poder dar cuenta de las
C0sas que no son observables y pueden influir en el comportamiento. Por lo tanto,
este trabajo parte desde la perspectiva cognitivo - conductual, tomando en cuenta
que nos permite examinar de mejor manera la participacion del psicédlogo en el
complejo proceso administrativo de capacitacion. Las técnicas cognitivo -
conductuales regularmente empleadas en el area clinica dan fundamento a las
intervenciones que en materia de capacitacién pueden realizarse, desde tas areas
estrictamente de productividad hasta las relaciones sociales y el desarrollo de!
personal.

Partir de una perspectiva conductual que contempla lo cognitivo, nos permite la
utilizacion de instrumentos y evaluaciones que ampliamente se emplean en el area
organizacional. Particularmente en la capacitacion, es necesario el uso de

instrumentos que nos permitan verificar los efectos de la intervencién educativa.

Para diferenciar el estudio de la conducta humana en las organizaciones de otras
areas aplicadas, se cred el término “Modificacion de conducta organizacional”,
utilizado originalmente por Luthans (1973). Segin este autor, todas las conductas
son aprendidas, incluidas las que se observan en las organizaciones, y afirma que
la modificacion de la conducta organizacional debe dar a fa administracion, segin
el enfoque conductual, tanto bases tedricas sélidas come una gran variedad de
métodos para moldear, cambiar y dirigir la conducta organizacional hacia el
alcance de los objetivos. La premisa fundamental establece que la conducta

organizacional depende, como la conducta en general, de sus consecuencias:
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E! psicologo organizacional tiene mucho que ver en el alcance de dichos objetivos,
pero su cargo en la empresa varia segin su actividad real, el tipo de
responsabilidad a su cargo, e incluso de la cultura organizacional. Por ejemplo,
algunas areas en las que trabaja e! psicélogo estan regularmente vinculadas a:
Reciutamiento y Seleccion de Personal, Estudios de Productividad, Relaciones
Laborales, Administracién de Personal (ndminas, prestaciones, analisis de
puestos, evaluaciones de desemperfio, efc.), Capacitacion y Desarrollo de
personal.

Es evidente entonces que los psicologos cumplen diferentes actividades y que por

lo mismo el cargo asignado varia:

« Coordinador o Jefe de Personal

e Coordinador o Jefe de Reclutamiento y Seleccion
e Coordinador o Jefe de Capacitacion

e Coordinador o Jefe de Relaciones Laborales

+ Coordinador o Jefe de Recursos Humanos

« Coordinador o Jefe de Relaciones Industriales

En ocasiones, dependiendo de la relevancia que la organizacion le otorgue a la

capacitacion, el psicologo puede ocupar cargos a nivel gerencial o directivo.
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Dentro del proceso de capacitacion el psicélogo es el responsable de coordinar las
acciones a realizar en dicho proceso, el cual comprende las actividades que van
desde la adquisicién de una sencilla habilidad motriz hasta el desarollo de un
conocimiento técnico complejo, y conocimientos y habilidades en cualquier area.
La capacitacién tiene una finalidad especifica dentro de la industria: debe
suministrar experiencias que desarrollen o modifiquen el comportamiento de los
empleados de tal forma que lo que el empleado realiza en su trabajo sea eficaz

para los fines y objetivos de la organizacion (McGehee, 1986).

El proceso tipico de capacitacion consta de los siguientes pasos: Deteccion de
necesidades, Valoracion y Determinacién de la intervencion, Implementacion de

programas, Evaluacién inmediata y Seguimiento e indices de variacion.

El trabajo del psicdlogo en las organizaciones repercute en la sociedad en general,
su labor se traduce en mejores condiciones de trabajo, incremento en la
productividad de la organizacidn, mayores utilidades y en consecuencia mejores

preductos para los consumidores.

En ello la capacitacién juega un papel central, mientras mejor preparados estén
los trabajadores, podran desarrollarse y aspirar a condiciones de vida superiores.

Proporcionalimente las organizaciones y el pais mejoraran sus condiciones.



Este trabajo analiza qué es !o que hace ef psicélogo en la capacitacion, como y
donde realiza sus actividades, y hasta donde llega su responsabilidad. Se recopila
la informacién relevante al tema, extrayendo los conceptos fundamentales y como

estos influyen en la delimitacion del perfil del psicélogo.

En el capitulo 1 se hace un andlisis histérico de la psicologia y en particular del

enfoque cognitivo - conductual, su desarrollo y las premisas que lo conforman.

El capitulo 2 se describe a la psicologia organizacicnal y sus objetivos, como se
aplican los principios de la ciencia basica en las areas tecnolégicas y las

caracteristicas generales de las organizaciones.

El capitulo 3 define el proceso de capacitacion y su importancia, también describe
sus metas, sus alcances y las caracteristicas de su implementacion. Se identifican
los tipos de entrenamiento y se distinguen los objetivos organizaciconales de los

psicolégicos.

En el capitulo 4 se delimita el trabajo psicolégico en la capacitacion, las técnicas
de ensefanza — aprendizaje, las premisas del departamento de capacitacion y se

desarrolla el sistema de capacitacion, su importancia y alcances.
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Finaimente, en el capitulo 5 se contrasta la formacion profesional del psicologo en
Iztacala con los requerimientos reales de las organizaciones en el area de
capacitacion, y se enumeran las habilidades que en ocasiones debe realizar el

psicélogo para cumplir con las metas organizacionales. Finalmente se exponen las
conclusiones.

Este trabajo pretende, ademas de delimitar la participacién del psicdlogo, ofrecer
otra perspectiva a los estudiantes de psicologia para una mejor comprension del

trabajo que se realiza en el area de capacitacion en las organizaciones




CAPITULO 1

LA PSICOLOGIA

P




“CAPITULO 1 I

LA PSICOLOGIA

1.1 Historia.

La psicologia es la ciencia encargada del estudio de la conducta de los
organismos en interaccidn con el ambiente, analizando los cambios a nivel
cognitivo y conductual. Por lo tanto, es de nuestro interés particular en este escrito
la conducta humana vy las implicaciones de tal comportamiento en distintos

nucleos sociales.

Para poder entender lo que es la psicologia organizacional, y en particular
delimitar las habilidades y tareas que puede realizar el psicologo en el proceso
administrativo de capacitacién, es necesario hacer una revision de la historia de la
psicologia en general, para asi poder identificar claramente cus! es el objetivo en

ésta u otras dreas aplicadas.

De acuerdo con Keller (1985), en un principio, los griegos creian que todos los
contenidos de la mente se derivaban de los sentidos. Por ejemplo, Platén
.desamollo esta concepcion distinguiendo en el alma las funciones de nutricidn para

las plantas, sensitiva para los animales y racional para los hombres.
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Aristoteles (384-322 a. C.) escribid un tratado sobre el alma, donde recalco la
unidad de! alma y del cuerpo, y la importancia de considerar al organismo como un

todo para comprender la percepcion y la accion.

Santo Tomas de Aquino estuvo influenciado por la ciencia aristotélica arabiga, con
una nueva orientacion naturalista y racionalista. Descartes (1596-1650) intentd
resolver el problema de la interaccion mente — cuerpo; considerando que ambos

pueden interactuar en el organismo, aunque sean de naturaleza distinta.

Thomas Hobbes (1588-1679), John Locke (1632-1704), George Berkeley (1685-
1753), David Hume {1711-1776) y David Hartley {1705-1757), segun Caparrds
{(1990), coincidian en que el conocimiento del mundo externo llega a través de los
sentidos y la experiencia. Su argumento era que los humanos son conscientes y
aprovechan la experiencia que tienen de los objetos para establecer nuevos juicios

y relaciones.

Los trabajos realizados por Darwin en el siglo XIX representan los primeros
intentos por comprender el efecto que tiene el ambiente y el comportamiento de
los seres vivos en el éxito de una determinada especie y el predominio de ésta
sobre otras. La teoria de la evolucién puso en claro que tanto el efecto de la
seleccion natural como ciertas pautas de comportamiento, vienen a transformar el
entorno y la constitucion fisiolégica de los organismos.

La fisiologia sensorial en Alemania se estableci¢ durante el sigto XIX, siendo
Johannes Mulier, quien enuncié la ley de las “energias especificas de los nervios

sensoriales” y cre6 la escuela alemana de fisiologia. Oftros representantes de esta
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corriente son Ernest H. Weber (1785-1879) y Gustav Theodor Fechner (1801-
1887), quienes introdujeron la medicién de los procesos mentales a partir de su
correlato fisiologico. Whilhem Wundt {1832-1820) es considerado el padre de la

psicologia experimental y creador del primer laboratorio de psicolegia.

La reflexologia rusa tuvo como exponentes a Bejterev (1857-1927) y Pavlov
(1849-1936). Ambos coincidian en el rechazo del analisis de los fenémenaos
subjetivos y del método introspectivo y su substitucién por el estudio de los
fenomenos objetivos y el método de observacion. Paviov desarrollé o que hoy se
conoce como condicionamiento clasico {un estimulo neutro que no produce una

respuesta, adquiere las propiedades de otro, el cual evoca una respuesta refleja).

El conductismo, al surgir como un movimiento influenciado por la doctrina
evoluciomsta propuesta por Darwin y los trabajos de los primeros psicologos
experimentales, conservd una fuerte carga de las concepciones fisiologicas del
comportamiento; en las cuales se hace énfasis en la adaptacion biolégica por
medio de la conducta, y el papel de los sentidos con relacién a la experiencia. La
filosoffa positivista sustenté los intentos por “reproducir” y “comprobar” los datos
de y en el laboratoric.

