UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO

FACULTAD DE ESTUDIOS SUPERIORES ZARAGOZA

CARRERA DE PSICOLOGIA

APROXIMACION TEORICA AL ACTO DE
CAPACITACION DESDE LA PSICOLOGIA

TESINA
QUE PARA OBTENER EL TITULO DE:
LICENCIADO EN PSICOLOGIA
PRESENTA:

ANDRES DIiAZ SALDIVAR

JURADO DE EXAMEN

TUTOR:
DR. SERGIO ANTONIO BASTAR GUZMAN

COMITE:

MTRA. MA DEL REFUGIO CUEVAS MARTINEZ
MTRO. SERGIO RODRIGUEZ ARRIETA
LIC. JORGE SANDOVAL OCANA
DRA. FABIOLA ITZEL VILLA GEORGE

MEXICO, D. F. SEPTIEMBRE 2014



e e

Universidad Nacional - J ~  Biblioteca Central
Auténoma de México -

Direccion General de Bibliotecas de la UNAM
Swmie 1 Bpg L IR

UNAM - Direccion General de Bibliotecas
Tesis Digitales
Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADQOS ©
PROHIBIDA SU REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL

Todo el material contenido en esta tesis esta protegido por la Ley Federal
del Derecho de Autor (LFDA) de los Estados Unidos Mexicanos (México).

El uso de imagenes, fragmentos de videos, y demas material que sea
objeto de proteccion de los derechos de autor, serd exclusivamente para
fines educativos e informativos y debera citar la fuente donde la obtuvo
mencionando el autor o autores. Cualquier uso distinto como el lucro,
reproduccion, edicion o modificacion, sera perseguido y sancionado por el
respectivo titular de los Derechos de Autor.



A MODO DE ORACION

(Dirigido a la Fuerza Creadora, padres, hermano, familia en general, amistades,
maestros y, a mi mismo)

Gracias...

Por ser incondicionales, por compartir conmigo las alegrias que me impulsan, apoyarme
en mis momentos de tristeza, porque siempre han creido en mi y en mi capacidad para
llegar a las metas que me propongo, por las experiencias y ensefianzas a lo largo de lo
que llevo de vida.

Perdon...

Por mi falta de concentracién y de disciplina, por la arrogancia de pretender tener
siempre la razon, por lastimarlos aunque no fuera mi deseo con palabras o silencio, con
actos u omisiones y porque mi imperfeccion puede explicar pero jamas justificar una
groseria aunque surgiese sin intencion.

Ofrezco...

Jamas rendirme, aprovechar todas mis capacidades y hacer del crecimiento un habito
en lo personal y en lo profesional, que a final de cuenta es lo mismo, pues soy el mismo
individuo, les prometo morir en la lucha para que este mundo sea un lugar mejor, lucha
gue se vera traducida en acciones concretas.

Pido...

No dejen de creer en mi, aunque en el momento no me agrade, sefidlenme en donde
corregir que tendré oidos para escuchar y lo mas importante: por favor, sigan adelante,
motivenme con su ejemplo, con su dedicacién, crean en ustedes mismos, luchen por
sus suefos y todos juntos llegaremos cada quien al suyo.

Andrés DiSa
24-sep-14



CONTENIDO

RESUMEN ...ttt ettt ettt ettt ettt aebe s e et e s s ese s ese s esessesesseseesaseesessesassesensesassesessesessesessasessanens 1
INTRODUGCCION........ooovieieiieeicteee ettt s sas s s s st s e s s sassnses st s s esassessesassesansanes 2
CAPITULO 1: PSICOLOGIA........oeeeeeeceeeeeeee et es s sss s s st sas s 4
D= 11 0T o ] o OSSP 4
Areas de 18 PSICOIOGIA. ...........cvuveeeeereeiereeeeiee ettt s s sesassaesaesaes 5
Epistemologia PSICOIOQICA .......c.curuiiiiiieiirieiiie ettt 7

Y [el0] (oo = @4 1] g1 o%= LTS 8

T [el0] (oo [ = TS T L = | TSR 8
PSICOIOGTIA EQUCALIVA. .....ccveuerieiiieiitiieteieteees ettt st b ettt bensens 9
PSICOIOgIa INAUSTIIAL .......oveiiieieiec bbbttt sttt 15
CAPITULO 2. PROCESO ADMINISTRATIVO DE CAPACITACION.......cooveveieeeeeeeeeeeeeereienes 20
(D= 11 0] 1o ] o [OOSR 20

T g] o ol g =g [ox = WSO T PSPPSR RURURPIN 21
ELAPAS ..ottt bbbt e h e e bt et ekt b e et e sheeaee bt e ae et e ebeenenreeneen 22

[ P T TT= Tox o o USROS SRRRTPP 23
PrOGrAmMACION .......c.ooiicieeiectecee ettt ettt et e st e et e tesbaeabesteesaesbesbeensesbeessentesreensesseeseans 24
EJECUCION ...ttt ettt ettt et e st e e et et e s beeaaesteeseenbesbeensesbeessentesbaensesteeneans 25
EVAIUBCION ...ttt b ettt b etk b et e bt e be st e benaenentenea 26
CAPITULO 3. LA PSICOLOGIA EN LA CAPACITACION .....oouiiirieirecereeenseseeiessessssssss s ssessesenns 28
F LT W = R To=1 111z WO OO U OO 28
ApPrendizaje €N 10S AUITOS .....cc.ocueeiiiiceece ettt et be e e ab et e e asestesbeensesteeneans 29
EAUCACION CONLINUA .....oeeieieieieetietestese ettt ettt s te b te st et e e e e eneesessessentens 30
ATQA INTUSIIIAL ........veveeeeee ettt sttt s st ensessesaenen 32
(OF=Taqlo1(oJo] g0 F-T a1 4= Tox o] £ F- | SRS 33
EdUCACION N 18 BIMPIESEA......eivieieiecteee ettt ettt st te st e e e besbeesaesbe s s ebesbsensesteeneans 34
Otras areas de la Psicologia en la CapacitaCiOn...........cccccevvieececeeciececeece e 35
Importancia de la INVESHIGACION ..........coceiieiieieieieeeeee ettt reere e saesrens 35
ATA CIIMICA ....vovoveveeeeeeeeeee et s sttt s st es s sessesaesassaesansaans 36
ATB SOCIAN ......ovoveveeceeeeeeee ettt s sttt enaessessesansaans 37
DISCUSION. ..ottt eeeee et a st as st ae st sas s st ss s s s s ssasssnsssaneassssansssessssasassansssansssansanens 39
CONCLUSIONES ... .ottt sttt st se st s te e s s et st e s e ebaseesessesassesensesessesensesesaesensesessanens 44

REFERENCIAS ... st 49



RESUMEN

La Psicologia como ciencia que estudia el comportamiento y la mente humana, ofrece
diferentes perspectivas ante un fendmeno. Este trabajo inicia mencionando la
importancia de la Epistemologia como un area global, en la cual se establecen los
marcos metodoldgicos que le dan sustento cientifico a las cuatro areas psicologicas:
Clinica, Social, Educativa e Industrial. El objetivo de esta investigacion es describir el
papel de los principales conceptos de cada una de las cuatro areas de la Psicologia, en
el acto de Capacitaciéon dentro y fuera de las organizaciones. Con tal propdsito se
realiz6 una revision documental desde diferentes disciplinas, ademas de la Psicologia,
que estuviesen involucradas en la Capacitacion: andragogia, pedagogia, economia y
administracion, extrayendo de estas referencias, aquellos planteamientos que pudieran
ser descritos desde los conceptos de las areas psicologicas. De acuerdo con cada area
se encontrd lo siguiente: Educativa, el Aprendizaje y el Desarrollo Humano son
procesos constantes en la vida del ser humano; Industrial, dentro de una Organizacion,
es de suma importancia la sensibilizacion a los procesos de Cambio; Clinica, el
formarse laboralmente debe incluir la estabilidad emocional de la persona; Social, las
habilidades de relaciones humanas son determinantes en un ambiente éptimo de
crecimiento laboral.



INTRODUCCION

Hoy en dia es notoria la participacion de la Psicologia méas alla del aspecto clinico y de
investigacion, muestra de esto es la aplicacion de esta disciplina en el ambito laboral.
Especificamente se ve cada vez a mas estudiosos de la mente y la conducta
desempefiando sus labores en el area de Recursos Humanos de las empresas (ya
sean publicas o privadas; pequefias o0 grandes), realizando actividades como
reclutamiento, seleccion, estudios de clima organizacional, etc.

Asimismo, la Capacitacion es considerada cada vez de mayor relevancia para muchas
organizaciones e individuos, ya que de manera directa o indirecta, se ha ido
demostrando que un personal actualizado y bien entrenado en relaciones personales,
tiende a desempefiar de mejor manera su labor ya sea por su cuenta 0 en una
empresa. A su vez una persona preparada no solo académicamente, sino con apetito
de aprendizaje, tiende a encontrar mas y mejores posibilidades de empleo (Chiavenato,
2011; Spector, 2002; Martin, Rubio y Lilli, 2003 & Mendoza, 2005).

Estos temas son los ejes de este trabajo y tanto la Psicologia como la Capacitacion
implican en si mismos constructos sumamente amplios y complejos, ya que no solo
varia la forma en que son concebidos de un autor a otro, sino que evolucionan cada vez
mas rapido debido a las exigencias tanto cientificas como laborales actuales.

Ahora bien, en los libros de Psicologia industrial, organizacional y/o del trabajo; en los
manuales de administracion de recursos humanos, o en los mismos manuales de
programas de Capacitacion, se refieren a ésta como un proceso administrativo, con
etapas y estructura determinada, mientras que en este trabajo, la Capacitacién
pretende observarse desde una perspectiva propia del estudio de la mente, la conducta
y las emociones, por lo cual es considerada como un fendémeno psicol6gico en el cual
estan presentes variables como: aprendizaje, desarrollo humano, motivacién, trabajo
grupal, salud mental, entre otros. Entendiendo entonces aqui la Capacitaciéon como un
conjunto de comportamientos, actitudes y pensamientos desarrollados por un individuo
con fines de realizar mejor su trabajo y el entorno de éste, dentro o fuera de una
organizacion.

El objetivo de este trabajo es describir el uso de los principales conceptos de cada una
de las cuatro areas de la Psicologia, en el Acto de Capacitacion dentro y fuera de las
organizaciones. Para cumplir dicho propdésito se realizdé una revision documental cuya
estructura se describe en seguida.



En el primer capitulo se aborda a la Psicologia como una disciplina multidimensional.
Se partira de una definicibn general y posteriormente se explica como es que la
Psicologia se divide en é&reas dependiendo de la especialidad de estudio o de
aplicacion. Es decir, el objetivo de este capitulo es establecer los términos psicologicos
en los cuales el Acto de Capacitacion sera descrito.

En el segundo capitulo se aborda el proceso administrativo de la Capacitacion, ya que

si bien no es el objetivo central de esta investigacion hacer una descripcién detallada de
este procedimiento, sirve como contexto mencionarlo en funcién de lo que algunos
autores sostienen y se resalta la importancia de que toda accién formativa que desee
producir resultados a corto, mediano y largo plazo, debe tener un sentido bien definido.

Finalmente en el tercer capitulo, se aborda propiamente el objetivo del trabajo el cual es
describir el Acto de Capacitacion retomando los principales conceptos de las Areas de
la Psicologia.



CAPITULO 1: PSICOLOGIA
Definicién

Para establecer una definicion de la Psicologia, resulta importante mencionar primero el
concepto de ciencia y para un trabajo como el que se presenta aqui, una definicion de
diccionario (al menos uno no especializado) no funciona. A continuacién se ofrece una
definicion breve de la ciencia en general, que servira como introduccién al concepto de
Psicologia.

En una definicion general, “Ciencia se refiere a todos los intentos por responder
preguntas a través de la recopilacion sistematica y del analisis légico de datos
observables de forma objetiva” (Gray, 2008, p. 1). A ésta definicion solo le faltaria
establecer que lo cientifico es multidimensional y que tal concepto dependera de un
momento histérico y un entorno social determinado (Tortosa & Civera 2006). Es en este
contexto que la Psicologia es considerada una ciencia.

Como se vera mas adelante, la Psicologia es una ciencia que carece de paradigma
unificador o metodologia unificadora, lo cual complica el hecho de definir Psicologia de
manera precisa (Zepeda, 2003). Sin embargo, existe cierto acuerdo entre varios autores
al establecer como punto de partida que la Psicologia es la ciencia que estudia la mente
y la conducta (Garrison & Loredo, 2002; Coon, 2005 & Feldman, 2006). La mente se
refiere a todos los aspectos subjetivos y que no se pueden estudiar de manera directa,
mientras que la conducta se refiere a todos los comportamientos observables (Gray,
2008). Cabe sefalar también que actualmente la Psicologia basa sus principios a partir
de la inferencia de los procesos mentales mediante la observacion de la conducta.

Ademas de estudiar estos aspectos mentales (internos) y conductuales (externos), en la
Psicologia se investiga la manera en la que el ser humano se desarrolla, como convive
con otras personas, su personalidad, asi como el sentido que cada individuo le da a su
vida con el propésito de trascender (Zepeda, 2003). Todos estos aspectos son
abordados de manera minuciosa por las diferentes areas de la Psicologia y al igual que
es compleja la definicion de esta ciencia, conceptualizar y categorizar sus areas, resulta
una tarea dificultosa.



Areas de la psicologia

Debido a la complejidad antes mencionada del concepto de la Psicologia y sus areas,
resulta obligatorio hacer mencion de los términos en los cuales se esta hablando. Estos
pueden definirse con base en tres formas de categorizar la disciplina psicolégica. En
primer lugar, es en funcién de la postura teérica a la que se refiere: (1)Neurociencia,
(2)Psicodinamica, (3)Conductual, (4)Cognitiva o (5)Humanista (Feldman, 2006); dando
solucion a la pregunta ¢como se analiza la situacion psicolégicamente hablando?, la
segunda modalidad, se refiere a la forma en la que el conocimiento psicolégico es
aplicado por el especialista: (1)Departamentos académicos en universidades vy
escuelas, (2)Ambientes clinicos, (3)Escuelas primarias y secundarias y (4)Empresas y
Gobierno (Gray,2008); respondiendo a la pregunta ¢dénde se aplica el conocimiento
psicolégico?

La tercera modalidad, la cual se explicara mas ampliamente que las otras dos formas
de categorizacion por ser el eje de este trabajo, se refiere al area de estudio de la
Psicologia, en la cual se plantea la pregunta ¢qué estudia la Psicologia?
Respondiendo en este trabajo, se presentan cinco modalidades como areas de estudio
de la esta ciencia: (1) Epistemologia psicoldgica (2) Clinica, (3) Social, (4) Educativa y
(5) Industrial. Siendo la primera mas bien el eje que le da sustento cientifico a las otras
cuatro, asi como lo que se podria decir la investigacion en su estado mas puro. Para
lograr una mejor comprension de éstas areas y el por qué se consideran, se presenta la
siguiente Tabla retomando a cinco autores:



Tabla #1

Muestra la agrupacion que se propone de las distintas areas definidas por otros autores
y su clasificacion en éste trabajo.

Coon Feldman Butler y Gray
(2005) (2006) McNamus (2008)
(2006)
Neurociencia
. conductual,
Psicologos de la . o
o .. Bioldgica (y genética
sensacion y Neurociencia :
., comparativa), conductual,
percepcion, conductual, . .
: . : " cognitiva, evolutiva,
Epistemologia comparativos, cognitiva, i
C o . . conductual, cognitiva
psicoldgica cognoscitivos, evolutiva, L .
. ) fisiologica. sensorial,
evolutivos, experimental.

perceptual, de

biopsicologos. L,
P 9 la motivacion o

emocion.
- De la
Clinica, .
. . personalidad,
. . neuropsicologia De lo anormal, . .
Psicologia . . . psicologia
Clinica clinica, forense, diferencias anormal v la
de la salud, de la individuales, . ,y
. psicologia
personalidad. .
clinica.
Transcultural,
: . De género, ambiental, :
Psicologia ; : . : Social,
: sociales, psicologiade la  Social.
Social . . cultural
culturales. mujer, social, del
deporte.
Orientacion
. sicologica, del
Psicologos del P g
. . desarrollo, . .
Psicologia desarrollo, . Psicologia del
: L. educativa, Del desarrollo. A
Educativa teoricos del L, aprendizaje.
. evaluacion de
aprendizaje.
programas,
escolar
Psicologia Industrial u
Industrial organizacional.

