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Por hacer posible esta meta: A DIOS 

Por su ejemplo, apoyo, amor y porque sin su ayuda 

no hubiera sido posible : A MI PADRE 

Por su aliento, comprensi6n, amor y porque mas 

que una madre es para mi la mejor amiga: A MAMA. 

Por su apoyo y por hacer de la superaci6n una me

ta constante: A Juan, Alma, Nancy y Lupita. 
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INTRODUCCION 

El desarrollo de un pais o sociedad, está en función de múlti

ples aspectos, caoo uno de los principales destaca la educación. Es 

ta es entendida caoo el elemento furrlamental en la f armación '} de~ 

rrollo de las capacidades del iOOividuo detenninan:io asi, en gran -

parte el nivel de aptitud y calificaci6n de los recursos humaoos en 

una sociedad. 

Desafortunadamente en nuestro pais " ••• hasta alx>ra el sistana

educativo no ha tenido la suficiente flexibilidad para resporrler o

portuna y adecuadamente a las cambiantes necesidades de la sociedad 

y del sistana productivo" (Plan Nacional de &lucaci6n, 1982) • 

SUrge a partir de esta problaiática la necesidad de educar pa-
. ----ra el desarrollo, y si hablarros particulannente de productividad, 

oos encontram::>s ante una necesidad de capacitaci6n. 

Silíceo (1980) nos dice que capacitaci6n es "una actividad pl~ 

nea.da y basada en necesidades reales de una arpresa (Organizaci6n,

pais o sociedad) y orientada hacia un cambio en los conocimientos,

habilidades y actitudes de los colaboradores", es tambi&l "la fun-

ci6n educativa ••• maliante la cual se satisfacen necesidades presen

tes y se preveen necesidades futuras" (p.20) 

e.aro menciona el Plan Global de Desarrollo (1980) el proceso -

de capacitación constituye una de las actividades irrlispensables ~ 

ra favorecer el desarrollo socioeconánico de México y mas especifi

carrente caoo una herramienta para subsanar la carencia de maoo de -

obra calificada. 

Desafortunadamente caoo menciona Ranúrez Páez (1984) "existe -

una contradicci6n entre la gran dEI!lairla de capacitación en rela --
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ci6n a los recursos disponibles para la miSlla, sobre todo en los 

planos -metodol(;gico y científico" (p . 27) . lldenás no existe una -

conexión estrecha entre las universidades y el canpo de trabajo, 

¡:or lo cual los profesionistas aún teniendo un grado de licencia 

tura r~ieren de capacitación para poder desenvolverse ad~ 

mente, para integrarse a la enpresa y para actualizarse. 

Esta:rros entonces frente al hecho de que en general la capa'"° 

citación en México no ha tenido la atención suficiente ni el éxi 

to esperado. Podaros enteooer ésto fácilmente si analizarros un -

poco el tipo de profesionistas que se encargan de la capcitación; 

sabatos que en gran rredida está manejada ¡:or gente no muy rela -

cionada con el área de la educaci6n y el apr endizaje. 

Si partirros del concepto de apreOOizaje caro un cambio de -

coOO.Ucta, nos encontrararos con que el psicólogo es la persona o 

profesional id6neo para cubrir esta función de capacitador. 

Refiriéoo.onos a la capacitación caro proceso podaros citar 

cirx::o pasos Msicos: Detección, Diagnóstico, Planeación, Desarro 

llo y Evaluación. 

ras habilidades r~eridas para efectuar éstos pasos están

dentro del Ca!!p) de la Psicología Aplicada y son manejadas por -

el psicólogo de Iztacala a lo largo de su fonnación acadánica. 

Sin anbargo no ha sido posible la inserción deseable del -

psicólogo en el área organizacional debido a distintas razones,

por un lado podaros mencionar el desconocimiento que existe de -

las habilidades y herramientas de ~ste profesional, as1 caro de 

la aplicación de las mignas en el carrp:> organizacional. 

Por otro lado, tenaros el hecho .de que distintos profesio -

nistas deserrpeñan actividades que conciernen al carrp:> del psicó

logo restáoo.ole oportunidades. 