Tiempo después aparecid John B. Watson (1878-1858), quién se proponia liberar
a la psicologia, de una vez por todas, de los vestigios de los estados de la
conciencia. Watson creia que era posible definir a la psicologia como la ciencia de
la conducta, sin hacer referencia a los términos mentales. Adopté pues, un

enfoque riguroso en términos de estimulo - respuesta (E - R) para explicar la
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conducta”. El desarrollo del conductismo psicolégico es uno de los eventos mas
significativos en toda la historia de la psicologia (Keller, 1985).

Los procedimientos experimentales en psicologia influyeron notablemente sobre
diferentes corrientes psicolbgicas; la aplicacion del método cientifico en ef estudio

de lo psicelégico, permitié una mayor aceptacion por parte de otros cientificos.

El fortalecimiento del conductivo (Hothersall, 1997) ocurre con los trabajos de
Edward Chace Tolman (1886-1961), Edwin Ray Guthrie (1886-1959), Clark Hull
(1884-1952) y B. F. Skinner (1904-1990).

Tolman tuvo influencia de la psicologia Gestalt, el propdsito y la cognicion serian
las preocupaciones centrales del conductismo molar de Tolman. El intentd
desarrollar un conductismo “sensible” basado en la conducta pero que incluyeran

al propésito y a la cognicion.

Guthrie mantuvo una postura dara acerca del aprendizaje: tado aprendizaje esta
basado en la contiglidad entre el estimulo y la respuesta. Planteando que
basicamente de las caracteristicas de tiempo y espacio, dependen la forma y la

ocurrencia del aprendizaje.

A Hull se le atribuye el intento de desarrollar un sistema conductual comprensible
mediante la investigacién vy la elaboracion de instrumentos de evaluacion. Estas
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evaluaciones se interesaban en los procesos tradicionalmente analizados por

otros psicdlogos, como la memoria o los tiempos de reaccion.

Skinner se caracterizd por enfocarse al estudio de la conducta observable, ya que
formulé un tipe de reflejo diferente al de Pavlov, al qgue denomind operante; con el
que tratd de separar a la conducta de |z fisiclogia. El modele fue llamado de triple
relacion de contingencia, con el cual intentd explicar la conducta de los
organismos. Asumiendo que los determinantes de la conducta anima!l son los
mismos para los hombres, el conductismo radical skinneriano desarrollado en los

afios 30's del siglo XX desechd el modelo de la caja negra de Hull y Tolman.

La mayoria de la investigacién conductual que se realiza actualmente, esta
fundamentada y guiada por los principios de! condicionamiento operante. Algunos
problemas han surgido al tratar de explicar todo el comportamiento en términos
“observables”, el pensamiento, la imaginacidn, la inteligencia dejaron de

estudiarse mas por una limitacién de los instrumentos que por su “inexistencia”.

Es hasta hace pocos afos que la experiencia en terrenos practicos de algunos
psicologos conductuales, los llevé a explorar otras alternativas, entre ellas las
practicas eclécticas para la solucidn de problemas, asi surgié una nueva
propuesta estrechamente vinculada con la labor clinica: la teoria cognitivo -

conductual.
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1.2 Marco teérico cognitivo —~ conductual.

En los afios 50°s se advirtié una aprobacion creciente de los procesos mentales
como objeto de estudio para los conductistas. Algunos psicélogos apoyaron el

enfoque cognitivo pero éste se consolldd hasta algunos afos después.

Con base en lo anterior, es decir, la aparicion de la computadora y la analogia
entre ésta y la mente; y la psicologia genética desarrollada por Jean Piaget,
enfocada a la construccion de la inteligencia (principalmente en nifios); podemos

decir que son estos dos factores, los principales antecedentes de la teoria

cognoscitiva.

&
| %)

Pl

Hoy en dia predomina la teoria computacional en la psicologia cognitiva, dirigiendo

sus investigaciones a definir los procesos mentales relacionados con el
comportamiento.

Advirtiéndose asi que existe una fuerte influencia determinista para la explicacion
de las capacidades mentales; dicho de otra forma, que genéticamente los sujetos
fienen determinadas caracteristicas psicoldgicas, pero afortunadamente y por
influencia del conductismo, se ha incorporade la idea de que el aprendizaje es
primordial.

La invencion de las computadoras permitié a la psicologia hacer una analogia

entre la teoria del procesamiento de informacién y los proceso cognoscitivos, La
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similitud entre mente - computadora fue un factor para el desarrollo de la

psicologia cognitiva (Vega, 1992).

El hecho de contar con un enfogue psicolégico en que también se contemplara la
cognicion, resultd prioritario para algunos conductistas que encontraban limites
para el uso aplicado de su conocimiento (principalmente esto sucedié en el area
clinica). Asi es como se cred el enfoque cognitivo - conductual y las diferentes
técnicas de intervencién que hoy se aplican con bastante exito. Por esto, es en
1948, cuando Albert Ellis y Aaron Beck, conductistas inconformes con los alcances
de la teoria, deciden tomar en cuenta los aspecios cognitivos en 1a explicacion del
comportamiento, desarrollando asi con éxito terapias desde la perspectiva

cognitive - conductual en el ambito clinico.

La gran importancia para el érea clinica de este enfoque es ia de poder explicar
los procesos cognitivos generadores de conductas disfuncionales, recalcando el
papel que tienen los procesos cognitivos en el desarrollo y solucion de
determinadas problematicas psicolégicas. En la terapia cognitive - conductual

existen varias corrientes, siendo las mas representativas las siguientes:

1. La terapia Racional Emotiva de Ellis, supone que la interpretacién

irracional de la realidad es la causa de los trastornos emocionales. La
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terapia consiste en adiestrar al paciente en identificar dichas ideas para,

después, sustituirlas por patrones de pensamiento funcionales.

2. La Terapia Cognitiva de Beck, indica que una serie de errores cognitivos
sustentan conductas desadaptativas. El objetivo de la terapia es
desarroliar patrones de pensamiento racionales para conseguir una
conducta normal.

3. La Terapia de Autoinstruccion de Meichenbaum, supone gue el didlogo
interno {pensamientos) de una persona es responsable de determinados
desajustes. La ferapia consiste en entrenar autoinstrucciones
convenientes, modificando  fas  autoverbalizacicnes vy  las

autoinstrucciones negativas.

El enfoque cognitivo - conductual esta fundamentado en una concepcién de la
Psicopatologia que considera, por una parte, al componente cognoscitivo como
pre-requisito a lo emocional y por otra, a lo conductual en tanto observable y por
tanto, verificable. Se entiende a la presentacion de estos eventos como una
interrelacion que da lugar a un circuito de retroalimentacion: pensamiento -
emocion - conducta - pensamiento - emocién. Los terapeutas cognitivos -
conductuales estan abocados al andlisis de los contenidos del didlogo ideacional;
es decir los pensamientos automaticos, los supuestos © creencias y la
organizacién de las percepciones auto o heterodirigidas (esquemas); como en el

analisis minucioso de las conductas y actitudes sintomaticas.

En funcion de lo revisado anteriormente, podemos definir a la psicologia como la
ciencia que tiene por objetivo el estudio del comportamiento y los procesos del
pensamiento involucrados en la interaccién con el medio ambiente y otros
organismos. Teniendo como objetive principal el analisis y modificacion de la
conducta y el pensamiento.
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De este “tronco” que es la psicologia general, se desprenden diferentes areas
aplicadas, las cuales intentan atender a determinadas poblaciones y solucionar
problemas particulares; La psicologia organizacional es una de estas areas

aplicadas en la cual se centra nuestro interés.




CAPITULO 2

LA PSICOLOGIA
ORGANIZACIONAL
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ICAPITULO 2

LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

2.1 Definicion.

Antes de abordar el tema que nos ocupa y para comprender mejor lo que es hoy la
psicologia cuando se aplica en el Ambito organizacional, es necesario dar una
definicidn que nos preporcione los pardmetros de actuacioén y asi fundamentar la
base tedrica. Definicién que ha sufrido diversos cambios y se le ha dado distintos
significados desde diferentes perspectivas tedricas como la psicoanalitica, la
cognitiva, la sistémica y muchas otras. Este trabajo parte de la cognitivo -
conductual, ya gue ha demostrado ampliamente su viabilidad en 1a practica.

Es evidente que cada época en el desarrollo histérico de la humanidad, se ha
caracterizado por diferentes formas de vivir y de agruparse para consequir fos
bienes necesarios para sobrevivir, pero es cuando sucede algun cambio
importante en la forma de obtener estos satisfactores, que la gente crea nuevas
formas para adaptarse. Ejemplo de esto son los cambios durante la época feudal

que originaron la época industrial.

El sistema feudal tenia una forma de trabajo basicamente artesanal donde las

unidades de preduccion eran pequefias y estaban integradas regularmente por
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familiares directos. ademas de que las técnicas y herramientas eran
rudimentarias.

En cambio, cuando aparecieron la industria y las primeras organizaciones, los
métodos de produccién se hicieron mas complejos y los grupos tambien méas
grandes; los mercados se expandieron y se obtuvieron mayores niveles de
produccién.

A partir de eslo, el trabajo del psicolago cabré mayor importancia en los diferentes
nuclecs productivos ya que se convirtié en el especialista en lo referente al
comportamiento de los individuos dentro de la organizacion. Aunado a lo anterior
podemos mencionar también, que ademas del campo organizacional, la labor del
psicologo comenzd a tomarse en cuenta en ofros campos como el de la

educacion, el deporte, la clinica, lo social, etc.

