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En la vida contemporinea del pais, se han destacado
prioridades altamente ligadas a sus posibilidades de desarro-
llo dentro de las cuales se menciona frecuentemente a la edu-

cacibn.

Dentro de esta frea se han identificado a su vez --

instancias especificas como la educacién de adultos, denomina

da como un procese en el que personas adultas que no asisten

he manera regular y a tiempo completo a una escuela, empren--
Hﬁn actividades continuas y organizadas con la intensidn de -
ﬁudificar sus conccimientos y habilidades, y con la finalidad
de identificar y resolver problemas personales y de la comuni
dad (Pérez, Flores y Ortigoza, 1975). En esta modalidad de_—
educacibén, queda incluida la c;p?iiigciﬁq_z ad}EEE;am;;pFEJj-
tema central de este trabajo, y definido como un proceso en -
virtud del cual se adquieren conocimientos y se desarrollan -
habilidades que hacen que una persona, desarrolle e inclusive

mejore la ejecucifn de una tarea (Esponda, 1980 y Goldstein,

1981).

\

Fi proceso, de capacitaciénl y adinstramiantﬂ,g:nnﬁ—
tituye sin duda alguna un hecho significativo para la vida ac
tual del pais, al grado que se ha considerado como una de las
actividades indispensables para favorecer el desarrollo socio

econdmico de México, y mis especificamente como un proceso --

que persigue abatir la carencia de mano de cbhra calificada, a



la par que intenta fortalecer el empleo, la produccién y el -

bienestar social. (Programa Nacional de Empleo, 1980-82).

A pesar de que los antecedentes ‘génericos de la Ca-
pacitacidn y Adiestramiento son referidos a tiempos muy remo-
tos, como en &l caso del entrenamiento en oficios ¥ 1la forma-
cifn de aprendices, y de afirmar que su desarrolleo se acelerd
durante el curso de la la. Guerra Mundial donde se favorecia
la produccibn en serie y las contrataciones masivas, como cam
bios sumades a la automatizacién y mecanizacidn de los proce-
sos industriales y comerciales causados por el crecimientc --
tc:nnlﬁgi;aiﬁﬁnsa y Romero, 1981); es de suma importancia ha-
cer notar 1; preocupacidén de diferentes autores, con relacidn
a la necesidad de enriquecer tal procesc a base a su estudio

contimio y el constante planteamiento de alteérnativas viables,

Ahera bien, el estado de la capacitacibn y adiestra
miento en México reafirma estas %reucupacinnes, ya que se¢ ha
creade una situacidn muy caracteristica a raiz de la reciente
adopcién de medidas #egislativas al respecto, y el descncade-

namiento consecuente de dicho proceso.

Tal situacidn se caracteriza por el contraste que -
existe entre la gran demanda de servicios y recursos de ins--
truccifn, y el estado de los elementos disponibles en leos pla
nos tecnolfgico, metodoldgico, profesional y cientifico, abo-

cados al intento de dar una respuesta a los requerimientos --



planteados.
En wvirtud de esto, resulta mecesario circunscribir
las posibles aportaciones de diferentes disciplinas, entre --

ellas la Psicologia entendida como ciencia y profesidén,

L:Li_relaciﬁn entre la EFicuIngia y 1la ﬂapacitg:jﬁﬂ>y
ndiestrnmientﬁéfﬁucde sustentarse a partir de des planﬂslgeni
rales. El primero derivado de la concepcién cicentifica de la
;}scipllha y por tanto de la definicibén de su objete de estu-
dio, 1a metodologfa empleada, y sus fines tecnolégicos. E} -
segundo, teniendo en cuenta su condicién profesional, y por -
ende, sus funciones profesionales, &reas de insercién, secto-
res socio econfmices ¥y tipes de beneficiarios & los que diri-
ge sus servicios; todos elles incluldos en el perfil profesio
nal del psicﬁlngﬂ'ﬁE.E.H.E.I.Ph 1878) ) y descritos como linea
mientos curriculares de la carrurEW[Plnn de estudios de la Ca

rrera de Psicologfa, 1976, En Ribes y Cols, 19280).

Con respecto de 1la caracterizacidn cientifica de 1a
disciplina y a partir®de una préctica concreta como lo es el
Andilisis Conductual Aplicade (ACA), se pueden mencionar tres
puntos de relacién, con respectc de la capacitscidén y adies--
tramiento. Primeru, los conocimientos y habilidades a les que
se hace I't:ff.-1_'l15=:|1|.:i-.t_j se pueden considerar como instancias de -

conducta de ﬂ[gﬂﬂjﬁmﬁi humanos, vy por tanto instancias pro- -

pias del objeto de estudio de la Psicologfa: la conducta de -
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los organismos. Segundo, porque el ACA plantea como una de -
sus caracteristica; el énfasis en el disefio, evaluacién y me-
dicién como requisitos metodoldégicos imprescindibles que lo -
diferencian de las prﬁcticas basadas en el empirismo y pragma
tismg (Baer, Wolf y Risley, 1980; Kazdin, 1975 y 1978; Ribes,
1976 y 1980); requisitos que pueden ser aplicados para valo--
rar la consistencia de la capacitacién y adiestramiento y mos
trar los puntos de ajuste necesarios para retroalimentarlo y
favorecer los resultados esperados. En tercer lugar, dicha -
practica (A.C.A.), afirma su dimensién tecnolégica en base a
la extensién y/o replicacién de procedimientos y principios,
ya probados en condiciones controladas, a escenarios de campo !
(Ribes, 1974 y Rayek, 19?4);ibésandose en la cobertura de 1la
teoria y orientdndose al andlisis de paquetes de variables in
dependientes de relevancia social, en donde la validacién fi-
nal puede verificarse por la repercusibén de los efectos produ
cidos en la variable (s) dependiente (s) también de caricter
social (1980). Puntualizando, tanto 1la aplicacién de princi-
pios y procedimientoéf como el andlisis de variables; consti-
tuyen alguna de las aplicaciones de la Psicologfa al proceso

de capacitacibén y adiestramiento.

A partir de los lineamientos curriculares de la Ca-
rrera en cuestién, ¢l entrenamiento se encuadra en el drea so
cialmente prioritaria de la instruccién ya que ha sido denomi

nada como un caso de educacidn de adultos. También se rela--
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ciona con el 4rea de produccidén de servicios desde el momento
en que la experiencia reportada tuvo lugar en la Comisidén Fe-

deral de Electricidad,

En cuanto a las funciones profesionales relaciona--
das con el caso, se destacan las de deteccibn, evaluacibén, -
diagnéstico, desarrollo y, planeacién, todas ellas encuadra--

das en la investigacidn aplicada.

Con relacidén a los beneficiarios, el trabajo se - -
oricnta a un macrogrupo institucionalizado que esta distribui-
do en los diferentes sectores socioecondmicos identificados -

en dicho plan de estudio (1976).

Ahora bien, para ilustrar las aportaciones de la --
Psicologia la Capacitacibén y Adiestramiento, se eligid el ca-
s0 especifico de la formacifn de instructores porque han sido
considerados como el factor humanoe en el que confluyen una --
gran variedad de aspectos centrales para el proceso de entre-
namiento, al grado que el desempefio de estos personajes cons-

tituye uno de los pilares mis importantes de dicho proceso.

El presente documento corresponde a un reporte de -
trabajo profesional en la modalidad de refuncionalizacidén, da
do que su objetivo se concretd a la aplicacidén de algunos --
principios y procedimientos conductuales, a fin de procurar -
el disefio de un programa de instruccidn acorde con las necesi

dades especificas de la formacibén de instructores en la Comi-
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si6n Federal de Electricidad.

El contenido de este trabajo consiste en un anfli--
sis general del estado de la capacitacidn y adiestramiento, -
as{ como de la formacifn de instructores como instancia parti
cular. El resultado enfatiza algunos inconvenientes tecnold-
gicos, metodolégicos y profesionales, a partir de los cuales
se a%gumentu la participacién de ia ciencia de la conducta Eg
mo una disciplina factible de contribuir al enriquecimiento -

del sntrenamiento.

Posteriormente, se ensaya el andlisis de las aplica
ciones de esta disciplina a diferentes campos, entre ellos la
educacién y el entrenamiento, con el fin de explorar las al--

ternativas viables de extender a la formacidén de instructores.

Para tal fin fle circunscriben las aproximaciones de
la Modificacién de Conducta y el Anflisis Conductual Aplicado,
y se resaltan slgunos de los alcances ¥y limitaciones sehala--

das por los autores rgvisados.

En seguida se describe el disefio del programa repor
tado, pormenorizando sus fundamentos conductuales y realizan-

do un balance de sus caracteristicas.

Finalmente y a mangra de consideraciones finales, -

se incluye una seccidén de comentarios relacionados con las im



.
plicaciones tecnolégicas, metodolégicas, profesionales y ted

ricas del trabajo.
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CAPITULO I

LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO EN MEXICO
ANTECEDENTES.

rfLa capacitacifn y adiestramiento, entendidos genérj
camente como modalidades de instruccidn ¢ entrenamiento orien
tadas a una actividad productiva, han existido desde hace mu-

cho tiempo.

Se dice que el entren a icios en nuestro
pais, tuvo cabida en sociedades muy antiguas, y que existen -
referencias formales de su desempefio que datan de la época cp

La mecfinica de tal instruccifn, se centraba en el -
binomio E&Eépt_l_j._itiﬂﬂizl. El primero, considerado como una -
persona conocedora y diestra en los quehaceres de algin ofi--

c¢io, y por tanto, poseedora de los elementos suficientes para

conducir el aprendizaje del segundo en dicha labor.

Ahora biens aunque su existencia se reporta desde -
entonces, no €5 sino hasta hace pocas d&cadas que se le dedi-
ca una atencifn especial; atencifn que dio lugar a diferentes
disposiciones adoptadas a rafz del contexto de finales del si
glo pasado y principios del presente, que se¢ caracterizd per

manda de mano de obra calificada.
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Las disposiciones adoptadas fueron: la inclusifn --
del capitulo del Cédigo Civil, destinado al aprendizaje, en -
1870; el capitulo tercero de la Ley Federal del Trabajo, refe
rente al contrato de aprendizaje, en 1831, y sus modificacio-
nes en 1970, que sustitufan dicho contrato por la ebligacidn

patronal de capacitar a los trabajadures.})

No obstante lo anterior, el resultado no fue el es-
perado ya que los lineamientos establecidos noe eran acatados,
Pueron necesarias otras condicioneés para generar un cambio de

carfcter mis definitivo.

(La influencia del sector obrero, su organizacidn y

sus demandas, el auge tecnolbgico y sus requerimientos de ca-

e ——— S—

lificacibn, las modificaciones conceptuales y operativas en -
st

la educacién y los intereses financieros, fueron los condicio

nantes de los afios setentas que contribuyeron a formalizar --
aln mis el proceso de la capacitacidn y adiestramiento en ME-

xico,
: a
Finalmente, la capacitacidn y adiestramiento concep

tualizados como unChrucesu en virtud del cual se adquieren co
nocimientos y se desarrollan habilidades que hacen que una --
persona conezca, desarrolle ¢ inclusive mejore la ejecucibn -
de una tﬂrei}{Espunda, 1980 y Goldstein, 1981), encuentran su
mixima expresifn legislativa, en la reforma decretada per el

gobierno mexicano en diciembre de 1§77, y publicada en abril
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de 1978, con la cual se eleva a rango constitucional el dere-
cho obrero a la capacitacidn y adiestramiento (Ver Manual de

~

Capacitacidn y Adiestramiento, UCECA—1981}.}

4

o
DISPOSICIONES LEGALES EN MATERIA DE

CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO
La capacitacién y el adiestramiento, se establecen
como obligaciones que deben de cubrirse, para acatar las dis-
posiciones contenidas en la Constitucidn Politica de los Esfg
dos Unidos Mexicanos, asi como en la Ley Federal del Trabajo.
El caso particular del programa que se reporta en este traba-
jo, se encuadra también en la Ley del Servicio Pdblico de --
Energfa y el Contrato Colectivo del Sindicato Unico de Traba-

jadores Eléctricos de la Repiblica Mexicana (S.U,T.E.R.M.).

A.- En base a la Constitucidén, el articulo 123 sefiala:

"FRACCION XIII,- Las empresas, cualesquiera que sea

sy_actividad, estardn obligadas a proporcionar a sus trabaja-
dores, capacitacidn 3 adiestramiento para el trabajo. La Ley

reglamentaria determinard los sistemas, métodos y procedimien
tos conforme a los cuales los patrones deberdn cumplir con di

cha obligacidn."

"FRACCION XXXI.- La aplicacién. de leyes del trabajo

corresponde a las autoridades de¢ los estados, en sus respecti
vas jurisdicciones, pero es de competencia exclusiva de las au

toridades federales en los asuntos relativos a ... las obliga-
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ciones de los patrones en materia de capacitacién y adiestra-
miento de sus tTabajadores ... para lo cual las autoridades -
federales contardn con el auxilio de las estatales, cuando -
se trate de ramas de actividades de juridiccién local ...¥ (Ta
mado de la Constitucidn Politica de los Estados Unidos Mexica

nos, 1980).

B.- En términos de la Ley Federal del Trabajo (1980), los as-

pectos mids importantes estidn contenidos en:

TITULO PRIMERO: PRINCIPIOS GENERALES.

ARTICULO 3°7- ..."Asimismo, es interés social promover y vigi-

lar la capacitacibn y el adiestramiento de los trabajadores".

ARTICULO 77- "El patrén y los trabajadores extranjeros tienen

— —a

la obligacidn solidaria de capacitar a los trabajadores mexi-

canos en la especialidad de que se trate."

TITULO SEGUNDO: RELACIONES INDIVIDUALES DE TRABAJO.

ARTICULO 25°%- "E1l escrito en que consten las condiciones de -
trabajo deberid conte:er .«. Fraccidn VIII.- La indicacidn de
que el trabajador serd capacitado o adiestrado en los térmi--
nos de los planes y programas establecidos o que se establez-

can en la empresa, conforme a lo dispuesto en esta ley..."

TITULO CUARTO: DERECHOS Y OBLIGACIONES DE LOS TRABAJADORES Y
DE LOS PATRONES.

ARTICULO 132%- "Son obligaciones de los patrones . . . '"Frac-
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cién XV.- Proporcionar capacitacibén y adiestramiento a sus --

trabajadores...".

Capitulo 153-A.- "Todo trabajador tiene el derecho a que su -

patrén le proporcione capacitacién y adiestramiento en su tra

bajo que le permita elevar su nivel de vida y productividad,
conforme a los planes y programas formulados de comin acuerdo,
por el patrén y el sindicato de los trabajadores, y aprobados

por la Secretaria de Trabajo y Previsidén Social,"

e Articulo 153-F.- "La capacitacibn y adiestramiento deberdn te

L —

ner por objeto:

I.- Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilida--
des del trabajador en su actividad: asi como, proporcioc-

narle informacidén sobre nueya tecnologia..,

— II.- Preparar al trabajador para ocupar una vacante o un pues

to de nueva creacidén; ...

III.- Prevenir riesgog de trabajo;

IV.- Incrementar la productividad; y

V.- En general, mejorar las aptitudes del trabajador."

Articulo 153-F.- "Cuando el patr6én no dé cumplimiento a la --
obligacibn de presentar ...los planes y programas de capacita
cién y adiestramiento dentro del plazo que corresponda ...0 -

no los lleve a la prictica, serd sancionado...'

e ——
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TITULD QUINTO BIS: TRABAJO DE LOS MENORES.

Articule 180.~- "los patrones que tengan a su servicio menores
de 16 afios estfin obligados a ...Fraccién IV.- Proporcionarles

capacitacifn y adiestramiento...”

TITULO SEPTIMO: RELACIONES COLECTIVAS DE TRABAJO,

Artfculo 391.- "El contrato colectivo contendrs ...Fraccién -
VII.- Las cldusulas relativas a la capacitacidn y adiestra- -
miento de los trabajadores en la empresa o establecimiento --

que comprenda..."

LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO EN COMISION
FEDERAL DE ELECTRICIDAD (C.F.E.)

Es precisamente a partir de los sefialamientos ante-
riores y en base al artfcule 17, Fraccifin 11 y 19 de la Ley -
Federal del Servicio Plblico de Energia Eléctrica, que se¢ - -
prescriben en detalle los lineamientos para la capacitacibn -
y adiestramiento en la C.F.E., institucidn en la que se encua
dra la experiencia rgportada en los capitulos posteriores de

este trabajo.

Al respecto, se establece que corresponde a la Ge--
rencia General Administrativa, en coordinacidn con el SUTERM,
y por conducto del Departamento de Recursos Humanos y Produc-

tividad, programar, organizar, y coordinar la capacitaciin y

adiestramiento de los trabajadores (tomado de las normas que
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regulan a la capacitacién y adiestramiento en C.F,E., 1980).

"La capacitacidn en C.F.E,, se impartird por rama -
de actividad, correspondiendo a las unidades de capacitacidn
y recursos humanos, como 6rganos descentralizados en esta ma-
teria, cuantificar las necesidades de capacitacidn, supervi--
sar el desarrollo de los programas, éﬁaluar sus resultados, e
integrar y actualizar el material y equipo diddctico y demis
recursos materiales'". (Tomado del Contrato Colectivo de Traba

jo SUTERM-CFE, 1978-1980).

IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION Y EL ADIESTRAMIENTO

/La importancia del proceso de Capacitaciél/b Adies-
tramiento, @a sido resaltada desde diferentes puntos de vista
tales como: el social, el técnico, el econdmico, y el educati

\
Vo, |

(%n términos del trabajador como eje central de di--
cha actividad, se ha afirmado que la capacitacidn y adiestra-
miento constituyen lo8 medios para conducir el desarrollo y la
autorealizacib6n. Asimismo, se sustenta su significancia como
avance social por su contribucién a la solucién de problemas
del pafis en materia de productividad y riesgos de trabajo, al
mismo tiempo, que se dice, busca mejorar el bienestar social

proporcionando su atencién a la salud, el factor mds valioso

de la produccién: el trabajador.
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"Puntualizando, se plantea que el capacitar ¥ adies-
trar, representan una inversidn asegurada con logros a corto
¥ mediano plazo, ilustrados por el incremento de la eficien--
cia ¥ la eficacia. Sus resultados se puntualizan, como el --
perfeccionamiento y actualizacibn de conocimientos y habilida
des que preparan al individuo para ocupar vacantes .0 puestos
de nueva creacibn, previniendo enfermedades y riesgos de tra-
bajo, a la par que se incrementa la productividad y en gene--
ral, se mejoran las aptitudes del trabajﬂdnr]{ﬂuéllar, 19783
Mata, 1982). Y

Dicha importancia, se enfatiza méis en los (ltimos -
afios a la luz de consideraciones como las planteadas en el --
Programa Nacional del Emplec (1980-1982), ¥ el Plan Global de
Desarrollo (1980-1982); estos documentos analizan la evolu- -
cidn del pais en las Gltimas tres décadas y afirman que el --
crecimiento alcanzado hasta entonces se caracterizd por su va
riabilidad y heterogeneidad en los aspectos econdmico, indus-

trial, tecnolégico, groductivo y educativo, entre otros.

Por ejemplo, se asienta una disminucidn en el creci
miento de la actividad econfmica, cuyas repercusiones se dice
que se tradujeron en una mayor dependencia, acentuamiento de
las restricciones a satisfactores sociales, agudizamiento del
reparto no equitativo del ingresec, y otros tanto efectos aso-

ciados a los planos mencionades en el pirrafo anterior.
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Se afirma que en el sector industrial, sin bien se
generd un aumento en la industrializacidn, esto acarred como
consecuencia una mayvoer heterogeneidad de la planta producti--
va, mayor importacidn de tecnologia, y por tanto el fortaleci
miento de la dependencia de bienes y servicios, la especiali-
zacidn limitada de la mano de obra, etc., de tal forma que lo
mis importante y paradfjico fue la acumulacidn de insuficien-
cia en la produccidn, acompafadas de resultados poco reditua-
bles para el Pais y encuadradas en la creciente influencia -

comercial, financiera, tecnolbgica y cultural del exterior.s

La restriccibn en el acceso de bienes sociales se -
vio reflejada, entre otras cosas, en la educacifn, la forma--
¢ibn profesional vy la capacitacidn. Tal condicidn afirmd -~
afin mfis la desvinculacibn existente entre la actividad educa-
tiva v la econOmica, aunada a niveles muy bajos de escolari--

dad.

Resumiendo, se vio fortalecide el analfabetismo que
afectaba a mids deo se!s millones de mexicanos, a la par que no
se¢ superd el iIndice promedio de escolaridad de tercer grado -
en zonas urbanas, y de uno y medio grados en las zonas rura--
les. Las dimensiones cualitativas de este fenfmeno en el tra
bajo, se expresaron a manera de grandes deficiencias propor--
cionalmente inversas a la cantidad de mano de obra disponible,

y a la demanda de diferentes niveles de calificacidn.
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Con base en este panorama diagnbstico de la vida --
econdmica del pais, se acordaron diversas estrategias, cuyos
propfsitos, entre otros, fueron el de elevar la tasa del pro-
ducto interno bruto y alcanzar un desarrollo que asegurase ~--
eficacia en la orientacidn del aparato productivo, para satis

facer las diferentes demandas sociales. De los obsticulos de
tectados para el cumplimiento de dichos objetivos, se resalta
ron las insuficiencias de los recursos disponibles, tales co-
mo los humanos, motivo por el cual se decidid afirmar la capa
cidad y la organizacidn sccial para el trabajo, como uno de -
los medios mis viables para aumentar las posibilidades de em-
pleo, mejorar los niveles de vida y, en suma, la productivi--

dad de los trabajadores.

Estos supuestos respaldaron la creacidn de organis-
mos tales como la Unidad Coordinadora del Empleo y };_Fﬁﬁ;ci—
taﬁifp, y demis centros filiales (Belsasso, 1981). A esto, -
-;; sumaron otras disposiciones como las publicadas en materia
de estimulos fiscale®, cuyos propbsitos perseguian favorecer
las oportunidades de formacidn de los trabajadores como medio
que permitiera elevar la mano de obra en general, y de las ac

tividades prioritarias en particular (De Oca, 1982).

Fue asi, que se precipitaron diferentes dimensiones
del proceso de la capacitacidn y adiestramiento, arrojando co

mo resultados un cimulo de cifras referentes a conceptos ta--
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les como: ¢l nimero de centros abocados a la tarea de difun--
dirlo y apoyarlo, la cantidad de comisiones mixtas de capaci-
tacidén y aﬂiestramicntp registradas, el total de constancias

por certificados expedidos, de cursos realizados, etc. En su-
mia se proporcionaron balances cuantitativos obtenideos a par--
tir de Indices fundamentalmente administrativos, cuya Wit~
dad fue la de dar soporte a valoraciones del mismo cardcter -
(para consultar cifras en detalle, ver: Belsasso, 1981; 5° In

forme de Gobierno, 1981; Aguirre, 1982).

Ahora bien, tal estado de cosas sugiere un anfilisis
interesante, dado que los parfimetros citados dificultan e in
cluso, no son suficientes para ensayar un estudioc vlido del
proceso, En su lugar, deberfan existir datos acerca del cam-
bioc de conocimientos, habilidades, bienestar social, disminu-
citn de riesgos de trabajo, aumento del promedio de vida de -
los trabajadores, movimientos escalafonarios. En dltimo caso,
¥y como uno de los mds importantes: el del incremento de la --

productividad. &

Basado en lo anterior, se puede afirmar que son po-
cos los beneficios obtenidos de la capacitacidn y adiestra- -
miento, dado que la ausencia de evaluaciones al respecto se -
traduce a su vez, en la carencia dé directrices para la retro

alimentacibén y mejoramiento de tal proceso (Ramirez, 1980).

Por lo anterior, resultaria aventurado afirmar que
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existen diferencias significativas entre el estado actual de
la capacitacidn } adiestramiento, y el de los afios anteriores.
Luepgo entonces sigue siendo valido afirmar que .. ("E1 panora-
ma actual de la capacitacitén y adiestramiento, se caracteriza
por la existencia de enfoques y recursos fragmentaries, falta
d& capacldﬂd profesional para atenderln. la proliferacidon de
centros, 1n5t1tutn5 ¥ academias de calidad cuestionable, es--
quemas escolares poco flexibles, desvinculacifn de las necesi
dades reales del aparato productivo y, en general, parciuliiij
dad, 1n5ufici&ncia y desequilibrio." (Programa Nacional de -

Emplec, Tomo I, Volumen I, 1979).

Asi, una vez mis, resulta evidente que para el de--
sempefio de una actividad no es suficiente con que la planea--
cifn se restrinja al establecimiento de metas, sino que tras-
cienda del plano administrativo y se complemente con el anfli
sis, seleccidn e inclusive creacifn de recurﬁn; cientificos,
tecnolfgicos y profesionales, entre otros, que se integren a
la naturaleza continwa y variahle del proceso en cuestifin: en

este caso, la capacitacidn y adiestramiento (Salazar, 19382).

Es con base en los planos cientifico, tecnolbgico -
y profesional, que resulta factible sustentar la competencia
de la capacitacifn y adiestramiento, como una instancia de -

estudio para la Psicologia.

Dade que esta relacién se detallari en un capituloe



posterior, baste con mencionar que la Psicologfa come disci--
plina cientifica, interesada en el estudip del comportamiente
psicolégico de los organismos, ha extendide sus principies y -
procedimientos a la educacidn (Skinner, 1975; Bijou y Rayek,

1980) ; concepto en el que se agrupa la educacitn de adultes,

y a la capacitacifn y adiestramiento como una medalidad de es
ta Gltima. Asi, las dimensiones profesionales y tecnolbgicas
de la disciplina, pueden constituirse come los puntos de.rela
cién que procuren el enriquecimiento del proceso ya menciona-

do.
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EiFlTULD 11
LA CAPACITACION ¥ ADIESTRAMIENTO DE INSTRUCTORES,
UN CASO PARA IHvEETIGAElﬂﬁ

Hasta aqui se ha afirmado que la instruccifn ecn la
industria, identificada en este trabajo como capacitacibn y -
adiestramiento, constituye un proceso de vital importancia pa
ra el manejo de problemas cualitatives y cuantitativos de la
produccién, incidencia de riesgos, accidentes y enfermedades
de trabajo, de rotaci6n de personal, del ausentismo y otros -

mis (Mc Gehee y Thayer, 1962),

No obstante tal ﬁnfasis, resulta claro que se re- -
guiere de la interrelacién de diferentes factores para que --
tal proceso se lleve a cabo. Uno de ellos especialmente im-—j
portante, es(el factor humano responsable de tal actividad: -
¢l instructor, considerado por muchos como el corazfn del en-

trenamiento (Phillips, Berliner y Cribbin, 1960).

ANTECEDENTES DEL IHthUETﬂR.
Ahora bien, si actualmente se ha especificado que -
-la funcifn gen€érica de capacitar y adiestrar corresponde al -
instructor (Alvarez, 1972), ésto no siempre ha sido asi, vya -
que se dice que las primeras civilizaciones responsabilizaban

de la tarea de entrenamiento vocacional all padre, motive sufi

.

ciente para que se encargara de instruir a sus hijos en un de
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terminado oficio., Asimismo, se dice que la existencia del --
aprendiz en tiempos antiguos, trascendid a las colonias ameri
canas y que, a rafz de los afios 40's y las necesidades plan--
teadas por la Segunda Guerra Mundial, la industria requirié -
de ayuda para consolidar la solucifin de muchos problemas que
afectaban su produccifn, Se reconocid que la falta de habiliy
dades para la 5upervisiﬁn y €l manejo de los trabajadores, --
era uno de los limitantes m&s importantes, razfin por la cual

se desarrolld el concepto de utilizar a la gente al miximo.

De esta forma tuvieron lugar en la industria dife--
rentes funciones que fueron, de la instruccifn de oficios, alJ
manejo de personal y posteriormente a la supervisifn, como me
didas para obtener mayor y mejor produccifn, Finalmente, se
sumd la tarea del entrenamiento y se desarrollaron programas
pﬁru los supervisores y los trabajadores. Fue asf como tuve
lugar uno de los proyectos mis trascendentes en Amfrica, el -

denominado "Training Withing Industry", el cual se afirmbé a -

partir de tres principiﬂs bisicos.

_ﬂffgg.- Convencer a las gerencias del uso del entrenamiento como

herramienta cotidiana.

— s 2 e Ayudar a la industria & instruir a sus supervisores.

=ff'1+- Servir como un departamento de informacién acerca de c6-

mo solucionar problemas de produccién por medio del en--

trenamiento (Mc Cord, 1975),
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El mismo autor, afirma que cuando cesé tal programa

se¢ habfian entrenado a 23,000 instructores y entregado 2 millo
nes de certificados a supervisores, en 16,000 plantas de los

Estados Unidos de Norteamérica.

Retomando la responsabilidad del adiestramiento, Mc
Gehee y Thayer (1962), afirman que hasta entonces ésta corres
pondia a los supervisores de primer grado, y que sblo en algu
nos casos se disponia de personal calificadeo o adscrito al de
partamento de adiestramiento. Por otro lado, consideran que
en compafiias poco importantes, el entrenamiento solfa ser una
tarea exclusiva de los encargados y jefes secundarios, de tal
forma que la planificacién se distribuia en forma poco menos

que casual,

En resumen, lo anterior muestra que la funcién de -
instruir, entrenar o capacitar y adiestrar, ha sido actividad
originalmente del "maestro", posteriormente del supervisor, -

del supervisor-instructor, y finalmente del instructor.

Con respecte de esta afirmacidn, deberd tenerse en
cuenta que si bien se desprende de la revisiﬁn de algunos tex
tos no propios de las organizaciones en M&:i:n, dicha asevera
cifn es aplicable a la realidad nacional, dado que ésta ha re
producido tal trayectoria al grado de que adn existen estas -

actividades, a pesar del intento por homogenizar el proceso -
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de capacitacidn y adiestramiento. Con lo anterior, se hace -
referencia a la definicidn del instructer, en la que se asien
ta que &l es el encargado de la capacitacifn y adiestramiento
en la industria [Alvnré:, 1872}, diferenciado en términos de

instructor externo de institucidn capacitadora, instructor ex
terno independiente, instructor interno especializado, ¢ ins-
tructor internoc habilitado(UCBECA-STPS, Glosario de t&rminos -
empleados on la capacitacifn v adiestramiento. Serie Técnica

No. 3, 1981).

IMPORTANCIA DEL INSTRUCTOR EN LA INDUSTRIA

La ryelacifn entre el entrcnamiento y el desempefio -
de las organizaciones, particularmente con la produccidn, ha
sido aludida a la luz de diferentes investigaciones., Una de
las que s¢ citan mis frecuentemente, la constituye el trabajo

pionero de Taylor en 1990 (Brownm, 1977).

En una revisifén hecha por Mc Gehee y Thayer (1962),
s&¢ resaltaron las repercusionss de diferentes condicioncs de
entrenamiento, a partir de cambios significativos en la pro--
duccidn cuando existe un buen instructer que dirija el entre-
naniento, razén suficiente para pensar que este personaje, -
asl como sus tarcas constituyen factores que pueden alterar -

la celidad y cantidad de las ejecuciones en unas organizacidn,

|
= Par todo esto, se ha elegido al instructor como el

punto central de este trabajo, en el entendido que constituye

i
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el pilar mis importante del procesp de capacitacién y adies--
tramiento, y por tanto representa uno de los puntos mis criti

cos para el anflisis de algunas implicaciones tecnolfgicas, -

profesionales y metodolfgicas del estado actual de tal proce-

Il.- ¥
T -

50, |
, |
Esta afirmacifn/de-la importancia del instructor en
3 g et
la industria, ha sido compartida peor #utﬂfhﬁ como Phillips, -
Berliner y Cribbin (1960), desde el momento en que afirman --

gque el instructor dificilmente serd remplazado a pesar del au

ge de las miquinas de ensefiar,

- Por su parte Mc Gehee y Thayer (1962}, asientan que
el adiestramiento exige una habilidad y conocimientos especia
les, cualidades que no tienen todos los jefes y demis elemen-
tos involucrados en la produccidn. Asi, plantean las necesi-

dad de que exista un especialista en entrenamiento, en el que

convergan habilidades y conocimientos de la tarea que se va a

instruir,

. Tracey (1969}, al referirse a los soportes instruc-
cionales, considera que un factor critico en el entrenamiento
esti representado por el profesional encargado de €1, por lo
que debe ser un individuo competente a quien después de los -
entrenados, se le deba considerar como al sujeto més importan

te de la organizacifn.

/
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Mis recientemente, la Grganiza:iﬁh de los Estados -
Americanos (1976), al difundir sus recomendaciones acerca del
desarrollo de la Educacién de Adultes, rubro en el que esti -
compreéndida la capacitacifn, especifica que quienes partici--
pan de tal tarea deben reconocer que s¢ requieren competen- -

cias, conocimientos, habilidades y actitudes especiales para
realizarla, motive por el que debe cuidarse su contratacidn,

En el caso de la industria Mexicana, la Secretaria
de Trabajo y Previsidén Social a través de uno de sus Grganos
constitutives: ARMO ([Adiestramiento Ripido de la Mano de - -
Obra), postula que el instructor eés un elemento importante en
el adiestramiento, dado que es un conductor y facilitador del

proceso enseflanza-aprendizaje (ARMO, 1981).

Finalmente y bajo la consideracifn del entrenamien-
to como inﬁtan:ia de la educacidn en general, es necesario te
ner en cuenta las preocupaciones de algunos autores (Carlson,
1980; Roth, 1981), en relacidén a los retos que plantea la de-
manda de "educadores® en sectores diferentes a los tradiciona
les, situacifn que exige cambios en los departamentos y orga-
nismos de educacifén. Dentro de los denominados sectores de -
tipo informal, se citan frecuentemente al industrial y al de

negecios.

IMPORTANCIA DE LA FORMACION DE INSTRUCTORES

Existen otros aspectos que han sido comentados res-
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pecto del instructor ademiis de su importancia en la industria,
Por ejemplo, en diferentes ocasiones se ha mencionade la nece
sidad de implementar procedimientos de seleccién de los candi
datos a instructores (Mc Gehee y Thayer, 1962; OEA, 1976; --
Carlson, 1980). Por otra parte, se han planteado sistemas de
evaluacifn de la eficacia de sus actividades (Phillips, Berli
ner y Cribbin, 1960), asi como tambifn se han sugerido los mé
todos de instruccifn que puede emplear (Roth, 1981; Goldstein,

1980] .

Tales aspectos son relevantes; sin embargo, existe
uno de especial interfs para este trabajo. Este corresponde
a las funciones que puede desarrollar el instructer, tema que
ha constituido materia de opiniones muy variadas, y que puede
considerarse como la porcidén medular de la capacitacién y --
adiestramiento de los instructores, comunmente denominada: -

"EFormacifin de instructores'.

Por esta razdn se ha desarrollado una revisifn de -
los puntos de vista planteados por diferentes autores, acerca
de los requisitos y funciones que debe cubrir un instructor.
El propfsito de tal revisifn es el de identificar leos linea--
mientos a partir de los cuales se podria delimitar el entrena

mienta de estos individuos.