Nota: Puede observarse en esta tabla, que de los autores mencionados, solo Feldman (2006) considera a
la Psicologia industrial. Sin embargo Furnham (2001), establece que esta area esta relacionada con
Psicologia aplicada, de los negocios, ocupacional, organizacional, vocacional, del trabajo y
comportamiento organizacional.



Epistemologia Psicologica

En si misma la Epistemologia es la “rama de la filosofia que estudia la naturaleza y
validez del conocimiento” (Warren, 1998; p. 110), por lo que su importancia dentro de la
Psicologia radica en establecer las bases metodologicas y formales que validen los
resultados de las investigaciones como cientificas, dentro de las diferentes areas.

Feldman (2006), Gray (2008) & Gonzélez (2002), coinciden en establecer el nacimiento
de la Psicologia como disciplina cientifica en 1876, cuando Wilhelm Wundt funda el
primer laboratorio formal de esta disciplina en Alemania. Al respecto de este hecho,
Gonzélez (2002) sefala dos aspectos que resultan trascendentes. El primero de ellos
es la determinacion de Wundt al proponer que la diferenciacién entre la filosofia y la
Psicologia se establece en que ésta deberia usar la observacién, la experimentacion y
la medicion para sus estudios. En segundo lugar Gonzéalez (2002) sefiala que el método
experimental ha sido usado a lo largo de la historia de la Psicologia bajo diversos
enfoques mediante investigaciones sistematizadas, ordenadas y controladas.

Si bien es cierto que algunos de los avances en Psicologia se dan en condiciones
controladas, no en todos los casos es asi. En el experimento, se investiga la posible
relacion entre dos o mas variables observables, al establecer intencionalmente un
cambio en una de dichas variables, con la finalidad de que cambie un aspecto de una
situacion en particular; mientras que la investigacion dentro de la Psicologia, es en
general mucho mas amplia, ya que, se usa para estudiar “los procesos de sensacion,
de percepcion aprendizaje y concepcion del mundo de un individuo” (Feldman, 2006),
ademas de otros diversos fendbmenos psicosociales, tanto medidos cuantitativamente
como cualitativamente.

Se retoma aqui a Clarck-Carter (2002), para explicitar el alcance de la metodologia en
Psicologia:

e El propésito de una Investigacion: es incrementar el conocimiento al respecto de los
fendmenos que afectan la vida del ser humano.

e Objetivos (etapas) en la Investigacion: (1)describir, (2)comprender, (3)predecir y
(4)controlar.

e Meétodo: aproximacién sistematica a un segmento de una investigacion.

e Meétodos cuantitativos: los investigadores manipulan ciertos aspectos de la situacion
y miden los efectos supuestos de tales manipulaciones.

e Meétodos cualitativos: restringir aspectos de la Psicologia humana a numero es, de
acuerdo con esta nocién, adoptar un enfoque reduccionista y positivista para
entender a las personas.



En resumen, la Epistemologia Psicologica, es un area meramente tedrica que ademas
de darle el sustento cientifico a la Psicologia, sus aplicaciones pueden observarse en
cualquiera de las demas areas: Clinica, Social, Educativa e Industrial, manejando cada
una y desde diferentes teorias, sus propios marcos metodologicos.

Psicologia Clinica

La Psicologia Clinica se define como el a&rea mediante la cual se genera conocimiento y
éste se aplica, “en la comprension y el mejoramiento del funcionamiento y bienestar
fisico y mental de un individuo o grupo de individuos” (Compas & Gotilb, 2003, p. 7).
Asimismo, toda investigacion enmarcada en la Psicologia Clinica, tiene por cualidad el
objetivo de ir dirigida a mejorar la calidad de vida de las personas.

Feldman (2006) y Gray (2008), coinciden en establecer que la Psicologia Clinica se
encarga del estudio y tratamiento de los trastornos mentales y del comportamiento,
aunque con algunas limitantes. Feldman (2006) establece que es objeto de la
Psicologia de la Salud el seguimiento de aquellos trastornos psicolégicos que se
relacionan de alguna manera con aspectos fisicos; mientras que por su parte, Gray
(2008) plantea que los trastornos mas severos son objeto de la Psicologia de la
Anormalidad. Sin embargo, en este trabajo se considera a la Psicologia clinica
incluyendo tanto trastornos severos, y la relacidon entre los trastornos psicologicos y las
alteraciones fisicas.

Con base en lo mencionado, la Psicologia Clinica, abarca todos los aspectos de
bienestar y mejora en las personas en cuanto a emociones, comportamientos y en
relaciones interpersonales se refiere. Condiciones médicas, alteraciones en el
desarrollo psicoldgico o con las tensiones que deja la vida cotidiana, cuya intervencién
puede ser mediante terapia individual, terapia familiar, terapia grupal y terapia
comunitaria (Reynoso & Seligson, 2005).

Psicologia Social

Sanchez (2002) enmarca el nacimiento de la Psicologia Social a principios del siglo XX.
Los investigadores de ese entonces, en esta area, tomaron como objetos de estudio
tanto al grupo como a la sociedad. Sin embargo, la investigacion de la sociedad y el
grupo como un todo es objeto propio de la sociologia (Alonso, Gallego & Ongallo,
2003), mientras que hoy se establece que el objeto de estudio de la Psicologia Social
es la manera en la que las demas personas influyen en el individuo (Alonso, Gallego &
Ongallo, 2003; Butler & Mcnamus, 2006; Feldman, 2006 & Gray, 2008).



Butler y McNamus (2006), mencionan cinco conceptos que la Psicologia Social se
encarga de estudiar:

1. Facilitacién social: cambio en la conducta de la persona, que resulta de estar en
presencia de otros. Un ejemplo de facilitacion Social es la competencia, ya que los
individuos se desempefian mejor sabiendo que otros realizan la misma tarea al
mismo tiempo, esto ocurre a pesar de estar en lugares distintos.

2. Liderazgo: es una manera mas directa de pretender influir en los demas,
pretendiendo uno cambiar la conducta de los demas.

3. Conformidad: cuando varios miembros de un grupo animan a otros a adoptar una
actitud particular ante alguna situacion.

4. Obediencia: cuando una figura de autoridad intenta que alguien cumpla sus
demandas.

5. Perjuicio: cuando las actitudes de un grupo influyen en el comportamiento hacia otro

grupo.

Asi de manera general, la Psicologia Social, se encarga de estudiar al individuo en
funcion de las demas personas y como se aplican estos conocimientos a eventos
particulares y practicos, para finalmente poder sacar conclusiones de como es que los
individuos de un grupo o de una sociedad se afectan entre si de manera mutua (Alonso,
Gallego & Ongallo, 2003). Que si bien lo mencionado aqui puede parecer muy reducido,
para el objetivo y los alcances de este trabajo, resulta suficiente.

Psicologia Educativa

Desde los origenes formales de la Psicologia, estuvo relacionada con la educacion; dos
de los pioneros en este aspecto fueron William James (1842-1910), y su alumno E. L.
Thondrike (1874-1949) (Santrock, 2006 & Woolfolk, 2010). James en 1890 ofrecio
conferencias en las que explicaba la aplicacion de los conceptos psicolégicos en la
educaciéon de los nifios, mientras que Thondrike establecié parte fundamental para el
estudio cientifico de los procesos de aprendizaje (Santrock, 2006) y la evaluacion
objetiva (Doménech, 2004); fue él quien primero que recibid el titulo de psicélogo de la
educacion (Arancibia, Herrera & Strasser, 2009) y ademas “escribid el primer libro de
Psicologia educativa en 1903, y fundé la revista Journal of Educational Psychology”
(Woolfolk, 2010, p. 10).



Adicional a James y Thondrike, otro psicélogo que contribuy6 fue John Dewey, quien en
1894 establecié su laboratorio de Psicologia Educativa en Estados Unidos. Tres de sus
principales aportaciones fueron establecer que: (1) los nifios aprenden mejor haciendo
las cosas que solo escuchando a un profesor de clase, (2) que deben educarse no
Gnicamente en temas académicos sino también en cosas de la vida cotidiana y (3) que
la educacion deberia ser la misma para todos los nifios sin discriminacién alguna
(Santrock, 2006).

Desde los inicios de la Psicologia Educativa que ocurrio hace mas de cien afios, hasta
la actualidad, se ha discutido acerca de lo que realmente estudia esta area y como lo
hace (Woolfolk, 2010) aunque siempre ha estado comprometida con el aprendiz, la
ensefianza y a sus contextos (Lopez, 2004). En los ultimos afios (de los afios 70 a la
fecha), los especialistas en esta disciplina, se han preocupado no solo por los cambios
conductuales durante la infancia, sino que se han ido interesando por lo que ocurre
también en la vejez y especialmente en la etapa adulta del individuo, esto como
resultado de lo que Arancibia, Herrera y Strasser (2009) denominan el “desarrollo de la
sociedad post industrial”.

Ahora bien, a pesar de las diferentes posturas al respecto de lo que deberia estudiar la
Psicologia Educativa, en este trabajo se consideran esenciales dos conceptos
fundamentales para esta area: Aprendizaje y Desarrollo Humano, ya que como lo
plantea Ortega (2005) en investigaciones e incluso en la vida cotidiana, son
practicamente inherentes ya que como él mismo establece, el cambio en el
comportamiento de un individuo a través de la experiencia (aprendizaje), se relaciona
con la madurez de la persona y, asimismo, la evolucion de todo ser humano (desarrollo)
depende o afecta la manera en la que se adquieren nuevos conocimientos, actitudes y
conductas.

Para aclarar el problema de la relacién entre aprendizaje y desarrollo, es necesario
también estudiar los componentes motivacionales de la actividad mental. El desarrollo
de las actividades intelectuales un individuo no podria discutirse de modo adecuado si
se prescinde del desarrollo de la formacion unitaria de la personalidad en crecimiento
(Ausubel, Novak y Hanesian, 1983), ya que como lo plantea Woolfolk (2010) hablar de
Psicologia Educativa es hablar del aprendizaje, desarrollo y motivacion de un individuo
dentro y fuera del ambiente escolar.

10



En el mismo contexto del parrafo anterior, Martinez (2004), plantea que hablar de lo
educativo no solamente hace referencia a los acontecimientos que se llevan en un aula
de clases desde preescolar hasta posdoctorado en sus diversas modalidades, sino que
también se deben tomar en cuenta los elementos que rodean el contexto
institucionalizado de la educacioén, tales como los aspectos familiares, o la funcion que
los conocimientos y habilidades adquiridos en un salén de clases puedan llegar a tener
en la vida cotidiana del individuo. Por ejemplo, los nifios educados en instituciones
donde se les brinda poca atencion o tienen pocas oportunidades de jugar se
desarrollan a menos velocidad que los nifios en ambientes mas estrictos (Butler &
McManus, 2006).

Tal como lo plantean Serrano y Troche, (2003) la educacion es fundamental para el
desarrollo del ser humano en sociedad. De acuerdo con estos autores, el cambio
comportamental a través del tiempo, transformando a su vez la interacciéon que el
individuo tiene con la sociedad, son consecuencia del proceso educativo, debido a que
la educacion es un proceso continuo en la vida del individuo y ésta debe ser relevante y
centrada en el que aprende.

En sintesis, la Psicologia Educativa es un area que se encarga de estudiar y dar
explicacion al Aprendizaje y al Desarrollo Humano, asi como el contexto en el que se
dan estos fenbmenos y cdmo se relacionan, por lo que en seguida se ahondara mas a
detalle en ambos conceptos.

Aprendizaje

El aprendizaje es uno de los conceptos ejes de la Psicologia en general desde sus
inicios, ya que si bien como se vio al inicio de este capitulo, se fundé oficialmente como
ciencia en 1876 en el laboratorio de W. Wundt, fue hasta la llegada de los estudios
conductistas sobre el aprendizaje que adquiri6 un mayor reconocimiento como
disciplina formal. De acuerdo con Arancibia, Herrera y Strasser (2009), las principales
teorias conductuales del aprendizaje son: Condicionamiento clasico (. Pavlov, J.
Watson), Conexionismo (E. Thondrike), Aprendizaje asociativo (E. Guthrie) vy
Condicionamiento operante (B. F. Skinner). A pesar de sus diferencias entre si, estas
teorias coinciden en enfocarse a los cambios meramente observables de la conducta a
través de un estimulo (Woolfolk, 2010) y segun Butler y McManus (2006) es la forma
mas basica de explicar el aprendizaje.
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Otros de los tedricos del aprendizaje dentro de la tradicién psicolégica y los cuales
forman parte del movimiento cognitivo, son J. Piaget (1896-1980) y L. S. Vigotsky
(1896-1934), quienes, a diferencia de los conductistas que se centraban en el
comportamiento como consecuencia de un estimulo, consideraban que el individuo
formaba parte activa del aprendizaje.

De acuerdo con Woolfolk (2010), los estudios de Piaget dieron paso a que se estudiara
mas a fondo la manera en la que cada individuo almacena y procesa informacion, con
la finalidad de comprender el aprendizaje, desarrollo y motivacién de los seres
humanos. El constructivismo, como se le conoce a esta teoria (Santrock, 2006),
también hace énfasis en que la persona aprende en funcion de su capacidad respecto a
conocimientos previos.

Por otra parte, dentro del enfoque cognitivo, se encuentra el enfoque histérico-cultural
encabezado por el psicélogo ruso L. S. Vygotsky, quien sostenia que el aprendizaje de
un individuo dependia del contexto en el que ocurriera. De aqui se desprende lo que
considerd este investigador “Zona de desarrollo préximo”, el cual es una fase en el
proceso de adquisicion del conocimiento en el individuo, que no podria ocurrir si no esta
presente la ayuda y el apoyo necesario (Woolfolk, 2010).

Finalmente, la teoria que integra los enfoques Conductual y Cognitivo, es la Cognitiva
Social de Alberto Bandura (Woofolk, 2010). De acuerdo con Santrock (2006) este
enfoque hace énfasis en la intervencion del medio ambiente en la conducta y viceversa,
asi como la importancia de la observacion al momento de adquirir nuevos
conocimientos, denominado aprendizaje por imitacion o por modelamiento. De esta
teoria, sus elementos basicos son “las interacciones entre la conducta, el ambiente y
las caracteristicas personales; las creencias acerca de las capacidades personales; el
aprendizaje por medio de la observacion y los modelos; y la guia del propio aprendizaje
a través de la autorregulacién”. (Woolfolk, 2010, p. 17).

Esta es una muestra mas de la gran variedad de teorias psicolégicas que desde
diferentes perspectivas explican el aprendizaje y conforme pasa el tiempo, siguen
evolucionando y mezclandose unas con otras (respetando principios epistemologicos)
para enriquecer el saber cientifico al respecto. Aunque también cabe mencionar que
algunas posturas han quedado en el olvido, caso de la teoria humanista por ejemplo, la
cual enfatizaba el estudio de los procesos de educacion en el conflicto entre lo
individual y lo social, centrandose en el desarrollo del individuo como un todo y no con
base en sus estructuras, la cual puede sonar interesante (Serrano & Troche, 2003),
pero que no es tomada en cuenta actualmente por los teéricos del aprendizaje.
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A pesar de esta larga y casi interminable manera en la que las teorias del aprendizaje
van surgiendo, existe un cierto consenso entre autores que hoy en dia establecen que
aprender es un proceso que implica un cambio ya sea en el comportamiento,
conocimientos o habilidades de un individuo con base en su experiencia (Butler &
McManus, 2006; Ribes, 2002 & Santrock, 2006), y del cual el individuo forma parte
activa (Arancibia, Herrera & Strasser, 2009) lo que a su vez lleva a que la persona
desemperie alguna tarea de una manera mas eficiente (Ribes, 2004).