LS 2
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Siendo de nuestro interés particular la psicologia organizacional, la definiremos
como el area aplicada psicoldgica que estudia el comportamiento de los

individuos en el ambito de ias organizaciones.
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En forma general, el drea de {a empresa en la que generalmente se inserta la
actividad del psicélogo organizacional, s en recursos humanos o relaciones
industriales, haciendo labores de reclutamiento y seleccion {conseguir el hombre
adecuado para el puesto adecuado), la capacitacion (preparacién especial para el
trabajo), el desarrollo organizacional (las dindmicas de relacion entre los grupos
gue integran la empresa y fa solucion de sus problemas), relaciones laborales
{relaciones patrén - sindicate — trabajadores) y la administracién de personal
(todos los aspectos refacionados con el bienestar econémico y de seguridad social
de los empleados). La capacitacion es el punto que desarrollaremos mas adelante,
por ser una de las labores del psicologo que mayor impacto tiene en la produccién
y en toda la organizacién vista como un todo, ya que de la capacitacion muchas
veces depende que los trabajadores se adapten a nuevos sistemas de trabajo o
aspectos asociados al desarrollo tecnoldgico, e incluso a las variaciones de los
mercados que conlleva ia bisqueda de nuevas estrategias de distribucion y

comercializacion.
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Para este trabajo se utilizan como términos similares los de psicologia industrial,
psicologia del trabajo o psicologia del personal con el de psicologia
organizacional, aunque debe aclararse que la intencion de utilizar el término
organizacional es para poder agrupar en esta categoria tanto aquellas empresas
que elaboran fisicamente un producto, asi como también las que por sus
caracteristicas ofrecen algin tipo de servicio, como lo son las escuelas, los

hospitales, despachos. hoteles, restaurantes, etc.

La diferencia entre el psicélogo industrial de las décadas de 1920, 1930 6 1940 y
el psicélogo organizacional de hoy tiene dos manifestaciones: primero, los
problemas tradicionales refacionados con el reclutamiento, evaluacion, seleccion,
entrenamiento, andlisis de puestos, incentives, condiciones de trabajo, etc., que
los maneja el psicologo organizacional como problemas interrelacionados e
intimamente ligados al sistema social de la organizacién como un todo. Segundo,
los psicdlogos organizacionales han empezado a preocuparse por estudiar los
problemas que surgen del reconocimiento que se hace de la existencia de las
caracteristicas sistémicas de las organizaciones. Estos problemas tienen mas que
ver con el comportamiento de grupos, subsistemas, y aln con el de toda la
organizacion en respuesta a estimulos internos y externcs, que con la conducta de
cada individuo. El psicologo industrial tradicional no hubiera considerado este tipo
de problemas o no los hubiera confrontado cientificamente porque los recursos
tedricos y de investigacién no estaban a su disposicién (Rodriguez, 1988).
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Un elemento substancial para el progreso de la psicologia organizacional ha sido
dar respuesta a las necesidades que se presentan en las organizaciones. De igual
forma mientras mejor tenga delimitada el psicélogo su actividad, aportara mayores

beneficios para todos e incrementara sus alternativas de intervencion.




2.2 Psicologia y las organizaciones.

Si bien es cierto que en cada época el hombre ha intentado cubrir sus demandas
de vestido, comida, etc., asociandose con otros, cada vez ha resultade mas
complicado poder coordinar esos esfuerzos y poder cumplir con las crecientes
demandas de la poblaciébn. En épocas muy antiguas los grupos tenian
relativamente pocos individuos y necesidades muy elementales que cubrir, pero
poco a poco las sociedades se hicieron complejas y la distribucién del trabajo y la

riqueza fue ain mas dificil.

Después de transcurrida la edad media y con la desaparicion de los feudos, la
revolucidn industrial transformé la forma de vida y trabajo de toda la gente. Se
comenzaron a invertir grandes capitales en estructuras y maquinaria, dando lugar
a la creacion de ciudades que se expandian alrededor de las indus.trias de donde

se tomaba la mano de obra.

Los dueiios de las empresas, al pasar el tiempo y al aumentar la demanda de los
volimenes de produccion, presionaron a sus trabajadores para aumentar sus

niveles de productividad.

Pero no fue sino hasta 1911 cuando Frederick Taylor comienza a habtar de la
administracidn en las empresas. Taylor sostenia un enfoque de control en el

trabajo, en el cual el sistema es primero, y las actividades del trabajador serian
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medidas para después eliminar las innecesarias e insuficientes y con esto

incrementar la productividad industrial.

Taylor también inici6 con los pagos a destajo, en los cuales el trabajador recibe su
pagc con relacion al nGmero de objetos que produce (Hothersall, 1997). Es asi
que a Taylor se le considera como el padre de la administracion cientifica, que
tiene como objetivo que todos los empleados sean considerados como elementos
esenciales en el proceso de la produccion.

Otros autores comenzaron a cambiar la idea de la participacion del sujeto en la
industria, como Walter Dill Scott a quien se le ha llegado a considerar como el
primer psicdlogo industrial por ser el primero en proponer, en el afio de 1901, Ia
aplicacion de la psicologia a la publicidad (Blum y Naylor, 1992).

Elton Mayo, ofro autor de la administracion cientifica, proporcioné un enfoque
diferente a esta, al afirmar que los empleados buscaban algo mas que dinero. Un
incentivo sdlo podia ser efectivo cuando implicaba la satisfaccion de otras
necesidades del hombre. También resolvié un problema de produccidn en una
fabrica texti! de Filadelfia al poder incrementarla con cambios estratégicos en las
condiciones de trabaio. Sus resultados apoyaren fa idea de resolver los problemas
*humanos” en las empresas y encaminar recursos econdmicos para tener mejores

condiciones en los centros de trabajo.
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Por otro lado, en 1924 se realizdé un experimento en la planta de Hawthorne de la
Western Electric Company para determinar cuales eran las condiciones optimas
de iluminacion para la realizacion de una labor parlicular, encontrando que
ademas de que existen mejores formas de iluminacion, es posible lograr cambios

al hacer sentir a los empleados que se les presta atencién (Smith, 1982).

V3

Historicamente, la Primera Guerra Mundial facilitd el desarrollo de esta area de la
psicologia al promover la utilizacion de las evaluaciones psicologicas en el
ejército, tales como la prueba Alfa (verbal} y la Beta (no verbal), que fueron
aplicadas a mas de dos millones de reclutas.

Binet es el precursor de las actuales pruebas psicolégicas, las cuales
proporcionan un medio para distribuir en categorias a los individuos segun sus
capacidades. Estas pruebas se extendieron a las organizaciones para la

seleccién de empleos y el ingreso a instituciones educativas,

También en la Segunda Guetra Mundial los reclutas fueron sometidos a pruebas,
‘junto con otros individuos que prestaban algun servicio al gobierno, por lo que
muchas empresas se interesaron por el uso de pruebas para seleccionar a sus
empleados. “Con esta forma mas sistematica y cientifica de hacer la seleccion, fos
psicologos se acercarcn mucho mas a los problemas de caracter organizacional y
trataron de ponere orden al proceso de disefio y organizacion del trabajo.”
(Rodriguez, 1988, 5).
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Ademas de las ventajas que representé para los empresarios el que el psicologo
pudiera seleccionar efectivamente a su personal, éste comenzé a participar en
otras actividades para las cuales resultaba apto. El interés por ia organizacion
como sistema total, se presentd a raiz de los estudios que se hiciercn sobre la
motivacién del trabajador, los sistemas de incentivos, las politicas del personal y

las relaciones intergrupales.

Los psicologos comenzaron a darse cuenta que para cualquier miembro de la
organizacion, ésta existe como un ente psicolégico ante el cual sencillamente
reaccionan. La cantidad y la calidad de trabajo que uno realiza estan relacionadoes
con la imagen que uno tiene de la organizacién como un todo y no con la que uno
tiene de sus caracteristicas inmediatas de trabajo o de los incentivos salariales del
momento. Alin mas, se reconocié gue el individuo no esta solo en su relacidén con
la organizacion sine que aparece integrado a varios grupos que entre si guardan

patrones de cooperacion, competencia o relaciones indiferentes entre uno y otro.




37

Este reconocimiento es el que después se convirtié en la gran preocupacion por la
“calidad de vida laboral”. En otras palabras, entre mas estudiaban los psicologos el
comportamiento de las personas en la organizacion, mas pruebas reunian para
probar que la organizacién es un sistema social complejo que se tiene que
estudiar como tal si se quiere lograr alguna comprension del comportamiento
individual (Rodriguez, 1988).

Uno de los enfoques que ha contribuido a la transformacion y perfeccionamiento
del area de psicologia organizacional es el cognitivo - conductual al permitirnos
una percepcion integral del hombre. Podemos, con este enfoque, explicar cdémo el

ser humano se comporta, cémo aprende, y como y por qué realiza su trabajo.
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||CAPITULO 3I

LA CAPACITACION

3.1 Definicién de capacitacién.

Una de las actividades de soporte que mayor importancia tiene actualmente dentro
de las organizaciones, es la capacitacion. No existe institucién plablica o privada
que no cuente con una estructura para la capacitacion, tanto para el cumplimiento

legal de obligaciones como para el perfeccionamiento de sus procesos
produclivos.

Etimoldgicamente el término capacitacion viene del verbo latino “capare” o dar
cabida, que en la actualidad se emplea como adjetivo de “capacidad” para hacer
algo y como “capacitacién” al acto y efecto de volver capaz a alguien (Reyes,
1986).

Para nosotros la capacitacién es el conjunto de actividades planeadas y basadas

en necesidades reales de la organizacion, orientadas a proporcionar
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conocimientos, desarrollar habilidades y modificar actitudes det personal de todos
ios niveles, para un mejor desempefio de su trabajo.

De esta forma este concepto contempla lo siguiente:

« SABER COMO HACER: conocimientos que requiere un trabajador para

desempenar eficientemente su actividad.
« PODER HACER: habilidades necesarias para el puesto.

« QUERER HACER: reforzadores, actitudes, intereses y estimulos presentes en

la esfera afectiva de los individuos que los llevan a realizar mejor su trabajo.

Otro de los términos comunmente empleados dentro del ambito de las
organizaciones es el de adiestramiento, el cual aunque legalmente se considere

diferente, como actividad de ensefianza para el psicdlogo es similar.
e
ﬁ ‘

£l termino adiestramiento tiene su origen elimologico en la palabra latina “dexter”

o derecho, empleado como adjetivo de "diestro”.