En principio existen opiniones como las de Phillips,

gerliner y Cribbin (1960), quienes dedican una exposicidn muy
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. amplia a las actiyidades que corresponderian al instructor, -

Ademds mencionan los requisitos que debe cumplir y el status

que se¢ les debe otorgar, ¥ ' ___J

» Como punto de partidas, asientan que el instructor
debe ser un maestro de los conocimientos que desea impartir,
de tal forma que el entrenamiento salve las rutinas y se con-

vierta en una labor activa y dindmica. Afirman también, que

su funcibén principal es ayudar a la adquisicidén de conocimien

tos y habilidades, por lo que debe ser un experto en la con--

duccidén del entrenamiento al grado que motive a los partici--
— :

pantes, despierte sus intereses, mantenga su atencidén, de - -

cuenta de los problemas de relaciones humanas que se produz--

can, y ayude a gozar de un genuino acoplamiento.

. También se dice, que el instructor debe organizar -

sus contenidos y su metodologia, al grado que los participan-

tes den su maximo esfuerzo en el minimo tiempo, buscando como

S—

. L
que experimente la actividad en orden: y, tercero que las apli

que constantemente.

Ademds, se afirma que los contenidos presentados de

ben ser significativos y los bastante claros para que den una

idea de lo que se puede hacer y lograr, 'y que por tanto se --

adeciien a la realidad del entrenado,

\

o
resultados: primero, que realice las tareas objetivo; segundo,cg

g
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A todo lo anterior, se agrega que la buena planea--
cién y el éntrenamieutc, se deben orientar usualmente a par--
tir de tres problemas, entendidos también como tareas del ins
!%§>tructor. Primero, el descubrimiento de dreas en las que es ne
% cesario el entrenamiento; segundo, la determinacién del conte
nido de éste; tercero, los procedimientos instruccionales efi-

ciehtes.

Para identificar necesidades y contenidos del entre
namiento se recomienda: Primero, estudiar y valorar la fuerza
de trabajo con réspecto de los planes presentes y futuros de
la compafiia, y los requerimientos operativos, a fin de identi
ficar problemas de produccidn, cambios de técnicas y métodos,
movimientos necesarios de personal, etc. Segundo, elaborar -
listas de las diferentes operaciones requeridas por los proce
sos de produccidén, con el propdsito de que los supervisores -
identifiquen los posibles problemas de capacitacién y adies--
tramiento en sus secciones. Tercero, analizar los datos dis-

ponibles en la organizacidn tales como las politicas, resulta
«
dos de estudios de personal, manuales de operacidn, tiempos -
de produccién, accidentes, etc. Cuarto, realizar recorridos
—
y observaciones perfodicas por la planta, Quinto, platicar -
con los supervisores y trabajadores con el propdsito de cono-
cer posibles obstdculos, Sexteo, evaluar al personal como una jp

medida de identificar necesidades individuales, ademds de las

ya localizadas por zona, Séptimo, analizar las caracteristi-
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‘cas del puesto o sus requerimientos, y el grado de correspon-

dencia del desempeiio,

Para seleccionar e implementar los procedimientos -
instruccionales, se sugiere elaborar un plan para asegurarse
un aprendizaje eficiente e interesante. Dicho plan incluirfia:
ensayos preliminares, nlmero de sesiones, titulo, nombre del
entrenador, fecha, tiempo, lugar, arreglos necesarios, recur-
sos instruccionales y, un esquema detallado de los conceptos,

actividades y técnicas a emplear,

Finalmente, se recomiendan cuatro pasocs para el de-

sarrollo de la instruccifni: Preparar la actividad, presentar-

la, desarrollarla o aplicarla y, evaluarla,

Como consecuencia de 1lo anterior,[EF establece que

los Eequerimientos de la instruccién]estén en funcién de sie-

te factores principales:

1.- Conocimiento de la tarea y familiaridad con la organiza-

cidn, sus recur®s, el clima de relaciones y la aplica--

cibn de lo entrenado.

2.- Habilidades de ensefianza o destreza en la instruccidn, -

que deben tener un cimiento minimo em la educacidn for--
mal ya que es dificil encontrar instructores superiores
en la industria, Sugieren que tal base esté constituida

por tres grupos de conocimientos:
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Conocimiente necesario,- Psicologfa educacional y -

del aprendizaje, ayudas visuales para instruir, ha-
blar en piblico, métedos de ensefianza, Psicologfa -
industrial, pruebas y mediciones, Psicologfa dife--
rencial, entrenamiento a supervisores y empleados,

redaccidén en negocios, métodos de conferencia, relg-

ciones humanas y, educdcidn vocacional.

Conocimiento (til.- Psicologfa general, psicologia

de la personalidad, entrevista personal, dinfimica -
de grupos, administracién educativa y supervisién,
psicologia social, desarrollo curricular, técnicas
de consultoria, métodos de investigacifn, sociolo--

gia y, reportes escritos,

Conocimiento subyacente.- Organizacifn y direccidn

de negocios, formulacién de polfticas, prevencidn -
de accidentes y seguridad, gerencias de oficies, de
sarrollo de industrias americanas, historia econfmi
ca, anfilisis de sistemas, manejo de personal, esta-
disticas para negocios, evaluacidn de puestos, movi
mientos econdmicos, medicifn del trabajo, historia

del trabajo, problemas laborales, relaciones indus-
triales, planeacidn de la produccibfn, contrel y to-

ma de decisiones.
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Experiencia, a partir de la cual se unan la teoria y la
pridctica y se facilite la conyvergencia del dominio de --

las tareas con la actividad de entrenar,

Personalidad, definida como el patrdn de actividades y -

habitos fisicos, mentales, emocionales, sociales y éti--

COosS.

cia, informacidén, iniciativa, integridad e ingenuidad.

Destreza en la comunicacién, consistente en: a).- la com

prensién y la organizacidén de lo que se va a decir, b).-
su expresidn adecuada, clara, Integra y convincente, --
c).- la consciencia de la impoftancia de la connotacidn
y la denotacidén de lo que se va a decir, d).- la visidn
de los factores psicoldgicos que subyacen a toda comuni-
cacidbn. Para lograr el primer punto, se recomienda te--
ner claramente definidos los objetivos y el plan de la -
leccidén, para que posteriormente se proceda a organizar
la presentacidngdel material en tres secciones principa-
les. Primero, lo que el participante debe hacer; segun-
do, la forma en la que lo ejecutard y; tercero, lo que -

debe saber para poder hacerlo bien,

Direccibn, caracteristica necésaria por el hecho de con-
—
siderar al instructor como un director o gerente respon-

sable de organizar, planear, controlar, decidir, autori-
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zar, coordinar, representar, supervisar y evaluar la ope
racioén de negocios, organizando al hombre, la miquina y
el dinero; funciones suceptibles de valorar en el repor-

te de los resultados, ._J

Finalmente y con relacidn al status del instructor,
los autores reconocen que a pesar de que no hay claridad res-
pecto del significado de una profesidn, es necesario profesic
nalizar al entrenamiento a partir de la especificacién de po-
1fticas y objetivos, el establecimiento de un cuerpo organiza
do de conocimientos en el frea y, la investigacidn constante

que asegure el prestigio del trabajo producide.

En otro trabajo (Mc Cehee y Thayer, 1562), se sefia-
la que en términos generales las actividades o funciones del
instructor deben abocarse a dos dimensiones de la instruccién,
La primera, considerada como ciencia incluye el dominioc de -
conocimientos y habilidades bisicas en una zona determinada, p
el conocimiento de las capacidades, fundamentos e intereses -
de los participantese, el manejo de los pasos del entrena- -
miento basados en un anfilisis previo y desarrollados planifi-
cadamente. El segundo plano denominado como de arte, compren
de la claridad e inteligibilidad de la informacifn proporcio-

nada.

—

A manera de reflexifin, los autores apuntan que no - |

e dispone de la informacidn necesaria para intentar explicar
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que hace mejor a un instructor de otro, El resultado de sus
pesquisas concluye que las diferentes aproximaciones al per--
fil del instructor apuntan un factor general de conocimiento
de técnicas de nnseﬁﬂnéa. conocimiento de la materia y, capa-
cidad intelectual general; come las caracteristicas més im--
portantes, mientras que los factores de personalidad se¢ redu-

cen a un planc mcnos relevante,

Como conclusiones afirman que hay poca claridad res
pecto de las funcienes del instructor y que inclusive han si-
do poco investigadas. Por tales razones y como opcifn dife--
rente a la propuesta tan amplia de les autores anteriores, su
gieren seleccionar instructores de acuerdo a tada organiza- -

¢ifn y a sus necesidades detectadas.

Por tales razones, se inclinan por el fomento de la
investigacifén en ¢l campo del entrenamiento en contraparte --
con la proposicién de cursos universales, lo cual sugiere en-
tonces un trabajo de deteccifn, evaluacidn, disefio e implemen
tacifin de acuerdo a cada uno de los casos de formacifn de iﬂg;rl

tructores.

Por otra parte Carlsen (1980), al incidir en la for
macitn de los que denomina educadores de contextos industria-
les, asume que las funciones a desarrollar son: analizar nece
sidades y evaluar resultados, diseflar programas y materiales

de entrenamiento, desarrollar servicios, asesorar y aconsejar,
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manejar actividades de entrenamiento, mantener relaciones en
la organizacién, inyestigar para avanzar en el campo, desarro
llar habilidades profesionales y expertas y, desarrollar habi

lidades y conocimientos bésicos.

Ademds y en concordancia con los autores anteriores;h]
enfatiza la profesionalizacidn de la instruccidn a partir de
una serie de caracteristicas que deben cubrir esta clase de - e
educadores industriales, a saber: el conocimiento de diferen-
tes contextos organizacionales, el conocimiento de las necesi
dades educativas de la organizacién, el manejo del andlisis -
de tareas, la planeacibn, evaluacidn y seguimiento de los pro

gramas, el conocimiento de principios del aprendizaje y moti-

vacién, conccimiento y sensibilidad a las necesidades psicold

gicas y culturales de los participantes para adaptar los pro-
gramas, conocimiento y desarrollo de la competencia, uso de mé

todos y tecnologia y, el conocimiento y desarrollo de habili-

dades de efectividad personal.

<
En el caso de A.R,M.0, (1981), institucién dedicada

al adiestramiento de mano de obra, se establece que las ta- -
reas del instructor son las de analizar las necesidades de --
adiestramiento, planificar las actividades de aprendizaje, --
conducir dicho proceso y evaluar los resultados; tareas que -
le asesurardn cumplir con sus responsabilidades de facilitar

el desarrollo de la ensefanza-aprendizaje.
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Se especifica también que el instructor debe tener

caracteristicas tales como: control de la situacidén seguridad
en sf mismo, autoridad en grupo, promover .buenas relaciones -
sociales, conocer y manejar las caracteristicas de cada parti

cipante, tener buena presencia y madurez emocional (Gdémez, --

1981). IZT} 1000313

. Otro autor mids (Roth, 1981), sefiala que es factible
sintetizar trece papeles fundamentales en la actividad de es-
tos personajes: El andlisis y diagndéstico de necesidades de -7
entrenamiento, lé seleccidén de la estrategia mids adecuada pa-
ra implementarlo, el disefio y desarrollo de programas, el de-
sarrollo de recursos materiales, el mancjo de recurso$ inter-
nos y externos a la organizacién, la planificacidén y asesoria
del desarrollo individual, el entrenamiento con ejecuciones -
relacionadas con el trabajo, la conduccién del entrenamiento
en salones, el desarrollo y organizacibdn de grupos, la inves-
tigacidén del entrenamiento, el manejo de éste y, la autosupe-

racidn constante. &

Yépn respecto de esta revisidén se pueden destacar --
las siguientes consideraciones: Primero, los puntos de vista
de los autores se diferencian en amplitud y contenido de las
opiniones. En el caso de Phillips, Berliner y Cribbin (1960),
se encuentra un c@imulo de informacidn acerca de los requisi--

tos que debe reunir el instructor, sus miltiples funciones y
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el tipo de educacidn escolarizada al gque deberfa de sujetarse
a fin de asegurar la calidad de su trabajo, A diferencia de
ellos, los demfis autores dedican atencifn.fundamentalmente a
los dos primeros aspectos ¥ solo en algunas ocasiones comen--
tan el plano especifico de su formacidn o proceso de entrena-

miento.

En lo que se refiere a los requisitos y funciones,
existen diferencias en las afirmaciones planteadas.por los di
ferentes autores. Por ejemplo, mientras algunes proponen ac-
tividades de investigacidn, administracifn, anfilisis organiza
cionales, etc.; otros limitan las actividades al simple proce

sp de instruccidén,

Ahora, al considerar lo anterior queda de manifies-
to una gran dificultad para tratar de decidir cufiles son los
elementos necesarios y suficientes para integrar el perfil de
un instructor y por tanto, tambifn resulta incierto decidir -
los lineamientos a partir de los cuales se deberf orientar su

entrenamiento.

Una opcifn probable consistiria en enlistar de mang
ra pormencorizada los aspectos que sefiala cada autor, cuidando
las redundancias y repeticioncs al mismo tiempo que s¢ preten
de lograr un producto complementado con diferentes aportacio-

—

nes.
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9in embargo, existen algunos inconvenientes para --
realizar esta tarea. En primera instancia, se debe tener en
cuenta del lenguaje empleado por los autores revisados, el --
cual se caracteriza por el empleo impreciso e indiferenciado
de términos, el uso de categorfas poco o nada descriptivas, -
lns_rudundantias, y la fusién dc_cunceptus un tanto arbitra--

‘.I.'i.ﬂ., entre otras cosas.

Un ejemplo de lo anterior lo constituye el trabajo
de Phillips, Berliner y Cribbin (1960), quienes ademis reco-
nocen la necesidad de contar con un cuerpo conceptual, con--

sistente y definido, en el campo del entrenamiento.

Ahora, si el propdsito que persigue este anfilisis -
es el de identificar los lineamientos para determinar el en--
trenamiento o formacidn de los instructores y, si por tal se
refiere el proceso de adquisicifn de conocimientos y desarro-
110 de habilidades de instruccidn; cabria diferenciar aque- -
llos requisitos que HP candidato debe cubrir de manera inelu-
dible y previa a su entrenamiento, de aquéllas caracteristi--
cas suceptibles de desarrollarse, que bien podrfan considerar

se como las funciones objeto del entrenamiento.

Una actividad complementaria de esta diferenciacidn,
consistirfa en interpretar los conceptos o categorfas emplea-
das por los autores, en funcién de la caracterfistica o activi

dad a la que hacen referencia, a fin de depurar un catilogo -
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descriptive y operacional,

Enseguida, se procederia a ordenar las categorias -
en base a una secuencia légica o de un estudio de operaciones,
resaltando aquellos aspectos a los que se les ha conferido --
una importancia especial a lo largo de la revisidn ensayada.
Para ello, se podria recurrir a la frecuencia con la que fue-

ron reportados o citados.

El resultade de un ejercicio de esta naturaleza se
constituirfa en una lista o catfilogo como el que se& ilustra -

en la plgina sigulente,

Tal listado muestra, en primer plano, las caracte--
risticas y funciones del instructor gque han side consideradas
como relevantes, En un segundo plano, se incluyen aquéllos -
conceptos citados en una {recuencia menor y que precisamente
corresponden a rasgos de personalidad poco o nada descripti--
vos y aludidos en términos tales como la seguridad en s5i mis-

mo, madurez emocional, etc.
-
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LISTA DE CARACTERISTICAS Y FUNCIONES DEL INSTRUCTOR hT

Rosgos mencionados como importantes.

- Maestro, experto o con experiencia en los conocimientos y -

habilidades a entrenar.

- Capacidad intelectual en general.

- Familiaridad con la organizacidn,

Rasgos de personalidad poco mencionados,

Buena presencia.
Madurez emocional.

Activo y dindmico,

Ingenuo,

Seguridad en si mismo.

Creativo y con iniciativa,

Funciones consideradas como las mis importantes.

A.- Diagnfstico,

ldentificacidn de necesidades de entrenamiento,

B.- Planeacifn y disfio de programas de entrenamiento.

Determinacifn
Determinacidn
Determinacidn
les.

Determinacidn

de objetivos.
y organizacifén de contenidos.

de técnicas y procedimiento instrucciona-

y disefio de materiales,
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C.- Instruccién o entrenamiento,
- Preparar las actividades de entrenamiento,
- Presentarlas. f
- Aplicarlas, mancjandu mftodos y tecnologia instruccio--
nales.

- Adaptarla a las caracteristicas de los participantes.

- Evaluaciéin de resultados,

D.- Asesorfa en el manejo de actividades de entremamiento,
E.- Investigacitn del entrenamiento,

Otras funciones poco mencionadas.

a.=- Desarrollo y organizacifn de grupos.
b.- Control de la situacidn,

- Manejo o autoridad de grupo,

- Motivar a los participantes,

- Despertar sus intereses,

- Mantener su atencifn,

- Desarrollar la competencia,

c.- Manejo de recursos internos y externos de la organizacidn,
d.- Autosuperacidn constante,

Este listado muestra en primer plano, las caracte--
risticas y funciones que han sido consideradas como relevan--
tes. En segunde plano, se incluyen aquéllos conceptos citades
en una frecuencia menor y que precisamente corresponden a rasgos de perso
nalidad poco o nada descriptives (ejem. madurez emocional, seguridad en

si mismo, etc.).
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Con base en lo anterior, cabria prepuntarse acerca
de la utilidad de emplear tode el listade o soleo alguna de --
sus partes; desde luego aquéllas consideradas como las mis im
portantes. En otras palabras, la pregunta anterior seria --
equivalente a decidir cudles podrian considerarse como los 1i
neamientos bfisicos para orientar la formacifn de instructores

de panera zatisfactoria.