Ribes (2002), menciona que el término “Aprender”, a diferencia de otros verbos, no
implica en si mismo una actividad, es decir, se puede observar a un individuo que toma
notas en un salén de clases, hace preguntas y tiene la mirada fija en el profeso; ni el
tomar notas, ni el preguntar, ni su mirada, son acciones que establezcan en si mismas
que se esta aprendiendo. En este contexto, mas bien se refiere a una categoria de
logro, ya que “cuando se aprende hay una diferencia. Hay algo que uno puede hacery
gue antes no podia” (Butler & McManus, 2006, p. 45).

De acuerdo con Butler & McManus (2006), la capacidad de aprender no depende de
habilidades como inteligencia, atencién o persistencia, sino que la manera en la que se
adquieren el conocimiento puede variar tanto que incluso en ocasiones no se hace
mediante esfuerzos conscientes o instruccion formal. Debido a lo anterior sefialan los
autores, el ser humano aprende todo el tiempo. Ya desde bebés, cada individuo es
sensible a tres formas de adquirir conocimientos: (1) contingencias (qué va junto con
qué); (2) discrepancias (diferencias respecto a la norma); y (3) transacciones
(interacciones con otros)

De acuerdo con Ribes (2002), un individuo sabe que esta aprendiendo cuando ha
identificado exactamente qué es lo que desea aprender y al realizar actividades que
vayan encaminadas a adquirir ese nuevo Saber. Sin embargo, no solamente se trata de
saber en el pensamiento, sino de saber hacer también en la conducta.

Desarrollo Humano

Al igual que en el aprendizaje existen multiples teorias de como es que el ser humano
se desarrolla desde que nace hasta que muere. Dos de las teorias mayormente
aceptadas son la genética de Piaget (1932, en Santrock, 2006) y la psico-social de
Erikson (1968, en Butler & McManus, 2006). Woolfolk (2010), al respecto de los teéricos
del desarrollo psicolégico menciona:
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e J. Piaget: el desarrollo se da por etapas, no solamente como un cumulo de
conocimientos que se van adquiriendo a lo largo del tiempo, sino que se trata de que
el niflo vaya construyendo su propio conocimiento partiendo de conocimientos
simples a complejos. Segun este autor, las etapas de desarrollo infantil son cuatro:
sensoriomotriz, preoperacional, operaciones concretas y operaciones formales.

e S. Freud: quiza el mas desligado de los tedricos del desarrollo ya que su principal
interés no era en si mismo plantear la forma en la que se desarrollaba el humano,
sino explicar en qué etapa de crecimiento (oral, anal, falica, latencia y genital)
podrian encontrarse “estancados” los pacientes que en edad adulta presentaban
alteraciones en su comportamiento o pensamiento.

e E. Erikson: plantea una teoria desde la infancia, pasando por la edad adulta y
llegando hasta la vejez. Este investigador plante6 ocho etapas del desarrollo las
cuales implican un “conflicto entre una alternativa positiva y una alternativa
potencialmente danina”. Asi, la manera en la que cada persona supere estas crisis
impactard en su comportamiento y en su perspectiva de la sociedad.

Estos son solo algunos ejemplos de teorias del desarrollo, aunque abundan otras
posturas dentro y fuera de la Psicologia. Sin embargo, algo general es que la primera
manifestacion del crecimiento o al menos la més notoria es la fisica, sefialan Butler y
McManus (2006) que, tanto psicologica como fisicamente el ser humano se desarrolla
desde que nace hasta que muere, es decir, es un proceso continuo, donde muchos de
los cambios ocurridos en el desarrollo son debidos a la interaccion del individuo en su
medio ambiente.

Kotsuki (2004) sefala por su parte que los conocimientos adquiridos mediante el
aprendizaje, no solo implican cambios inmediatos en el comportamiento, sino que
predispone al individuo a que su crecimiento en el medio ambiente le sea mas
favorable. Esta parte de la Psicologia Educativa (el desarrollo humano), ademas de
relacionarse con otras disciplinas de caracter social, tiene una intima relacion con las
ciencias bioldgicas, ya que los cambios mas notorios en cada individuo suceden de
manera fisica: en la apariencia, cambios hormonales e incremento o disminucién de la
actividad cerebral (Butler & McManus, 2006). De esta manera, el desarrollo humano
desde la perspectiva de la Psicologia Educativa puede resumirse como la manera en la
que las personas evolucionan sus pensamientos, conductas y actitudes desde que
nacen hasta que mueren.

De esta manera, con base en el Aprendizaje y el Desarrollo Humano, la Educativa es el

area de la Psicologia que investiga el crecimiento constante del individuo, en un
continuo desde que nace hasta que muere.
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Psicologia Industrial

El nombre que recibe el area psicolégica cuyos principios son aplicados al ambiente
laboral recibe diferentes nombres, puede ser Industrial (Feldman, 2006; Spector, 2002),
Organizacional (Furham, 2001; Zarco, Rodriguez & Martin, 2004), o del Trabajo (Matrtin,
Rubio & Lilli, 2003; Guillén & Guil, 2000). Ya sea que a los profesionales de esta area
se les denomine en funcion de estas tres acepciones, son encargados de beneficiar y
mejorar aspectos del entorno laboral y cuyo objeto de estudio son “la motivacion en el
trabajo, los planes de carrera, el clima social, las habilidades de direccién, la
comunicacion, la evaluacion del rendimiento, la negociacién y/o el conflicto” (Guillén &
Guil, 2000, p 16). En lo que respecta a esta investigacion documental, se tomaréa esta
area como Psicologia Industrial, dejando los conceptos de Organizacion y Trabajo
como ejes tematicos del area.

La complejidad del estudio psicolégico de las empresas como ambiente laboral, es
debido a que el contexto en el que se desarrollan las organizaciones (Guillén & Guil,
2000; Zarco, Rodriguez & Martin, 2004) y el trabajo (Zarco, Rodriguez & Martin, 2004),
han evolucionado a gran velocidad a lo largo de la historia y no se diga en los afios mas
recientes, esto gracias a que la sociedad misma avanza en cuestiones econdmicas,
politicas y culturales laboral, aunque dicho avance puede ser en sentido negativo o
positivo tanto para las personas como para las empresas. Haciendo un recuento
cronoldgico del contexto en que ha avanzado esta area, se mencionan en seguida
algunos hechos y personajes que Landy y Conte (2005), sefialan como relevantes al
respecto de la evolucion histérica de ésta area de la Psicologia.

e Cattell en 1888, establei6 métodos para enmarcar los aspectos psicologicos
distintos entre personas, bajo el concepto de Diferencias Individuales y en 1890
desarrollo el primer test mental.

e Musterberg en 1890 impulsaria la participacion de la Psicologia en el terreno
econdmico y en 1912 publico el primer articulo de Psicologia Organizacional.

e En 1917, Scott y Bingham contribuyen con una adaptacion de test grupales para la
Armada de Estados Unidos, que posteriormente serian retomados en las industrias.
En este mismo afio Gilbreth recibié por la Brown University el grado de doctor en
Psicologia Industrial.

e EIl psicologo Mayo en 1923 comenzé a estudiar la vida emocional de los
trabajadores, siendo los estudios Hawthorne publicados (por el mismo Mayo) en
1930, los que establecerian por vez primera que la actitud de los trabajadores
influye en su productividad.

e Ya para 1950, las pruebas psicolégicas en el ambito laboral toman un papel
relevante en la vida laboral.
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Después de estos acontecimientos, el desarrollo de la Psicologia Industrial ha sido méas
0 menos homogéneo, con lineas de investigacion claras y mas precisas. Sin embargo,
cabe destacar que hay tres aspectos en esta area que deben considerarse como
fundamentales: (1) debe estudiar problemas actuales, (2) utiles y (3)basadas en método
cientifico (Landy & Conte, 2005)

Esto ha llevado, a que la Psicologia Industrial sea un area en la que los especialistas
lejos de formular teorias que impliquen la explicacién de procesos psicosociales dentro
de una organizacion, se encargan de aplicar los conocimientos al respecto del
comportamiento y la mente humana en el ambiente laboral (Zarco, Rodriguez y Martin,
2004). Para lograr esto, segun Furnham (2001) el psicélogo industrial desempefa seis
funciones principales dentro de las empresas:

1. Planeacion, reclutamiento y seleccién, ademas de otras actividades entorno a la
asignacion de personal en la organizacion.

2. Capacitacion y desarrollo del personal en todos los niveles.

Asuntos relacionados con la seguridad y la higiene en el trabajo.

4. Analisis y supervision de todos los aspectos de la compensacion; es decir, el pago y
las prestaciones.

5. Comprension y establecimiento de las relaciones con los empleados y trabajadores.

6. Enfoque hacia la investigacion, por ejemplo encuestas de clima y cultura, tomando
como parametro de comparacion otras compafiias.

w

Adicional a estas funciones, Zarco, Rodriguez y Martin (2004), mencionan que en 1998
el Colegio Nacional de Psicélogos Espafiola, afiadié funciones de (1) marketing y
comportamiento del consumidor; (2) organizacion y desarrollo de recursos humanos; y
(3) direccibn y management. Aunque cabria sefalar que pocos son los autores que
hacen referencia a la vida emocional de los trabajadores, aspecto fundamental para la
Psicologia.

Todas estas funciones, tienden a explicarse mejor dentro de empresas y en general en

ambientes laborales. Ambos conceptos, de Organizacion y de Trabajo, seran
abordados a mayor detalle en seguida.

16



La Organizacion

El concepto de Organizacién ha evolucionado desde las definiciones propias de inicios
del siglo pasado, explicandola como un sistema completamente formado, y dentro del
cual el individuo era concebido como alguien pasivo; hasta las definiciones que desde
hace algunos afios establecen a la Organizacion como un sistema dinamico y que es
flexible en cuanto a su funcionalidad y estructura (Guillén & Guil, 2000), el cual no debe
confundirse con el Comportamiento Organizacional, el cual se trata de un concepto
relativamente nuevo, en el cual intervienen otras disciplinas y especialidades
(Chiavenato, 2009a & Furnham, 2001), y puede definirse como suma de las conductas
individuales de trabajo dentro de una empresa (Velazquez, 2006) o bien como el
estudio de la interaccion e influencia mutua organizacion-individuo (Chiavenato, 2009a).

Existen diversos tipos de categorizaciones de empresas y citarlos todos no seria
posible, por lo que en la Tabla 2 se muestran dos maneras a modo de ejemplo en las
gue los autores clasifican a las organizaciones.

Tabla #2
Se observan los tipos de organizaciones de acuerdo con dos autores

Clasificacion de las organizaciones

Rodriguez, La organizacién formal: Se encuentra estructurada segun un
Martin y disefio previo. Se delimitan objetivos a partir de uno general, hacia el
Zarco cual se dirigen los esfuerzos de los individuos.

(2004) La organizacion informal: Surge de forma esponténea a partir de la
organizacion formal y no tiene una estructura definida e
institucionalizada, sino que dependera de las acciones que se vayan
a desarrollar en un momento dado y de los empleos que participen

en ellas.
Grados 1. Iniciativa privada: Empresas de produccién, de servicio y
(2003) comerciales.

2. Sector publico: Dependencias a cargo del gobierno (secretarias
y procuradurias), ya sean federales o locales.

3. Sector paraestatal: “Los organismos descentralizados, las
empresas de participacion estatal, las instituciones nacional de
crédito, las organizaciones auxiliares nacionales de crédito, las
instituciones de seguros y de fianzas y los fideicomisos”.
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Asi, la organizacion es una forma de interaccion social, la cual afecta el comportamiento
del individuo tanto como éste al de la organizacion (Zarco, Rodriguez & Martin, 2004 &
Guillén & Guil, 2000) y, de acuerdo con Veldzquez (2006), para su correcto estudio
deben reconocerse las variables: (1) entorno (ambiente), (2) estructura, (3) proceso y
funcionamiento, (4) estructura de los pequefios grupos, (5) proceso y funcionamiento de
los pequefios grupos, (6) procesos mentales de los individuos, y (7) Comportamientos
individuales importantes que se desarrollan en sus areas funcionales.

De acuerdo con Martin, Rubio y Lilli (2003), cada organizacion puede tener una
estructura particular en funcién de sus objetivos, o bien dependiendo de los miembros
que la conforman. Por una parte, establecen estos autores, que a pesar de seguir un
objetivo general, cada puesto varia de acuerdo a sus requisitos particulares, asi como
las personas que los ocupan tienen diferentes personalidades, es decir, varia su
caracter, habilidades y comportamiento. Debido a esto, dentro de la organizacién es
necesaria una programacion que garantice que el trabajo de los individuos, implique
gue estos exploten la mayor cantidad de virtudes tanto en su tarea especifica, como en
la manera de relacionarse con compafieros de trabajo.

El trabajo

El mundo laboral ideal es aquel que permite al individuo desarrollarse como persona a
partir del crecimiento de su autoestima, hasta el reconocimiento de su entorno social;
de esta manera el Trabajo se convierte en una de las multiples formas en la que el ser
humano se encuentra a si mismo, le da cierta valencia a su vida y le encuentra sentido
a su existencia dentro de la naturaleza. (Guillén & Guil, 2000; Zepeda, 1999), aunque
se insiste que esto es un ideal y en la vida cotidiana muchas veces dependiendo los
contextos socio-politicos puede o no ser posible, incluso llegando a ser lo contrario en
algunas ocasiones, cuando la persona se degrada y sus derechos humanos y laborales
son violados. Asimismo, para comprender este comportamiento laboral, es necesario
considerar de acuerdo con Furnham (2001), lo que se hace fuera del horario de trabajo,
ya que la vida cotidiana del individuo puede afectar fuertemente su desempefio laboral.

Guillén y Guil (2000) plantean  que el trabajo es una actividad en la cual cada
individuo produce un resultado a través de recursos propios, con la finalidad de tener
compensaciones tanto materiales como sociales. Adicional a esto, hoy en dia se
incluyen en este concepto “actividades laborales no asalariadas como el autoempleo,
aguellas que no estan reguladas formalmente, las que se desarrollan en el ambito
doméstico, en el campo del voluntariado social, o bien aquellas actividades de
autoproduccion y autoconsumo” (Zarco, Rodriguez & Martin, 2004).
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Refiriéndose al mundo laboral en una empresa, Velazquez (2006) establece una serie
de principios que deben ser conocidos por los trabajadores dentro de la Organizacion,
tales principios son:

1. Objetivo: La razdén de existencia del puesto

2. Coordinacién: La existencia y estructura de organigramas

3. Autoridad: Los administradores como jefes tienen el poder legitimo o autoridad para
tomas decisiones.

4. Responsabilidad: Que tiene derechos laborales, pero en cada derecho va implicita
una obligacion. Esta es la responsabilidad de su trabajo.

5. Definicion: Todo trabajo debe definirse por escrito. Esto lleva el nombre y
descripcion del puesto o descripcion del trabajo. Incluye las funciones, la autoridad y
la responsabilidad.

6. Unidad de mando: Cada puesto no debe tener mas de un jefe en cada area clave de
resultados.

7. Delegacion: La autoridad se delega y la responsabilidad se comparte. Los jefes y
sus colaboradores son responsables de las decisiones que tomen.

8. Tramo de control: Los jefes ejercen el control, sobre una o varias areas de
resultados.

Aunque de acuerdo con Zarco, Rodriguez y Martin (2004), el Trabajo no
necesariamente debe estar dado bajo estas condiciones planteadas por Velazquez
(2006), en esta investigacion se considera el Trabajo como una actividad realizada
dentro o fuera de una Organizacion, por pequefia o poco estructurada que sea.

En resumen la Psicologia Industrial, es un area de aplicacién en la que se estudia la
vida laboral de una persona (Trabajo) y la dinamica del ambiente en donde este se lleva
a cabo (Organizacion), cuyos conceptos resultan fluctuantes debido a los cambios a lo
largo del tiempo o bien segun las posturas tedricas de cada autor.