El adiestramiento guarda gran similitud con la capacitacion y lo definimos como el

conjunto de actividades encaminadas a incrementar las habilidades y destrezas de
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cada trabajador, de acuerdo con las caracteristicas del puesto de trabajo, con el

fin de que lo desempene de una forma mas efectiva (Reyes, 1986).

La capacitacion, desde la perspectiva psicologica, es el conjunto de
procedimientos empleados para perfeccionar las actividades laborales de cada
sujeto acorde con los objetivos de la organizacion. La distincién entre capacitacion

y adiestramiento para fines de la intervencion psicolégica no es necesaria.

A partir de o anterior es necesario complementar definiendo que el aprendizaje,
como resultado de la capacitacién es un proceso interno, en el que a traves de la
practica se adquieren conocimientos, habilidades y actitudes que conducen a la
modificacién de la conducta. Sin embargo, no sélo es un proceso intelectual sino
también emocional; ya que e! trabajador tiene metas en el proceso de aprender,

que deben ser claras y precisas para que sean motivantes.

Por ultimo, cabe sedalar que la capacitacion se distingue de la ensefianza escolar
en tanto ésta se encuentra encaminada principalmente a adultos gque laboran en
una organizacion y por lo mismo se asocia con el trabajo organizado y la
productividad.
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3.2 Importancia y alcances de la capacitacion.

El énfasis en la capacitacion adquiere sentido en una época como la actual, en la
que el cambio tecnologico acelerado, exige no sélo la transformacion de los
perfiles ocupacionales que habran de llenar quienes se incorporen en los proximos
afos a la actividad productiva, sino de un vasto proceso de readaptacion de ia

mano de cobra activa.

La competitividad se asocia ahora con los conceptos de calidad iotal, mejora
continua y productividad. Ante estos cambios que ya estan en curso, la
capacitacion demanda un impulso significativo a todos niveles, tanto en areas
administrativas, operativas y técnicas, y debera ser ahora un proceso continuo en

todas las empresas.

Partiendo de estas premisas, que tante la competitividad, como la productividad y
la calidad son ahora retos que no se pueden atribuir en exclusiva a los
empresarios, a los trabajadores e incluso a instancias gubernamentales; sino que
son tareas que involucran a todos los sujetos y organizaciones que intervienen en
la actividad econémica y social del pais; y por lo tanto, se deben constituir en una

responsabilidad colectiva.

En algunas empresas se considera a la capacitacion como el medio mas
inmediato para desarrollar los recursos humanos, los cuales constituyen el
principal determinante del proceso productivo, y como el elemento organizacional

que dirige, encabeza y aprovecha los demas recursos. Por lo tanta, la capacitacion
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tiene un papel fundamental como agente de cambio en lo que se refiere a los tres
elementos mencionados anteriormente; calidad, competitividad y productividad
{Reyes, 1994).

De estos tres factores se antepone la calidad, ya que en tanto se hace el trabajo
bien a la primera vez y con una actitud de superacién permanente {actitud de cero

defectos), os demas se daran en consecuencia.

En el contexto de CALIDAD, |a capacitacion es el medio para ensefiar a} personal
a cumplir con los resultados especificados, proporcionandoles las herramientas
para determinar las causas de los preblemas y asi poder establecer acciones
correctivas inmediatas, pero también poder implementar estrategias de
intervencion preventivas. El paso de acciones correctivas a acciones preventivas,
es el principal aporte de la capacitacion en el contexto de calidad. De esta forma,
la capacitacidon cumple con la misién de lograr que las empresas cuenten con un

personal de calidad, es decir, que hagan bien su trabajo y desde |a primera vez,

En lo que se refiere a la COMPETITIVIDAD, ésta consiste en lograr la mejor y
maxima produccidn c¢on gastos minimos, para obtener en el mercado la
preferencia de los consumidores, ofreciendo asi precio y calidad superiores a los
de las empresas competidoras, de ahi que la competitividad de una empresa,
aumenta conforme se disminuyen los costos de operacion en sus diferentes areas,
En este rubro, el objetivo de la capacitacién es contribuir a la optimizacién de
todos los recursos al proporcionar los conocimientos y habilidades necesarios para
realizar procesos y productos con calidad, eliminando errores y desperdicios, asi
como también orientar la actitud del personal para cuidar y aprovechar al maximo
todos los recursos de la empresa. Para comprender la importancia de este
proposito en capacitacion, hay que puntualizar que el precio de los productos o

servicios se fija con base en la siguiente formula:
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PV=PC+PIl+U

En donde:

PV: es el precio de venta.
PC: esel costo de! producto o servicio hecho bien desde la primera vez

Pl: es lo que cuesta hacer las cosas incorrectamente (desperdicios,
devoluciones, retrabajos, efc.)

U:  margen de utilidad

A partir del analisis de esta farmula, se deduce la misién de capacitacién en la
competitividad, la cual se puede decir que es contribuir a eliminar el precio del
incumplimiento (P 1), que de acuerdo con calculos financieros en las
organizaciones, representa de un 20% a un 35 % del costo del producto. En
consecuencia, al eliminar este precio del incumplimiento, es factible para las
empresas disminuir el precio de venta, incrementar el margen de utilidades y en

consecuencia aumentar el nivel de competitividad de la empresa.

Con respecto a la PRODUCTIVIDAD, podemos decir que ésta consiste en realizar
el trabajo con calidad, optimizar al maximo todos los recursos y utilizar el menor
tiempo y esfuerzo posible en la produccion de un bien o servicio. La productividad
de una empresa indica la relacion entre los productos obtenidos y todos los
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recursos invertidos para ese fin, incluyendo como ya vimos, el tiempo de

produccion.

Es en este sentido que la contribucion de la capacitacion a la productividad
consiste en proporcionar los conocimientos, habilidades y actitudes a todo el
persona!, para que se reduzca al minimo posible el tiempo invertido en la
realizacién de un producto o servicio de calidad, lo que necesariamente implica
también mejorar continuamente fas condiciones en que ha de realizarse el mismo

para un beneficio mayor de la empresa.

Ademas, la capacitacién en una empresa cumple con una funcion educativa, por
medio de la cual también se satisfacen necesidades futuras respecto a la
preparacion y habilidades de sus colaboradores. De tal forma, la capacitacion es el
instrumento del desarrollo sisteméatico que coloca en circunstancias de

competencia a los trabajadores (Amaro, 1996).
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CAPACITACION

Figura 1. Alcances de la capacitacion.
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Dada la relacién entre la capacitacion y el progreso de las organizaciones, es
importante distinguir los componentes de la productividad gque pueden ser
susceptibles de ser mejorados a través de esta actividad, aprovechando al

maximo tos sistemas y los recursos materiales.

El desarrollo de las habilidades técnicas de los empleados se plantea como el
principal objetivo para después considerar actitudes humanas como la motivacion,
solidaridad, empatia, liderazgo y el deseo de superacion.
Son varios Jos factores que promueven la calidad a través de la capacitacion, y
que resultan necesarios para cumplir este objetivo:

* Disposicion a la accién y a los cambios

* Retroalimentacion de los clientes.

* Delegacion de responsabilidades.

* |dentidad de grupo.

* Conocimiento de objetivos organizacionales.

* Liderazgo.
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Estas condiciones ademas de facilitar el objetivo de la capacitacion, se plantean

como ideales para la operacién integral de cualguier organizacion.

De hecho, sino existieran estas condiciones ya establecidas, dificiimente se podria

pensar en una intervencién formal.

Referente a las caracteristicas de los individuos implicados en la capacitacion se
persigue lograr a través de ésta el desarrollo de:

Autoestima

* Logro

* Disciplina
Organizacion
Escolaridad y cultura

* Salud

La tecnologia cambiante origina un rapido desuso de los conocimientos y
habilidades que en algin tiempo fueron pertinentes para la operacién de una
brganizacién. La capacitacién entonces también tiene por objetivo mantener al dia
a los individuos respecto a los adelantos y transformaciones en todos los niveles

cientificos y tecnolbgicos.
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3.3 Tipos de capacitacion.

En el proceso de capacitacién se pueden distinguir diferentes tipos de intervencion
de acuerdo con el origen del cual deben surgir los aprendizajes por desarrollar,
reconociendo los siguientes (Aprende Capacitadores, S.C., 1995).

Capacitacion inductiva

Capacitacion preventiva

Capacitacion correctiva

Capacitacion para la actualizacion

Capacitacién para generar y/o apoyar camblos

Capacitacién para el desarrollo

CAPACITACION INDUCTIVA

Se denomina inductiva a toda aquella capacitacion que cumple la funcion de
preparar a cualquier ocupante de un puesto a desempenario de acuerdo con lo

establecido antes de que inicie su rutina de trabajo. Esta formacion puede ser:

* |nduccién a la empresa o administrativa

* |nduccion al puesto y area de trabajo
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CAPACITACION PREVENTIVA

Las actividades de aprendizaje denominadas como preventivas se refieren a los
conocimientos, habilidades yfo actitudes que se requieren desarroflar en los
trabajadores para gue puedan responder en un futuro a nuevos procesos, areas o

cualquier otro cambio planeado en la empresa.

CAPACITACION CORRECTIVA

Se refiere a los aprendizajes que sabemos que la gente necesita adquirir para no
seguir participando en la generacién de algin incumplimiento que por falta de
destreza, conocimiento o actitud negativa, esta provocando continua vy
significativamente.

CAPACITACION PARA LA ACTUALIZACION

Esta capacitacién esta dirigida a quienes ya dominan una actividad pero ahora se
requiere que modifiquen o incrementen sus habilidades y conocimientos para
enfrentarse a situaciones diferentes.