La respuesta no es fécil y al igual que Mc. Gehee -
¥ Thayer (19062), se asume quée es5 mias acertado reconocer que -
no hay muchas respuestas al respecto, sobre todo si el cues--
tionamiento busca como propfsito especificar un perfil ideal
del instructor o bhien un curso universal de formacidn, como -
podrian interpretarse las sugerencias de Phillips, Berliner y

Cribbin (1960).

En contraprte, la estrategia por la que se puede :*7
oplar v que se sasume como postura de este trabajo, consiste -
en ensayar un procedimiento de deteccibn del tipe de instrue-
tores que puede necesitar una organizacidn de acuerdo a sus -
caracteristicas. Esta proposicidn interpretada en otras pala
bras representa un trabajo de investigacidn, deteccibn y dise
fio constante en la formacién de instructores, Ebjrtivn al que

se aboca este documento.

De esta forma, la pertinencia de otros aspectos de

los programas de entrenamiento se¢ decidiria en base al mismo
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procedimiente, Tales aspectos corresponden a la naturaleza -
escolarizada o no de los cursos, su extensién y variedad, el
entrenamiento en funciones de investigacidn y manejo gerencia

les, el status tfcnico o profesional del instructor, etc.

Estudios orientados bajo esta perspectiva, contri--
buirfan a 1a profesionalizacifin del entrenamiento en general,
enriqueciendo diferentes instancias de la capacitacién v .-

adiestramicento.

Cabe mencionar que las afirmaciones anteriores con-
cuerdan con las wnsideraciones planteadas por Goldstein - -
(1980}, quien se dio a la tarea de revisar la literatura re--
portada sobre entrenamiento eén la década de los 70s,., encon--
trando que los materiales que describen investigaciones empl-
ricas reallzadas en ambientes organizacionales, tendientes a
desarrollar material tebrico y conceptual, se caracterizan --

por que son reportados con mucha poca frecuencia,

Consecuentemente, afirma que el disefio de programas
para educacidn continua permanece como campo inexplorado, ya
gque a pesar de que algunas investigaciones han clarificado la
relacién entre algunas variables tales como: el uso de técni-
cas, €l manejo de grupes "t", etc., con relacifn a ciertos --
cambios de la conducta; falta una teoria adecuada del entrena

miento.
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Sefala tambhién, que se¢ ha prestado poca atencidn a
la evaluacion de necesidades organizacionales, motivo que se
ha constituido en un obstiiculo para disefiar programas instruc

cionales efectivos.

Por tanto, sugiere que a partir del andlisis de ne-
cesidades de una orpanizacién, el anfilisis de operaciones vy -
de tareas y, el des personas; se &e:ldan las conductas esencia
les para realizar tareas especificas, asi como el tipo de - -

aprendizaje necesario para su adgquisicibn,

Complementariamente, enfatiza la necesidad de desa-
rrollar sistemas de evaluacién creativos y aplicables z las -
diferentes sitvaciones de entrenamiento, con el propbsito de

corrobhorar la efectividad de éste (ltimo.

De esta manera ¥y en total acuerdo con el autor, --
aqui se enfatiza una vez mis la necesidad de investigaciones
en el campo del entrensmiento y de sus diferentes facetas ta-
les como los sistemas de evaluacidén de necesidades, evalua- -
cifn del entrenamiente, efectividad de técnicas y procedimien
tos, sistemas instruccionales, etc.

Finalmente, se reconoce que tal empresa debe enten-
derse como un trabajo constante y de gran magnitud, razdn por
la cual y para propdsitos de este trabajo, sc ha elegido a un
caso de formacifém de instructores para tratar de ilustrar la

posible apertacifén de algunas alternativas en una situacifn -
especifica de capacitacién y sdiestramiento.
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CAPITULO 111

LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO DE INSTRUCTORES
EN C.F.E.

-Un aspecto que caracteriza al estado de la capacita
cibn y adiestramiento en México y que de alguna manera va ha
sido comentado, lo constituye la demanda de servicios de en--
trenamiento y por tanto, la proliferacibn de instituciones --

que los ofrecen.

Tal oferta a su vez, ha encontrado eco en los dife-
rentes sectores que conforman la vida activa del pais. Uno -
de ellos, el de Servicios, caracterizado por la importancia =
de sus actividades, El ingreso y movilidad de sus recursos hu
manos, la magnitud de sus poblaciones y de su cobertura, etec.

s& ha constuido en uno de los sclicitantes mis importantes.

DETECCION DEL PROBLEMA.

¥

Dentro de este sector, han sido sefialadas organiza-
ciones con caricter de prioritarias; una de ellas es la Comi-
sifn Federal de Electricidad (C.F.E.), institucidn que cuenta
con una gran poblacidn y que da una cobertura nacional de ser

vicios elfctricos.

En su caso, la capacitacidn y adiestramiento, ade--
mis de obedecer a las disposiciones encuadradas en la Consti-
tucidn Politica del pais y en la Ley Federal del Trabajo, bus

ca cumplir con las obligaciones estipuladas en la Ley del Ser
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vicio POblicoe de Energia, asl como en su contrato colectiva -

de trabajo.

El conducto sefialado para dar cuenta de la capacita
cidn y adiestramiento en el afio de 1980, lo constituia el De-
partamento de Recursos Humanos y Productividad, el cual te- -
niq asignadas las tarecas de programas, organizar ¥ coordinar
la capacitacidn y adiestramiento, de tal suerte que sus fun--
ciones se definieron como: investigar, desarrollar e implemen
tar las técnicas, métodos y sistemas pedagdpgices adecuados a

las necesidades de entrenamiento de la organizacifn.

De las estrategias ensayadas por dicho ﬂep;rtnmenta
para cumplir con tales funciones, sobresalia el programa de -
Formacifin de Instructores internos, entendido como una de las
medidas para agilizar y eficientizar el desarrollo del entre-
namiento, asi como para consolidar una estructura propia que
respondiera a las necesidades factibles de cubrir con sus pro

pios recursos.

Fue precisamente en tal Departamento de Recursos Hu
manos ¥, en el programa de Formacidn de Instructores, en don-
de tuvo iugar la participacién del autor del presente trabajo

¥, por ende, de la experiencia reportada.

En tales fechas (1980), dicho Departamento recurria
al servicio de algunas instituclones capacitadoras con el pro

pisito de formar instructores acordes a las nccesidades de la
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institucifn. S5in embargo, los resultados obtenidos de los cur
505 de formacidn de instructores contratades, se traducian, -
por un lado, en un alto costo y, por el ufrn. én una cobertu-

Ta reducida de las acciones.,

El andlisis de algunos de los programas empleados -
por la institucibn, dio pie a plantear la necesidad de contar

con un programa propio (Ramirez y Ortega, 1980).

El aniilisis de estos programas, complementado con -
la revisidn de otros que se encontraban disponibles en el mer
cado, ha dado pauta a la evaluacifn del problema de Formacidn

de Instructores en la C.F.E.

EVALUACION DEL PROBLEMA.

Para llevar a cabo esta revisidn, se ha recurrideo a
|
la elaboracibén de un cuadro (tabla 1), en el que se enlistan
los diferentes programas recolectados. En diche cuadro ze dis

tinguen aqué&llos cursos que eran utilizades por la C.F.E., de

aquéllos que s8lo complementan el anilisis,

Este esquema se centra en los objetivos de los pro-
gramas, sus contenidos, la metodologin empleada ¥y su sepui- -
miento, aspectos considerados como®los mis relevantes para el

estudio y valoracién del problema.

Al Final del trabaje y, a manera de apéndice, se¢ -
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Tabla 1. En la parte superior se especifican los ele

mentos comunes a todos los cursos revisados
con el propésito de identificar las caracte
risticas de cada uno.
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incluyen las descripciones de cada curso. En cada uno de los
casos se han incluido otros datos tales como la duracidn y el
costo, que s1 bien no se han juzgado como' importantes para va
lorar la efectividad de los cursos si tienen relacidn con las

necesidades y solvencia de la organizacidn.

En lo referente al anfilisis de los programas y con
relacidon al primer concepto considerado, se pueden aplicar --
las siguientes observaciones. En principio, se pueden distin-
guir cursos que mencionan objetivos, mientras que hay otros -
que hacen referencia directa & sus contenidos, lo cual haria
suponer que existen diferencias en la estrategia de diseflo --

instruccional,

S5in embargo, comparando los enunciados estahlecidos
a manera de objetivos, con relacifn a los requisitos para su
redaccibn (Anderson y Paust, 1973; Vargas, 1975; Sound y Pi--
card, 1976}, se puede apreciar que son minimos los casos en -
los que se observan tales lineamientos, por lo gque el comiin -
.dennminadnr se ajusta mis al concepto general de metas de ins

truccitn que de objetivos instruccionales.

Ademis de esta inespecificidad de los objetivos, es
necesaric tener en cuenta su orientacifin en base a catcgorias
fundamentalmente de conncimiento (conocer, reconocer, anali--
zar, etc,), asi como de rasgos de personalidad (estimular, --

despertar interfs, propiciar ln reflexibn, etc.) consideradas
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comg poco relevantes (Mc Gehee y Thayer, !HﬂE].I

Con base en lo anterior, se pucde decir que enton--
ces no .existe la diferencia supuesta en cuanto a estrategias
de disefio se refiere; en contraparte, todos los programas se
caracterizan por su estructura basada en contenidos, procedi-

miento un tanto comiin én la instruccidn tradicional.

Esta aseveracidbn es aplicable, inclusive, a los cur
s0s denominados como "Modulares"™, @ los que se atribuye una -
facultad flexible y de adaptabilidad a difecrentes situaciones

u organizaciones.

.o anterior, sugiere el empleo indiscriminado de --
los términos y la aplicacifn desvirtuada de los procedimien--
tos de la tecnologia instruccional basada en objetivos, ya --
que en un sentido estricteo, aun cuando se .cubrieran los requi
sitos de enunciacidn formal de los objetivos, la importancia
del trabajo estribaria en los pasos posteriores del discfio, -
tales como decidir la estructura y contenidos del programa,
procurando su correspondencia directa con los nﬁjetivus, asi

como con las necesidades detectadas. Consecuentemente, s¢ de-

1}"ara consultar en detalle los conceptos incluidos en los contenidos, asi
como para comparar el enuwnciado de los objetivos, ver los cuadros des- -

criptives de cada programa anexados al final de este trubajo.
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cidirian la dinfimica de los programas y el sistema de evalua-

cién correspondiente.

Ahora bien, el segundo concepto representado por --
los contenidos de los programas, reviste una importancia espe
cial por el hecho de que tradicionalmente han sido considera-
dos como la mEdula del proceso de instruccifn. Sin embargo,
valorar su grado de purtinéucia o eficacia constituye una ta-
rea un tanto confusa, toda vez que se carece de criterios es-

pecificos para hacerlo.

En un sentido muy amplie, tales criteriops podrfian -
estar representados por las caracteristicas y funciones del -
instructor. En este casp, analizar la correspondencia que --
hay entre los programas revisados y el catilogo desarrollado
en el capitule anterior, mostraria que ninguno de tales cur--
sos asegura el estrenamiento del instructor de acuerdo a los

supuestos de los autores analizados.

El programa No. 8, cuya cobertura es notablemente -
amplia en comparacidn con los demiis, planterfa mayores posibi
lidades de una formacidn mids complete, sin embargo la dura- -
cifin de todos los cursos, asi come el costo al que ascende- -
rian, constituyen aspectos que deben tomarse en consideracidn.
En otras palabras, rvesulta claro que tal programa no estaria
al alcance de las posibilidades de diferentes organizaciones,

ademfis de que sepuramenteé no corresponderia, en DITDE‘EHEDE,
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& laos necesidades de entreoenamiento.

En éste caso, como en el capitulo anterior, se reco
noce lo poco fitil que resulta tratar de encontrar un curso o
programa de formacibn ideal, lo que es congruente con la pos-

tura asumida respecto de la formacidn del instructor.

Un anflisis miis vAlido de aquéllos programas que in
cluyen objetivos, consiste en determinar el grado de corres--
pondencia que hay entre €stos y los contenidos del programa o

CUTs505 .

En todos los casos se puede apreciar la existencia
de tal correspondencia; sin embargo el grado en el cual se di,
muestra que la cobertura de los temarios es insuficiente para
asegurar el cumplimiento de los ohjetivos propuestos, sobre -
todo en los cursos en los que aparecen enunciados de carfcter
muy general. La ausencia de un sistema de evaluacifn de los
resultados, constituye un argumento mis para cuestionar dicha

relacifn.

Tomando en consideracién la naturaleza de los obje-
tivos, asi como de los temarios, los resultados que se pueden
esperar de los programas revisados, conformarian un cenjunto
de conocimientos heterogéneo con mﬁr pocos puntos de concor--
dancia y con una trascendenciz minima al terrerno de las habi

lidades, lo que deja de lado la formacidn propiamente dicha -
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de los instructores.

Con base en lo anterior, cabrfa preguntarse si ta--
les resultados corresponden a las expectativas de las organi-
gaciones que contratan los servicios de entrenamiento. Aungue
s¢ tiene presente que no se realiza la deteccién de necesida-
des de acuerdo a cada una de las situaciones (salvo en el pro
grama No. 6), no resulta tam eventurado suponer que dichas eor
ganizacioncs requieren de instructores que se desempefien nctl
vamente en el proceso de capacitacidén y en muchos casos vy, de
manera preferente, en el adiestramiento de habilidades., Za -

tal caso dichas expectativas s¢ ven coartadns.

En resumen y a manera de conclusidn de este capitu-
lo, se puede afirmar que la determinacidn de los objetivos y
contenidos de los cursos revisados, as{ como su metodologia,
duracifin y seguimiento, entre otros aspectos, ohedece més a -
criterios précticos como la demands y oferta de servicios de
capacitacifn y adiestramiento, y & propfsites de estandariza-
cifn, que a lineamientos sistemfticos tales como la determina
cifn de necesidades previa a la instrumentaciér de un progra-

En tal sentido, se hacen patentes una vez mis, una
serie de insuficiencias metodolégicas, tecnolégicas y profe--
sionales del proceso de capacitacién y adiestramiento, en ge-

neral, ¥ de la formacidn de instructares en particular.
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Por tal razdn, tanto los programas de formacidn de
instructores, como ¢1 estado de su entrenamiento particular -
en la C.F.E., constituyen instancias de intervencidn profesio
nal en las cuales se hace factible el desarrolleo y aplicacidn
de alternativas orientadas a cualificar mis la capacitacidn y
adiestramiento, en general, ¥ de instructores on particular.
Algunas de tales alternativas pueden emerger de la Psicologia,
entendida como diﬁuiplina cientifica y profesional que ha ex-
tendido la aplicacifn de principios de conducta y procedimien

tos de intervencidn al campo de la educacidn.

Finalmente cabe mencionar que el hecho de tomar como
situacifn de trabajo especifica al "Programa de Formacifn de
Instructores en C.F.E.", afirma la naturaleza de este documen
to como un reporte de prictica profesional, en la modalidad -

de refuncionalizacion.
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CAPITULO 1V
LA PSICOLOGIA ¥ LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

Fl danidlisis ensayado con anterioridad acerca del es
tado actual de la Capacitacibtn y Adiestramiento ha mostrade -
que existe un vacio entre la gran demenda de servicio de en--
trenamiento, y el estado deficiente de los recursos de los --
que se dispone para cubrirla. Tales recursos corresponden a -
diferentes planos de entre los cuales resaltan el tecnolégice,

el metodoldgico, el profesional v el cientifico, entre otros.

Con base en esto, se ha planteado la posibilidad de
que la Psicologia pueda instrumentnr alternativas viables a -

tal estado de cosns.

Por esta razbn, el presente capitulo pretende demos
trar la correspondencia que hay entre dicha disciplina y el -
proceso de capacitacifn y adiestraniente, asi como vislumbrar
los posibles aportes que se pucden brindar con base en cl And
lisis Conductual Aplicado y sus extensiones tecnolbgicas a di
fercntes frecas de prioridad social; entre ellas, la educacibn
y la capacitacidén y adiestramiento, como un caso de educacidn

para adultos.

LA RELACION ENTRE PSICOLOGIA Y ENTRENAMIENTO

Esta relacidn puede ilustrarse a partir de las insu

ficiencias tecneldgicas, metodolbpicas, profesionales y cien-
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tificas, detectadas en el proceso de Capacitacidn y Adiestra-
miento. 5in embargo, es necesario deslindar aquéllas que com
peten a la Psicoelogia. Para ello se abundard primero, en su

naturaleza cientifica sustentada en la definicifn de su obje-
to de estudio, la metodologia empleada y sus fines tecnolbpgi-
cas, y segundo, en su dimensidbn preflfesional tomando como pun-
tos de re[erﬁnciﬂ los conceptos de las diferentes funciones -
profesionales, freas de insercidn, sectores socio-econdmicos ¥y
tipos de beneficiarios; todos ellos incluidos en el pérfil --
profesional del psicdlopo y contemplados en los lineamientos

curriculares de la carrera. (Plan de estudios de la carrera

de Psicolopgia, 1976; Declaracitn de Jurica, 1978).

En el plano cientifico de la psicolopfa, resulta --
conveniente especificar mis su objeto de estudio, entendido -
en términos del anfilisis experimental de la conducta de los -
organismos y circunscrito, para fines de éste trabajo, respec
to del comportamiente humano exhibido en escenarios de natura

leza fundamentalmente social.