De la migna manera el psicólogo para integrarse a una orga

nización se ve obligado ¡:or razones prá~icas a aprender y apli

car instrumentos de trabajo de otras profesiones, olvidárrlose de 
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planos metodológico y científico" (p.271. Además no existe una -
ooneción estrecha entre las universidades y el canpo de trabajo,
por lo cual los profesionistas aún teniendo un grado de 1icenci§_
tura requieren de capacitación para poder desenvolverse adecuada
mente, para integrarse a la eupresa y para actualizarse.

Estamos entonces frente al hecho de que en general la capas
citación en Pëxico no ha tenido la atención suficiente ni el
to esperado. Podemos entender ésto fã.cilmente si analizamos un -
poco el tipo de profesionistas que se encargan de la capcitación;
sabelros que en gran medida está manejada por gente no muy re].a -
cìonada con el ãrea de la educación y el aprendizaje.

Sipartimosdel ooncepuvdeaprendizajecanouncambiode-
conducta, nos encontraremos con que el psicólogo es la persona o
profesional idóneo para oibrir esta función de capacitador.

Refiriêndoncs a la capacitación cano proceso citar
cinco pasos básicos: Detección, D:i.agnóstico, Planeación, Desarrg
llo y Evaluación.

las habilidades requeridas para efectuar éstos pasos están-
dentro del canpo de la Psicologia Aplicada y son manejadas por -
el psicólogo de Iztacala a lo largo de su formación académica.

Sin enbargo no ha sido posible la inserción deseable del --
psicólogo en el área organizacional debido a distintas razones,-
por un lado podemos mencionar el desconocimiento que aciste de -
las habilidades y herramientas de éste profesional, asi cam de
la aplicación de las misnas en el campo organizacional.

Por otro lado, tenemos el hecho de que distintos profesio -
nistas desempeñan actividades que conciernen al campo del psicó-
logo restãndole oportunidades. _

De la misma manera el psicólogo para integrarse a una orga-
nización se ve obligado por razones practicas a aprender y apli-
car instrumentos de trabajo de otras profesiones, olvidándose de

2



de las propias en vez de buscarles aplicabilidad. 

Es al cxmsiderar todo l o anterior que surge nuestro- interés 

por conocer realmente las hab;i.lidades del psicólogo de la ENEP-I 

aplicables al ároo de capacitación, especí.ficarrente en la fun - -

ci6n de capacitador, asimisoo indagar cuales son los requerimi~ 

tos de l as organizaciones para dich:> puesto, esto con el fin de 

diseñar un prOCJrama que pennita al psicólogo conocer y utilizar- · 

los principios, habilidades y herramientas de trabajo adquiridas 

durante su fonnaci6n acadáni.ca. 

El objetivo del presente estudio es establecer la. relaci6n

entre el perfil del egresado de la carrera de psicología de la -

ENEP-I (~eraci6n 84- 87) y el perf~l del capacitador de las or

ganizaciones. 

Para ello, iniciarros con la revisión de las definiciones de 

capacitación .de acuerdo a diferentes autores para llegar a una -

propia, asimisoo revisarros los pasos del proceso de capacitaci6n. 

Posteriormente nos refer:inos a las funciones del capacita

dor de acuerdo a varios autores, quienes mencionan aspectos dif~ 

rentes,a~e I1ÍnJUl'XJ analiza las tareas de ~ste. Más adelante, 

veros la clasificación de instructores dada por la Secretaría -

del Trabajo y Previsión Social. 

En cuanto al aspecto empírico, realizarros dos investigacio

nes con el fin de conocer la relación entre las habilidades que

requieren las organizaciones de un capacitador y las habilidades 

y conocimientos que poseen los egresados a este respecto. 

Con base en los resultados obten;Ldos realizarros una canpar~ 

ci6n entre arntos perfiles, de acuerdo a esto diseñanos ~ pro

grama "El Psicólogo caro capaci tador". 
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finalmente p.is:inns en práctica el curso, por medio de rm es

tudio piloto, cuyos resultados se exponen mas adelante. 

A partir de lo realizado se presentan una serie de conside

raciones que son el objeto de la parte final del trabajo. 
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C A P I T U L O 1 

"CAP.l\CITACIOO" 

1.1. ANTECEDENI'ES 

Desde la prehistoria ~l h:::Jnbre se ha caracterizado por ser 

transfonnador de su medio ambiente, creando elementos necesarios -

para su supervivencia, perfeccionarrlo éstos pocq a poco y creárx:lo

otros mejores. 