CAPACITACION PARA GENERAR Y/O APOYAR CAMBIOS

‘Muy parecida a la actualizacion, pero con la particularidad de referirse a aquellos

aprendizajes que completan toda una estrategia en la organizacion.
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DESARROLLO

Son todas las acciones formativas que permitirdn al trabajador crecer en forma
personal y por consecuencia lograr nuevas oportunidades como cambios ©

ascensos, o mejor salario que le beneficien en un futuro {plan vida - carrera).
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3.4 Objetivos organizacionales y psicoldgicos de la

capacitacion.

De forma general, se puede decir que 1a capacitacion tiene por objetives:
* Incrementar los conocimientos y  habilidades de los trabajadores
contribuyendo a un usc mas eficiente de los recursos, para poder ampliar
sus posibllidades de participacién en la actividad productiva, mejorando

con esto sus niveles de vida.

Abrir cauces a los trabajadores para una participacibn mas activa y
creativa en el proceso de produccidn; y para desarrollar su adaptacién
ante los retos del cambio {ecnoldgico y tas transformacicnes de las

estructuras productivas.
* Contribuir ai incremento de la productividad y al desarrollo de

condiciones de trabajo iddneas que permitan al trabajador desempefiar

su funcion dentro de un entorno propicio para su realizacién personal en

e
N7

el trabajo.

De cierta manera, se pueden distinguir los diferentes abjetivos que el area de
capacitacion cumple en una empresa, ya que algunos especialistas los dividen en

organizacionales y psicoldgicos.
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Objetivos organizacionales de la capacitacién.

La capacitacion tiene por objetivo para la organizacion incrementar la
productividad y elevar el nivel socioeconomico de los trabajadores; mas
especificamente:

* Cumplir con requisitos legales.

* Elevar el nivel de eficiencia del personal.

* |ncrementar la cantidad y calidad del trabajo, es decir, ia productividad.

* Flevar la calidad del producto o servicio.

* Aumentar ja rentabilidad de la empresa.

* Mejorar las condiciones de trabajo.

* Eliminar los problemas ocasionados por la faita de conocimientos,
habilidades o actitudes.

* Disminuir la inasistencia y los retardos.
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Eliminar los desperdicios, los accidentes y las enfermedades

profesionales.

* Lograr la satisfaccion del cliente.

* Disefar e implementar tas politicas y procedimientos de todas las

actividades de! departamento de capacitacion.

Objetivaos psicoldgicos de la capacitacion.

Al igual que los objetivos organizacionales, los psicoldgicos deben establecerse
cansiderando la totalidad de la empresa y las normas en materia de administracion
de recursos humanos; sin olvidar por supuesto el marco legal que sustenta y

regula la capacitacién. Por lo tanto, estos son:

* Integrar a la organizacion al personal de nuevo ingreso.

* Lograr un mejor ambiente laboral.

* Favorecer la adaplacién de los individuos cuando exista algdn cambio

que los invelucre en cuanto a tecnologia, procesos, etc.
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Disefiar estrategias de capacitacidn, como cursos, entrenamiento en el

puesto de trabajo, equipos de trabajo, conferencias, etc.

Determinar posibles causas a nivel psicoldgico en los trabajadores que

estén generando incumplimientos e intervenir.

Establecer planes de desarmollo {plan carrera - vida) para los

trabajadores.

* Etec.

Los objetivos psicotdgicos también deberan comprender mas especificamente las
caracteristicas de los instructores, el tipo de recursos empleados, las

evaluaciones, el seguimiento, etc.

La capacitacion como ocupacion del psicdlogo debe promover el desarrollo
integral del personal, logrando asi el desarrollo de la empresa, de acuerdo a los
objetivos que ésta se haya propuesto; también debe alcanzar en los trabajadores
un conocimiento técnico especializado necesario para el desempefio eficaz del

puesto,

El capacitador debe actuar como condicionador emocional, y hacer que los
objetivos y las metas adquieran una valencia positiva para los trabajadores, ya que
su papel es el de dirigir y motivar el comportamiento apropiado en el trabajador
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con el fin de moldear su conducta en la direccién deseada (Aprende
Capacitadores, $.C., 1994),

Para poder dar cumplimiento a estos objetivos es necesario hacer una planeacion
definida, siempre acorde a las politicas y objetivos organizacionales de la empresa

donde se trabaje.

La psicologia debe entender su papel en el proceso de capacitacion, ya que no
basta con apegarse a procedimientos administratives, se necesita también tomar
conciencia del impacto que tiene un correcto disefio de programas de capacitacion
por parte del psicdlogo.

La experiencia del psicologo en cuanto a la elaboracién de proyectos de
investigacion y la planificacion de intervenciones en distintos ambitos, le permite
ser uno de los profesionates mejor calificados tanto para la elaboracion de
programas de capacitacién, como para impartir los cursos o fermar instructores

internos.
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ICAPITULO 4

EL TRABAJO PSICOLOGICO EN CAPACITACION

4.1 Delimitacién de las labores del psicélogo.

E! psicologo persigue implementar los procedimientos y mecanismos para que los
conocimientos, habilidades y experiencia ganados en el desarrollo de una
organizacién no se pierdan y su efectividad para resolver problemas
extraordinarios aumente. También persigue que las variaciones fuera de la
organizacién como son el desarrolio tecnologico y cientifico, los cambios
econdmicos o sociales, etc., afecten lo menos posible su operacion normal y el
margen de adaptacion se reduzca.

La capacitacion se encamina a controlar las situaciones de aprendizaje posibles
en una organizacion, ya que solamente a partir de nuevas experiencias es posible
esperar nuevas conductas. Las metas de la organizacion juegan un papel
prioritario en la seleccion del tipo de instruccién y objetivos de la capacitacion,
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tanto que orientaran ¢ modificaran los contenidos propios de un programa si estas

metas varian.

Aun asi debe mantenerse una metodologia rigurosa en cuanto al diseiio general y
las estrategias de evaluacién, que de alguna u ofra manera tienen que ser
cumplidas. Ya que los programas de capacitacion se generalizan a medida que las
organizaciones encuentran beneficios potenciales independientemente de las
variaciones o cambios a los que se enfrenten cuando la capacitacion llega a ser
flexible y efectiva. Es por esto que ia investigacion que se realiza junto con la
practica cotidiana es la que da la pauta para determinar los parametros y
funciones de la actuacion del psicélogo en la capacitacion u otra area de las

empresas.

El modelo tradicional de capacitacion considera los siguientes pasos a cumpiir

para lograr la implementacion de planes y programas (Reyes, 1986):

« Sensibilizacion: hacer patente a la empresa la necesidad de capacitacion
de su personal y los beneficios posibles.

« Motivacion: lograr que los empleados se interesen por su aprendizaje,
comprendiendo asi que esto los podra beneficiar a corto o largo plazo.

« Deteccién de necesidades de capacitacion: identificar plenamente las

areas problema.
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» Planeacion: estructuracion de programas y contenidos con referencia at
tiempo y espacio necesarios.

« Materiales: elaboracién y manejo de material didactico, y condiciones
generales del area fisica de capacitacidn.

« Sistemas de evaluacion: evaluacion de la actividad de los participantes y
de la funcionalidad propia del programa.

« Seguirniento: implicaciones a mediano plazo de ta intervencion realizada.

Algunos de los aspeclos mas importantes a considerar son los referentes al
tiempo y lugar del entrenamiento ya que estos determinaran en gran parte la forma

de implementar los cursos; por lo tanto la capacitacion se puede hacer en:

E!l lugar de trabajo y en horas de trabajo.

El lugar de trabajo y fuera de horas de trabajo.

Fuera del lugar de trabajo y en horas de trabajo

Fuera dellugar de trabajo y fuera de horas de trabajo.
Agqui es importante sefialar que segun la legislacion en materia de capacitacion en
México (Siliceo, 1989), establece que la capacitacion se hara dentro del lugar y
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horas de trabajo, y no siendo asi los gatos de traslado o tiempo extra correran por

cuenta del patrén.
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4.2 Técnicas y métodos de ensefianza - aprendizaje.

Las formas o procedimientos uniformes y estructurados de ensefiar algo a una

persona o grupo y lograr el aprendizaje deseado, se denominan técnicas.

Las técnicas de ensefianza — aprendizaje deben emplearse en el curso segin lo
exigen los objetivos, el tema, el 4rea de aprendizaje, el tiempo didactico y la
medida en que se requiere profundizar en el tema a tratar. Es muy importante
considerar también el tipo de grupo, el numero de participantes y las condiciones
del aula.

Existen numerosas técnicas segun las necesidades gue plantea la capacitacion.
Como psicdlogo se puede recurrir a varias técnicas, pero generalmente se opta
por la capacitacion en un grupo, donde se pueden emplear diversos métodos de
instruccion. Existen diferentes clasificaciones de estos, tanto de técnicas como de
métodos (CAPINTE, S. C., 1995; Aprende Capacitadores, S.C., 1985) y pueden
ser las siguientes:

1)

Método expositivo:

En el cual la responsabilidad de la ensefianza recae solamente en el instructor,
+

Método participativo:

La carga de la ensefianza recae en el participante y el instructor se convierte en

asesor.
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Método demostrativo;

La responsabilidad de la ensefanza también recae en el participante pero es

entrenado en el puesto y el instructor se vuelve facilitador.

Método individualizado:

La ensefanza se vuelve totalmente responsabilidad del participante, en donde el

instructor se ubica como un guia.

2)

Instruccién oral (clase):

Este es el método mas comun en la capacitacion, el cual implica el desarrollo de
temas y !a constante verificacion con los participantes. La ventaja de esta técnica

es la posibilidad de implementar dindmicas de grupo variadas.

Conferencia:

En el caso de cursos especializados y de una gran cantidad de asistentes es
recomendable la exposicién en conferencia apoyada en materiales impresos y

audiovisuales.
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Practicas :

La participacién de los individuos en una siluacién ficticia da la oportunidad de
detectar inmediatamente las aptitudes de los participantes y el ritmo en el que se
impartira [a capacitacion.