En este primer Capitulo, se observé como la Psicologia es una ciencia que se divide en
diferentes areas. Se comenz6 abordando la importancia de la Epistemologia
Psicolégica, como el area que le da sustento cientifico, para luego detallar las diferentes
areas: Clinica, Social, Educativa e Industrial, tratando de rescatar sus principales
conceptos de cada una, o al menos lo que resulten mas utiles para hacer en el capitulo
tres la descripcion de la Capacitacion desde este enfoque psicologico. Sin embargo,
antes habra que especificar lo que implica propiamente un Proceso de Capacitacion,
materia del Capitulo siguiente.
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CAPITULO 2. PROCESO ADMINISTRATIVO DE CAPACITACION

En este capitulo se retoma lo que algunos autores consideran como un proceso
eficiente de un proceso de Capacitacion, los cuales en su mayoria hacen referencia a la
vida de la persona formando parte de una Organizacion, aunque no necesariamente
una persona debe estar al interior de una empresa para desarrollarse laboralmente. Sin
embargo, para la comprensién del concepto, resulta sencillo mencionar la estructura
administrativa, y de esta manera poder tener un panorama mas amplio de los
conceptos manejados en el Capitulo Tres.

El proceso de Capacitacion va desde establecer las condiciones previas: Planeacion;
pasando por idear la manera en que se impartird: Programacion; su implementacion:
Ejecucion; y finalmente hasta la verificacion de los resultados: Evaluacion. Describir el
concepto de Capacitacion, su relevancia y etapas, es el objetivo principal de este
Capitulo.

Definicién

El concepto del Proceso Administrativo de Capacitacion ha ido evolucionando.
Anteriormente se consideraba que se deberia centrar en los aspectos técnicos y
especificos de la tarea a realizar por la persona, actualmente se le considera un
proceso que debe incluir ademas, las habilidades de relacion interpersonal al interior de
la empresa (Furnham, 2001). Como contexto en cuanto en lo referente al proceso de
Capacitacion, se mencionan tres definiciones aportadas por distintos autores:

e "La Capacitacién consiste en una actividad planeada y basada en necesidades
reales de una empresa u organizacion y orientada hacia un cambio en los
conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador" (Siliceo, 2005, p. 25).

e "Un programa de Capacitacion formal es un esfuerzo de la empresa por dar
oportunidades al empleado para que adquiera las habilidades, actitudes vy
conocimientos que se relacionen con su trabajo. " (lvancevich, 2005, p. 406).

e "De conformidad con las tendencias modernas de la administracion, las diferencias
entre adiestramiento, capacitacion y desarrollo desaparecen, de modo que los tres
integran una sola unidad con objetivos que buscan un personal pleno, preparado
para el futuro, con iniciativa y creatividad, que se esfuerce no Unicamente por el
mejoramiento de la organizacién, sino también por el suyo” (Mendoza, 2005, p. 34).
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Como puede observarse en esta ultima aportacién tomada de Mendoza (2005), mas
que una definicion se trata de la integracion de los conceptos de adiestramiento y
desarrollo al de Capacitacion. Esto resulta trascendente para el presente trabajo, ya
qgue todo acto formativo relacionado con la vida laboral de un individuo es englobado
como Capacitacion.

Asi, la Capacitacion dentro de las empresas es un proceso cuya finalidad es proveer al
empleado de nuevos conocimientos, habilidades y actitudes, los cuales lo llevaran a
desarrollar su trabajo de manera mas eficiente, el cual segun Martin, Rubio y Lilli,
(2003) debe presentarse de manera continua en el ambiente laboral. Se afiade ademas
que la Capacitacion se trata de una actividad a la que deben someterse empleados
tanto nuevos (para conocer su ambiente y trabajo especifico), como aquellos
trabajadores con experiencia en la empresa (con fin de actualizarse) (Spector, 2002 &
Dessler & Varela, 2004).

Importancia

¢Por qué y para qué capacitar a los empleados? La respuesta a estas preguntas podria
resolverse si se analizan de manera particular procesos formativos en empresas, sin
embargo, comprender la razn o motivo en general para que las empresas capaciten a
su personal es algo fundamental, ya que la Capacitacion ha ido ganando terreno en los
altimos afios como un elemento que permite al trabajador mejorar su desempefio e
integrarse a su ambiente de trabajo (Dessler & Varela). De acuerdo con Siliceo (2005),
son ocho las finalidades de todo proceso formativo dentro de una empresa:

1. Crear, difundir, reforzar, mantener y actualizar la cultura y valores de la
organizacion.

Clarificar, apoyar y consolidar los cambios organizacionales.

Elevar la calidad de desempefio.

Resolver problemas.

Habilitar para una promocién.

Induccién y orientacion del nuevo personal en la empresa.

Actualizar conocimientos y habilidades.

Preparacion integral para la jubilacion.

©NOoO Ok WN

Estos ocho propésitos, hablan de una vision organizacional de la Capacitacion y cabe
mencionar que puede ofrecerse a cualquier tipo de empresa sea publica o privada
(Spector, 2002); la cual puede ofrecerse a empleados de todos los niveles de una
empresa, debido a que segun Muchinsky (2002), estos representan una ventaja si su
administracion es gestionada con inteligencia.
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Asimismo este autor plantea que una formacién eficaz dentro de una organizacién
representa ya sea directa o indirectamente ganancias econdmicas. Por su parte
Furnham (2001), establece que el propésito de toda accion capacitadora debe ser
aumentar las destrezas y conocimientos, la cual se requiere cuando la empresa decide
hacer cambios implementando ya sea nuevos sistemas, equipos o conceptos. Ademas,
sostienen Guillén y Guil (2000), que la innovacion y la correccion de errores al interior
de la empresa deben de ser prioridades. De esta manera, se puede llegar a asegurar
que las habilidades de los empleados estén a la par de estdndares nacionales e
internacionales (Furnham, 2001).

Ahora bien, no se puede hablar solo de la visién organizacional de la Capacitacion, sino
que también es necesario hacer mencion de la importancia que tiene para los
empleados. Por ejemplo, Spector (2002) establece que en muchas empresas, para que
un trabajador ascienda de puesto o sea transferido de un area a otra, es requisito
indispensable pasar por un proceso de formacién. Con esto se logra que el empleado
logre “experienciar”, lo que significa, segun Guillén y Guil (2000) que el empleado
explote todo su conocimiento a lo largo de la estancia en su puesto, ya que de lo
contrario en lugar de adquirir experiencia, solo estaria generando antigliedad.
Finalmente, capacitar de manera adecuada estimula a los trabajadores para que ellos
mismos busquen su propio desarrollo, ya que se piensa que un empleado mejor
preparado es capaz de ganar mas dinero (Furnham, 2001) y conseguir claro esta
mejores posibilidades de empleo.

En conclusion, la relevancia de la Capacitacion efectiva dentro de una empresa puede
observarse a nivel organizacional, mediante el fortalecimiento de las relaciones
laborales y a nivel individual, en la realizacion eficiente de las tareas.

Etapas

Martin, Rubio y Lilli (2003), Siliceo (2005) y Spector (2002), coinciden en establecer que
todo proceso de Capacitacion debe iniciarse con identificar las necesidades formativas,
y tiene que concluirse con la evaluacion de dicho proceso. En este trabajo se
consideran cuatro etapas:

1. Planeacion: quiza la parte mas importante del proceso, abarca la Deteccion de
Necesidades de Capacitacion y los Objetivos.

2. Programacion: en esta etapa se indica la manera en la que los objetivos seran
alcanzados, asi como la manera de evaluarlos.

3. Ejecucion: es la aplicacion del programa de Capacitacion.

4. Evaluacion: aqui se indica que tan efectivo fue el programa de Capacitacion.
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Planeacion

Esta primera etapa es la mas importante de todas, y es en donde se definira el rumbo
que el proceso completo llevara, incluso desde este momento se define la manera en
que los resultados seran evaluados. Dentro de la planeacion deben considerarse las
carencias que se pretenden cubrir con el proceso formativo y esto se realiza mediante
una deteccion, determinacion o identificacion de las necesidades de Capacitacion
(Chiavenato, 2009b; Dessler & Varela, 2004; Furnham, 2001, Grados, 2009; Guillén &
Guil, 2000; Landy & Conte, 2005 & Mendoza, 2005), las cuales marcaran el rumbo y no
deben perderse de vista durante todo el proceso. De acuerdo con Landy y Conte
(2005), Martin, Rubio y Lilli (2003) y Muchinsky (2002), el andlisis de dichas
necesidades se realiza en tres niveles:

1. Organizacional: con base en las metas y programas de la empresa en general, se
determina qué area requiere Capacitacion.

2. De la tarea: se refiere a los conocimientos, habilidades y actividades necesarios
para realizar la actividad de un puesto especifico.

3. De la persona: se analiza la capacidad actual del empleado con la finalidad de
conocer exactamente en qué necesita entrenamiento.

Adicional al nivel en que se realiza el analisis de las necesidades de Capacitacion, es
importante sefialar si la accion formadora es, de acuerdo con Martin, Rubio y Lilli
(2003), (a) reiterada: aquella formacion que se hace de manera continua; (b) a corto
plazo: cuando se requiere entrenamiento de manera inmediata, muchas veces debido a
algin cambio en herramientas o procesos de la empresa; y (c) a largo plazo: se refiere
a la Capacitacion que se hace con miras al futuro de la organizacion.

Mendoza (2005), menciona que las técnicas mediante las cuales se identifican las
necesidades de Capacitacion pueden ser desde una pregunta, hasta el contratar
especialistas que elaboren y desarrollen complejos disefios de investigacion. Una vez
identificadas las necesidades lo que prosigue en la planeacion es en la redaccién clara
de éstas, lo cual en el mejor de los casos lleva al establecimiento de objetivos precisos
y bien definidos. Son tres tipos de habilidades que de manera general se deben de
plantear como objetivos en un proceso capacitador: motrices, intelectuales y de
relaciones personales (Ilvancevich, 2005).
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1. Motrices: se refieren a las actividades a realizar propiamente, sin algun
entendimiento profundo, estas usualmente prevalecen en &reas técnicas Yy
operativas.

2. Intelectuales: aunque tiene repercusion en las tareas diarias, estos objetivos van
dirigidos al conocimiento del trabajador, por ejemplo en el caso de los contadores,
las actualizaciones fiscales.

3. Relaciones personales: se trata de la integracion de un optimo trabajo en equipo,
con la colaboracion participativa de los integrantes de la organizacion.

La importancia de los objetivos, es que establece de una manera clara lo que se
pretende lograr al concluir el proceso formativo (Spector, 2002). Como consecuencia, la
Evaluacion debe de planificarse desde este momento, debido a que ayudara a que las
siguientes dos etapas intermedias (Programacion y Ejecucion) tengan la misma
direccién, ya que si se dejan de lado los objetivos, toda la Capacitacion puede tomar un
curso diferente y no obedecer a las necesidades encontradas. Segun Martin, Rubio y
Lilli (2003), los objetivos sirven:

e De guia en el disefio del curso y son las bases de la metas del aprendizaje.

e Para medir la eficacia del programa de formacion. Un programa sera eficaz en la
medida en que se consigan los objetivos propuestos.

e Como primer punto de referencia para cualquier revision que se haga del programa
de formacion.

De acuerdo con Mendoza (2005) aun en organizaciones que cuentan con un area
administrativa dedicada a la Capacitacion, es comuUn que se cometan tres errores que
este autor considera imperdonables, los cuales se deben a una planeacién incorrecta:
(@) no hacer caso de necesidades reales de formacién, (b) la Capacitaciéon no va de
acuerdo con tales necesidades y (c) ofrecer a los empleados cursos y seminarios por
moda o por que hayan funcionado en otras empresas.

Programacion

Una vez que mediante la determinacion de necesidades de Capacitacion y objetivos, se
ha conseguido saber qué es lo que se busca lograr en el proceso formativo, prosigue
saber como es que se va a conseguir (Chiavenato, 2009b; Guillen & Guil, 2000 &
Martin, Rubio & Lilli, 2003), lo cual de hacerse adecuadamente, se realizara por medio
de una metodologia bien establecida que abarque la forma en que se capacitara,
qguienes seran los participantes e instructor(es), lugar, fechas, horarios y claro esta, los
objetivos a alcanzar (Chiavenato, 2009b; Guillén & Guil).
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Existen empresas dedicadas a la formacién y desarrollo de los trabajadores, las cuales
ofrecen diversos cursos, talleres y pléticas ya establecidos con una metodologia
especifica, sin embargo, los programas de Capacitacion mas efectivos son aquellos que
pueden adaptarse a las necesidades especificas de los empleados de cada
organizacion (Martin, Rubio & Lilli, 2003; Spector, 2002).

El eje del programa de Capacitacion, debe ser las personas, es decir el o los
instructores y los participantes. En cuanto al instructor se recomienda buscar aquellas
personas que no solo posean los conocimientos en aquello que se va a formar, o que
Unicamente cuenten con los recursos tecnolégicos mas sofisticados, sino que cuenten
con las habilidades suficientes de motivacion y ensefianza (lvancevich, 2005), asimismo
gue garantice la transmision de los conocimientos, habilidades y/o actitudes requeridas
a los participantes. Mientras Spector, (2002) afiade que se debe tomar en cuenta sus
capacidades individuales de aprendizaje, ya que pueden diferir de una persona a otra.

Finalmente el tiempo y el lugar deben considerarse de manera precisa, por una parte
es fundamental que queden del todo claros los horarios y las fechas de inicio y término.
Respecto al lugar de la Capacitaciéon, Martin, Rubio y Lilli (2003) establecen qué la
zona en la que se formara puede clasificarse en dos tipos: (1) el lugar de trabajo
(métodos internos); o bien (2) fuera de la empresa, en las instalaciones de alguna
institucion formativa por ejemplo (métodos externos).

Ejecucion

Sabiendo qué se va a hacer en la Planeacion y cédmo se hara en la Programacion, se
procede a actuar (Chiavenato, 2009b) y por muy claros que estén los objetivos y se
cuente con una metodologia de calidad, de acuerdo con Spector (2002) si la aplicaciéon
es deficiente los resultados no seran provechosos. Para evitar esto, hay que tomar
consciencia de que cualquiera que sea la accidn capacitadora: curso, taller, platica, etc.
existen variables que, de no preverse, afectan en gran medida el proceso.

Quien esté al frente del proceso en el aula, debe tener una vision de facilitador, mas
que de profesor (Chavez, 2004). Es decir, es mejor cuando el instructor no asume un
papel de “experto” ya que por mucho que conozca del tema a impartir, retomando aqui
a Furnham (2001), los participantes tienen experiencia que puede enriquecer el proceso
formativo y por lo tanto debe fomentar el intercambio de ideas entre el grupo para
enriquecer los contenidos.
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Guillén y Guil (2000) plantean que los instructores pueden dividirse en “técnicos”,
expertos en los contenidos del proceso y “humanos” cuyos intereses se centran en los
aspectos relacionales de aprendizaje. Sin embargo, lo ideal es que el capacitador
conozca bien el disefio del proceso y debe poseer tanto conocimiento del contenido
(Spector, 2002), asi como las habilidades para estimular el aprendizaje de los
trabajadores destinados a formarse (Chavez, 2004; lvancevich, 2005). De acuerdo con
Martin, Rubio y Lilli (2003), hay cuatro elementos que deben ser considerados para
realizar una Capacitacion eficaz:

1. Participacion: anteriormente ya se mencion6 que la experiencia y las aportaciones
de los capacitados enriquece el aprendizaje.

2. Repeticion: se trata de que una vez entendido lo que se pretende lograr, sea
reproducido hasta lograr un cierto nivel de dominio de la tarea.

3. Transferencia: hace referencia a que el aprendizaje no se quede en la accion
formativa, sino que sea replicable en el lugar de trabajo. Para lograr esto, pueden
emplearse técnicas de simulacion.

4. Feedbak: es el proceso de retroalimentacion que se da en la relacion instructor-
participante, para que este conozca qué tan eficazmente esta siendo su paso por el
proceso.