Por ello, poderos decir que el h:::Jnbre posee habilidades nece

sarias para crear y perfeccionar obras, gracias a sus experiencias 

y a las de los danás. Asimisoo tiene la capacidad para trasmitir -

dicha experiencia y de ccrrq::iartir sus conocimientos con otros han-

bres; es debido a esto que ha podido llegar hasta la civilizaci6n 

que conoceros actualmente. 

Este avance se ha dado a lo largo de toda la historia, sin an 

bargo es hasta la Revoluci6n Industrial cuando los nuevos inventos 

y nuevas creaciones tienen un auge espectácular, ya que en este~ 

mento surge la máquina, que revoluciona todo el concepto de produ~ 

ci6n y surge el principio de la tecoología que hoy conoceros. 

Ante esta ola de cambios, surge también la necesidad de que -

el conocimiento avance a la par que el aspecto técnico. Con el ere 

cimiento de la industria fue indispensable que las personas estu-

vieran suficientemente capacitadas para poder deseTipeñar satisfac

toriamente el trabajo. De esta fonna se hizo necesario capacitar -

al personal para poder cumplir con los nuevos objetivos de las or

ganizaciones originados por la tecnología. 

, En un inicio la capacitaci6n se cre6 con el único fin de in-

cranentar la productividad, se enpezaron a tanar en cuenta varia-

bles caro el medio ambiente, condiciones de trabajo, rrotivaci6n Y 
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la fatiga para el rendimiento humano, posteriormente, se enfoca la 

capacitación tanto a la productividad caro al desarrollo del per- , 

sonal, ya que una organización está fonnada por individuos, y en 

la medida que estos crezcan, crecerá también la organización. 

, En nuestros días, la capacitación cumple una función social irn 

portante , ya que pennite a las organizaciones aumentar su product.:!:. 

vidad y al hanbre adquirir habilidades para facilitar su desarro-

llo profesional y personal. 

- ·\ 
En cuanto a nuestro país, poderos considerar que la capacita-

ción tiene sus origenes en la época colonial, ya que existen refe

rencias históricas que hablan ya de un tipo de instrucción, básica 

irente ·ei; 1:3' relación !!E.estro-aprendiz, es decir, la persona exper.:!:. 

mentada en algún ofici;) enseñaba a los novatos, de esta fonna se 

fueron tran9lÚ.tierno los conocimientos de generación en generación, 

es importante mencionar que aún en nuestros días existe en algunos 

poblados del país este tipo de instrucción, caro fonna de capaci -

·tar a los jóvenes en una actividad productiva. 

A medida que México se fué industrializando, se implanentó una 

capacitación anpírica, que daban los patrones a los trabajadores -

con el único fin de mejorar la ejecución. Sin embargo la tecnolo-

gía llegó a avanzar tanto y de I!E.nera tan rápida, que ya no fué su 

ficiente este tipo de capacitación. Se hizo necesaria una planea-

ción canpleta y un estudio de necesidades en las organizaciones. 

Sin embargo, en muchas organizaciones y anpresas no se consid~ 

raba la capacitación caro un punto útil en la productividad, por -

lo cual los trabajadores carecían por canpleto de ella, ocasionán 

do accidentes y pérdidas en la producción. 

En México se institucionaliza la capacitación en 1970, esta-

bleciéndose l as primeras nonnas jurídicas y disposiciones l egales

al respecto en la Ley Federal del Trabajo, que por primera vez con 

sidera la capacitación caro un derecho. 
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la fatiga para el rendimiento humano, posteriormente, se enfoca la
capacitación tanto a la productividad cano al desarrollo del per-
sonal, ya que una organización está formada por individuos, y en
la medida que estos crezcan, crecerá también la organización.

' En nuestros días, la capacitación cunple una función social ix_1_\_
portante, ya que permite a las organizaciones aumentar su producti
vidad y al hcmbre adquirir habilidades para facilitar su desarro-
llo profesional y personal.

En cuanto a nuestro pais, podemos considerar que la capacita-
ción tiene sus origenes en la época colonial, ya que existen refe-
rencias históricas que hablan ya de un tipo de instrucción, básica
mente en la relación maestro-aprendiz, es decir, la persona experi
mentada en algún oficio enseñaba a los novatos, de esta forma se
fueron transnitiendo los conocimientos de generación en generación,
es importante mencionar que aún en nuestros días existe en algunos
poblados del país este tipo de instrucción, como forma de capaci -
tar a los jóvenes en una actividad productiva.