Supervision en el trabajo:

Al igual que en el punto anterior, el contacto entre instructor y asistente es mas

estrecho, pudiendo corregir casi inmediatamente las conductas de interés.

Modelamiento y moldeamiento;
La realizacion del trabajo por parte de un especialista y la correccién continua de

una actividad, puede asegurar un mayor margen de solucién de problemas
diferentes pero relacionados.

Asesoria :

La labor de consulta ante problemas especificos reduce los contenidos a tratar,

permitiendo incidir directamente en el problema.
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Cambio de puesto:

Si las condiciones lo permiten, lo indicado es que el sujeto participe por lapsos de
tiempo determinados con alguna persona ya capacitada, y a su vez ésta trasmila
directamente la informacién, basandose en manuales de procesos Yy

procedimientos.

Programas especiales:

Si las condiciones fisicas de la empresa, politicas, o cualquier variante interfiere
con el curso normal de un programa puede ser necesario disefiar programas

acordes.

3

Técnicas de encuadre:

Consiste en que el instructor exponga los objetivos del curso y los participantes
expresen sus expectafivas iniciales, es decir, que expresen lo que esperan del

curso; contrastando asi estos dos elementos.

Técnicas de rompimiento de tension:

Son las que tienen por objetivo eliminar ta tension entre los participantes y el

instructor al inicio de cualquier evento de capacitacidn; y al incrementar con esto la

comunicacion y la confianza entre todos ellos, se facilita el aprendizaje.
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Técnicas de aprendizaje dirigido:

Son aquellas en las que el instructor se convierte en el guia del proceso de

ensefianza - aprendizaje.

Técnicas de aprendizaje delegado:

Son las técnicas en la que los participantes se responsabilizan de su aprendizaje,

y en acasiones son las que mas profundizan en éste.

Finalmente es preciso sefialar que dentro de las actividades generales del
psicologo en la capacitacion, la evaluacién de planes y programas es el punto
donde se podra determinar el éxito de la intervencién. Para esto nos podemos
valer del modelo experimental para grupos:

» Mediciones posteriores al entrenamiento sin grupo contro!

* Mediciones anteriores y posteriores sin grupo control.

¢ Mediciones posteriores con grupo control.

» Mediciones antericres y posteriores con grupo control

En ocasiones, algunos psicologos consideran que la mas adecuada y funcional
para la evaluacién psicolégica de la capacitacion, es la medicion anterior vy
posterior sin grupo centrol.

@,
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4.3 Nuevas tendencias en capacitacion.

Actualmente, en muchas empresas se estan considerando a las actividades de
capacitacion desde un nuevo enfoque en donde éstas se procesan como ciclos

continuos dentro de la organizacion.

Algunos capacitadores visualizan este procesc continuo de capacitacion de la

PEIENIN %
LTI

siguiente forma:

=ALDAR

=JZRUTAR

Figura 2. Proceso continuo de capacitacion (Aprende Capacitadores, S.C., 1994)

Estos procesos, como se puede observar se encuentran relacionados entre si, ya
que desde este punto de vista, la capacitacion no es rigida, sino al contrario, es un
praceso dinamico y continuo (ya que nunca termina) tal como se deben considerar

ahora a las organizaciones.
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Otros capacitadores han desarrollado otro enfoque de intervencién en las
empresas para llevar a cabo el proceso administrativo de capacitacién y lo han
denominado Sistema de Capacitacion (CAPINTE, S.C., 1996), el cual se basa en

los elementos de las wltimas teorias de la administracion.

Este proceso cumple el objetivo de seleccionar los cursos de accion y disefiar los
medios y los recursos necesarios para implementar el sistema acorde a los

objetivos, intereses y necesidades individuales y colectivas dentro de 1a empresa.

La administracién efectiva de este sistema implica la satisfaccion de objetivos
predeterminados a través del uso equilibrado de los recursos humanos, técnicos y
materiales destinados para elio.

Los principales elementos que deben considerarse en la conformacion de un
sistema de capacitacion son:

1.- Factores que determinan el desarrollo del proceso de capacitacion:

» las obligaciones de orden legal y contractual

» las necesidades de capacitacién de los recursos humanos

» latecnologia de los procesos productivos

* los planes de desarrolio de la empresa a corto, mediano y largo plazo

* v la cultura organizacional, entre otros.

2.- Las distintas actividades que conforman e! proceso:

el diagndstico de necesidades

la elaboracién de programas

+ disefio de cursos
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« contratacion de servicios (outsourcing)
« la coordinacion de eventos

s efc,

3.- Los elementos que conforman un sistema y sus caracteristicas, para
hallar 1as interrelaciones entre las actividades del proceso y los insumos, los

procedimientos y los productos del sistema.

4.- Las fases del proceso administrativo:

* prevision

« planeacion
e organizacion
e ejecucion

+ control

La integracion de este conjunto de elementos, da por resuitado el siguiente

madelo del Sistema de Capacitacidn:
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Figura 3. Fases del proceso administrativo de capacitacion (AMARO, 1596).

Como puede observarse, el sistema estd compueste por cinco fases que
corresponden a las funciones bdsicas o bases de la administracidn moderna.
Cada una de las fases tiene insumos y también productos que a su vez se
convierten en insumos de la siguiente fase. Estos productos son los resultados

parciales del sistema que permiten una retroalimentacion continua en el mismo.

Estas fases, al ordenarse en etapas que representan las actividades
fundamentales de todo proceso de capacitacion, nos presentan el siguiente
esquema;




T

[~ 2N

=TI IR ERWADN RERILEONIRES FU A O

A"
Pkt

Zprormo
v
MO Z0~00Mm-mo
'
Z0=0OPAC-OCH-Hom

Mo ={—rp2Z>
Z0=-0»Z200NZ—- pr
ZO—OPpD0OWPpm
IO

B

¢
Z0=OP=t-r-OpI
p>Z>IOOTT MO
h 4
OrT 0T
v

WPZPA0

STALYASTON
AT

Figura 4. Fases y aclividades del Sistema de capacitacion (Amaro, 1996)

18, Fase: PREVISION.

Permite conocer el contexto organizacional, administrativo, operativo, técnico y
humano, al cual se dirigira la capacitacion, para facilitar su adecuacion a las
caracteristicas, probleméticas y planes de desarrollo de la empresa. Esta fase se
inicia con la etapa de analisis de la organizacion, cuya informacién es el insumo
primo, es decir la ENTRADA del proceso de capacitacion (deteccion de

necesidades de capacitacion).
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2% Fase: PLANEACION.

Consiste en decidir con anticipacién qué se va a hacer, como hacerlo, con que,
donde, cuando, quién debe hacerlo y quiénes tendran que participar. Todo esto
implica prever y seleccionar los cursos de accion en el futuro y se compone de las

siguientes etapas:

» elaboracién del plan de capacitacion

» estructuracion de programas

3% Fase: ORGANIZACION

Esta‘fase involucra determinar de una manera equilibrada y racional las
actividades requeridas para alcanzar las metas, la agrupacién y asignacién de
responsabilidades, la delegacion de autoridad, la definicion de recursos humanos,
técnicos y materiales con los que se cuentan y los que hacen falta; asi como el
proveer mecanismos de ceordinacion, el establecimiento de una programacion
cronolégica en base a prioridades y la adecuada apertura de canales de
comunicacion en la estructura de la empresa. Esto se conoce como la
HABILITACION DE PROGRAMA.

KA
3
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4t2: Fase: EJECUCION.

Es la puesta en marcha de la capacitacion e implica la coordinacion de los
intereses, esfuerzos y tiempos del personal involucrado, tanto interno como
externo, en la realizacion de los eventos o cursos. Esta fase esta integrada por la
etapa de DESARROLLO DE PROGRAMAS.

Estas etapas de PLANEACION, ORGANIZACION, y EJECUCION conforman lo
que se denomina PROCESAMIENTO DE LOS INSUMOS.

5t2: Fase: CONTROL.

Es llevada a cabo con el fin de proporcionar retroalimentacion al sistema para
medir y corregir el desempefio de las actividades (etapas) de capacitacion,

asegurando asi el cumplimiento de las metas 'y objetivos propuestos.

Esta fase estd compuesta por la etapa de EVALUACION, la cual debe ser un
proceso integral, sistematico, continuo y permanente. Por medic de esla fase el
sistema de capacitacién cobra vida y le proporciona la dindmica y la

retroalimentacion a la funcién misma de capacitacion.
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La evaluacion a todo el sistema (macroevaluacién), se refiere a la evaluacion total
de fa funcién de capacitacion, tanto en su planteamiento estructural, come

metodoldgico y sistemico,

La microevaluacion se refiere principalmente a la medicion del aprendizaje o de
los cambios conductuales establecidos tanto en los objetivos generales como en
los particulares de los programas; pero también se evaltian en forma reactiva y en
ocasiones un tanto subjetiva al curso, al instructor, a los materiales didacticos, a
fas instalaciones e incluso al servicio de alimentacion o cafeteria. Las mediciones
pueden ser cualitativas, sin embargo las cuantitativas tienen mayor impacto en ia

organizacion,

Py
2

La evaluacion puede ser :

« diagnostica (antes)

« formativa (durante)

« inmediata {al término}

« posterior 0 seguimiento (después})
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En la ultima fase de todo proceso de capacitacién, siempre deberia estar
contemplado, tal vez el aspecto mas importante para las empresas, la
determinacion del costo — beneficio del programa general de capacitacion, el cual
actualmente se realiza siempre con parametros observables, medibles vy
cuantificables, convertidos en pesos. Por ejemplo: aumento en los porcentajes de
productos terminados, incremento en las ventas, eliminacion de desperdicios,
disminucién de faltas y/o retardos, aumento de clientes, reduccion de retrabajos,
devoluciones y reclamos, etc. (CAPINTE, S.C., 1996).