Evaluacion

De acuerdo con Gallardo (2006) y Siliceo (2005), la Evaluacion del proceso de
Capacitacion, segun el tiempo en que es aplicada puede ser: (1) Inicial: se realiza con
la finalidad de llevar los conocimientos y habilidades con los que cuentan los
participantes antes de comenzar; (2) Intermedia: durante la formacién se busca
establecer si se estan cumpliendo los objetivos establecidos; (3) Final: se aplica con la
finalidad de medir el impacto o asimilacion que tuvo la Capacitacion al concluir el
proceso. Gallardo (2006) afiade un cuarto momento, este autor menciona que se
recomienda en algunos casos, dar seguimiento a los resultados del proceso formativo,
aplicando una evaluacién de uno hasta seis meses después de haber terminado la
Capacitacion.

Durante la ejecucion el interés se centra en el instructor, pero sin dejar de lado la
importancia de las aportaciones de los aprendices. En el caso de la evaluacion resulta
lo contrario, sin minimizar la importancia de calificar al capacitador y el proceso
completo, se busca medir principalmente los conocimientos, habilidades y actitudes
adquiridas por los participantes.
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Esta etapa “no es otra cosa que una investigacion que se realiza con el fin de
comprobar si el programa ha surtido los efectos deseados” (Spector, 2002, p. 156). Se
evalia al(os) formador(es), participantes, y contexto de la Capacitacién, cuyos
conceptos clave son eficacia y eficiencia, el primero es el nivel en el que se alcanzaron
los objetivos y el segundo establece la relacion entre el resultado del proceso y el costo
de éste (Gallardo, 2006). Retomando a Spector (2002), este autor menciona que
existen dos niveles de clasificacion de los criterios, (1) Capacitacion: qué tanto aprendio
el participante al finalizar el proceso y; (2) Desempefio: qué tanto cambio el
comportamiento del participante en el lugar de trabajo.

El segundo nivel de calificacién es realmente el mas importante, pues en cualquier
organizacion lo que se busca es la transferencia del proceso formativo a la labor
cotidiana (Ilvancevich, 2005; Spector, 2002), ¢, qué duefio capacitaria a un empleado sin
que los resultados beneficien a la empresa?

Se ha visto como la Capacitacion efectiva es llevada mediante un proceso que implica
ciertas etapas, las cuales en la teoria son bastante claras, sin embargo ya en la vida
cotidiana, se requiere de una gran habilidad y conocimiento de como se debe formar a
una persona, ya que hacerlo sin alguna metodologia resultaria infructifero.

Por otro lado, si se retoma lo mencionado al principio del capitulo uno, en el que se
hacia énfasis en que la Epistemologia, como el medio estructurado de llegar al
conocimiento objetivo le da la base a la Psicologia como ciencia, lo mismo ocurre en el
Acto de Capacitacion, el cual de no contar con una base bien definida, con objetivos y
pasos claros, no rendira los frutos deseados. No se asume en este trabajo que las
areas mencionadas de la Psicologia (clinica, social, educativa e industrial), ni que las
etapas mencionadas (planeacién, programacion, ejecucién y evaluacion), sean el
paradigma ideal respectivamente, por lo que se recomienda consultar las fuentes
citadas si es que se desea ahondar en dichos temas.

Después de lo visto en estos dos primeros capitulos, ahora queda entrar en el punto de

encuentro entre la disciplina cientifica de la Psicologia, con el Acto de Capacitacion, en
el siguiente y altimo capitulo del trabajo.
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CAPITULO 3. LA PSICOLOGIA EN LA CAPACITACION

¢ Qué papel juegan las diferentes areas de la Psicologia en el acto de Capacitacion?
En este apartado se responde a esta pregunta, partiendo de las areas que en las
referencias parece tener mayor impacto, tales como son la Educativa y la Industrial,
dejando al final un espacio mas breve para las areas Clinica y Social, que como se vera
también contribuyen en algo a este acto de formar a una persona.

Area Educativa

Cbémo se vio en el Capitulo Uno, en el area de la Psicologia Educativa se estudian el
Aprendizaje y el Desarrollo Humano, ambos a lo largo de toda la vida. Este apartado se
enfoca en un espectro amplio del proceso evolutivo de de las personas: el adulto,
periodo de mayor duraciéon en el desarrollo de la especie humana (Villanueva, 2001).
Esto es aproximadamente de los 18 a los 50 afios de edad, etapa en la cual la mayoria
de las personas desarrollan sus actividades laborales. Asi, los conocimientos que
adquiere un individuo durante esta etapa, cobran mayor significado cuando esa
informacién adquirida es relevante en la vida practica de las personas.

Por lo tanto, hablando de educacién, no se debe limitar al aspecto institucional de los
niveles basicos a superiores, sino que se plantea el paradigma de educacién constante
para el individuo, el cual puede venir de diversos medios como aulas virtuales, software
educativo, examenes en linea, etc. lo cual rompe con las barreras geograficas en
cuanto acceso a la informacién (De la Pefia, 2004)

En este mismo sentido se ha ido cambiando del paradigma educativo dénde al aprendiz
se le veia como un recipiente en el cual se vertian un cumulo de conocimientos
(Barnett, 2002). En este contexto ya desde 1996 la UNESCO sefalaba que la
educaciéon debia estar orientada a la “formacién de ciudadanos, capaces de construir
una sociedad mas justa y abierta, basada en la solidaridad, el respeto de los derechos
humanos, el uso compartido del conocimiento y la informacion” (Cordera , 2007, p.
119). Por lo tanto, en esta investigacion se considera que dentro del Acto de
Capacitacion de un individuo, la educacion al ser precisa sobre cuestiones practicas de
su trabajo, se torna en si misma significativa para su vida en general.

28



Aprendizaje en los adultos

No cabe duda de que la educacion que se le da a un nifio o adolescente debe ser muy
diferente a la que se le da a un adulto. De acuerdo con Jabonero, Lépez y Nieves
(1999) es en esta etapa en la que se supone una persona puede valerse por si misma,
pues debido a las experiencias de la infancia adolescencia y juventud alcanza cierta
madurez.

Mientras por su parte Corral (2009) afiade que es en etapas anteriores del desarrollo
humano: infancia y adolescencia, cuando existen cambios importantes en las
estructuras cognitivas, las cuales estaban supeditadas a la evolucion organica del
individuo y es en la edad adulta cuando los cambios tienen que ver mas bien con la
utilizacién y mejoramiento de dichas estructuras. Asimismo con una mayor consciencia
de si mismo, el adulto puede orientar su ambiente educativo de tal manera que le
beneficie en su vida cotidiana (Monclus, 1997 & SEP-INEA, 2007).

Un aspecto fundamental en el aprendizaje de los adultos es que ellos mismos se hagan
cargo de la adquisicién de conocimientos, de tal suerte que el educador solo debe
acercar al alumno los medios necesarios para que uno mismo sea quien establezca su
propio ritmo de crecimiento intelectual (Romans & Viladot, 1998), estos recursos van
de la planificacion a la evaluacion y desde los méas subjetivos o cualitativos como la
observacion, historias de vida, etc., hasta los mas objetivos o cuantitativos: escalas,
cuestionarios estructurados, etc. (Padilla, 2004).

Aungue como lo plantean Knowles, Holton & Swason (2001), las areas de desarrollo de
recursos humanos y la educacion de adultos difieren en las metas, respectivamente: el
crecimiento de la organizacion y la superacion intelectual del individuo; al unificar
ambas metas, un proceso de Capacitacién serd potencialmente mas efectivo, pues
existira interés por parte de la empresa y del trabajador.

Barnett (2002) menciona que el conocimiento en si mismo no debe ser visto como un
fin, o sea, su valor debe ser en lo abstracto de la informacion, pero también en la
practica de su uso, para lograr esto prosigue el autor, toda teoria debe ser llevada a la
practica, aspecto que en un proceso formativo dentro de una organizacion es
practicamente un hecho.

El Aprendizaje en el Adulto estudiado por la Andragogia (término que aun hoy en dia
muchas personas, incluso profesionales, desconocen), carece de las bases cientificas
gue por ejemplo tiene el estudio de la adquisicion de conocimientos en la etapa infantil y
adolescente (Villanueva, 2001).
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En seguida se aborda lo relacionado con la educacién del adulto dentro y fuera de las
instituciones formales, resaltando la importancia que ya en esta etapa de la vida la
bldsqueda por el conocimiento, esta casi siempre encaminada no solo a la obtencion de
reconocimiento académico, sino con la finalidad de desempefiar mejor alguna tarea en
especifico.

Educacién Continua

Aungue no de manera institucional, la Educacion Continua ha sido una constante en el
ser humano gracias al interés en conocer su entorno, con fines de adaptarse mejor a
su ambiente, y podria decirse que fue en la Revolucion Industrial que este proceso de
crecimiento constante se enfatizé aunque no de manera formal (Garcia, Gamboa &
Fernandez, 2004). Ademas, Limon (2001) sefiala que fue a partir de que la UNESCO,
junto con otros investigadores sefialaron la importancia de relacionar la demanda
educativa en cuanto a los contenidos y las necesidades laborales, fue que se hizo méas
notoria la inclusién de los jévenes y adultos a los programas oficiales.

Con el paso del tiempo se ha incrementado la necesidad de formalizar la educacién del
ser humano a lo largo de toda la vida, esto a consecuencia de que la expectativa de
vida ha ido en incremento, el mundo en constante evolucion (Victorino & Victor, 2010).
Estos autores afiaden que la educacion para adultos es aquella que se brinda en
distintas instituciones con diversos objetivos, por lo que este tipo de educacién va
dirigido a un sector de la poblacién muy especifico.

Cémo ya se vio en estos dos parrafos anteriores, la Educacién Continua, no es
exclusiva de las aulas formales, mas aun y de acuerdo con Pascual (2000), la
formacion de personas en etapa adulta no tiene porque ser vista como simple parte del
sistema educativo institucional, debido a que sus objetivos suelen ser mas especificos y
dicha formacién puede ser enriquecida segun Jabonero, Lopez y Nieves (1999) por la
busqueda del mismo alumno del conocimiento por medio del cine, bibliotecas,
exposiciones, e incluso de la vida cotidiana; afiaden estos ultimos autores que esta
vision no deberia de ser solo en la vida del adulto, sino en toda la vida del individuo se
debe complementar el conocimiento del aula con el de la experiencia personal.
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Boyd & Apps (1980; en Requejo, 2003) sostienen que el campo de estudio de la
Educacion Continua se define con base en cuatro funciones:

1. Dotar de un mecanismo para la identificacion y organizacién de los problemas en la
educacion de adultos.

2. Desaconsejar a los educadores de adultos el indiscriminado uso de conceptos de
otras disciplinas.

3. Ofrecer un modelo que unifique los conceptos de curriculum e instruccién.

4. Proponer un método analitico que insista en la relevancia de los sistemas social,
cultural y personal para los planes educativos y actividades de educacion de
adultos.

Tradicionalmente se considera que una persona decide su rumbo laboral entrando a la
edad adulta o incluso antes, pero en la vida cotidiana puede ser que se tomen este tipo
de decisiones en mas de dos ocasiones y esta decision puede estar influenciada por
factores internos como la motivacién o externos como las posibilidades de emplearse
(Hansen, 2003). El crecimiento gracias a la educacion formal tiene dos beneficios para
el individuo, ya que por una parte le dan una carta de acceso a la sociedad y al
mercado laboral con mejores posibilidades, pero al mismo tempo tiene una repercusion
positiva en su crecimiento como persona y como ciudadano (Garcia, 2004).

Sin intencion de discriminar, en la Educacion Continua un aspecto que debe ser
considerado es el nivel académico del individuo, ya que no es lo mismo una persona
gue a los treinta afios decida ingresar a una diplomado que refuerce lo aprendido en
una licenciatura, que una persona de la misma edad que desee aprender a leer y
escribir, aunque en ambos casos existe interés de superacion y el reconocimiento es el
mismo. No obstante, Schaie & Willis (2003) plantean que el conocer de los avances
tecnologicos, su propio bienestar y cambios sociales, son ejemplos de temas comunes
gue una persona adulta desea conocer sin importar su escolaridad.

Obedeciendo a las demandas de crecimiento econdmico y globalizacion, las empresas
gue deseen sobrevivir en el mercado, deberian enfocarse no solo en la contratacién de
personas con un titulo universitario, sino que deben considerar de gran importancia la
disponibilidad del trabajador para actualizarse de manera constante en toda su vida
laboral, y en este aspecto de formacion continua en temas de actualidad, el sector
privado juega un terreno muy importante (Banco Mundial, 2003). En el caso de México
por ejemplo, el que este pais buscara integrarse a la sociedad global con todos sus
avances tecnoldgicos, la evolucion del esquema internacional de trabajo, representaron
grandes desafios para la educacion, sobre todo al nivel superior, debido a las
demandas actuales de las empresas en cuanto a Recursos Humanos se refiere (Ruiz,
2009).
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Area Industrial

Tanto en la vida laboral como en la cotidiana, se aprende aunque asi no se desee. Esto
se ve remarcado mas en nuestros dias ya que los avances tecnolOgicos tan acelerados
hacen que como se vio en el apartado anterior, la vida sea practicamente imposible sin
el aprendizaje constante. A este hecho no escapan las organizaciones empresariales,
las cuales asimismo como entes tienen que estarse adaptando constantemente, por lo
gue es inevitable que lo mismo suceda con sus trabajadores. De tal suerte que cuando
se capacita a un individuo, se hace pensando que su trabajo es util para los objetivos
de la empresa, razén por lo cual lo contratan y seguiran contratando (Moreno, 2010), el
beneficio es tanto para el individuo como para la Organizacion (Marthis & Jackson,
2003). De igual manera, cuando un individuo se incorpora a alguna actividad laboral,
asciende de puesto e incluso, cualquier cambio que exista en la empresa, lleva a la
persona a que se adapte de manera paulatina mediante la practica, ya que "el individuo,
el grupo y la comunidad son sistemas dinamicos y vivos de adaptacion, ajuste y
reorganizacion, como condicibn bdasica para su supervivencia en un ambiente
cambiante” (Chiavenato, 2011, p. 349).

Sin embargo, Descy y Tessaring (2002, en Blanco, 2007) sefialan que la formacion en
el trabajo dada de manera natural en el ambiente laboral queda “a medias”, siendo
necesaria la intervencion de enseflanzas mas estructuradas que permitan al individuo la
reflexion sobre su trabajo para asi consolidar los conocimientos y por lo tanto su
desarrollo personal. Incluyéndose en este aspecto los errores, ya que anteriormente,
una falla implicaba el despido de un trabajador, pero ya en la actualidad, debe verse
como una oportunidad de crecimiento y desarrollo para la persona (Yarce, 2011).

De acuerdo con Marthis & Jackson (2003), hablar del desarrollo de un individuo dentro
de una organizacion implica que la persona vaya mas alla de lo requerido actualmente,
estos autores por lo tanto dan en este sentido, mayor responsabilidad al trabajador y a
sus propias aptitudes y habilidades que al departamento de Recursos Humanos al
momento de capacitar.

Un proceso de formacion siempre implicara (o al menos deberia ser asi), un cambio en
la organizacion, pero por su parte todo cambio no siempre esta acompafado de un acto
capacitador. Lo anterior deja entrever que el concepto de Cambio Organizacional es
mas amplio que el de Capacitacion. Sin embargo, lo que si se puede hacer es
aprovechar cualquier momento de cambio en la empresa para asi mejorar las
capacidades del personal.
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Las empresas buscan por naturaleza crecer con la finalidad de que sus productos y
servicios sean mas conocidos y de mejor calidad, para lo cual es fundamental el
concepto de desarrollo organizacional, el cual se refiere a analizar y potencializar la
manera en la que se dan las modificaciones dentro de la empresa, con miras hacia el
exito (Guizar, 2013). Eje de este proceso es el cambio, que sera abordado en seguida.