A medida que México se fué industrializardo, se implenentó una
capacitación empírica, que daban los patrones a los trabajadores -
con el único fin de mejorar la ejecución. Sin enbargo la tecnolo-
gía llegó a avanzar tanto y de manera tan rápida, que ya no fué su
ficiente este tipo de capacitación. Se hizo necesaria una planea--
ción ccmpleta y un estudio de necesidades en las organizaciones.

Sin evbargo, en muchas organizaciones y empresas no se conside
raba la capacitación cano un punto útil en La productividad, por -
lo cual los trabajadores carecían por completo de ella, ocasionan
do accidentes y pérdidas en la producción.

En México se institucionaliza la capacitación en 1970, esta--
bleciêndose las primeras normas jurídicas y disposiciones legales-
al respecto en la Ley Federal del Trabajo, que por primera vez con

sidera la capacitación cano un derecho.

6



A grandes rasgos, el derecho de la capacitaci6n es para cua.!_ 

quier trabajador IIEXicano, y todas las enpresas tienen obligaci6n 

de capacitar a sus enplredos, registrándo un plan general ante la 

Secretaría del Trabajo y Previsi6n Social, por su parte el traba

jador puede elegir libranente si desre o no ser capacitado, sien

pre y cuando deruestre que tiene las habilidades necesarias para

rrelizar su trabajo. 

la irnplernantación de la capacitaci6n caro un derecho fué un 

gran principio, sin embargo no dió el resultado esperado, ya que

oo habfa una forma sistemática ni un método en especial para la -

capacitaci6n, oo era planreda por especialistas del aprendizaje -

siro por personas expertas en cierta área de trabajo, además no

podía ser controlada al no haber un consenso sobre el significado 

de la misma, cada quien entendía por capacitaci6n algo diferente. 

En 1977, se incorpora el apartado "A" a la fracción XIII del 

artículo 123 de la constitución Política de los Estados Unidos Me 

xicanos, que dice lo siguiente: 

"las enpresas cualquiera que sea su a~ 

tividad, estarán obligadas a ,proporci~ 

nar a sus trabajadores capacitación o 

adiestramiento para el trabajo. la ley 

reglamentaria determinará los sistanas 

métodos y procedimientos conf o:rme a los 

cuales los patrones deberán cumplir -

con dicha obligación" . 

En cuanto a la Ley Federal del Trabajo, el Artículo tercero y 

el séptiiro se ocupan de la capacitaci6n, y mas ampliamente el Artí 

culo 153-A nos menciona que: 

"Todo trabajador tiene derecho a que - ' 

su patrón le propo:rcione capacitaci6n

o adiestramiento en su trabajo que le 

permita elevar su nivel de vida y fro 

ductividad, conforme a los planes y -

programas formulados de canún acuerdo-
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A grandes rasgos, el derecho de la capacitación es para cual
quier trabajador mexicano, y todas las enpresas tienen obligación
de capacitar a sus erpleados, registrando un plan general ante la
Secretaria del Trabajo y Previsión Social, por su parte el traba-
jador puede elegìr librenente si desea o no ser capacitado, sien-
pre y cuando deluestre que tiene las habilidades necesarias para-
realizar su trabajo.

La implenantación de la capacitación ccmo un derecho fué un
gran principio, sin enbargo no dió el resultado esperado, ya que-
no había una forma sistenâtica ni un método en especial para la -
capacitación, no era planeada por especialistas del aprendizaje -
sino por personas expertas en cierta área de trabajo, adenâs no-
podía ser controlada al no haber un consenso sobre el significado
de la misua, cada quien entendía por capacitación algo diferente.

E11 1977, se incorpora el apartado "A" H la fracción XIII del

artículo 123 de la Constitución Política de los Estados Unidos Mi
xicanos, que dice lo siguiente: I

"Las empresas cualquiera que sea su ag
tividad, estarán obligadas a _propca:¬ciQ
nar a sus trabajadores capacitación 0
adiestramiexto para el trabajo. La ley
reglamentaria determinará los sistemas
métodos y procedimientos conforme a los
cuales los patrones deberán cunplir -
con dicha obligación".