Para especificar el planc metodolfgico, resulta im-
prescindible referir una prictica concreta de la disciplina,
en Este caso el Andlisis Conductual Aplicade (ACA), asumiendo
con ello que dicha modalidad de trabajo refleja claramente su
adopcidn del métode cientifico, sus fundamentos en la investi-

gacidn experimental y sus propdsitos tecnoldgicos (Rihkes, - -
1980).
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Concretamente, la metodologia empleada por el ACA,
ha side caracterizada por sus requerimientos de disefio, ecva--
luacidbn ¥ medicidén, asi como por los lineamientos sugeridos
por su origen en ¢l laboratoric, a diferencia de précticas ha
sadas en el empirismo y el pragmatismo (Baer, Wolf y Risley, -

1968; Kazdin 1975 y 1978; Ribes, 1976 y 1980).

En lo gque tespecta a su naturaleza tecnolbgica, és-
ta ha sido interpretada como la extensién y/o replicacidn de
procedimientos ¥y principios, ya aprobados en condiciones con-
troladas, a escenarios de campo (Ribes, 1974 y Rayek, 1974);
basindose en la cobertura de la teorfa y orientindose el anii-
lisis de paquetes de variables independientes de relevancia -
social, en donde la validacifn final se sugiere en términos -
de su aplicacidn y 1la repercusibn de los efectos producidos -
en la(s) variable(s) dependiente(s), también de carfcter so--

cial, (Ribes, 19B0).

Un aspecto mis de €sta caracterizacifn, estd dado -
por el enfoque tebrico respecto a la conducta, mids especifica
meénte por ¢l apego a los principios del nprendizaie y del con
dicionamiento en sus modalidades clisico (Paviov, 1927), & --

instrumental (Thorndike, 1911; Skinner, 1938).

En ref.nin ¥ retomando los conceptos ya expuestos,
la Psicrlvgla como ciencia y el procese de la Capacitacion y

*~restramiente tienen entre otres, dos planos de relacifn.



El plano metodolbgico puede entenderse en términos
del orden, sistematizacifin y evaluacidn de los pases que supo
ne el trabajo existente entre la identificacifn de un problema
y la evaluacidn do una intervencidn dada en el caso del entre

namiento.

Respecto de las diménsiunes tecnolbgicas, se pucde
hacer referencia s las técnicas y procedimientos que subyacen
a la dctecciﬁn.dc necesidades, elsboracibn de programas, im--
plementacide y EValuaciEn del entrepamiento, €tc., Ccomo oOpers

ciones especificas de la Capacitacifn y el Adiestramiento.

Es precisemente en términos de dichos indices de re
ferencia, que una evaluacifn de tales cordiciones muestra co-
mo resultado un inadecuado encundre metodelépgico, acentuado --
por una insuficiencia tecnolégics, reafirmando con elle el di
vorcio que sipue existiendo entre el desempefio técnico y/fo --
profesional de ung actividad dada, y el planteamiento de las
opciones orientadas 8 satisfacer las demandas planteadps por

su entoerno social.

Es en condiciones como &s5ta y particndo de la carag
terizacién profesional de la Psicologia, que se puede inten--
tar el aporte de diferentes alternativas, dade que la Capaci-
tacifn y el Adiestramiento se¢ contemplan como sujetos de tra-

bajo profesional desde el momento on qué:



a). Proveen de las condiciones que harian factible
ensayar funciones profesionales tales como de--
teccifn y diagnfstice, el desarrollo, la planea

cibn y la investigacidn.

La deteccidén de problemas, desde el momento en

que un trabajo partiria de la determinacidn de

carencias de comportamiento socialmente deseca--
bles y de potencialidades cuyo desarrollo es re
querido para satisfacer prioridades individua--
les o de grupo. En este caso, tal carencia es-
taria representada por la ausencia de mano de -

obra calificada.

:En términos de la funcifn de desarrolleo, por --
que el disefio de un programa ¢ plan de interven
cibn, se orientaria a facilitar la aparicifn de
las interrelaciones requerildas sncialm&nteJ En
el entrenamiento, tal accidém se enfoca a grupos
de recursos humanos, rubro comprendido en la ¢a
pacitacibén y adiestramiento, y enmarcado en €3

ta funcién.

| g - :

/En lo anterior, estaria contemplada la Planeacidn -
como funcifén que se refiere al disefio de ambientes, asi como
de las situaciones del entrenamiento, cuyo funcionamiento pue

de incluir la difusidn de actividades entre personal para-pro
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fesional y no profesional

De esta manera, las acciones descritas en los parra
fos anteriores se ajustardn a las dos dimensiones definiduas -
por Ribes y Fernidndez (1975), en cuanto a actividades profle--

sionales se refiere, "... la primera, es la intervencidn di-- -

recta del pﬁicélogo en la solucién de problemas concretos o -
el desarrollo de soluciones nuevas. La segunda, es la activi
dad del Psicdlogo mediada por para-profesionales y no profe--
sionales. Esta Gltima, contempla la desporfesionalizacién --
progresiva del psicdlogo como.aplicador de soluciones concre-
tas y plantea su actividad fundamental como planeador y crea-
dor de tecnologia en la prevencidn eficaz de problemﬁs conduc

~
tuales..." (En Ribes y Cols. 1980, pag. 27).

/En el plano de la investigacidn, la extensidn de un
trabajo enfocado a ésta area, podria contribuir a la estructu-
ra metodoldgica quc-facilitarﬁ la evaluacidén controlada del -
paquete de variables incluidas come programa, lo que corres--
ponderia a comentarios como los de Fernadndez, Lépez y Gutié--
rrez (1978), ya que se pretenderia determinar las condiciones
bajo las que se daria el fendmeno, asi como vincular a un mar
co conceptual definidq;T Esto corresponderia directamente a -
la necesidad de Investigacidn en el campe del entrenamiento,

necesidad comentada con anterioridad.
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c).
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Respecto de las freas de trabaje de la Tﬁiculﬂ
gia, la capacitacifn y el Adiestramiento se ubi

can en dos de las mds lmportantes.

Primere, en ¢l firea de instruccifén porque el te
ma corresponde a lo que ha sido denominado edu-
cacidn y mis especificamente, "Educacién de --
Adultos™, definidulcnmu un proceso en el que --
peETSoOnas que no asisten de mancra fﬂgulnr Yy & -
tiempo completo a una escuela, emprenden activi
dades continuvas y organizadas con la intencifin
de modificar sus conocimientos y habilidades; -
con la finalidad de identificar y resolver pro-
blemas personales o de la comunidad (Pérez, Flo
res y Ortigoza, 1975). Por su relacifin espect-
fica con el sector laboral, su inscripcifin par-
ticular la encuentra ¢n lo gue ha sido interpre
tado como educacidn para la compelencia vocacio
nal, técnica y profesicnal (Ramirez y Ortega, -
1980). Segundo, vy en términos de los escenao-
rios industriales a los que se enfoca, queda --
comprendida en el drea de produccibdn de Lienes

y servicios.

En lo que corresponde a los sectores socioeco

nfmicos v beneficiarios del servicio del! psicéd



logo, la capacitacidn y adiestramiento es impor
tante ya que teniendo en cuenta la demanda tan
grande que existe de rste servicio en empresas
estatales y para-estatales, la intervenciion po-
dria dirigirse a los repertorios laborales defi
citarios de sus poblaciones ya que el recluta--
miento, seleccifn f promocidén de sus recursecs,
sﬂ.dﬂ en base a criterios como la ﬁntiguudad, -
ubicacién escalafonaria, etc., en contraparte -
de una evaluacion de las habilidades desarrolia
dus? Dado que el caso reportado en eéste docu--
mento corresponde a la C.F.E., su ubicscibn co-
mo beneficiarie la encugntra en el concepte de
macro-grupos institucionalizados vy como sector
socioecondmice su distribucifn comprende regio-
nes rurales y urbanas; ambos renglones de aten-

cién también han sido considerades prioritarios.

En resumen la Psicologia como ciencia y profesidn -

e¢s extensiva a la educacifn, la educacidn de adultos v la ca-

pacitacibn y adiestramiento. En virtud de esto, se hace nece

sario un anilisis de los recursos disponibles en dicha disci-

plina, con el propdésito de demostrar las aportaciones concre-

tas que pude brindar a la formacidén de instructores|
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LAS EXTENSIONES DE LA PSICOLOCIA A
DIFERENTES CAMPOS

En las tiltimas décadas se han delimitado claramente
dos aproximaciones en psicologia con una amplia pama de apli-
caciones a diferontes fAreas de la actividad humana y social,

que- se consolidan cada vez mis a-medida que avanza el tiempo.
LA MODIFICACION DE EDHﬁﬁﬂTA

[E;a de ellas es la modificacifn de conducta, firea -
formalmente definida en los 70's vy B0's, que se¢ ha caracteri-
zado por la aplicacib6n cada vez mayor de principies de condi-
cionamiento operante y técnicas de intervencidn que parten --
inicialmente del paradigma respondiente, pero que se baszn --
posteriormente en el operante, y tienen su anclaje en los tra
bajos de laboratorio del andlisis uxperimehtﬂl de la conducta
(Rimm y Masters, 1974; Kazdin, 1978; Pomerlau, 1979; Ribes, -
1976 y 1980).

Desde el inicio, los trabajos pioneros de la modifi
cacibn de conducta constituyeron aplicaciones de los pripnci--
pics y procedimientos de condicicnamiento, a sujetos humanos
en escenarios naturales y, a problemss de relevancia social.
Los trabajos de Pavlov (1913), Bechterev (1915), Krasnogorski
(1925) ¥ les de Watson y Rayner (1920), entre otros, son <la-

ros ejemplos de las aplicaciones clinicas de tales principios



Por otro lado, si bien la modificacidn de conducta
reflejd inicialmente la transicidn del trabajo de laboratorio
al campe clinico, en fechas posteriores se destacl porque su
range de aplicacibn se extendid a toda la conducta humana, y
por tanto, sus escenarios dieron cuenta de una gran variedad
de campos, dentro de los cuales han destacadao ireas como la
educacién y el retarde mental, ademiis de la clinica y otras -

mis (Kazdin, 1975 ¥ 19?5}5]

Kazdin en 1977, realiza un andlisis de la extension
de las técnicas de reforzamiento {ER] a diferentes problemas
de relevancia social, poblaciones y contextos, destacando las
aplicaciones en las freas de control de la polucidn y conser-
vacifin de energia, ejecucibn en el puesto, auto-gobierno en -

comunidades, integracidn racial y otros mds.

En el control de la polucifén y conservacibn de ener
gia, cita el uso de estimulos de apoye o "prompts", incenti--
vos monetarios, apelaciones verbales, monitoreo, concursos, -
rifas, loterfas, sistemas de puntos y economia de fichas, de

retroalimentacifn e instigaciones.

Menciona que en el caso particular de las ejecucio-
nes ¢n el puesto, las técnicas operantes estin siende muy em-
pleadass entre ellas los incentivos monetaries, promociones ¥

reconocimiento de superiores, entrega de consecuencias aversi .
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vis, sistemas de puntos o fichas ¥ juego de roles; son ejem--

plos de aplicacidn a casos de puntualidad v entrenamiento.

Ademfs, comenta ¢l uso de Fichas para la instruc- -
cibn y rehabilitacién ﬁe personal militar y agrega los traba-
jos orientados al desarrollo de grupos de auto-ayuda comunita
ria, habilidades de solucidn de problemas e incremento de la

participaciin, como extensiones a problemas comunitarios.

Al valorar las extensiones sociales de lz modifica-
cibn de conducta, afirma que es una frea prometedors dado el
reconocimiente creciente de problemas socidles vy ambientales,
S5in embargo, asienta que el valor de los trabajos revisados -

¢s de caricter demostrativo.

Reconoce la dificultad del mantenimiente de conduc-
tas en varios de los casos Tepbrtadus, asi como los resulta--
des fallidos en algunas poblaciones, contextns y/o sujetos, -
razdn por la que considera prematuro apeyvar a las técnicas de

R

E™ u operantes como soluciones inequiveocas ain para los pro--

blemas revisados.

Por tanto sugiere seguir investigande técnicas y --
procedimientos de aplicacidn a gran escala, ya que estoc no ha
zido logrado ni demostrado. Finalmente, considera que para -
extender el uso de técnicas de EFL es necesario configurar unga

tecnologia de alcances sociales, que dé cuenta de considera--
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ciones adicionales, inclusive pertinentes & un sistema social

dada.

EL ANALISI1S CONDUCTUAL APLICADOD

E& extensidn de la investigaci@®n aplicada en los --
50's y la aplicacidn de principios y procedimientos a la c¢li-
nica y la educacifn fueron muy importantes para el desarrolle

y reconocimiento formal del A.C.A. en los 60's ([Kazdin, IQ?BJt]
A =

IE} dice que las mfquinas de enseflar ¥y la instruc- -
cifin programada fueron intentos pars desarrollar una tecnolo-
pia que fuera mis alld de la educacién. Asi, los trabajos de
Skinner (1954} tuvieron un alto impacto en la industria y la
milicia al gradeo de que la instruccién pregramada surgié comn
frea de investigacidn vy aplicacidén en los 606's. Dentro de es
te clima, se reportaron otros trabajes, de repercusifn tam- -
bi&n importantes comdo los programas de Avllon aplicande técmi
cas operantes en ¢l entrenamiento de custodios psquiitriceos -
para alterar diversas conductas, y los de Bijou, Wolf y Baer

en la Universidad de Washington (En Kazdin, 1978).

Estas extensiones de los principios y procedimicntos
citados, constituveron el punto de partida para definir tres
caracteristicas del A.C.A.: su aplicabilidnd. su Enfasis en -
aspectos de conducte, y su carfcter analitico. A esto se su-

maron las dimensiones metodolbgicas y tecnolbgicas (Baer, --
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Wolf y Risley, 1968}, ya comentadas con anterieoridad en este
capitulo. Asi, la definicidn del A.C.A. sc centrd més en los
aspectos metodolSgicos y tecnolbgicos, que en la mera aplicacidn

de principios y técnicas.

A partir de las fechas mencionadas, la penetracibn
del A.C.A. en diversas fireas de interés social fue creciendo
cada vez més, al grado que Kazdin (1975), encontrd que dicha
influencia era mayor en ireas como la educacifin, la educacifn
especial y el retardo, aunque £sta se extendia a otros campos
como la psigquiatria, la psicologia clinica, el retardo, ¢l --

lenguaje y audicibn, la consultoria, y la ejecucifn de leyes.

En su aniilisis, reportb una tendencia pencral en el
uso de técnicas operantes y la adherencia a criterios mInimos
de disefio intrasujeto y de confiabilidad en las evaluaciones
realizadas. Sin embargo y, reconociende que el A.C.A. se ca-

racteriza mis por su postura metodeoldgica que por su empleo -
A LLabE
W

de técnicas y principios de una teoria particular, afirmé que

los procedimientos operantes hablan penetrade mis que la meto

dulagiai?

EXTENSIONES DE LA PSICOLOGIA A LA EDUCACION
Las aplicaciones de las técnicas ER al disefio de di
ferentes instancias de la sociedad, fue apuntada por Skinner
desde 1938. En publicaciones posteriores (1961) sefiald algu-

nos de les problemas de la educacidnm contemporinea en los que
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podria participar la psicologia. Para esto, considerd que --
era labor del profesor provocar cambios de conducta en el --
alumno, para lo cual podria valerse de una tecnologia de la -
ensefianza basada en la ciencia de la conducta, cuya mayer - -
aportacidn era el andlisis de contingencias de reforzamiento

fitiles.

El disefio de ambientes que facilitaran el aprendiza
je y la instruccidn programada basada en la especificacidén de
las conductas que debian esperarse como resultado de un pro--
grama, el disefio de contenidos secuenciados légicamente en pe
quefios pasos ¥y en un orden creciente de complejidad, ete., --
constituyeron algunas de sus proposiciones mis sobresalientes
para una tecnologia de la educacién. Esta ha sido considera-
da por Castro (1976), como la aplicacién de los principios y
procedimientos cientificos a la solucidn d; problemas educa--

cionales (En Skinner, 1876).

Estas aportaciones de la Psicologia a la educacidn,
se vieron favorecidas en afios posteriores, al grado de gque en
opiniones ya vertidas con anterioridad, la modificacién de --
conducta vy el anfilisis conductual aplicado han tenido sus - -

aplicaciones mis rclevantes en el campo de la educacibn.

Los trabajos de Skinner (1976), Anderson y Faust --
{1973), Arredondo, Ribes y Robles (1979) y Bijou y Rayek - -

(1978), constituyen algunos de los ejemplos de la aplicacidn-



_EIE‘
de principies y procedimicntos de la ciencia de la conducta,
al disefio, instrumentacidn vy cvaluacidin de nrogramas en dife-
rentes instanciss educativas que van desde los contextes esco
lares, hasta los no formales; desde nive]és bisicos, hasta di
seflos curriculares de educacidn superiocr; desde ambientes de
ensefianza normal, hasta cendiciones de educacién especial, -

etc.