Cambio organizacional

En el contexto de que las empresas deberian de obedecer a demandas globales, mayor
acceso al conocimiento actual, prevencion de riesgos y mejor comunicacion entre
clientes, trabajadores, proveedores y accionistas, se plantea la pregunta: “¢qué ocurre
con el aspecto humano de la empresa, el elemento diferencial y la mas evidente ventaja
competitiva sostenible en los nuevos escenarios?” (Melamed, 2006; pp. 36). De
acuerdo con Cantrell & Smith (2011), no solo se debe enfocar en el factor humano todo
cambio, sino que en este proceso se deben reconocer sus habilidades y conocimiento
previos, de esta manera es el trabajador quien marca su propio crecimiento desde el
principio.

En todo cambio existe una cierta dosis de resistencia, pero de acuerdo con Martinez
(2010) cuando se le informa de que se tratara el cambio, puede uno enfocar su atencion
y sus habilidades, reduciendo asimismo la tension y estrés, todo en favor del cambio.
De esta manera en el individuo se da un mayor desarrollo, lo cual significa el llevar las
capacidades al maximo dentro del puesto de trabajo o bien en aspiraciones de uno
mejor (Alles, 2008). La resistencia al cambio tiene las caracteristicas siguientes:

e Elindividuo se siente torpe, incomodo, tenso y vulnerable.

e EXxiste el miedo a perder algo importante.

e Se Piensa que habra que enfrentar el cambio la persona sola.

e EXxiste un limite en la cantidad de cambios que se pueden manejar a la vez.

e Se ignoran todos los recursos que hay disponibles.

¢ Cuando cesa la presion existe una tendencia a volver a los viejos habitos.
(Ehrlich, 2002; pp. 192).

De no preverse estos aspectos, en un proceso de desarrollo de recursos humanos, los
resultados pueden, lejos de ser los esperados, contraproducentes. Press (2005), sefala
gue algunos conflictos reportados por directivos organizacionales al momento de
cambio, tienen que ver con: mal clima laboral, frustraciéon y problemas en las relaciones
personales.
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La motivaciébn de un cambio en el personal, puede ser externo (demanda en el
mercado, actualizaciones en legislacion, incorporacién de la empresa a un nuevo sector
de la poblacién, etc.) o interno (necesidad de mejorar procesos, relaciones humanas
conflictivas, incorporacion de un grupo nuevo de trabajo, etc.); sin embargo lo que hace
gque una empresa se esté reestructurando y desarrollando constantemente es
obedeciendo a ambas demandas tanto externas como internas (Barreto, 2009 &
Pereda, Berrocal & Alonso 2008). Chiavenato (2011) por su parte engloba los cambios
organizacionales en cuatro tipos, los cuales no se dan de manera independiente unos
de otros, sino afectan unos a otros:

1. En la estructura: hablando de los departamentos o &reas determinadas en el
organigrama.

2. En la tecnologia: se refiere a herramientas, maquinas y equipo de trabajo.

En los productos o servicios: modificaciones a lo que la empresa ofrece al mercado.

4. Culturales: cambios en las personas, sus actitudes y comportamientos.

w

Educacion en la empresa

Hatum (2009) sefiala que es importante realizar una buena selecciéon de personal, sin
embargo sostiene que el candidato ideal aun requerird una induccién correcta a su
trabajo o de lo contrario se estara buscando un reemplazo a la brevedad. Asimismo es
fundamental la preparacion de alguien que asciende o se desarrolla dentro de la
empresa ya que en si, el desarrollo de las personas es un eje presente en todas las
aéreas de Recursos Humanos (Hatum, 2009 & Teba & Tejero, 2005).

Mas aln en el caso se la seleccion de personal, no debe buscarse al candidato ideal,
sino a aquel que tenga caracteristicas que le permitan desarrollarse dentro de la
empresa (Aranque & Rivera, 2005), esto debido que en la actualidad los conocimientos
aprendidos se hacen obsoletos cada vez mas rapido, como consecuencia de la
acelerada innovacion en estos dias (Pereda, Berrocal & Alonso 2008). Debido a los
avances de los dltimos afios, se ha renovado lo referente al desarrollo de recursos
humanos, poniendo por delante de los perfiles de los trabajadores actitudes positivas
ante los cambios y en cuanto a la educacion para superarse (Minguez, 2002 & Olivella,
2009). Urdaneta (2005) tiene por su parte, una vision del presente empresarial
optimista, pues sefala este autor que mas alld del “deber ser”, hoy en dia es una
realidad que las organizaciones se preocupen por generar un ambiente de trabajo que
no solo genere comodidad al principal actor de crecimiento: el recurso humano; sino
gue ademas se busca cada vez mas la inclusion de un ambiente que propicie su
mejoramiento continuo, fomentando el aprendizaje y desarrollo del individuo, poniendo
a la empresa a la vanguardia mundial.
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El enfoque que se le dara al proceso educativo dentro de la empresa dependera en
gran medida de la situacion actual en la que se encuentre, ya que por una parte podria
ser que se trate de una organizacion que sea de reciente surgimiento o bien este en
riesgo de desaparecer, entonces los objetivos seran de tipo adaptativo; pero si ya la
empresa se encuentra con cierta solidez, los objetivos educativos tendrian que ser con
fines transformadores y de innovacion (Zapata, 2009).

Otras areas de la Psicologia en la Capacitacion

Importancia de la investigacion

Como se menciond en el capitulo uno de este trabajo, es la investigacion el eje del
reconocimiento de cualquier disciplina como cientifica, por lo que no estd demas
sefalar que los estudios tienen un gran valor en el estudio del Acto de Capacitacion
desde una perspectiva psicolégica. Este trabajo por ejemplo, es de indole teérico y no
se sustenta en mas de lo que algunos autores plantean a proposito de los temas aqui
revisados. Sin embargo, los estudios empiricos hacen un aporte que podria tener mayor
impacto en la vida préactica de un trabajador.

Segun Ruiz, Garcia, Delclos & Benavides (2006), un aspecto fundamental en toda
investigacion de calidad es que esta tenga objetivos, claros y alcanzables. Estos
autores plantean que las partes esenciales de un estudio son:

1. Definir prioridades en base a necesidades reales del contexto social en el que se
encuentres.

2. Elaboracion del protocolo de investigacion en funcién de las necesidades a cubrir en
la investigacion.

3. Consentimiento informado de los participantes garantizando la confidencialidad de
los datos recabados.

4. Financiacion del estudio

5. El uso de pruebas piloto ayuda a que los instrumentos arrojen datos mas precisos.

6. Controles de calidad y procesamiento de datos, es decir, que la informacion
recabada no sea alterada durante su analisis.

7. Publicacion de resultados, ya que toda accion cientifica debe darse a conocer con la
finalidad ultima que sean utiles para la sociedad.
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Lamentablemente los estudios empiricos dentro de las empresas no son tan faciles de
realizar por diversos factores, principalmente en términos econdmicos, en seguida se
sefialan dos de estos aspectos. Por una parte, un estudio académico no supone ni
garantiza, que con su realizacion las utilidades de un negocio se incrementaran al
menos de manera directa, debido a lo cual un director, jefe de recursos humanos o
duefio de una organizacion, dificilmente accedera a que sus trabajadores se presten a
alguna investigacion dentro de su horario laboral y fuera de este, es el empleado quien
prefiere olvidarse de todo lo relacionado con su trabajo, de no ser que haya algun
beneficio. En segundo lugar, son la falta de recursos destinados a este tipo de estudios
por parte de instituciones educativas y de los mismos gobiernos, si ya de por si el
terreno de la investigacion en general (al menos en México) esta bastante descuidado,
no se diga aquello relacionado con el crecimiento intelectual y emocional de un
trabajador.

Area Clinica

De acuerdo con Di Martino, Gold y Schaap (2004) desde que se ha reconocido la
importancia de lo que el factor humano representa dentro de una organizacion, el lugar
de trabajo se ha convertido en un lugar no solo de desarrollo profesional, sino un
espacio en el cual una persona puede enfrentar diversos problemas relacionados con
su actividad laboral, dando lugar al concepto de salud mental en el trabajo, el cual se
define como el bienestar social (y emocional) en el transcurso de las actividades
laborales (Fernandez-Montalvo & Garrido, 2002).

Por lo tanto, si bien el trabajo tiene aspectos positivos como el desarrollo y satisfacer
las necesidades de la vida cotidiana, también puede tener la vida laboral elementos
perjudiciales para el individuo, lo cual sucede a consecuencia de accidentes de trabajo
o enfermedades profesionales; ademas si no se aprovecha el potencial de un trabajador
al cien por ciento, se corre el riesgo de que el individuo pierda ciertas habilidades, lo
cual repercute en la calidad de vida (Ideaspropias, 2004), e incluso “un horario de
trabajo anormal puede producir también problemas de salud” (Monk, 1998).
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Existen patologias derivadas del trabajo que no entran en la categoria de accidente ni
de enfermedad profesional, pero que debido a las caracteristicas de la labor y al
ambiente de trabajo, derivan en afectaciones a veces severas para el individuo, lo cual
produce bajas de empleados en las organizaciones: “Segun la Agencia Europea de
Seguridad y Salud, alrededor del cincuenta por ciento de las jornadas laborales que se
pierden estan vinculadas al estrés” (Sanchez, 2006; p. 6), ademas de factores como el
consumo de drogas y alcohol, la violencia, el VIH-SIDA, el tabaco, lo cual afecta el
rendimiento de un trabajador (Di Martino, Gold &Schaap, 2004) y a esto se afade el
tema de moda en esta materia: el Mobbing, el cual representa ya un problema serio en
muchas empresas, trayendo consigo consecuencias negativas en el entorno de la
organizacioén (Trujillo, 2008).

En el contexto del parrafo anterior, Sanchez (2006), sefiala que tales malestares
pueden ser reconocidos como accidentes de trabajo, incluso por la via legal ya que
puede ser una patologia que evolucione de manera progresiva y se agrave con el
tiempo, lo cual permite observar la importancia que esté tomando o que debiera tomar
la salud emocional de un trabajador.

Lo anterior debe importar a la organizacion en su conjunto, ya que como lo plantea
Fielding (1998), la salud de los trabajadores implica menos probabilidad de ausentismo,
la incapacidad de laborar u otros males que afectaran de manera global a la empresa.

Area Social

Como ya se planted, desde el momento que uno ingresa a una empresa uno tiene
contacto con cierta formacién y no solo en la materia propia del trabajo, sino que es
sumamente importante que al trabajador se le informe y de un panorama amplio al
respecto de sus relaciones con sus nuevos compafieros de trabajo (Schvarstein, 2002),
lo cual llevara a un mejor trabajo en equipo (Gil & Garcia, 1996; en Blanco, Caballero &
de la Corte, 2005) y a que incluso sean los mismos trabajadores los que en su
momento sean capaces de ensefiarse unos a otros (Martinez, 2010), como de hecho
sucede aunque de manera desorganizada en la mayoria de los casos.

De esta manera y de acuerdo con Del Prette y Del Prette (2002), el lugar de trabajo se

vuelve un espacio de suma importancia para el entrenamiento de habilidades sociales
incluso desde que un individuo entra a laborar.
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"¢, Como se nos instala en nuestro rol [dentro de la empresa], cuanto tiempo se nos
otorga para el aprendizaje, que sucede con nuestros primeros errores, cuan
prescriptivas con las adjudicaciones, se nos ofrecen tutores, guias, consejeros? ¢ Siento
que me acompafian y me contienen, o mas bien me 'arrojan a los leones'?”
(Schvarstein, 2002; pp. 162). Este autor plantea el problema del ingreso a una
organizacion, el aprendizaje de las tareas, las nuevas relaciones humanas, etc.
aspectos que de no ser tomados en cuenta pueden acarrear problemas en el futuro.

En todos los niveles de una organizaciéon resulta fundamental fomentar el trabajo con
grupos, particularmente para los directivos y los encargados del desarrollo del capital
humano, los cuales no deben tener la vision de que la formacién de equipos de trabajo
y el trabajo en equipo se dara de manera natural e informal, sino que es su deber darle
una planificacion y promocion, de esta manera el crecimiento desde el individuo, el
grupo y la organizacién en general serd mas eficiente (Gil & Garcia, 1996; en Blanco,
Caballero & de la Corte, 2005).
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DISCUSION

La manera en la que se abordé la Psicologia como disciplina cientifica, se refiere a ésta
como la disciplina que estudia de manera objetiva la mente, la conducta (Garrison &
Loredo, 2002; Coon, 2005 & Feldman, 2006) y la forma en la que el ser humano se
desarrolla en sociedad y encuentra trascendencia a su vida (Zepeda, 2003). Este
conocimiento se obtiene a través de diversas areas: (1) Epistemoldgica, (2) Clinica, (3)
Social, (4) Educativa e (5) Industrial. Haciendo énfasis en que la primera es mas bien el
eje que le da el sustento metodoldgico a las otras cuatro.

Desde la Psicologia de la Salud (Feldman, 2006) o desde la Psicologia de la
Anormalidad (Gray, 2008), en el &rea Clinica se estudian y se aplican los conocimientos
que permiten un sano desarrollo mental en los individuos (Compas & Gotilb, 2003), ya
sea por medio de tratamientos individuales, familiares, grupales e incluso, terapia
comunitaria (Reynoso & Seligson, 2005). Por su parte en el a&rea Social se investiga
sobre la influencia que las demas personas tienen sobre el individuo y viceversa
(Alonso, Gallego & Ongallo, 2003; Butler & Mcnamus, 2006; Feldman, 2006 & Gray,
2008).

Del Area Educativa se puede sefialar que se enfoca en el proceso de desarrollo y
aprendizaje humanos en sus diversos contextos (Ortega, 2005; Ausubel, Novak &
Hanesian, 1983; Woolfolk, 2010; Martinez, 2004 & Serrano & Troche, 2003). El
Aprendizaje es un fendmeno que implica un cambio en el comportamiento y no solo en
la adquisicion de conocimientos el cual se va construyendo con el tiempo y derivando
en el mejoramiento de una tarea (Ribes, 2002; Butler & McManus, 2006; Ribes, 2004 &
Santrock, 2006). Mientras que el Desarrollo Humano en esta area Educativa se refiere a
los cambios de ideas y actitudes, consecuencia del aprendizaje de la persona (Kotsuki,
2004), en un continuo desde el nacimiento hasta la muerte (Butler & McManus, 2006).

Finalmente respecto a las areas de la Psicologia, la Industrial se refiere al estudio de la
vida laboral en organizaciones (Guillén & Guil, 2000; Zarco, Rodriguez y Martin, 2004),
asi como del trabajo en general (Zarco, Rodriguez y Martin, 2004). La Organizacion es
un entorno social especifico, con el cual un individuo se retroalimenta (Zarco, Rodriguez
& Martin, 2004; Guillén & Guil, 2000). ElI Trabajo por su parte es una actividad
remunerada, la cual en el mejor de los casos le puede llegar a dar sentido a la vida de
un individuo (Guillén & Guil, 2000; Zepeda, 1999).
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Ahora bien, dentro de las empresas se planted que ya sea desde que ingresa un
trabajador, quiere subir de puesto o simplemente mantenerse actualizado (Spector,
2002 & Dessler & Varela, 2004), la Capacitacion es un factor fundamental que se puede
definir como el proceso cuyos objetivos deben estar dirigidos a la mejora de
determinadas tareas, asi como a las relaciones personales de un empleado el cual
debe plantearse como una constante (Martin, Rubio y Lilli, (2003). Todo proceso
formativo llevado de manera adecuada dentro y fuera de la organizacion, tiene como
ventajas, reduccion de errores (Guillén y Guil, 2000), ganancias econdémicas
(Muchinsky, 2002), incremento de habilidades y conocimientos y que finalmente sea el
mismo trabajador el que busque sus medios de crecimiento (Furnham, 2001).

Aunque existe un consenso en gue todo proceso capacitador comienza por determinar
las necesidades a formar y se concluye con una evaluacién (Martin, Rubio & Lilli, 2003;
Siliceo, 2005 & Spector, 2002), las etapas pueden variar de autor a autor, en este
trabajo se consideran cuatro etapas: Planeacion, Programacion, Ejecucion vy
Evaluacion, las cuales se resumen en las siguientes tablas.