En cuanto a la Ley Federal del Trabajo, el Artículo tercero y
el séptimo se ocupan de la capacitación, y mas ampliamente el Art;
culo 153-A nos menciona que:

"Todo trabajador tiene derecho a que -
su patrón le proporcione capacitación-
o adiestramiento en su trabajo que le
permita elevar su nivel de vida y pro
ductividad, conforme a los planes y --
programas formulados de ccmún acuerdo-
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por el patr6n y el sirrlicato o sus tr~ 

bajad.ores y aprobados por la Secreta -

ria del Trabajo y Previsi6n Social". 

Aún hoy en México, la capacitación no siE!llpre se considera 

útil, y no porque no lo sea, sino porque no tiene la difusi6n sufi 

ciente. 

En 1987 se lleva a cabo el Primer Congreso Nacional de capa

citación Tecnol6gica, en el cual apenas se canienza a definir el -

concepto canún de capacitación. En este primer f or o se habla de l a 

problanática de ésta y de su enorme potencialidad para el desarro

llo, se habla de la Reconversión Organizacional cano una necesidad 

paralela al proceso de Reconversi6n Irrlustrial, y sobre todo se ~ 

nifiesta el interés general en W1 evento donde participan personas 

de distintos sectores cano son: representantes del gobierno, ins-

tructores indeperrlientes, ::apacitadores del sector privado y estu

diantes universitarios, asi cano representantes de varias institu

ciones. 

/ 
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por el patrón y el sindicato o sus tra
bajadores y aprobados por la Secreta -
ría del 'Irabajo y Previsión Social".

Aún hoy en Fé-cico, la capacitación no siempre se considera -
útil, y no porque no lo sea, sino porque no tiene la difusión suf_i_
ciente.

Em 1987 se lleva a cabo el Primer Oongreso Nacional de Capa-
citación Tecnológica, en el cual apenas se cunienza a definir el -
concepto ccmün de capacitación. En este primer foro se habla de la
problemática de ésta y de sa enorme potencialidad para el desarro-
llo, se habla de la Reconversión Ctrganizacional ccmo una necesidad
paralela al proceso de Reconversión Industrial, y sobre todo se må
nifiesta el interés general en un evento donde participan personas
de distintos sectores ccmo son: representantes del gobierno, ins-
tructores independientes, capacitadores del sector privado y estu-
diantes universitarios, así ccn1:› representantes de varias institu-
ciones.
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1. 2 • DEFINICION, OBJEI'IVCG Y CCN::EPTa> REIACIONAOC6 

Resulta difícil hablar de capacitación en general, sin antes 

definirla, ya que aj§.1;§!_ UI1ª gran cantidad de_conceptos relaciona 

~s ~tre sí que se ermarcan bajo la palabra "capacitación", o 

bien se usan caro sinónirros de ésta. Esto se debe a que no hay un 

acuerdo o consense , al menos a nivel teórico, de lo que significa 

el término, el cual es definido por cada autor de acuerdo a crite 

rios particulares. 

los conceptos canurrnente utilizados en la bibliografía sebre 

el tena que nos ocupa sen...:. entr~ento, capacitación, desarro-

llo, adiestramiento y fonnación profesional, los cuales sen defi

nidos por varios autores. 

'y 

... ---
Magill,S.B. y tbnahan (1971) definen el entrenamiento caro: 

"Un programa organizado, conducido •..• 

con el intento de mejorar la ejecución 

haciendo un use mas efectivo de la g~ 

te" 

Esta definición es aceptable selo en el sentido en el que ~ 

bla de una mejoría en la ejecución de las persenas, sin Embargo es 

bastante amplia, tanto, caro para no peder diferenciarla de otros

conceptos caro el de adiestramiento o capacitación. 

Otras definiciones que tienen el mimo problena sen las de 

_Bt.m (Citado en Becerril,1984) para quien el entrenamiento es: 

"Un procese que tiene por objeto el -

desarrollo y mejoramiento de las habi

lidades r elacionadas con el desenpeño" 

(p.p. 31) 
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1.2. DEFINICI(I\I, OBJEI'IV(B Y (X1\CE¦P'I\B REUCIONAIXB

Resulta difícil hablar de capacitación en general, sin antes
definìrla, ya que existe una gran cantidad de conceptos relaciona
dos entre sí que se emxarcan bajo la palabra "capacitación", o -
bienseusancano si.nóru'mosdeésta. Estosedebeaquenohayun
acuerdo o consenso, al menos a nivel teórico, de lo que significa
el término, el cual es definido por cada autor de acuerdo a crite
rios particulares.