Para que la capacitacién provoque en el personal los cambios de actitud, de
habitidades y de conocimientos necesarios para incrementar la produccidn en la
organizacion y poder asi competir favorablemente en el mercado, este sistema de

capacitacion tiene que contar con las siguientes caracteristicas:

integral: con resultados e insumos bien definidos.

« Preventivo: orientado a la eliminacién de causas de los problemas.

o Flexible: adaptable a cualquier proceso o area {administrativa u operativa)
¢ Reactivo: alta velocidad de respuesta

+ Préctico: minimo numero de pasos

» Versatil: facil respuesta ante los cambios

e Libre de error: mejora permanente

En sintesis, este sistema de capacitacién administrado con habilidad y orientado a
la productividad y a la eliminacion de prablemas, aporta a la organizacion los

siguientes beneficios:

o se reducen accidentes, pérdidas, incumplimientos y costos de mantenimiento

» se mejora la posicion competitiva de la empresa
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* se controla lo que fa gente aprende para un mejor aprovechamiento de sus
capacidades.

* Se promueve la adaptacién del personal a los cambios

« se logra que los trabajadores realicen su labor mas eficientemente
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4.4 Premisas de capacitacion.

A partir de todo lo anteriormente expuesto, se pueden establecer las siguientes
premisas que todoe psicologo que se desempefie en el area de capacitacion debe
considerar {CAPINTE, S.C., 1996):

» La capacitacion y el desarrolio del personal tiene que ser entendido como un
factor estratégico para la propia empresa, por lo que los planes y programas de

trabajo deberan caincidir con los proyectos de la organizacion.

+ El proceso de capacitacién debera construirse de tal manera que su capacidad
de respuesta y adaptacién a las exigencias, innovaciones tecnoldgicas,

formacién y actualizacidn de los recurses humanos, sea rapida y eficaz.

» El entrenamiento busca controlar el aprendizaje, ya que un nuevo aprendizaje
puede llevar a una nueva conducta. Es decir, el aprendizaje es cambio, por lo
tanto la capacitacién se debe entender como un cambio planeado en la

conducta.

e La capacitacion se debera ocrientar a transmitir conocimientos, desarroliar
habilidades y modificar actitudes de acuerdo a lo sefialado en un diagndstico de

necesidades de capacitacién previo.

e La capacitacion del personal de una empresa debera tener un caracter
eminentemente preventivo, de tal forma que no sélo se consideren necesidades
actuales e inmediatas, sino que en los programas respectivos se deberan
contemplar la satisfaccion a futuro y la formacion del personal para ocupar

puestos de mayor responsabilidad a mediano y largo plazo.
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» La responsabilidad basica de ia capacitacién es de los niveles de mando. Todo
aquel que tenga personal a su cargo, deberd asumir esta responsabilidad,
debera participar en la D.N.C., revisar los objetivos y temarios de los programas
Y generar las condiciones para que su personal se capacite y se desarrolie de
acuerdo al potencial individual de cada uno y a los regquerimientos de fa
organizacion, Asi como también tienen la responsabilidad de reforzar estas
nuevas conductas solicitando aplicaciones précticas. Incluso, deberan tener la
obligacidn de formarse como instructores internos para entrenar ellos mismos a
su personal en determinados rubros y darle seguimiento a los objetivos
planteados. Por o que el psicologo debera trabajar conjuntamente con ellos en
todo el proceso.

* La empresa estd constituida por personas, en la medida que las personas
crecen y se desarrollan, la empresa se convierte en una entidad solida y util

para los fines econémicos, productivos y sociales para los cuales fue ¢reada.

§

+ La capacitacion debe entenderse como una inversion a corto, mediane y largo
plazo. En este sentido, se debe llevar a cabo a ftravés de procesos
administrativos e instruccionales que permitan una planeacién adecuada vy
sobre todo una evaluacion de costo - beneficio que posibilite ta determinacion

de la rentabilidad de la inversidn en capacitacion de personal.

» Se deberd crear una cultura organizacional que ofrezca un producto y servicio

de calidad tanto al cliente interno como externo.
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s El psicologo debera poner en marcha un programa de mejora continua en sus

procesos para asi garantizar que su sistema de trabajo sea eficiente.

« La capacitacién y el desarrollo del personal deberdn contemplar integralmente
al ser humano en sus tres aspectos basicos que lo componen: gl ambiente
donde vive y se ha formado, el ambiente donde trabaja y adquiere experiencia y
el ambiente donde se educa, se capacita y se desarrolla; poniendo énfasis en

gste (litimo, ya que es en el que el psicologo puede intervenir.

« La capacitaciéon debera tener como resultado la elevacion de la productividad de
la empresa, obteniendo asi un beneficio gue mejore el nivel econdmico y social
tanto de la empresa como de los trabajadores; contribuyendo con esto a la

obtencién de un desarrollo econémico del pais.

®  ESTATESIS NO Zive

E§7?= DE LA B

¢ El capacitador debera integrar en primera instancia a los niveles directivos de
cada empresa, ya que ellos deberan ser quiénes mas activamente participen
en el proceso de capacitacién para que promuevan y apoyen los cambios
generados; por eso tienen que ser los primeros en actualizarse y estar a la
vanguardia en cuanto a conocimientos y habilidades en su materia.

+ E! psicologo debera establecer un plan de carrera que esté fundamentado en
dos condiciones basicas; los requerimientos de la empresa en cuanto a
personal preparade que le permita enfrentar con éxito los retos actuales y
futuros y el potencial individual de cada trabajador. Ademas, en este plan de
carrera, también se deben considerar otro tipe de actividades y no sélo
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promociones, por ejemplo, asignaciéon de responsabilidades especiales
definitivas o temporales, participacion en comités, ocupacién de puestos

laterales ¢ en ofras areas, etc.

Se debera evitar ia capacitacién por decreto, ya que si los cursos no estan
dirigidos a satisfacer una necesidad o resolver o evitar problemas e
incumplimientos, entonces no se justifica el gasto tanto en recursos materiales,

financieros y de tiempo; ya que no resultara en ningan beneficio a la empresa.

La capacitacion no se debe orientar Gnicamente a promover la eficiencia en la
obtencién de resultados en un puesto determinado de trabajo. debe contemplar
también la elevacion en fa calidad de vida en el trabajo y en las diferentes

esferas que integran fa convivencia humana.

Los productos o servicios de calidad se hacen con procesos de calidad, y los

procesos de calidad sélo los pueden hacer personas de calidad.
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‘CAPITULO 5I

EL PSICOLOGO ORGANIZACIONAL DE IZTACALA

5.1 Formacion profesional.

La Universidad Nacional Auténoma de México tiene una larga tradicién en la
formacién de distintos profesionales, particularmente la ahora Facultad de
Estudios Superiores lztacala se ha distinguido por la formacion de especialistas en

el area de la salud, entre ellos psiclogos especializados en distintas areas.

Pero anterior a esto, la psicologia en México en sus inicios se consideraba como
una rama de la filosofia, pero una vez que la psicologia logré establecer y

diferenciar su objeto de estudio, se pudo lograr una identidad propia.

Fue entonces que se cred la Facultad de Psicologla independiente de la Facultad
de Filosofia y Letras de la UNAM, En ella se desarrollaron los primeros intentos no
s6lo por crear una metodologia especifica sino también por  cumplir con

determinadas demandas sociales, sobre todo en el 4rea clinica y de rehabilitacion.

Al fundarse la Escuela Nacional de Estudios Profesionales lztacala se planted
‘otra alternativa para la ensefianza y ejercicio de la psicologia. Fue en 1974 cuando
se aprobo el proyecto de Iztacala y en 1976 se aprobd el nuevo plan de estudios.
El cual es un plan de estudios modular que se divide en un mdédulo teérico, un

moédulo experimental y otro médulo aplicado.
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Desde sus inicios se planteé como necesaria la vinculacion entre los planes de
estudio y la practica profesional que a manera de servicio a la comunidad
constituyera una fuente de experiencia profesional. Parte de esta labor consistio y
consiste en la definicion de las funciones que un profesional debe ejercer y la
retroalimentacion entre los contenidos basicos de la psicologia y 1a labor aplicada
profesional (Ribes, 1986). '

El curriculum de |ztacala pretendia que e} docente no sélo fuera un transmisor de
experiencias, se trataba de que fuera un promotor de actividades que implicaran e!
aprendizaje y su relacién con la vida diaria. Del estudiante se requeria su
iniciativa para participar en las tareas de ensefianza - aprendizaje, para la
busqueda de informacién, ser critico, relacionar su practica con la teoria y

prepararse en forma continua.

Desafortunadamente ¢! estudiante promedio no reine esas caracteristicas; llega a
la universidad por un titulo esperando que e! profesor se responsabilice de su

aprendizaje.

En la actualidad, consideramos que no ha cambiado en mucho esa actitud de!
estudiante pasivo, de hecho existe ahora un mayor problema con los estudiantes
que egresan y no pueden ejercer su profesion por la falta de preparacion

especifica y la manera de aplicar sus conocimientos generales. Aunado a esto,
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estan los bajos indices de titulacion que entorpecen aun méas su integracion al

ambito laboral.

Una de las areas tematicas que mayor indice de titulacion tiene es fa psicologia
organizacional, y por paradéjico que parezca, ésta no esta integrada como una
materia, sino como un tema fuera del curriculum que se analiza en pocas
semanas; y sélo queda el recurso de asistir a cursos especializados si se desea
laborar en esta area, lo que generalmente ocasiona un fuerte desembolso por

parte del egresado.