Tabla # 3

Muestra las caracteristicas de la etapa de Planeacidon de acuerdo a varios autores.
Caracteristica Autores

Realizacion de Diagnéstico de Chiavenato, 2009b; Dessler & Varela,

Necesidades de Capacitacién (DNC) 2004; Furnham, 2001; Grados, 2009;

Guillén & Guil, 2000; Landy & Conte, 2005
& Mendoza, 2005.
Areas del DNC: organizacion, tareay Landy & Conte, 2005; Martin, Rubio & Lilli,

persona 2003 & Muchinsky, 2002.

Errores comunes: omitir resultados o Mendoza, 2005.

gue la formacion no vaya de acuerdo

con el DNCy

Objetivos claros Ivancevich, 2005; Spector, 2002 &

Martin, Rubio & Lilli, 2003.

40



Tabla #4
Muestra las caracteristicas de la etapa de Programacion de acuerdo a varios autores.

Caracteristica Autores
Se establece la forma en la que se Chiavenato, 2009b; Guillén & Guil, 2000;
llegara a los objetivos Martin, Rubio & Lilli, 2003.
Se determina el lugar Martin, Rubio & Lilli, 2003 & Spector,
2002.
Se determinan facilitadores y Ivancevich, 2005 & Spector, 2002.

participantes

Tabla #5

Muestra las caracteristicas de la etapa de Ejecucion de acuerdo a varios autores.
Caracteristica Autores

Llevar a la préactica lo planeado y Chiavenato, 2009b & Spector, 2002.

programado

Retroalimentacion adecuada facilitador- Chavez, 2004; Furnham, 2001; Matrtin,

participante Rubio & Lilli, 2003 & Guillén & Guil, 2000.

El facilitador debe saber de lo que habla Spector, 2002; Chéavez, 2004 &

y saber estimular el apetito de Ivancevich, 2005.

aprendizaje de los participantes

Tabla #6

Muestra las caracteristicas de la etapa de Evaluacién de acuerdo a varios autores.
Caracteristica Autores

Comprobar los resultados logrados Spector, 2002.

Se realiza en tres momentos: inicial, Gallardo, 2006 & Spector, 2002.

intermedia y final.
Los aprendizajes obtenidos deben ser Ivancevich, 2005; Spector, 2002; Gallardo,
replicables en el area de trabajo 2006 & Siliceo, 2005.

En todo este proceso capacitador la Psicologia desde sus diferentes areas juega un
papel fundamental, teniendo mayor impacto las areas Educativa e Industrial. En lo
concerniente a la primera se destaca que se centra en el desarrollo y aprendizaje en la
etapa adulta del individuo (Villanueva, 2001), el cual ya es responsable de su propio
crecimiento intelectual y de habilidades (De la Pefia, 2004; Cordera, 2007 & Barnett,
2002). Esto en primera instancia tiene que ver con que después de la infancia y la

adolescencia la persona tiene los recursos en cuanto a experiencia (Jabonero, Lépez &

Nieves, 1999; Monclus, 1997 & SEP-INEA, 2007) vy estructuras cognitivas (Corral,
2009) que le permiten dirigir su propio aprendizaje obedeciendo necesidades tanto
laborales como de su vida cotidiana.
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La Andragogia, que es el area en la que se estudia el aprendizaje en la etapa adulta,
aun no posee las bases metodoldgicas tan claras como la adquisicion de conocimientos
en etapas anteriores del desarrollo (Villanueva, 2001). Esto en parte se debe a que la
persona mas madura sélo necesita alguien que facilite su acceso al conocimiento, para
gue sea el mismo individuo el que lo construya en base a sus recursos y necesidades
(Romans & Viladot, 1998; Barnett, 2002 & Padilla, 2004), aspecto que dentro de una
empresa traera beneficios tanto al trabajador como a la organizacion (Knowles, Holton
& Swason, 2001 & Marthis & Jackson, 2003).

Aunque la Educacién Continua tiene pocos afios que se ha tratado de formalizar, en
realidad ha sido una constante en la existencia del ser humano (Garcia, Gamboa &
Ferndndez, 2004; Jabonero, Lépez y Nieves, 1999), por lo tanto se puede dar dentro de
una institucion formal o no (Pascual, 2000), la ventaja de una educacion académica es
que trae al individuo una carta de presentacion considerada ampliamente en la vida
laboral por la sociedad (Garcia, 2004), aunque esto hoy en dia ya no es garantia de
calidad en el trabajo, que es donde entra la actitud para seguirse capacitando por parte
de un trabajador (Banco Mundial, 2003 & Schaie & Willis, 2003). Incluso en mas de una
ocasion un individuo puede decidir cambiar el rumbo del area en la que se desempefia
laboralmente (Hansen, 2003).

En lo que respecta la Psicologia Industrial y el proceso capacitador, Chiavenato (2011)
seflala que la organizacibn como la sociedad y los mismos individuos estan en
adaptacion constante, es decir que hasta cierto punto la formacion es una constante
natural, a lo que Descy y Tessaring (2002, en Blanco 2007) afiaden que formalizar esta
adaptacién resulta benéfica. De esta manera, combinando la “adaptacion natural” con
procesos formativos programados, el trabajador puede dar lo mejor de si mismo
(Marthis & Jackson, 2003 & Alles, 2008)

Cuando un trabajador ingresa a una organizaciéon, es fundamental valorar su
experiencia y conocimiento, pero también una actitud de crecimiento en la empresa
(Aranque & Rivera, 2005; Minguez, 2002 & Olivella, 2009), asi como que se le indique
no solo lo relativo a su tarea, sino sobre sus relaciones personales que debera tener en
ese puesto (Melamed, 2006 & Hatum, 2009). En el caso global de la empresa al
momento de pensar en cambios, deberd la direccion considerar al empleado
informandolo previamente (Martinez, 2010) y tomando en cuenta sus conocimientos
previos (Cantrell & Smith, 2011). Asimismo deben considerarse la resistencia al cambio
(Ehrlich, 2002) y los posibles efectos contraproducentes del cambio (Press, 2005).
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Por ultimo hablando de la Psicologia Industrial en la Capacitacion, debe considerarse
que el area formativa se considera un eje que rija a las demas areas de Recursos
Humanos (Hatum, 2009; Teba & Tejero, 2005), y el enfoque que se le dé a cualquier
acto educativo dependera de la situacion o de las necesidades actuales de la empresa,
ya sean de sobrevivencia o bien de crecimiento y desarrollo (Zapata, 2009).

Todos estos datos no serian posibles de no ser por el estudio formal que se ha llevado
a cabo dentro de organizaciones y también de las reflexiones de los autores. De estas
observaciones queda aun mencionar sobre la vida emocional de la persona (Psicologia
Clinica) y el individuo dentro del grupo (Psicologia Social) en la Capacitacion. En el
primer caso Di Martino, Gold y Schaap (2004) sefalaban que el lugar de trabajo es
también un medio en el que se resuelven probleméaticas del ser humano que tienen que
ver con su vida cotidiana. Aunque se consideran comunmente los aspectos positivos
del trabajo, también es importante considerar sus aspectos negativos o perjudiciales en
la vida emocional de quien labora: estrés, adicciones, enfermedades, etc.
(Ideaspropias, 2004; Di Martino, Gold &Schaap, 2004 & Sanchez, 2006), aspectos que
deben o debieran ser incluidos al momento de capacitar a un trabajador.

En cuanto al individuo dentro de la organizacion, debe forméarsele a su nuevo entorno
(Schvarstein, 2002), desarrollando habilidades propias del puesto pero también de
relaciones personales (Del Prette & Del Prette, 2002) consiguiendo de esta manera la
colaboracion mutua entre trabajadores consiguiendo equipos efectivos (Gil & Garcia,
1996; en Blanco, Caballero & de la Corte, 2005), lo cual representaria incluso ahorros a
la empresa, pues con una persona que aprenda algun nuevo proceso 0 conocimiento,
éste podra transmitirla a los demas (Martinez, 2010).
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CONCLUSIONES

El avance tecnologico en cuanto a medios de comunicacion, acceso a la informacion y
divulgacion de textos, representa un arma de doble filo ya que si bien por un lado hace
accesible una cantidad basta de informacion actualizada, dicha informacion esta en
constante movimiento y eso complejiza la labor documental. Asimismo cabe sefialar
que lo presentado en este trabajo se realizé con la finalidad de hacer una aportacion
que resultara sintética, pero al mismo tiempo rica en informacion.

Pero bien, ¢qué papel juega la Psicologia en el Acto de Capacitacion? esa es la
pregunta que dio origen a este trabajo, pero hay que hacer un andlisis por partes.
Primero ver que la Psicologia es una disciplina en constante movimiento, tanto a través
del tiempo como de sus diversos enfoques, en segundo lugar la Capacitacion definida
agui como cualquier acto formativo con fines laborales dentro o fuera de una
organizacién, representan areas bastante amplias y dificiles de encasillar.

Algo en lo que se tuvo cuidado al hacer una definicion en general y al respecto de las
areas de la Psicologia fue considerar conceptos que ya tengan cierto tiempo de
vigencia y no que se trate de ideas que estén de moda, que a la larga se trate de
clichés en los que resulta facil caer. En su momento por ejemplo, se pensé en retomar
el Aprendizaje por Competencias, pero por ser un concepto relativamente nuevo no
s6lo en la Psicologia sino todas las areas relativas a la educacién, resultaria en un
trabajo completo la pura delimitacion clara de un tema como este.

En muchos aspectos de la vida humana, no falta quien le encuentre el lado lucrativo y
haya empresas que se dediquen a ofrecer cursos o talleres con ciertas tematicas
establecidas, y si se observa, muchas de estas empresas, mas alld de ofrecer
contenidos de calidad, saben cémo vender en el mercado del Desarrollo Humano sus
servicios como formadores, por lo que muchas veces los jefes de recursos humanos,
trabajadores y personas en general que deseen capacitarse, pueden dejarse seducir
por las promesas de crecimiento que muchas veces carecen de fundamentos sélidos:
es bien sabido que no existe peor mentira que a la que uno le gusta creer.

Por lo anterior es que resulta tan importante el proceso de identificar exactamente cual
0 cuales son las necesidades fomativas reales y actuar con base en ello, a lo que nace
la pregunta: ¢qué es lo que requiere exactamente la organizacion?, y ¢como saber qué
es lo que debe aprender una persona para mejorar su trabajo?, existen muchas
pruebas y diagndsticos que pueden ofrecer datos al respecto, pero aun asi se requiere
de un profesional sensible a los aspectos que fueron mencionados en este trabajo:
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e Educacion: procesos de aprendizaje eficaces.

e Organizacion: impacto a nivel empresa de un proceso formativo.
e Grupo: qué tan integrado se requiere al personal.

e Salud emocional: estabilidad mental del individuo.

Es comun ver en las organizaciones a contadores, administradores y otros
profesionales en un puesto de recursos humanos. Aqui en particular se defiende el
papel de la Psicologia especificamente en el Acto de Capacitacion, ya que es la
disciplina de la mente, las emociones y la conducta, el medio adecuado para observar
especificamente el filo en el hacha de la empresa: el factor humano, retomando
humano en su acepcion de sensibilidad y no solo como el nombramiento de una
especie.

Esta humanidad que resulta importante rescatar y fomentar, parte de la idea de
sensibilizar a las personas involucradas en un momento de crecimiento dentro o fuera
de una organizacion con fines laborales: jefes, trabajadores, facilitadores, etc. en el
entendido de cdmo lograr que estos individuos no solo se formen para un fin en
particular, sino que se formen para toda su vida. A lo que quiza algunos empleadores
podrian hacer la pregunta valida de: ¢qué sucede si yo en el afan de un crecimiento
global de la empresa doy todo por un trabajador, que el dia de mafiana puede irse a
otra compafiia y significar una pérdida mas que una ganancia?

Lo cierto es que no hay garantias, incluso en los enfoques mas duros de la Psicologia
que usan la estadistica como herramienta y aun en situaciones de experimentacién
controlada, existe un margen de error, ¢qué esperar en un ambiente tan fluctuante
como en la vida laboral cotidiana? No, las garantias no existen, vista desde esta
perspectiva, todo Acto de Capacitacion se mueve en los terrenos de la probabilidad, por
lo que aquellos responsables de estas decisiones dentro de una organizacion, debieran
estar asimismo capacitados para responder adecuadamente a situaciones adversas.

Ahora bien, por parte de un trabajador también podria surgir la inquietud opuesta:
¢cacaso que me formen en una empresa hace que yo le pertenezca a ésta? Esta
situacion tiene que ver mas con una cuestion ética que formal, ya que es el trabajador
en quién se deposita la confianza al momento de capacitarle en algun aspecto, pero
definitivamente no tendria por qué comprometerlo de manera obligatoria.
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La solucién a ambos conflictos podria estar en dejar el crecimiento en responsabilidad
de cada individuo, por lo que el encargado de un area de Capacitacion deberia de ser
muy buen observador. Por ejemplo, de un area se busca ascender a algun empleado a
un puesto superior, segun la perspectiva que se esta manejando aqui, no debe ser el
mas habilidoso en la tarea actual, ni el que mejor humor tenga, sino que debe ser aquel
al cual se le ha visto interés en desarrollarse en el area del nuevo puesto, no que
ambicione en si la posicidn, sino el trabajo a desempefar, ya que también existen
aquellas personas que por quedar bien con algun superior, pueden comportarse de
manea adecuado solo delante de estos.

Asi, es el trabajador mismo quién debe decidir qué tanto crecer en su formacién y por el
lado de la empresa, esta debe tener el ambiente necesario para que el empleado
enriquezca sus conocimientos y habilidades.

Mas alla de jefes, empleados, trabajadores, facilitadores, participantes, que se hable de
personas, individuos, seres humanos, en fin: gente. Ya sea desde una oficina o detras
de una escoba, el proceso de crecimiento y educacién es una constante, por lo que
formarse para mejorar en cualquier aspecto laboral (o cotidiano) forma parte de un
continuo casi inevitable, el cual de hacerse consciente, fomentarse, dirigirse, valorar y
enriquecerse, hara que cada quién se desarrolle mas y mejor cada vez.

Aqui se propone que el paradigma del Proceso de Capacitacion visto
administrativamente, sirve solo como referente y no como guia estricta, ya que siempre
resulta necesario tener algun referente del “donde estamos” para saber “a doénde
vamos”, que pueden ayudar dentro de una organizacion a darle orden, aunque sin
embargo, resulta mas importante que al individuo a capacitar sea consciente del por
qué y para qué se le va a dar cierta formacion, tanto para su vida laboral como para su
vida cotidiana.

Dejando de lado la vida empresarial, ¢ qué posibilidades tiene un individuo de formarse?
Fuera de las instituciones educativas, existen las bibliotecas publicas, déonde uno puede
encontrarse con un sinfin de informacion valiosa, asi como de libros que hablan no solo
de diversos temas, sino que también existen referencias que tratan sobre los temas de
metodologia que uno puede seguir para darse a si mismo una formacion organizada,
cosa que implica si un esfuerzo enorme, pero mismo que vale la pena. Aunque si es
importante sefialar que los bajos recursos y un contexto adverso de una persona,
puede limitar el acceso a toda esta gama de posibilidades.
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Dentro de una institucion formal, si bien muchos de los docentes se limitan a los planes
y programas establecidos, (o incluso hay unos que ni siquiera llegan a cumplir con este
requisito), muchos de los profesores estan dispuestos a darle al alumno méas opciones,
encausar mejor su formacion, enriquecerlo con diversas areas del conocimiento,
compartir experiencias, circulos de estudio, etc. es decir, el conocimiento jamas estara
encerrado entre cuatro paredes.

En un punto intermedio de las instituciones formales de educacion y el ser autodidacta,
estan centros de formacion publicos y privados, donde puede una persona desde
alfabetizarse, hasta reforzar o ampliar conocimientos adquiridos en algun posgrado.
Hoy en dia el que no aprende es porque no tiene esta sensibilidad ante el crecimiento.
Al igual que a un consultorio entra un paciente admitiendo que simplemente no puede
solo con un problema, en la vida cotidiana, al abrir un libro o ingresar a alguan curso
formal o extraoficial, que implique crecimiento, uno debe admitir su falta de
conocimiento y/o habilidades, lo cual complica la situacion estando muchas personas
bajo la creencia de “yo lo sé todo”.