Los conceptos ccmurrnente utilizados en la bibliografia sobre
el tena que nos ocupa _son;_ entrenaniento, capacitación, desarro-
llo, adiestraniento y formación profesional, los cuales son defi-
nidos por varios autores. ___

Magill,S.B. y Pbnahan (1971) definen el entrenamiento cano:
` "Un programa organizado, conducido. . . .

con el intento de mejorar la ejecución
haciendo un uso mas efectivo de la gen
te"

Esta definición es aceptable solo en el sentido en el que ha
bla de una mejoría en la ejecución de las personas, sin enbargo es
bastante amplia, tanto, cano para no poder diferenciarla de otros-
conceptos cano el de adiestramiento o capacitación.

Otras definiciones que tienen el mismo problema son las de -
Ban (Citado en Becerril,l984) para quien el entrenamiento es:

"Un proceso que tiene por objeto el -
desarrollo y mejoramiento de las habi-
lidades relacionadas con el desempeño"
(p.p. 31)
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Y la definición de f.:lipg'.) ll 978) , para quien el entrenamien

to es: 

"Un acto por medio del cual se incre

menta el conocimiento y las capacida

des de un empleado en la ejecución de 

un cargo particular" (p.p.135) 

~caoo se puede observar ambas definiciones hablan .del entrena 

miento caro sinónilro de capacitación,\ caro algo general cuya defi 

nición bien puede ser i gualada con la de fonnación, adiestramien

to e incluso apren::lizaje. 

/ Considerarros mas valiosa la aportación de otros autores caro 

' Arias Galicia (1980), quien da una definición distinta para cada- ~-

( concepto, permitiendo asi una diferenciación clara entre ellos, -

para este autor: 

Entrenamiento es: 

"prepararse para un esfuerzo físico o 

mental para poder desanpeñar una labor" 

Adiestramiento es: 

"Proporcionar destreza en una habili-

dad adquirida casi siempre mediante 

una práctica mas o menos prolongada de 

trabajos de carácter muscular o motriz" 

capacitación es: 

"La adquisición de conocimientos y/o -

habilidades con el fin de desanpeñar -

mejor un puesto o para ascender a otro" 

Arias Galicia considera al entrenamiento caro algo mas gene-

ral, que es sinónilro de ejercicio y preparación, mientras que su 

concepto de capacitación habla de adquisición de conocimientos y 

habilidades, el adiestramiento se refiere mas bien a adquirir de~ 

treza física. 

Desde el punto de vi sta legal, nos dice Mendoza Núñez (1981) , 

que la ley Federal del Trabajo habla indistintamente de capacita--
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Y la definición de Flippo (1978), para quien el ent;-e,-,am¿en_
to es:

"Un acto por medio del cual se incre-
menta el conocimiento y las capacida-
des de un empleado en la ejecución de
un cargo particular" {p.p.135]

Cano se puede observar ambas definiciones hablan del entrena
miento caro sinönirro de capacitacióml cmo algo general cuya defi
nición bien puede ser igualada con la de formación, adiestramien-
to e incluso aprendizaje.

Consideramos mas valiosa la aportación de otros autores cano
Arias Galicia (1980) , quien da una definición distinta para cada-
concepto, permitiendo asi una diferenciación clara entre ellos, -
para este autor:

Entrenamiento es:
"prepararse para un esfuerzo fisico o
ment-al para poder desempeñar una labor"

Pdiestramiento es:
"Proporcionar destreza en una habili-
dad adquirida casi sierpre mediante -
una práctica mas o Irenos prolongada de
trabajos de carácter zruiscular o motriz "

Capacitación es:
"La adquisición de conocimientos y/0 -
habilidades con el fm de aasanpeñar - '
mejor un puesto o para ascender a otro"

Arias Galicia considera al entrenamiento cano algo mas gene-
ral, que es sinónimo de ejercicio y preparación, mientras que su
concepto de capacitación habla de adquisición de conocimientos y
habilidades, el adiestramiento se refiere mas bien a adquirir des
treza física.