Algunas veces cuando se es un afortunado estudiante algin profesor ahonda en el
tema organizacional y se logran tocar algunos temas sobre rectutamiento y
seleccion, capacitacion, desarrollo organizacional y administracién de recursos
humanos, a partir de los cuales se da uno “idea” de como puede ser este trabajo,
pero no en situaciones reales, sino s6lo a través de textos en el mejor de los

Casos.

Desde nuestro punto de vista, la formacién especializada en e! area crganizacional
como parte del curriculum de la escuela tiene grandes limitaciones y nos pone en
clara desventaja con los egresados de otras universidades que si son instruidos
especificamente para este trabajo. Afortunadamente en la practica hemos
encontrado que los egresados de |ztacala si podemos realizar esta labor con las
habilidades y conocimientos que tenemos, bastaria que de alguna manera se
imptementara al final de la carrera cursos especiales o areas optativas, como en

este caso de capacitacion.
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Existen desde hace 10 afios instituciones educativas privadas que preparan a sus
psicologos con una clara tendencia de ser absorbidos inmediatamente por el
medio laboral. Los casos de la Universidad del Valle de México y del Instituto
Tecnoldgico de Estudios Superiores de Monterrey, son los mas representativos,
donde no se trata de materias o areas de especializacion, sino que la carrera con
sus cuatro afios de duracion promedio, esta orientada a la psicologia
organizacional. Adicionalmente a esto cuentan con el apoyo de instituciones
privadas que promueven la investigacién en el campo, y que en ultima instancia
son los mismos que los emplean.

Falta, ademas de las reflexiones entorno al curriculum de |ztacala, el estrechar los
nexos entre las fuentes probables de trabajo de los egresados y la UNAM,
mediante la promocion de la investigacidon y la mutua cooperacién para la

resolucién de problemas.
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5.2. Otros conocimientos.

En el desemperio del psicdlogo dentro del area de recursos humanos, y
especificamente en capacitacion, nos damos cuenta que éste realiza labares que
no estan precisamente dentro de su campo directo de accion, sin embargo estan

vinculadas a su ejercicio cotidiano como capacitadores y facilitadores.

Por ejemplo, uno de los aspectos tal vez mas importantes es el hecho de no ser
un psicologo de escritorio, sino que se tiene que estar constantemente en las
areas productivas, para conocer el proceso, el producto, la maquinaria, los
insumos y sobre todo para conocer al personal. Ya que si se desconocen todos
estos factores, no podrd cumplir su papel como agente de cambio en la
organizacién.

También es necesario puntualizar que en ocasiones los cursos de capacitacion no
son la Unica estrategia de intervencién, y entonces el psicdlogo tiene que disefar
otras alternativas, como por ejemplo organizar y dirigir equipos de trabajo, comités
de mejora continua e inclusive realizar programas de educacion abierta,
culturales, deportivos y de salud, seguridad e higiene, campafias de
sensibilizacion y “motivacion”, entre otros.

Por lo mismo es indispensable que el capacitador se actualice en las diferentes

teorias y corrientes que se van manejando en las organizaciones; por ejemplo
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equipos de trabajo, excelencia, calidad total, mejora continua {Kaizen), JIT (just in

time), C.E.P. (contro! estadistico del proceso), 1ISC-9000, reingenieria, mapeo de

procesos, programacion  neurolinguistica, outsourcing, multihabilidades,

benchmarking, etc.

Por otro lado, el psiclogo debe tener también conocimientos sobre:

aspectos basicos de ingenteria industrial (ttempos y movimientos, manuales de
operacion, control estadistico del proceso, etc.) aseguramiento de calidad
(estandares de calidad, normas [SO-9000, etc.) para poder comprender
integralmente el proceso y asl transmitir estos conocimientos él mismo o dirigir

a los instructores que ya forméd

financieros y contables para la realizacién de presupuestos, reportes del calculo
del costo — beneficio, reportes de horasfhombre capacitacion, etc.; con los
cuales el capacitador debera demostrar a los directivos que la inversion en
capacitacién ha sido rentable; asi como también facturacién y deduccion de

cursos, colegiaturas, becas, idiomas y otros estudios.

legales, para cubrir con los tramites y requisitos que marca la Ley Federal del
Trabajo a través de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social. Asi como
también de relaciones laborales {patrén - sindicato — trabajador) y aspectos

contractuales,

técnicos, en informatica: manejo de P.C., paqueteria e Internet.
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+ Administrativos, como por ejemplo: manejo de nomina, prestaciones,
elaboracion de manuales de politicas y procedimientos, analisis, evaluaciones y

descripciones de puestos, tabuladores de sueldos y salarios.

Como podemos notar, aunque los conocimientos que aplica el administrador de
recursos humanos (el ingeniero, el contador o el abogado) no son diametralmente
distintos a los que se requiere que utilice el psicdlogo organizacional en la
capacitacion, si podemos distinguir que son diferentes los niveles de interés para
cada uno. Al administrador le interesa lo legal y lo operativo, mientras que al
psicdlogo el comportamiento, los procesos de aprendizaje y cambios de conducta.
Por razones obvias esta distincion no puede hacerse en la practica, pues
implicaria tener un especiafista para cada area, por lo que la mayoria de las
ocasiones si el psicologo esta interesado en trabajar en el departamento de
capacitacion, se ve obligado a aprender todo lo anterior. Aunque los egresados de
Iztacala que se estan desemperiando como psictlogos organizacionales, deberian
de acuerdo al sustento te6rico y metodoldgico que manejamos, delimitar los
objetivos, las herramientas y las actividades que debemos desempenar de
acuerdo a nuestro perfil profesional, para no estar realizando actividades que
pueden llevar a cabo secretarias o técnicos. De esta misma forma, al trabajar
eficientemente como capacitadores, los egresados de lztacala se abren las
puertas en las empresas a ellos mismos y a las nuevas generaciones,
demostrando asi que tenemos las habilidades que las organizaciones requieren
actualmente.
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CONCLUSIONES

Tomando en cuenta las caracteristicas propias de la FES lztacala y del campo de
trabajo que requiere del servicio de sus egresados, podemos plantear tres
sugerencias para lograr una correspondencia y amplia vinculacion entre el
curriculum y 1a realidad social:

1) Integrar a la carrera de psicologia mecanismos de verificacion entre los
contenidos propios de las materias y su aplicacion posterior. Esto se
puede lograr mediante la consulta continua de los responsables de las
areas y las instifuciones puablicas o privadas que se han identificado
como los empleadores potenciales. Particularmente en el area
organizacional y en la capacitacion es bastante claro que la ubicacion de
Iztacala en una zona indusirial la coloca en ventaja en cuanto al contacto
directo con las organizaciones, si se pudieran encaminar recursos para
dar capacitacion formal a sus empleados en nuestra éarea de
especializacién se lograria que, por una parte, el alumno entrara en
contacto con las empresas, y segundo, seria una fuente de ingreso para
la Universidad.

2)Si el punto anterior se lograra cumplir seria mas que evidente la
necesidad de que se integraran al plan de estudio materias relativas a
este tema, principalmente de reclutamiento y seleccion, capacitacion,

desarrollo organizacional y administraciébn de recursos humanos,
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englobadas como psicologia organizacional. Otra opcion viable es incluir
una especialidad al terminar la carrera que, por una parte, proporcione
los conocimientos necesarios y, por otra, haga constar en el titulo de

licenciatura que se tiene el conocimiento particular de la materia.

3) Otra alternativa viable puede ser integrar una practica de por lo menos el
equivalente a las demas que se realizan en otras areas (clinica,
educativa, rehabilitacidn), donde el alumno entraria a realizar actividades
labores en las diferentes areas de recursos humanos, bajo 1a supervision
de sus posibles empleadores y se enteraria de primera mano de los
requerimientos y demandas inmediatas de los puestos que
probablemente puede ocupar en una organizacion. Los alumnos que
tengan por opcion entrar a la capacitacion en sus distintas modalidades
podran enterarse de los muitiples requisitos legales y de las cuestiones
administrativas necesarias de manejar para poder implementar un
programa de capacitacion, analizando los objetivos productivos de la
empresa y como estos se ven afectados por la implementacion de
distintos programas. Incluso esto elevaria la probabilidad de ser
contratado posteriormente por esta u otra organizacion al contar con la

experiencia muchas veces solicitada.
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En el contexto general de la capacitacidn no se ha explotado lo suficiente la
preparacion propia del universitario y en especial del egresade de Iztacala, ya que
como mencionamos anteriormente, la manera en que se encamina su preparacion
le da elementos para adaptarse a nuevos requerimientos a travées de la
investigacién y difundirlos mediante ensayos o exposiciones ante grupo, esta
experiencia bien encausada puede constituir la diferencia entre la integracion y

conocimiento del campo o su abandono.

Es importante sefialar que el haber podido desarrollar en esta tesis el tema de
capacitacién fue posible por dos razones (ademas del interés personal de los
autores):

A) Por la guia, aunque restringida por los programas, de los profesores que
durante ta carrera nos dieron los principios fundamentales de la

capacitacién y en general del trabajo en instituciones.

B}La practica en la empresa privada que en (ltima instancia es el
escenario donde se termina de aprender y se diversifican las habilidades

que en algiin momento s& promovieron en la escuegla.

Depende mucho de los psicologos inmersos en las diferentes organizaciones el
promover cambios en la formacion de nuevos profesionales, y poder subsanar las
deficiencias de modelos académicos que se enfrentan ahora a distintas

‘condiciones sociales.

Tomando en cuenta que el psicologo organizacional en el area de capacitacion
compite contra administradores, ingenieros, pedagogos, contadores, abogados y
demas profesionistas, su futuro laboral puede ser mejor si desde su formacioén

académica se establecen las bases de su ejercicio. También hay que tomar en
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cuenta otras instituciones educativas que ya forman a sus psic6logos con [a idea
de su integracién inmediata al medio laboral, y que solo podra ser posible competir

con ellos en la medida que se modifiquen los métodos de instruccion en la

escuela.
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