Las éxtensiones de la Psicologia a la educacidn han
intentado ser valeradas por autores como Bijou (1968), quien
considera que tales apliﬂ?ciﬂﬂﬂﬁ s5e sintetizan en cuatro ru~--
bres: primero, ¢l empleo de una serie de principios y ceoncep-
tos derivados exclusivamente de la investigacidn; segundo, el
manejo de una metodolegia para aplicarlos a la ersefianza; ter
cero, la 1lBgica del disefo Experlmnntal que s ocupa del unfi-
lisis de los cambios individmﬂés; y cuarto, una filosoffa de -
la ciencips que insiste on la descripcidn de relaciones obser-
vables entre la conducta individual y sus condiciones determi
nantes. Ademis afirma que a2l reorientar el Jdisefio e investi-
gacién educativas con base en 1o anterior, tombién se cambia-
ria el papel del psicBlogo en la educacién al grado de llegar

8 ser un experto en tecnologia conductwal de lz enschianza,

En el caso particular de-la programacitn de mate- -
rias, el autor plantea sels aplicaciones: primero, la formula

¢ién de metas instruccionales en térpines de obhjetives conduc
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tuales; segundo, la evaluacidn de los repertorios de entrada

del sujeto; tercero, la secuenciacidn del material estimulo ¥y
de los requisitos conductuales del programa; cuarto la induc-
cifin del sujeto en agué&lla unidad en la que se asegure un 90%
de respucstas correctas; quinto, el manejo de contingencias -
de FR para las aproximaciones cavdu:tualeﬁ consecutivas del -
sujeto; ¥y snxtu,lﬁl registro continuo de los resultados como

fuente de ajustes del programa. En una revisidn y recopila--
cién de trabajos posterior (Bijou y Rayek, 1978), se afiade --
una condiclién mis; el arreglo de condiciones que faciliten la

generalizacién de la conducta.

El trgbajo de Anderson y Faust (1979), ya citado --
con anticipacidn, constituye otro documento de tendencia simi
lar pero de naturaleza diferente ya que 1alprimera parte de -
la obra expone una estrategia de disefio instruccional basada
en: a) la formulacién de objetivos de comportamiento, b) el -
gnflisis de tareas para determinar el nfimero y orden de los -
conceptos y destrezas necesarios para alcanzar dichos objeti-
vos, ¢) el disefio de la instruccién de manera integrada, - -
d) la ensefianza, e) la evaluacidbn del aprovechamiento, ¥ - -
f) la revisién de la instruccifn y la reensefianza de aquéllos

sujetos que no hayan cubierto los criterios la primera ve:z.

Un trabajo mfis, diferente a los anteriores porque -

nuestra la aplicacién de algunos procedimientos y técnicas --
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conductuales al disefio curricular superior, es el de Ribes y

FernAndez (1976).

En &1, se describe un programa para formar psicélo-
gos a nivel profesional y sus caracteristicas fundamentales -

son las siguientes:

a). Especificacibén de funciones profesionales enten
didas como repertorios generales.

b). Especificacién de las conductas terminales.

c). Considerar a los objetivos instruccicnales en -
segundo orde- y supeditados a los conductuales.

d). Prescribir situaciones gencrales de ensefianza -
relacionadas con los objetivos y las tareas a
desarrollar,

e). Tales situacicnes de entrenamiento buscan preocu
rar la ocurrencia de las conductas y deben cons
tituir unidades profesionales representativas o
similares a las condiciones de desempefic profe-
sional y vinculadas a la comunidad.

f). También, se busca que tales situaciones asegu--
ren la evaluacidn y supervisién constante.

g). Se dice que las tareas de aprendizaje deben sec-
cuenciarse en base a su complejidad.

h)l. La evaluacidén se considera como componente con-

tinuo y permanente del programa.



- 71 -

Existen dos aspectos que se enfatizan: las activida
des profesionales del entrenado y el desarrollo de habilida--
des y conductas representativas, de tal forma que se afirma -
que el nGcleo del programa se centra en tales actividades y -
en las situaciones de ensefanza necesarias, al grado que se -
reorienta la_estrategia del diseno modular enfocando el inte-
rés sobre la situacidn de entrenamiento en lugar de un tdpico

particular.

El disefio del programa se resume en el siguiente es

quema.
NECESIDADES DEMANDA DE SER-
SOCTALES VICIOS PROFESIONALES
L OBJETIVOS PROFESIONALES e
FUNCIONES PROFESIONALES
: Y - :
OBJETIVOS CURRICULARES
A
OBJETIVOS MO OBJETIVOS MODULO OBJETIVOS MCDRULO
DULO TECNICO APLICADO : EXPERIMENTAL
A

ORIETIVOS L sy OBJETIVOS |
ESPECIF1C0S }“—""';“ OEZELINGE ESIRCIFICOS ’I ESPECIFICOS |
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Las situaciones de ensecfianza a las que sc¢ hace refe
rencia son tres y estiin representadas por los médules: Tedri-
¢o, experimental y aplicado, sus escernarios correspondicntes
son el saldén de clase, el laberatorio y situaciones sociales

de competencia profesional.

Se apgrega que la naturaleza de estos mbdules y por
tanto de sus objetivos generales y especificos, prescriben --
los lineamientos para desarrollar los procedimientes de eva--

luacién,

Finalmente y con respecto de su instrumentacidn se
menciona que alpgunes de los obsticulos estin constituidos por
la conducta del profesor, del estudiante y, por la estructura
administrativa de la institucidn en la que tiene su aplica- -

cifn (Ribes, 1978).

En suma, resultan claras las aportaciones de la Psi
cologia 2 la educacidén, asi como a otras fAreas, sin embargo -
no se deben perder de vista las limitacicnes reportadas al --
respecto. En la opinidn de Skinner (19783), se asume que las
aplicaciones del condicionamiento operante 2 la educacidn son
aiin burdas v que estfin en sus inicies. Un punto de vista com
plementario ¢s el de Kazdin (1977), ya que afirma que toles -
aplicaciones tienen un carficter demostrative, y por tanto se
hace necesario fortalecer la investigacién acerca de sus limi

taciones y extensiones a gran escala.,



- 73 =

LAS APLICACIONES AL ENTRENAMIENTO INDUSTRIAL

Dentro de las aplicaciones de la Psicologia se han
mencionado de manera general aquellas orientadas al entrena--
miento militar y a la ejecucifn en ¢l trabajo (Kazdin, 1977).
A esto, hay que agregar que los anfilisis ensayados ﬁur otros
autores acerca del trabajo en la educacidn, se¢ caracterizan -
por no incluir informacidn acerca de la capacitacién y adies-
tramiento, estrategia que difiere de los conceptos de educa--

cién y educacibn de adultos incluidos aqul,

Teniendo en cuenta esto, y dade que un caso de capa
citacién v adiestramiento constituye el problema central de -
este ensayo, se ha juzgado pertinente incluir la descripcibn
de algunos trabajus representativos en este campo, a fin de
completar el anfilisis de las aportaciones de la ciencia de la

conducta.

La posibilidad de realizar trabajos bajo esta linea
ha sido comentada por autores copo Blum y Naylor (1268), quie
nes sugirieron 1 uso de curvas de aprendizaje para analizar
el efecto de diferentes condiciones de entrenamiento (instruc
tores, métodos, materiales, etc.), asi como el empleo de cier
tos principios gue s5in considerarse verdades absolutas, po- -
drian constiuirse en gufas para mejorar el entrenamiento. Con
cretamente ejemplifican ¢l empleo de los principlos de retro-

glimentacidn y transferencia del aprendizaje y, advierten, --



o Yk -
que cada principio disponible debe interpretarsc y aplicarse
con cuidado, considerando la tarea particular que se aprende

y el contexto en el que ocurre el aprendizaje,

Por otro lado, Gebhard en 1970, realizd un estudio
disefiado para evaluar y desarrollar métodos en los que combi-
naba entrenamiento y el uso de manuales para el mantenimiente
de equipe de comunicacifn electrénica, de tal forma que se ne
cesitara de un tiempe menor al de otres cursos y manuales -
standar. El razonamiento béisico de esta aproximacidn fue: -
(1) Que el entrenamiento eficiente y efectivo puede ser dise-
fiado y evaluado unicamente si eran identificadss las tareas -
especificas requerides para el entrenamiento, (2) La toma de
decisiones es critica para muchas tareas de mantenimiente, -
(3) Es posible construir manuales ¥y programas de entrenamicen-
to que le permitan al técnico identificar los mecanismos de -
decisidn, as{ como las ejecuciones necesarias, (4) La informa
cifn de la localizacidén de fallas puede separarse en aguella
que es mejor incluir enm un manual o en un programa de entrena

miento individual.

Para obtener la informacidén se realizé un estudio -
del equipo electrdnico disponible, el resultade fue una estra
tegia estandar de reparacifn, ademfs de la informacién especifi
ca para ¢l disefio y construccidén de los manuzles y del conte-
nido del programa de entrenamiento. Cuatro ventajas de este

método consistieron en: una reduccidn de la teoria innecesa--
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ria; en un aumento de la prictica sobre el equipo real; una -
duracidn del curso que se redujo de B56 horas, a la mitad --
(420 hrs.); el uso del equipo en un tiemps no mayor de 4 hrs.
en comparacién con el curso estandar. Fue necesaria la ayuda
de personas experimentadas, quienes a su vez contribuyeron a
la evaluacién que consistia en la localizacidn de 18 fallas -
diferentes y la demostracibn de habilidades de cambio de pie-
z2as, recolocacibn, identificacibn, localizacifn y prueba fi--

nal del equipo.

Finalmente y en base a un perfodo de 22 horas de --
pruebas en seis dias, se concluyd que no habfa diferencias --

significativas y que el programa fue exitoso y de bajo costo.

En un trabajo posterior Neiswender (1972), reporta
un programa de entrenamiento y desarrollo de recursos huma- -
nos, concretamente de supervisores, en el uso de técnicas de
modificacidn de conducta para ensefiar habilidades requeridas

para el desempefio del puesto.

El programa fue denominado "Maximizando su eficien-
cia en el entrenamiento™ y partia del supuesto de que los su-

pervisores no estaban preparados para su rol de entrenadores,

La aproximacién conductual fue elegida con base en
los siguientes criterios: primerc, se dice que no fue posible

escapar al clima de interés suscitado por el aprendizaje pro-
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gramado y las proposiciones de Skinner. Segundo, se reconocie
ron leos beneficios logrades por la aproximacidn conductual en
¢l entrenamiento de los desventajiados, comoe antecedentes de -
su aplicacibn en la industria. Tercero, se¢ tenian contactos -
continuos con la literatura que reportaba el uso de tal apro-
ximacidén en diversos contextos. Asi tambifn, se considerd co
mo una opcidn de resultados a corto plezo en comparacifn con

otros métodos. Finalmente s¢ tuve presente su énfasis en la

confiabilidad de las observaciones v las conductas observadas.

El programa se centraba en los entrenadores, a los
gue se les considerd como los responsables del reforzawmiento
e incremento de habilidades deseables, y de la eliminacidn de
déficits o conductas inapropiadas psara una situacifn de traba

jo; sus actividades centrales fusron:

1.- Definir en térninos conductuales una habilidad técnica o

conducta de acuerdo a las demandas industriales.

2.- Determinar una serie de pasos que podian reparar el défi
cit.

5.~ Manejar métodos simples de observacifn, registro y selec
cifn de reforzadores.

4.- Establecer recompensas y privilegios gque podrisn otorgar
s¢ y retirarse respectivamente, cuahdn los entrenados se¢
comportaban adecuada o inadecuadamente.

5.~ Pasar de programas de reforzamiento continue & Intorai--
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tente (Ferster y Skinner, 1957).

Estos entrenadores debian manejar eficientemente --
una variedad de opcliones conductuales tales como el uso de --
contratos y los datos simplificados del monitor para evaluar
el progreso de los entronados, Ademfis, debfan colaborar con
logs consejeros y trabajadores sociales para el disefio ambien-
tal familiar y demis problemas relacionados. Sin embarpgo, en
tuﬁﬂs los casos, las conductas relevantes para ¢l trabajo se
mane jaban estrechamente con los entrenados en sesiones inter-
personales empleando medelamiento v juego de roles, entre - -

otros auxiliares del programa de entrenamiento.

Las preguntas bisicas a las que se pretendié respon

dey fueron tres:

1.- iSe puede ensefar efigiente y efectivamente los princi--
pios conductuales a los entrenadores, en hase &t un pro=--
grama simple ¥ de bajo coste?

.- 81 la respuesta o la anterior e5 alfirmativa, [los entre-
nidores pueden utilizarles independientemente del coatex
to Jde entrenumiento?

3.- 51 la respuesta a la anterier es alirmativa, Jexisten di
ferencias significativas en las habilidades conductuales

y técnicas después del entrenamiento?

Para contestar a la primera, se utilizd un manunl -

consistente en una exposicidén simplificada y ordenada de los
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principios, complementodo por una seccifin de ejercicios v dos
mis de referencias que ilustraban formas posibles de utilizar
los en varios casos de repertorlos deflicitarios. La asesoria
y supervigidn de los psicbBlogos y entrenaderes fue necesaria

para determinar el amlcance de los resultados mediante evalua-
ciones escritas antes y después del entrenamiento, Tales eva
luaciones mostrareon que el objetivo de "“"comprender" les prin-
cipios no habia sido alcanzado, de tal manera que fueron nece

gariass otras revisicnes hasta cubrirlo.

Para determinar el uso y eplicuacidn de principios v

técnicas correspondientes a la pregunta 2, se emplearon obser

vadores independientes para corroborar 1a confiabilidad.

Para contestar a la pregunta 3, se compararen los -
registros realizados con base en las habilidades conductusles
v tBcnicas de los entrenadores, realizados en la fase deé con-
trol ¥ en ¢l periodo posterier allentrenaminnlu, con el propd

site de computar las diferemncias.

Se menciona que cxistieron algunas dificultades en
la implementacifin de las cuales se destacan: el cambio cons--
tante de los sujetos en losz grupos, ya que los jbvenes adscri
tos al programa se drogaban, sc¢ casaban, consegulan otro em--
pleo, etc. 5S¢ considerd como otro inconveniente la baja pro--
porcién de entrenadores, sobre todo por la cantidad y varie--

dad de tarcas, ademfis del hecho de gue los entrenuadores usuwal
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mente provinieran de la industria v de Tas escuclas, en donde

el sarcasmo y las suspensiones son los medios mis frecuentes

de control. IZT' 1000313

Una solucidn préctica a esios problemas lo constitu
yo el [acilitar la participacibn activa del personal de entre

namiento con el de investigacidn durante todo el programa.

Finalmente se concluyd que la aproximacidn conduc--
tual no era el (inico medio de cambio en ambientes de entrena-
miento para desventajados, y que no se podia probar afin, que
fuera la mis efectiva. Se afirmo que cualquiera que hava si-
do ;l resultado, las técnicas conductuales podian ser fitiles
para el entrenador vocacional y para el gerente de entrena- -

miente industrial que estuviera fustrado por problemas persis

tentes én €sta frea,

Ahora bien, este trabajo a diferencia del anterior,
miestra un ranpgo de aplicaciones mis amplio de los principios
y técnicas conductuales; al mismo tiempo plantea una evalua--
cifn de la aproximacién conductual, lo cual no constituyd su
cbjetive, Esta falta de correspondencia entre los objetivos
del trabajo, los preguntas de investigacién y la discusidn de
sarrollada acerca de las limitacjiones de la aproximacibn con--
ductual, di lugar a una serie de conclusiones imprecisas ya -
que no responde totalmente a sus cucstionamientos centrales,

ni evalfia puntualimente a la citada aproximacidn, ya que en --
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términos de la caracterizacién de las vertientes aqui defini-
das, el trabajo quedaria encuadrade en la modificacién de con
ducta lo que de ningunp manera es equivalente al concepto pe-

nérico de aproximacidén conductual.

No obstante lo anterior, resulta fitil tener en cuen
ta su propdsite de valoraci6n de las aplicaciones y limitacio
nes de su trabajo, ya que &ésto puede constiuir un argumento -
mis que enfatice la necesidad de evaluar los recursos disponi

bles de 1la Psicolegia.

Otro trabajo realizado en el campo del entrenamien-
to es el de Crosby, Pohlmann y Leshowitz (1978), quienes re--
portan el empleo de un simulador freo de baja fidelidad vtili
zado como instrumento de entrenamiento en la U.5.A.F. (United

States Air Force).

Dicho estudio se reslizd con el propdésito de apli--
car el conocimiento de la ingenieria y la ciencia de la con--
ducta, al disefio, construccidn y aplicacifin de situaciones si
muladas de tareas parciales de baiu costo y de resultados --
efectivos. La aproximacidn consiste en subrayar los aspectos
psicolfgicos de la situacifn de simulacifn y concentrarse so-
bre algunos niveles de entrenamiento, bajo el Hupucstd de que
noe ¢s necesaria una réplica exacta para lograr una instruc- -

cifn positiva.
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Las preguntas de investigacién fueron dos: primero,
determinar ¥y cuantificar cualquier diferencia de los niveles -
de ejecucidn entre un grupe experimental ¥y otro contrel. Se--
gundo, conocer en que momento el grupo control alcanza el ni-
vel de ejecucidn inicial del grupo experimental, siempre y --

cuando la del segundo haya sido significativamente mavor a la

del primero.

Los sujetos fueron 14 pilotos, distribuidos én los
das grupos y seleccionados al azar bajo el dnico requisito de
que reunieran 4 horas de vuelo previc. Se usaron dos tipos -
de simuladores: uno de baja [idelidad asignade al grupo expe-
rimental y el otro de alta fidelidad, utilizado parz comparar

las ejecuciones de ambos grupos después del enirenamiento.

Quince minutos despufs de familiarizerles con el --
veelo libre, se le presentd a cada sujeto una secuencia fija
de maniobras del instrumento, las cuales rnprmsentﬂbap un ran
go muy amplio de tareas de vuelo organizadas de lo simple a -
lo complejo. Se usd un registrador computarizado de las eje-
cuciones, con hase a criterios de respucsta que iban desde ni

veles insatisfoctorios, hasta grados excelentes.

Los resultados basados en las primeras adquisicio--
nes con 1 simulador de bajao fidelidad, aseguraban una trans-
ferencia del entrepamiento nl simulador de alta fidelidad, lo

que se¢ considerd come wna evidencin de la superioridad de cie
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cucidn del grupo experimental, contestando asi & la primera -
pregunta, La segunda, fue contestada parcialmente, pues los
resultados valorades con la prueba de U, Whithey, no indica--

ran diferencias significativas entre los grupes.