El mundo de la Capacitacién no se limita a los aspectos estrictos del conocer y del
hacer cosas para mejorar la vida laboral. Sino que se debiera trasladar asimismo al
crecimiento emocional del individuo y de su sana relacion con la sociedad. En primer
lugar, la salud mental de un individuo claro que afecta a su rendimiento laboral ya sea
de manera independiente o dentro de una organizacion. Y en segundo lugar, ya sea
como superior, subordinado o par, uno tiene la responsabilidad de que sus relaciones
sean favorables para el desarrollo laboral propio y ajeno.

Respecto a las aportaciones en general de esta investigacion, se puede destacar en
primer lugar, la importancia de definir claramente a lo que uno se refiere cuando habla
de lo “psicologico”, considerando el por qué tratar un tema en ésta area de una manera
y no de otra de forma precisa y clara, ya que hablar de la mente, la conducta y las
emociones, implica un sinfin de posturas que van desde las mas tradicionales hasta las
mas innovadoras y de las mas tangibles hasta las mas abstractas.

Luego al hablar de Capacitacion, formacién, induccién y todo lo referido a la educacion
con fines laborales y especificos, exhortar a los profesionales psicélogos o no, a la
sensibilizacion de que aun cumpliendo con ciertas normas y requisitos formales, el
factor humano es solo eso: “humano”, pensante y sensible (que por sensible no se
entienda fragil), qué no es una herramienta de trabajo, sino que es en si misma “la
herramienta” primordial de todo desarrollo en la sociedad.
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Finalmente, cerrando ya de manera definitiva, solo queda decir que tato en la ciencia
como en la vida laboral, el factor humano como tal implica error, gracias a lo cual se
aprende, no se trata de vivir en dicho error, sino de usarlo como un trampolin para
mejorar, asi en este trabajo se buscé a toda costa el grado minimo de error, sin
embargo eso resulta humanamente imposible por lo que el autor considerd pertinente
dejar la siguiente reflexion de autoria propia:

El ser humano es imperfecto, por lo tanto sus creaciones ya sean maquinas o teorias,
también lo son.

48



REFERENCIAS

Alles, M. (2008). Desarrollo del talento humano basado en competencias (2a).
Argentina: Garnica.

Alonso, C. M., Gallego, D, J. & Ongallo, C. (2003). Psicologia Social y de las
Organizaciones. Comportamientos interpersonales. Madrid: Dykinson.

Arancibia, V., Herrera, P. & Strasser, K. (2009). Manual de Psicologia Educacional (62).
México: Alfaomega

Aranque, J. & Rivera, N. (2005). Psicologia organizacional e industrial. Colombia:
ECOE.

Ausubel, D. P., Novak, J. D. & Hanesian, H. (1983). Psicologia Educativa. Un punto de
vista cognoscitivo (2%). México: Trillas.

Banco Mundial (2003). Aprendizaje Permanente en la Economia Global del
Conocimiento. Colombia: Alfaomega.

Barnett, R. (2002). Claves para entender la universidad. En una era de
supercomplejidad. Espafia: Pomares.

Barreto, J. A. (2009). Gerencia del talento humano. Estrategia para el desarrollo
empresarial. Colombia: Universidad Piloto de Colombia.

Blanco, A. (2007). Trabajadores competentes. Introduccion y reflexiones sobre la
gestiéon de recursos humanos por competencias. ESIC: Espafa.

Blanco, A., Caballero, A. & De la Corte, L. (2005). Psicologia de los grupos. Espafa:
Pearson.

Butler, G. & McManus, F. (2006) Una brevisima Introduccién a la Psicologia. México:
Oceano.

Cantrell, S. M. & Smith, D. (2011). Gestion individualizada de personas. Espafia: LID
Editorial empresarial.

Chavez, E. P. (2004). Ensefianza y Capacitacion. EI camino hacia el liderazgo. México:
Alfaomega.

Chiavenato, I. (2009a). Comportamiento Organizacional. La dindmica del éxito en las
organizaciones (22). México: Mc Graw Hill.

Chiavenato, I. (2009b). Gestién del talento humano (32). México. Mc Graw Hill.

Chiavenato, I. (2011). Administracion de recursos humanos en la organizacion (9a).
México: Mac Graw Hill.

Clarck-Carter, D. (2002). Investigacion cuantitativa en Psicologia. México: Oxford.

Compas, B. E. & Gotilb, I. H. (2003). Introduccién a la Psicologia Clinica. México: Mc
Graw Hill.

Coon, D. (2005). Fundamentos de Psicologia. México: Thomsom.

Cordera, R. (2007). Temas de la educacion superior en América Latina y el Caribe.
México: UDUAL.

Corral, A. (2009). EIl desarrollo psicologico durante la vida adulta. En Delgado, B. (Ed).
Psicologia del desarrollo desde la infancia hasta la vejez. Espafia: Mc Graw Hill.

49



De la Pefia, R. (2004). Unas palabras de contexto. En CONEVYT. Innovacion para la
educacion y capacitacion (pp. 7-9). México: Miguel Angel Porria.

Del Prette, Z. A. P. & Del Prette, A. (2002). Psicologia de las habilidades sociales:
terapia y educaciéon. México: Manual Moderno.

Dessler, G. & Varela, R. (2004) Administracion de Recursos Humanos. Enfoque
latinoamericano (2%). México: Pearson.

Di Martino, V., Gold, D. & Schaap, A. (2004). Cémo abordar los problemas emergentes
relacionados con la salud en el trabajo. Espafia: Oficina Internacional del Trabajo.

Doménech, F. (2004). Psicologia de la educacion e instruccion, su aplicacion al
contexto de la clase. Espafa: Universitat Jaume.

Ehrlich, M. 1. (2002). Psicologia de los trabajos en equipo. México: Trillas.

Feldman, R. (2006). Psicologia con aplicaciones en paises de habla hispana. México:
Mc Graw Hill.

Fernandez-Montalvo, J. & Garrido, E. (2002). Psicopatologia laboral. Espafa:
Universidad Publica de Navarra.

Fielding, J. E. (1998). Promocién de la salud en el lugar de trabajo. En Mager, J. (Ed.).
Enciclopedia de salud y seguridad en el trabajo. Espafia: Organizacion
Internacional del Trabajo.

Furnham, A. (2001). Psicologia organizacional. México: Oxford.

Gallardo, F. (2006). Formador para formadores/as (2a). Espafia: Alcala.

Garcia, E. L., M. E. Gamboa & Fernandez, N. (2004). Gestién de la Educacion Continua
y la Capacitacion. México. Manual Moderno.

Garcia, J. (2004). La educacion en personas mayores. Espafia: Narcea.

Garrison, M. & Loredo, O. (2002). Psicologia. México: Mc Graw Hill.

Gonzélez, R. (2002). Introduccion a la psicologia. Psicologia wundtiana y su influjo en
las escuelas fundamentales de la psicologia general experimental. En. Torres, H.
S. & Miranda, A. (Eds.). Teorias en Psicologia (pp. 51-52). México: UNAM-FES Z.

Guizar, R. (2013). Desarrollo organizacional. Principios y aplicaciones (4a). México: Mc
Graw Hill.

Grados, J. A. (2003). Reclutamiento, seleccion, contratacién e induccion del personal.
México: Manual Moderno.

Grados, J. A. (2009). Capacitacién y desarrollo de personal (4%). México: Trillas.

Gray, P. (2008). Psicologia, una nueva perspectiva. México: Mc Graw Hill.

Guillén, C. & Guil R. (2000). Psicologia del trabajo para relaciones laborales. México:
Mc Graw Hill.

Hansen, B. (2003). El desarrollo en la edad adulta. México: Manual Moderno.

Hatum, A. (2009). Alineando la organizacion. Argentina: Garnica.

Ideaspropias (2004). Seguridad y salud laboral. Manual de prevencion de riesgos para
el empleado administrativo de entidades financieras. Espafa: ldeaspropias
Editorial.

50



Ivancevich, J. M. (2005). Administracion de Recursos Humanos (9%). México: Mc Graw
Hill.

Jabonero, M., Lopez, I. & Nieves, R. (1999). Formaciéon de adultos. Espafa: Sintesis.

Knowles, M. S., Holton, E. F. & Swason, R. A. (2001). Andragogia. El aprendizaje de los
adultos. México: Oxford.

Kostuki, G. S. (2004) Algunos aspectos de la relacion reciproca entre educacion y
desarrollo de la personalidad. En Vygotsky, L. S., Leonteiv, A. N. & Luria, A. R.
Psicologia y pedagogia. Espafia: Akal.

Landy, F. J. & Conte, J. M. (2005). Psicologia industrial. México. Mc Graw Hill.

Limon, M. (2001). Presentacion. En: Arguelles, A. & Gonczi, A. (Eds.). Educacion, y
capacitacion basada en normas de competencia: una perspectiva internacional.

México: Noriega.

Lépez, M. (2004). Estrategias para el desarrollo de competencias profesionales en
Psicologia, desde una perspectiva cognitiva. En Castafieda, S. (Ed). Educacion,
aprendizaje y cognicion. Teoria en la practica. México: Manual Moderno.

Martin, J., Rubio, S. & Lilli J. (2003). Qué es: la psicologia del trabajo. Espafia Biblioteca
Nueva.

Martinez, C. R. (2010). Psicologia social de las organizaciones. Estrategias tacticas y
tacticas para el cambio organizacional. Argentina: Lugar Editorial.

Martinez, F. (2004). La educacidn, la investigacion educativa y la psicologiaPsicologia.
En Castafieda, S. (Ed). Educacién, aprendizaje y cognicion. Teoria en la practica.
México: Manual Moderno.

Mathis, R. L. & Jackson, J. H. (2003). Fundamentos de administracion de recursos
humanos. Perspectivas esenciales. México: Thomson.

Melamed, A. (2006). Empresas depredadoras. Argentina: Paidés.

Mendoza, A. (2005). Manual para determinar necesidades de capacitacionCapacitacion
y desarrollo (52). México: Trillas.

Minguez, A. (2002). Gestion de personas en la nueva economia. Espafia: ESIC.

Monclus, A. (1997). Educacion de adultos. México. Fondo de Cultura Econémica.

Monk, T. H. (1998). La jornada de trabajo. En Mager, J. (Ed.). Enciclopedia de salud y
seguridad en el trabajo. Espafia: Organizacién Internacional del Trabajo.

Moreno, H. (2010). Defiende tu empleo. México: Trillas.

Muchinsky, P. M. (2002). Psicologia aplicada al trabajo (6%).México. Thomson.

Olivella, J. (2009). Organizacién de recursos humanos para la produccion de alto
rendimiento. Madrid: Universitaria.

Ortega, R. (2005) Crecer y aprender. Curso de psicologiaPsicologia del desarrollo para
educadores. México: Biblioteca de México

Padilla, M. T. Procedimientos para la evaluacién de las necesidades socioeducativas de
las personas adultas. (2004). En Lucio-Villegas, E. L. (Ed). Investigacion y practica
en la educacion de personas adultas. Valencia: Nau Lliebres.

Pascual, A. (2000). Educacion de personas adultas. Espafia: Octaedro.

51



Pereda, S., Berrocal, F. & Alonso, M. A. (2008). Psicologia del trabajo. Espafia:
Sintesis.

Press, E. (2005). Psicologia de las organizaciones. Argentina: Macchi.

Requejo, A. (2003). Educacién permanente y educacion de adultos. Espafia: Ariel
Educacion.

Reynoso, L. & Seligson, I. (2005). Psicologia clinica de la salud. Un enfoque
conductual. México: Manual Moderno.

Ribes, E. (2002). Psicologia del aprendizaje. México: Manual Moderno.

Ribes, E. (2004). Psicologia, educacion y andlisis de la conducta. En Castafieda, S.
(Ed). Educacion, aprendizaje y cognicion. Teoria en la practica. México: Manual
Moderno.

Rodriguez, A., Martin, M. & Zarco, V. (2004). Psicologia de las organizaciones. Marco
conceptual, epistemoldgico y metodolégico. En Rodriguez, A. (Ed). Psicologia de
las organizaciones. Espaia: UOC.

Romans, M. & Viladot, G. (1998). La educacion de las personas adultas. Espafa:
Paidos.

Ruiz, C., Garcia, M. A., Delclos, J. & Benavides, F. G. (2006). Salud laboral. Conceptos
y técnicas para la prevencién de riesgos laborales (3a). Espafia: Masson.

Ruiz, E. (2009). Diferenciacion de la educacion superior: sus relaciones con el mundo
laboral. México: UNAM-Plaza y Valdés.

Sanchez, J. (2002). Psicologia de los grupos: teorias, procesos y aplicaciones. México:
Mc Graw Hill.

Sanchez, Y. (2006). Salud laboral. Seguridad, higiene, ergonomia y psicosociologia.
Espafa: Ideaspropias Editorial.

Santrock, J. W. (2006). Psicologia de la educacion (2%). México: Mc Graw Hill.

Schaie, K.W. & Willis, S. L. (2003). Psicologia de la Edad Adulta y la Vejez (52). Espafia:
Pearson.

Schvarstein, L. (2002). Psicologia social de las organizaciones. Nuevos aportes.
Argentina: Paidos.

SEP-INEA. (2007). Andragogia, 9. De: http://itea.inea.gob.mx/lecturas/Andragogia.doc.

Serrano, J. M. & Troche, P. (2003). Teorias psicolégicas de la educaciéon. México:
UAEM.

Siliceo, A. (2005). Capacitacion y desarrollo de personal (4%). México: Limusa.

Spector, P. (2002). Psicologia industrial y organizacional. México: Manual Moderno.

Teba, R & Tejero, J. (2005). Procesos de desarrollo del factor humano.En: Oltra, V.
Desarrollo del factor humano. Espafia: UOC.

Tortosa, F. & Civera, C. (2006). Historia de la Psicologia. México: Mc Graw Hill

Trujillo, M. (2008). ¢Por qué a mi? Mobbing en México en el marco de la
hipercompetitividad y la globalizacion. México: Asesorias y Servicios Editoriales
Amaguemecan.

Urdaneta, O. (2005). Psicologia organizacional aplicada. Colombia: Panamericana.

52



Velazquez, G. (2006). Psicologia del trabajo en la organizacion. México: Limusa.

Victorino, L. & Victor, A. C. (2010). Educacion para adultos en el siglo XXI: analisis del
modelo de educacion para la vida y el trabajo en México ¢avances o retrocesos?
Tiempo de educar. 11(21); pp. 59-78.

Villanueva, J. D. (2001). El aprendizaje de los adultos. Medicina de Familia, 2; pp. 165-
171.

Warren, H. C. (1998). Diccionario de Psicologia. México: Fondo de Cultura Econémica.

Woolfolk, A. (2010). Psicologia educativa (11%). México: Pearson.

Yarce, J. (2011). La empresa como un sistema humano. Colombia: Universidad
Catdlica de Colombia.

Zapata, D. I. (2009). Aprendizaje organizacional: conceptos y oportunidades para la
Psicologia. En: Aguilar, M. C. & Renteria, E. (Eds). Psicologia del trabajo y las
organizaciones. Reflexiones y experiencias de investigacion. Colombia:
Universidad Santo Tomas.

Zarco, V., Rodriguez, A. & Martin, M. (2004). Introduccion a la Psicologia de las
organizaciones. La Psicologia en el estudio de las organizaciones y de la conducta
laboral. En Rodriguez, A. (Ed). Psicologia de las organizaciones. Espafia: UOC.

Zepeda, F. (1999). Psicologia organizacional. México: Pearson.

Zepeda, F. (2003). Introduccion a la Psicologia. Una vision cientifico humanista.
México: Pearson.

53



	Portada

	Contenido

	Resumen

	Introducción

	Capítulo 1. Psicología

	Capítulo 2. Proceso Administrativo de Capacitación

	Capítulo 3. La Psicología en la Capacitación

	Discución 

	Conclusiones

	Referencias