Desde el punto de vista legal, nos dice Mendoza Núñez (l98l) ,
que la ley Federal del Trabajo habla indistintamente de capacita--

10



ci6n y adiestramiento y no las define en parte alguna: 

"Se puede af irnar que las refonnas en

esta materia carecen de definición le

gal y que amén de ello utilizan· def ini 

ciones sinónimas" (p.p.21) 
t 

.t \ " . Sin ffilbargo la Unidad Coordinadora del Empleo, la capacita--/ 

ci6n y Adiestramiento (UCECA) nos define la capacitación caro: 

"I.a acción destinada a desarrollar las 

aptitudes del trabajador con el propó

sito de pr epararlo para desenpeñar ef~ 

cientanente una unidad de trabajo e~ 

cífica e impersonal" 

Asimisrro, define al adiestramiento caro: 

"La acción destinada a desarrollar las 

habilidades y destrezas del trabajador 

con el propósito de incranentar la efi 

ciencia en su ¡::uesto de trabajo" 

En estas definiciones se contaTipla una diferencia clara, ya -

que la primera hace referencia a conocimientos y la segunda a hab~ 

lidades manuales. Además a diferencia de otros autores, se habla -

en términos de capacitación para el trabajador, es decir caro un -

derecho y no solo cano un medio para ai.m=ntar la productividad. 

Siliceo (1980) un autor mexicano que ha hecho grandes aporta- ~

ciones al áre:i. de capacitación, nos brinda una clasificación que ~ 

barca tres niveles inclusivos: 

Adiestramiento: "Es la habilidad o des 

treza por regla general en el trabajo

preporrlerantenente físico. Desde este

punto de vista el adiestramiento se im 

parte a los anpleados de menor catego

ría y a los obreros en la utilización

y manejo de máquinas y equipos". 

capacitación: "Incluye el adiestramien·· 
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ción y adiestramiento y no las define en parte alguna:
"Se puede afirmar que las reformas en-
esta materia carecen de definición le-
gal y que amén de ello utilizan defini
ciones sinónimas" (p.p.2l)

Sin anbargo la Unidad Coordinadora del Empleo, la Capacita--;,."'
ción y Adiestramiento (UCECA) nos define la capacitación cono:

"Ia acción destinada a desarrollar las
aptitudes del trabajador con el propó-
sito dc prepararlo para desempeñar efi
cientenente una unidad de trabajo esp_e_
cífica e ìmpe.rsonal"

Asimisro, define al adiestramiento ccmo:
"La acción destinada a desarrollar las
habilidades y destrezas del trabajador
con el propósito de incranmtar la ef¿ì_
ciencia en su puesto de trabajo"

En estas definiciones se contanpla una diferencia clara, ya -
que la primera hace referencia a conocimientos y la segunda a
lidades manuales. Además a diferencia de otros autores, se habla -
en têmulncs de capacitación para el trabajador, es decir cum un -
derecho y no solo ccmo un medio para aumentar la productividad.

Siliceo (1980) un autor mexicano que ha hecho grandes aporta-
ciones al área de capacitación, nos brinda una clasificación que É
barca tres niveles inclusivos:

Adiestramiento: "Es la habilidad o des
treza por regla general en el trabajo-
preponderantanente físico. Desde este-
punto de vista el adiestramiento se im
parte a los empleados de menor catego-
ría y a los obreros en la utilización-
y manejo de máquinas y equipos".

Capacitación: "Incluye el adiestramien
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to, su obj etivo principal es proporci~ 

nar conocimientos,sobre tcx:lo en los as 

pectos técnicos del trabajo. Es impar

tida a E!"llpleados, ejecutivos y fW1Cio-

narios". 

Desarrollo: "Proceso integral del han

bre , abarca la adquisición de conoci-

mientos , fortalecimiento de la volun-

tad, la disciplina y el carácter así -

cano l a adquisición de los hábitos re

queridos para el desarrollo de los ej~ 

cutivos". 

Isaac Guzmán Valdivia (1976) tiene una clasificación similar 

a la anterior, define la capacitación cano un proceso amplio, in-

cluye el adiestramiento, pero su objetivo principal es proporcio-

nar conocimientos sobre todo en l os aspectos técnicos del trabajo. 

Se imparte a E!"llpleados y ejecutivos en general, cuyo trabajo tiene 

un aspecto intelectual importante. 