Un arreglo posterior ovdend los grupos en: uno deng
minado como grupe experimental instrumento-alteo, un segundo -
caracterizade como grupo ¢ontrol instrumento-bajo, el tercero
clasificado como experimental instrumento-bajo, ¥ un iltime -
gsignado a condiciones de control instrumento-alto; dio lugar
a encontrar diferenclas significativas entre el tercero y -~--
cuarto grupe, mientras gque la diferencia en los dos primeros

no fue significativa.

Con base en leo anterior se asumid que los resulta--
dos indicaban una cantidad considerable de transferencia posi
tiva del entrenamiento, ¥ que ¢l grupe experimental alcanzd -
los criterios de ejecucibn en un nfimero de pruvebas significa-

tivamente menor que el grupe control.

Finzlmente se concluyl gque era necesario revisar --
criticamente el propdsito de sefiales simuladoras en el entre-
namicnto de pilotos y reexaminar el papel interactivo del ins
tructor, ¢l estudiante y la sefial del entrepamiento conceptui

lizados como un sistema.
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Reinterpretando la parte final del plirrafe anterier,
se¢ puede dar por hecho gque los autores argementan, una vez --
mis, la necesidad de evaluar la aplicacifn de la ciencia de -
la conducta al disefio ¢ instrumentacidén del entrenamiento, --
aunigue debe tenerse en cuenta que éste trabajo en particular
no explicita los conceptos conductuales empleados y tampoco -
provee del arreglo de condiciones necesario [disefio) para eva
luar su aplicacién, lo cual resta precisidn a sus conclusio--
nes,

UKA EYALUthUN DE LAS APLICACIONES DE
LA MODIFICACION DE CONDUCTA Y EL A.C.A.

Los trabajos aqui revisados, han permitido censta--
tar las aplicaciones de la Psicelopia a diferentes dreas con
especial referencia a la educaciin y el entrenamiento. JPor -
otro lade, estas revisidn ha enfatizado las limitaciones plan-
teadas por los autores en diferentes ocasiones, lo que ha s5i-
do considerado como un llamado de atencidn a la investipga- -

¢ifn de tales extensiones y de sus restricciones.

Ahors bien, las aportaciones de las dos aproximacio

nes comentadas aqui =e pueden resumir ent

l.- El uso de principios y conceptos basados en el paradigma
del condicienamiento operante. Por ejemplo, ER, aprendi
zaje, retrcalimentacién, transferencia del entrenamiento,

simulacidn psicolégica, etc.
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El emplec de técnicas y procedimientos que enfatizan as-
pectos conductuales, que se orientan al disefio e instru-
mentacidn de propramas abocados a la modificacién de --
comportamiento, lo que podria interpretarse como lus ex-
tensiones tecnollgicas de tales recursos. Por ejemplo,
estinmulo de apoyo, sistemas de incentives monetarios, de
fichas y puntos, promociones, reconocimientos, juego de
roles, entrenamiento en habilidades socisles, solucifin -
de problemas y toma de decisiones y, la instruccién pro-
gramada. Esto ltimo aplicado al disefio de situaciones
educativas, e instrumentada en base a la especificacion
de chjetivos conductuales, anfilisis de tareas y disefio -
de contenidos ordenados y secuenciados lépicamente en pe

gqueiins pasos.

Una metedelogia de la investigacifin basada en el arreglo
de condjciones y orientada a la evaluacidn de las opera-
ciones realizadas en trabajos con individuos ¥ grupos. -
Por ejemplo, el uso sugerido de curvas de aprendizaje, -

el disefio intrasujeto, el cilcule de la confiabilidad, -

etc,

En resumen, estas consideraciones guardan um esire-

cho acuerdo con las apreciaciones de Bijou (1968); sin cmbar-

go, existen dos puntos en los que difieren; primero, no todas

las técnicas mencionadas tienen su oripen en el laboratorio,

lo cual plantea 1a posibilidad de orientar su evaluacién en -
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base a la investigacifn aplicada encuadra en el anfilisis con-
ductual aplicado. Segundo, el énfasis en los aspectos conduc
tuales no ha sido referido en todos los casos, como instan- -
cias directamente observables y medibles. Con respecto de &s
to Gltimo, cabria llamar la atencibn a trabajos como el de Ri
bes (1980}, en ¢l que se enfatiza la emergencia de analizar -

la cobertura de diferentes principios tebricos.

Como una extensidn de lo anterior y para finalizar
Gste capitule, vale la pena insistir en la mecesidad de con--
frontar los alcances y limitaciones de los recursos tefricoes
¥y tecnoldgicos de los que dispone la psicologia, para circuns
cribir sus aplicaciones posibles a los casos en los que se¢ va

¥a a emplear,
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CRONICA DE {IN CASQ0

La cxperiencia aquf reportada se limita al disefio -
de un programi: de capacitacién y adiestramiente de instructo-

res, peneralmente denominado de formacidn de instructores.

Se asume que su disefio se basa en una perspectiva -
conductual y ﬁsi:ulﬁgi:n porque recurre al empleo de algunos
principics y procedimientos equivalentes a los sugeridos por
Bijou (1968) ¥y comentados enr colaboracidém com otro autor (Bi-
jou y Rayek, 1978), asi como leos empleados por Ribes y Fernén

d=z (1976) ¥ valorados por Ribez (1978).

Tales elementos empleades ¢n el disofio del progra-

ma son los siguientes:

a). Anfillisis de las necesidades de la organjzacidn.

b). Especificacién de las funciones del instructor,

e)}. PFermulacifn de objetives terminales del DTOETA
ma con base en las conductas del instructor.

d). Evaluacitn de los repertorios de entrada de --
los participantes.

e). Prescripcidn de las situaciones de entrenamien
to de scuerde o las funcicnes del instructor y
por tanto de las tarcas y objetivos previstos
en el programa, de tal ferma que aseguran la
cecurrcnciaz de 15 conductas, su evaiuacidn vy -

generalizacidn a contextos de desenpefio ins- -
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truccional futuro,
£). La seleccilfn v secuencia de los contenidos y -
actividades, que se hicieron con basec en ¢l --
anfilisis de las tareas del instructor procurin

do un orden de lo simple a lo complejo.

gl. La evaluaciOn que constituye un repistio cons-
tante de las ejecuciones de los sujetos con re

lacibn a los objetivos especificados.

DESCRIPCION DEL PROGRAMA
A. AnAlisis de necesidades de la erganizacifn:

La Comisidn Federal de Electricidad constituido co-
mo una institucibn de servicios de cobertura nacional, presen
taba una demanda muy amplia y variada de necesidades do capa-
citaciln y sdiestramiento. Tales demandas se traducfan coa la
necesidad de contar con un nutride nimero de instructorcs, a
rardn de unoe por cada veinte trabgjadores y con el cometido
de cubriyr diferentes niveles tales comoe el operario, adminis-

trative, tEcnice, gerencial, otc. al grade que ls sums totil

de instructores requeridos equivalia a varios cientos.

Tales necesidades encomendadss al Departamento de -
Recursos Humanos y Productividad intentaban ser cubiertess re-
curriende 8 servicios de instituciones capacitadoras externas

2 la organizacién, obteniendo los resultades ya analizados ¢n



un capitulo anterior.

B. Funciones del instructor;
Tomando como punto de partida el catilogo de funcio
nes del instructor descrito en el capitulo dos, se considerd

que los puntos fundamentales eran los siguientes:

1.- Planificacién de la instrucci6n,

2.~ Elaboracidn de objetivos conductuules.

3.- Manejo de técnicas didicticas.

4,- Empleo de recursos de apoye instruccional.

5. Evaluacién de la instruccifn,

C. Objetivos.
Ohjetivo General. Preparar personal de C.F.E. para que [unja
come instructer de su especiaiidad, optimi-
zando el disepo y la impl:mnntntiﬁzﬁﬁc pro-

gramas de capacitacidn vy adiﬂﬁtrumiqukgfh -

fin de incrementar la productividad.

Objetivo terminal, Al finalizar el curse, el participante {un-
girfi como Instructor de su especialidad a -
partir del mangjo de los recursos conceplua
les y. tecnolbpicos bfisices, y con base ou -

situaciones de entrenamlento especificas.



Objetives intermedios:

1. El participante analizarf 1a necesidad -
o importsncia de la capacitacién y adicstra

miento en C.F.E.

. 2. Bl participante conocerd los elementos -
gque integran un programa de capacitacidn y

adiestramiento.

3. El participante elaborari objetivos con-
ductuales de capacitacibén y adiestremiento,
a partir de situaciones de instruccién comu

nes a su actividad laboral.

4. El participante ordenari la informacitn y
actividades necesarias para cubrir los obje

tivos propuestos en el punte anterior.

5. El participante ensaysrd el manejo de --
las técmnicas diddcticas necesarias para cuo-
brir los conceptlos y vealizar las aciivida-
des estipuladas con base en sus objetives -

propucstos.

6. El participante mancjard los recursos di
dicticos necesarios para apovar la exposi--
cifn de contenidos y el desarrolle de acti-
vidades previstas por los objetivos propues

tos.
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7. Bl participante elaborari el sistema do
evaluacifn correspondicente para verificar -
el mancio de conceptos y la ejecucifn de --

las habilidades previstas en su programa.

8. L1 participante integrard por escrito unm
plan de entrenamiento a partir de los pro--

ductos de los puntos anteriores.

9. El1 participanic ejecuterd su plan de en-
trenamieonto baje la supervisién y acesoria

del especialista en entrenamiento.
D. Sistema de evaluacifn del prograwma

El desempefio del cursec prevee una evaluscifn diag--
nbstica y otra final, ademdis dé diferentes aplicaciones inter
medias de acuerde a los objetivus ya descrites y los eventos

o unidades previstas.

La naturalezs de tales evaluaciones oscilaba entre
la respucsta a preguntas escritas, el andlisis de algunoz - -
ejemplos elahorados para el caso y el registyvo de las ejecu--
ciones en video-tape. De esta mancra se tratd de tener en --
cuenta un punto de comparacién para intentar valorar los Te--
sultados del programa, al mismo tiempo que se procuraban nlg$

nos ajustes de acuerde a las caracteristicas de los partici--

pantes.
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E. Condiciones de entrenamiento.

Analizando la naturaleza de los conceptos de capaci
tar y adiestrar se especifican dos condiciones genéricas de -
entrenamiento, las que a su vez integraron el nlcleo del pro

grama: la conceptual y la préctica.

Ademés y considerando que el entrenamiento indus- -
trial se centran mds en la adquisicidén de habilidades, y dan-
do por hecho la importancia de que el futuro instructor se --
aproxime paulatinamente a la condicién de ejecucibén real, el

programa se constituyé de manera modular. (fig. 1)

CAPACITACION

MODRULO
TEORICO

MODULC
PRACTICO

ADIESTRAMIENTO
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Dichos mbédulos representan las condiciones conside-
radas bésicas en la actividad del instructor. Cada uno respon
de a diferentes objetivos: desarrollo de cdnocimiento, el Mo6-
dulo tebrico y, desarrollo de habilidades para la instruccidn,

el Médulo préactico.

La estructura de este programa fue planeado de tal
manera que todos los contenidos conceptuales y las activida--
des que la integran, fueron agrupados en una secuencia que va
de lo simple y general, a lo complejo y particular, a fin de

rd - - - -
proveer de una guia que facilitara y asegurara el cumplimien-
to progresivo de los objetivos y por tanto de los criterios -

conductuales establecidos (fig. 2).

TEORIA

_,_,-w—ﬂ~"“”"“_ﬂ—--m

PRACTICA

Fig: 2.

Simple 5 Complejo
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Por otra parte, conviene resaltar la distribucidén -
temporal de los médulos tedrice y prictico, sobre todo por --
que el sepundo se considerd como el més importante, de tsl ma
nera que ¢l tiempo quo abarca es cada vez ﬁayﬂr a medida que
el participante recorre la estructura del programa, mientras
gque los contenidoes tebrico sélo se constituyen como elementos

de apoyo a las actividades previstas.

La naturaleza de tales actividades prﬁ:ticas ¢5 di-
ferente durante el programa ya que al inicio s6lo se incluyen
experiencias de carficter demostrativo, para que posteriormen-
te el participante se inicie en la realizscién de tareas ta--
les como el manejo de técnicas de exposicifn, elaboracidn de
materiales didécticos, operacién de aparatos, etc. bajo 1la --
asesorfia y supervisidn del especialista en entrenamiento. Fi
nalmente ¥ una vez claborade el preducte esperado, en térmi--
nos de un evento de capacitacidén y adiestramiento de la espe-
cialidad del futuro instructor, éste 1o lleva a la préctica -
bajo la supervisién del osesor, come la condicidn que permiti
rd la evoluacibén de los repertorios terminales. Asf, se cumple
con enfrentar directamente al participante con sus tareas y -
imbitos de actividad especifica, ya que se exigo la presenta-
cidn integral de wn evento con tedos y cada wno de los elemen
tos conceptuales, técnicos, diddcticos, etc. que hardn posi--

ble su aplicacién.
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El médulo tedrico por su parte se ocupa,
de aspectos conceptuales muy amplies y de carécter
rio. Posteriormente, se particulariza y profundiza

formacién necesaria para los tépicos de objetivos,

cibén, auxiliares diddcticos, etc., mientras que al

al inicio,
introducte
en la in--

planifica-

final, el

tiempo dedicado a conceptos es ocupado por una asesoria inte-

grada a la elaboracidén y aplicacién del evento previsto come

producte preliminar (fig. 3).
. F l Nt l
Informacidn | Informacidn
I Asesorfa.
. | !
. 1 - L o { l
introductoria. especifica. i
! e
W—“-”_"__-——‘___,—L'—"__-—— N
T A
l‘#‘“
gt |
Pricticas I précticas l Supervisidn
N l f o
demostratlvms.l dirigidas. evaluacion.

Fig. 3.

F. Contenidos del programa.

En este renglén no existfia un ntémerc cerrado de tb-

picos incluido en el curso, 1o que se establecié fue un pa- -

trén tipo, de caridcter flexible, el cual estaba integrado por

. #
ormacidén de:

b

in
a).

en C.F.E.

La capacitacién y adiestramiento en general y
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b). El perfil del instructor.
¢). El proceso de entrensmiento.
d). Elaboracidn da ebjetivos conductuales.
e). Seleccién de contenidos de instruccién.
f). Técnicas didécticas.
g). Auxiliares diddicticas.
h). Evaluacibén de la instruccién.

i). Planeacifn de la instruccién.

El caricter flexible del nimero de téplcos obedecia
a la posible variacidn de las necesidades detectadas con anti

cipacién en los grupos a los que iba dirigido el programa.

Por otro ladoe, fue necesario héﬁhgnnizar la informa
cidén incluida en el curso dado que en ol campo del entrena- -
miento prevalecen una amplia variedad a sproximaciones tefri-
cas. Finalmente, fue necesario elaborar tres tipos de presen
tacifn de dicha informacién con el propbsito de atender a --
tres niveles de personal: el operario, el administrativeo y el
técnico; ademfs, se procuraba el manejo de ejemplos acordss -
con la informacibén solicitada con anticipacidén, de las carnc-

teristicas de los participantes.

Posibles ventajes del programa.

A diferencia de los cursos analizados con anteriori
dad, este programa se caracterizd porque su estrategia de di-

sofiv partié de las necesidades de la C.F.E. y s¢ comstituyd -
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con base en el planteauniento de objetivos que sentaron las ba
ses para seleccionar los contenidos, su secuencia, condicio--

nes de entrenamiento y evaluacidn.

Considerando el énfasis progresivo en el entrena- -
miento, este programa pretendia asegurar un proceso formative
mids que informative, como una manera de interpretar mis acer-
tadamente los conceptos de formacidn y adiestramiento de ins-

tructores.

La instrumentacién del programa se ajustaba a los -
promedios de duracidén de les cursos equivalentes en el merca-
do, mientras que su costo se reducia sensiblemente por el he-
cho de que el personal encargado de su funcionamiento pertene
cfa a la institucidn, a excepcién del autor del presente re--

porte.

En otras palabras, el desempefioc de esta experiencia
procuraba un cambio significative de la relacién costo-benefi

cio en el entrenamiento de instructores de C.F.E.
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CONSIDERACIONES FINALES

A lo largo de este trabajo se ha planteado v desa--
rrollado una serie de consideraciones resﬁattq de la Capacita
cidn y Adiestramiento, en general, asi come del caso especifi
co de la formacidn de instructores, las aportaciones de la --
Psicologia en el terreno de la instruccién y finalmente el di
sefio de un programa orientado a satisfacer las necesidades de

una institucidn especifica.

No obstante lo anterior, el autor ha juzgado perti-

nente recapitular tales consideraciones con el fin de puntua-

lizarlas a maneva de conclusiones de su trabajo.

En el primer capitulo se enfatizaron, por un lado,
las deficiencias de calificacifn en la mano de obra disponi--
ble en el pafs; por otra parte, las insuficiencias tecnolégi-
cas, profesionnles, metodoldgicas ¥ cientificas de los recur-
sos invertidos en la capacitaclbn y adiestramiento. Con &sto,
s¢ afirmd la necesidad de crear nuevos recursos en estos pla-
nos, asi como de revalorar de los ya existentes para fortale-

cer el efecto socioecondmicoe del entrenamiento.

Fue a la luz de este panorama diagndstico que se --
cﬂnsiderﬁ'pertinente circunscribir un caso especifico ¥y repre
sentativo del proceso de capacitacifn y adiestramiento, a par

tir del cual se exploraran las posibles sportaciones de la --



= Bl =
Psicologia a dicho proceso. El resultado fue la seleccidn de
la "Formacién de Instructores" como una instancia que cumplia

con lo anterior y que mostraba la necesidad de desarrollar co

nocimientos y habilidades en una tarea concreta.

El anfilisis de este caso mostrd la diversidad de --
opiniones que existen acerca de Ta formacidn de instructores,
ante lo cual se asumid como postura que no hay programas o --
cursos universales que aseguren un &xite invariable en dicha
empresa. Por el contrario, se asentd que una opcidn mis pro-
ductiva consiste en la deteccibn, evaluacidn y diagnfstico de
necesidades de cada caso, y por tanto del disefio de programas

acordes con lo anterior.

Con tal postura se pretende tener en cuenta la nece
sidad de incursionar en el campo inexplorado del disefio de --
programas, el anilisis de necesidades y la evaluacidn del en-

trenamiento (Goldstein, 1980).

Como complemento de lo anterior, el estudioc de la -
formacifn de instructores en C.F.E. corrobord la necesidad de
instrumentar un programa acorde con las caracteristicas de --
tal institucidn, dado que los servicios que contrataba esta--
ban apoyados en cursos disefiados en base a la metodologfa tra
dicional de contenidos, la aplicacidén desvirtuada de la tecng
logfa de la instruccidn, elevados costos, efectividad cuestio

nable, etc.
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La opcidn elegida ante tal estado de cosas consis--
tif en el disefio de un programa que tuvo como antecedente el
anilisis de los recursps tecnolégicos, metodolégicos y concep
tuales de los que dispone la Psicologia como disciplina cien-

tifica y profesional.

Eldrasu]tndu de todo lo anterior fue plasmade en el
programa reportade como experiencia profesional, cuyo disefio
y contenido incorpord el useo de algunos principios y procedi-
mientes derivados del andéilisis de las aplicaciones de la Modi
ficacibn de Conducta y el Andlisis Conductual, a la educacién

en general, ¥y al entrenamiento industrial en particular.

Por tales razones se afirmd que la Psicologia dispo
ne de recurscs conceptuales, tecnolégicos y metodolégicos que
pueden contribuir a subsanar algunas de las insuficiencias en
estos renglones, dentro del proceso de la capacitacifn y - -

adiestramiento, y de la formacién de instructores.

Préfesiunalm&nte se establece que la experiencia re
portada aquf, constituye una constancia empirica de la compe-
tencia de la ciencia de la conducta en el entrenamiento, afir
macifén que se sustenta en el ejercicio de las funciones pro-
fesionales de Deteccidn, Evaluacién, DiagnSstice y Planeacién,
con la posibilidad de extenderse a las de Desarrollo e Inves-

tigacién.
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Respecto de éstas Gltimas, debe reconocerse que el
trabajo reportado no las aborda. En el caso de Desarrello, -
¢omo resultadeo de algunos inconvenientes planteados por la --
institucidn con relacidn a la difusitn deéallada del funciona
miento del programa. Por otra parte, la de Investipgacifn di-
ficilmente se justifica sobre todo por las insuficiencias me-

todolbdgicas que se especifican mis adelante.

El enmarque de la experiencia reportada, delimitado
a partir de los conceptos de fireas de insercién profesional,
beneficiarios del servicio psicoldgico, ¥ sectores socioecond
micos de interés, constituyen otros argumentos que avalan el
ejercicio profesional del psicblogo y particularmente de los
egresados de la Escuela Nacional de Estudios Profesionales -
Plantel lztacala, en &ste campo. Asi, se pretende dar cuenta
de la intervencidn directa del profesional de la conducta en
la solucidn de problemas de relevancia social, a partir de so
luciones nuevas. Otra extensifn de estas dimensiones profe--
sionales planteadas por Ribes ¥y Fernfindez (1975), ¥ entendida
como la desprefesionalizacibn progresiva de la aplicacitn de
tales soluciones, podria consistir en la evaluacifn de é&sta -
experiencia con el propbsito de circunscribir su emplec como
estrategia de aplicaciones masivas en C.F.E., basada en el en
trenamiento de un grupo de instructores que en base al domi--
nio de la tecnologia de la instruccién, funcionara como ins--
tructor de instructores. Esta inquietud contemplada con anti

cipacitn no fue lleveda a la prictica y, probablemente, po- -
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dria representar una experiencia factible de ensayar en el fu

turo.

Las aplicaciones tecnolfgicas, por otra parte, se -
sustentan en la eficacia reportada en los estudios revisados
én los que existe un alto grado de acuerdo acerca de las apli
caciones exitosas de procedimientes conductuales, sobre todo
en la edvacidén. Sin embargo, en lo que se refiere al trabajo
aqui reportade, se debe reconocer la necesidad de un estudio
mis detenido del procedimiento ensayado (deteccién de necesi-
dades, determinacidn de perfiles conductuales, elaboracidn de.
los objetivos del programa, evaluacidn de repertorios de en--
trada, definicidn de situaciones de entrenamiento, disefio de
contenidos, plancacién de actividades y evaluacidn del curso),
ademis del andlisis de la nrganiénciﬁn, ¥a que por un lado de
ben tenerse en cuenta las limitaciones planteadas por diferen
tes autores, y por otra parte, los ajustes que hagan factible
apegarse a los criterios metodolfigicos sugeridos por el Anili
sis Conductual Aplicado y orientados al arreglo de condicio--
nes y evaluacidén de resultados, sobre todo por el clima de re
laciones, compromisos ¥y d&ﬁumpeﬁu que priva en una institu- -

¢ibn ¥y que son un seério obsticulo para el trabaje profesional.

Un obsticulo muy concreto del trabajo rnpﬂrtuﬂu, s@
refiere a los impedimentos encontrados para la valoracién de

los candidatos a instructores, la evaluacidén del programa y -
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el reporte de los resultados, condicifin que df cuenta de las

deficiencias metodoldgicas de este trabajo.

En ese sentido se asienta que dado el contenido de
la informacidn reportada, esta experiencia no puede clasifi--
carse dentro del Anfilisis Conductual Aplicade, va que no cum-
ple con los requerimientos metodolBgicos establecidos por es-
ta aproximacifn; en tal caso resulta mfis pertinente clasifi--
carlo dentro de la Modificacidn de Conducta. O5u naturaleza -
COmO Teporte pfafesiﬁnal, lo afirma como una medida abocada a
subsanar una necesidad institucin;al {solucifn de problemas)

que deja al margen la evaluacidn controlada de los resultades,

acentuando con ello su carficter empirice y pragmitico.

Juicios como el anterior tienen el propdsiteo de in-
tentar circunscribir algunas de las limitaciones y alcances -
de este trabajo, a fin de sugerir posibles perspectivas de in
vestigacifén en cases similares y foturos. Como complementio,-
se asume que éste énfasis en los aspectos metodolégicos persi
gue come otra finalidad, llamar la atencibn acerca de algunas
de las acciones que van en detrimento del trabajo profesional,

en campos como el del entrenamiento.

Finalmente, existen otras implicaciones como las --
conceptuales que fueron planteadas tangencialpente y que son
de interés para el autor; sin embargo se reconoce (e su dis

cusidén rebasa notablemente el alcance de este trabajo y que,
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inclusive se tiene en cuenta la posibilidad de haber incurri-
do en.apreciaciones relativamente sustentadas en su contenido,
lo que bieén pudo ser resultado de intentar un éjercicio de --

anfilisis que abarcara varias Inguietudes.
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PROGRAMAS REVISADOS

Prngramu Mo. 1.

Objetivos.

Cenocer marcos tebrices y técnicas.

Aplicacidon de técnicas.

Anfilisis de tecorias y técnicas.

- Conocer problemfitica de 1a capacitacibn y el ins-

tructor.
¢ - Conocimiento de autoevaluacibn y actualizarse.
= - Manifestar comportamiento congruente con la filo-

soffia y valores de la formacién de recursos huma-

nos.

Analizar, sintetizar y evaluar teorias y técnsfas

de capacitacidén.

Contenidos.
1.- Filosofia educativa.
2.- Psicologia del aprendizaje.
3.- Comunicacidon en la ensefianza.
.= Tecnologia ﬂdu;ativa.

Téenicas de ensefianza,

L= LT e
]

.- Evaluacifn.

Metodologia.

Ensefianza activa por medio de diadmica de grupos, -
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microexperiencias y audiovisuales,

Seguimiento.

En tres sesiones de 8 hrs. de duracién cada una.

Duracién.- 40 hrs. distribuidas en 5 sesiones de B hrs.

Costo.- § 80,000.00 Cupo.- 20 a 25 participantes de nivel -

obrero.

Programa No. 2.

Objetivos:

Contenidos:

Formar y actualizar capacitadores.

Cumplir eficazmente con las dispﬂsiciune; de capa
citacifn vy adiestramiento.

Auxiliar a las organizaciones a normar criterios
de seleccifn de ayuda externa.

Proporcionar marcos tebricos y herramientas apli-
cables directamente.

Estimular el interés de los participantes a supe-
rarse, auteevaluarse y perfeccionarse.

Propiciar lo reflexién constante de comportarse -
de acuerdo a la filosofia y valores de la forma--

cifin de recursos humanos.

1.- Formacifin de recursos humanos.

2.- Tecnologio educativa: Marco tedrico, objetivos
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educacionales, disefio de programas y evaluacidfin
Métodos y técnicas de ensefianza: Discusidn de -
grupos, solucién de problemas en grupo, vestibu
lo, T.N.I., formacibn en el puesto, simplifica-
cién de métodos, entrenamiento en laboratorio,
sensibilizacidn, role play, estudio de casos e,
ingtruccibn programada.
Comunicacibn en la ensefianza.
Conduccibn de grupos.

El instructor profeSional y persona.

No descrita. Seguimiento.- no descrito.

Duracién.- 106 hrs. totales distribuidas en 4 bloques de 16 -

hrs. v 2 bloques mis de 24 hrs, cada uno.

Costo total.-

S 29,300.00 por participante.

Cupo.- No especificado.

Programa No. 3.

Objetivos:

No especificados en el programa del curso.

Contenidos:
11-'
2.-

3.'

Plancacibn de adiestramiento y capacitacidn.
Técnicas de imparticién de adiestramientec y ca-
pacitacidn.

Evaluacién de adiestramiento y capacitacidn.
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Metodologia:
Pricticas de instruccibn.
Sepuimiento:
No descrito en el ﬁrngruma,
Duracifn: 35 horas totales, distribuidas en una sesifin para -

cada tema dncluido en les contenidos (3 sesiones).

Costo.- § 70,000,000 por participante,

Cupo.- 27 personas.

Proprama No. 4.

Objetivos:

No especiflicados en el programa del curso.

Contenides:

1.= i0uf es un instructor?

2.- Repercusitn legal de la capaciteciOn y adiestra
miento.

1.- Psicolopgia del aprendizaje.

4.- Técnicas para la instruccién,

5.~ Apoyos para la instruccibn.

6.- Dinfimica de grupos.

7.~ Bases para la elaboracién de un programa de ca-
pacitacibn,

8.- Evaluacibn y contreol.

Metodologia:

No especificada en el programa del curso.

L
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Seguimiento:

No especificado en el programa del curso.
DPuracién: 32 horas totales distribuidas en 4 sesiones.
Costo: $ 15,000.00 por participante

Cupo: No espoecificado.

Programa No, 5.

Objetivos:

i

Aprender los principales métodos y t@cnicas que -
se wtilizan en la formacibn y capacitacibn de re-
cursos humanos.

- Conocer las principales teorias acerca del apren-
dizaje, con un enfoque en el concepto de "aprendi
_zaju sipnificativo™.

- Practicar aplicando las técnicas estudiadas den--

tro de situaciones de ensehanza.
Contenidos:
No especificados en el programa del curso.

Metodologia:
Conferencias y pracéticas basadas en el aprender en-

sefiando y el ensefiador aprendiendo.

Seguimiento:

No especilicado en el programa del curso.

Duracién: 40 horas totales distribuidas en 5 scsiones d¢ 8 --
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horas cada una.
Costo: No especificado

Cupo: 8 a 12 personas.

Programa No. 6.

Objetivos:

- Proporcionar conceptos técnices y los conocimien-
tos fundamentales, para comprender y aplicar las
técnicas mis efectivas en la capacitacidn de adul
tos.,

- Despertar interés y motivar a responder con una -
actitud positiva y profesional ante su pﬂﬁel.

- Reconocer funciones y responsabilidad establecien
do bases para instruqﬂntnr CUTsSOS.

- Disefiar sus propias guias de instruccidn de acuer

do a los objetivos de los planes de organizacidn.

Contenidos:
1.- Generalidades.
2.- Como aprenden los adultos.
3.- Técnicas de rompimiento de tensidn,
4.- Repercusién legal de la capacitacién.
5.- Conceptos técnices.
6.- Aprendizaje.
7.- Disefio de Objetivos.

8.- Apoyos para la instruccifn y su aplicacion.
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9.~ Evaluacidn y contrel.
10.- Técnicas de ensefianza-aprendizaje.
11.- Seleccidn de las técnicas nmis empleadas en la -
capacitacidn.
12.- Elaboracitn de gufas de instruccidn.
13.- Cornduccidn de la ensefianza,
14.- Los participantes.
15.- El instructor.

16.~- Priicticas de instruccidn.

Metodologin:

Ko especificada en ¢l programa del cursa.
Seguimicnto:

No especificada en el programa del curso.

Duracifin: 22 horas totales. :

Costo: § 5,000.00 por participante.
Cupo: No especificado en el programa del curso.
1

En el caso de este programa es importante aclarar que se --
pretende capacitar a instructores internos cemo un medio --
econdmico, ya que s¢ mencionn que s¢ ndecln a las necesida-

des de cada empresa.
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Programa ho. 7.

Objetivos:

Al finamlizar el curso, el capacitando serfi capiiz de:

Contenidos:

Describvbir el aprendizaje.

Aplicar leves del aprendizaje.

Describir la motivacidn.

Evaluar el papel del instructer &n ¢l aprendizaje.
Identificar los diferentes tipos de objetivos.
Analizar objetives.

Definir el proceso de evaluacién.

Enumerar los funciones de la evaluacidn,
Schalar las principales razones para evaluar el pre
ceso enscfianza-aprendizaje.

Seleccionar auxiliares didicticos acordes a su me
todologia.

Seleccionar técnicas grupales de acuerdo a su mo-
todelogia.

Estructurar el contenido programitico en unidades
didicticas congruentes con los objetivos.
Capacitar # futuros instructores en el plantea--

miento ensciianza-aprendizaje.

1.- Aprendizaje.

2.- Motivacidn.
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3.- Objetivos.
4.- Especificacidn de objetivos de aprendizaje.
5.- Evaluacidn.
6.- Técnicas de instruccién,
7.- Auxiliares didicticos.

8.- Planeacidn de la ensefianza.

Metodologia:

Conferencias y microexperiencias.

Seguimiento:

No especificado en el programa del curso.

Duracifn: 49 poras totales, distribuidas en 5 sesiones de § -

horas cada una.

Costo: No especificado en el programa del curso.

Cupo: No especificado en el programa del curso.

Programa No. 8,

Este pr&grama a diferencia de los otros, se caractec
riza por ser denominado "modular". Consta de 15 cursos divi-
didos en 3 grupos, los cuales pueden ser seleccionados por --
las organizaciones y los capacitados de acuerdo a sus necesi-

dades.
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ler. grupo compuesto de 4 cursos.

ﬂbjetivnsE
= Dar al instructor elementos suficientes para habi
lidades de conduccibn de sesiones de instruccidn,
851 como criterios para aprovechar dinfimicas de -
grupﬂlr elaboracidn de planes para evialuar el - -

aprendizaje y manejar la comunicacidn.

Contenidos: Duracidn.
ler. curso.- Formacién de instructores. 35 hrs.
2do. curso.- La comunicacifn en la ins-

truccidn. 20 hrs.
Jer. curso.- Dinimica de grupo e instruc
cidn. ' 25 hrs.

dto. curso.- Evaluacién del aprendizaje. 25 hrs.
Duracién:

105 horas totales.
2do. grupo compuesto de 5 cursos.
Objetivos:

- Proporcionar a los instructores criterios psicope
dapbgicos para la seleccidn y empleo de técnicas

y materiales didicticos.



Contenidos:

Ter.

2do.
Jer.
4to.

S5to.

CUTsS0.

CUTS0 .

CUTSD.

CUTS0 .

CUTS0 .
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Duracitn.
Técnicas de instruccidn en
grupo. 30 hrs.
Juegos vivenciales. 20 hrs.
La T.V. en la instruccidn. 25 hrs.
El filme en la instruccién. 25 hrs.
Dramatizacidn y estudio de
Casos. 30 hrs.

Duracidn: 130 horas totales.

¢

Jer..grupo compuesto de O cursos.

Objetivos:

- Ofrecer les principios y procedimientos para la -

elaboracién de cursos, de paquetes de instruccibn

individualizada, para el disefio de materiales di-

dicticos y produccidn de videotapes y filmes para

' el adiestramiento.
Contenidos:
ler. curso.- Elaboracién de cursos.
2do. curso.- Hlﬁtﬁﬂ y elaboraci6n de materiales di-
dicticos.
3er. curso.- Elaboracitn de paquetes multimedia.
4to. curso.- Como elaborar un audiovisual.
5to. curso.- Produccién de videotape.
6to. curso.- Produccién de cine super 8.
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Duracidn:
210 horas totales, distribuidas en 45, 30, 50, 30,

25 y 10 horas para cada grupo respectivamente.

Metodologia:
No especificada en ninguno de los cursos y grupos -

incluides en el programa.

Seguimiento:

Ne especificado.

Duracién: 445 horas totales de todos los cursos y grupos in--

cluidos.

Costo: No especificado.

Cupo: No especificado.
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