De igual fo:ona su concepto de desarrollo es amplio, textual-

mente dice: 

"Proceso integral del hanbre ( ... ) ~ 

ca la adquisición de conocimientos, el 

fortalecimiento de la voluntad y can-

prende íntegramente al hanbre en toda 

la fonnación de la personalidad (cará~ 

ter, hábitos, educación, cultivo de la 

inteligencia, sensibilidad a los pro-

blanas hi.:nnanos, capacidad para dirigir) 

y este proceso puede entenderse cano -

la maduración integral del ser hi.:nnano" 

Este concept o de desarrollo se aproxima mas a un punt o de vis 

ta hi.:nnanista de la capacitación, ya que no habla solo en función -

de un puesto, sino de una persona en tcx:los sus aspectos. 
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to, su objetivo principal es propcrcio
nal' C0l102imiE¡1t0S,S0bre todo en los as
pectos técnicos del trabajo. Es
tida a anpleados, ejecutivos y funcio-
narios".

Desarrollo: "Proceso integral del hon-
bre, abarca la adquisición de conoci--
mientos, fortalecimiento de la volun--
cad, la disciplina y el carácter así -
cano la adquisición de los hábitos re-
queridos para el desarrollo de los eje
Cutivos".

Isaac (mzmán Valdivia (1976) tiene una clasificación similar
a la anterior, define la capacitación ccmo tm proceso amplio, i.n--
cluye el adiestramiento, pero su objetivo principal es proporcio--
nar conocimientos sobre todo en los aspectos técnicos del trabajo.
Se imparte a empleados y ejecutivos en general, cuyo trabajo tiene
un aspecto intelectual import-ante.

De igual forma su concepto de desarrollo es amplio, textual"
mente dice:

"Proceso integral del hombre (. . .)abar_
ca la adquisición de conocimientos, el
fortaleciirulento de la voluntad y c<1n--
prende íntegramente al hcmbre en toda
la formación de la personalidad (carác
ter, hábitos, educación, cultivo de la
inteligencia, sensibilidad a los pro--
blenas humanos, capacidad para dirigir)
y este proceso puede entenderse ccmo -
la maduración integral del ser humano"

Esto concepto dc desarrollo se aproxima mas a un punto de vis
ta hunanista de la capacitación, ya que no habla solo en función -
de un puesto, sino de una persona en todos sus aspectos.
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I..a Organización I nternacional del Trabajo (OIT) (Citada en 

M:irroquín,1978) , sugiere que el término apropiado para la serie ,.----,. 
de eventos y procesos que originan \ll1a arrpliación de conocimientos 

habilidades técnicas y profesionales, debe ser "Formación Profe-

sional" porque es mas arrplio y puede ser dividido en etapas, las -

cuales la OIT c lasifica en: 

Entrenamiento: Este se imparte através de la demostración del 

trabajo y ejecuc ión vigilada del misro, se debe recibir a . la per~ 

na =n educación formal, dar una inducción y enseñarle las fW1cio

nes inherentes al puesto . 

.Adiestramiento: Proceso en el cual los =nocimientos, destre

zas y habilidades se rrodifican para hacer mas eficiente al trabaj~ 

dor . 

capacitación: Conj\ll1to de procesos sistanatizados por medio -

de los cuales se trata de rrodificar conocimientos, habilidades ~ 

tales y actitudes =n el objeto de que las personas estén mejor 

preparados para resolver problanas referentes a su ocupación. 

Es interesante esta clasificación de la OIT porque enfatizan 

aspectos que otras definiciones no , por ejanplo que la formación -

profesional no =nstituye \ll1 fin en sí misna y solo se justifica -

en cuanto que existen posibilidades de anpleo y adanás impli::a el 

carácter continuo de la formación desde la escuela hasta el área -

laboral. 

Finalmente tenemos a Becerril (1984), quien describe una es~ 

cie de esquana relativo a los términos que hemos analizado y que -

de alguna manera implican \ll1 mejoramiento en las actividades y las 

actitudes del individuo tanto personalmente caro en su trabajo. 

El esquana es el siguiente : 

HABILIDAD 

DESTREZA 

ADIESTRAMIENTO 

+ 

VOLUNTAD 

CONOCIMIENTOS + CARACTER 

PERSONALI DAD 

CAPACITACION 
!--------------------------+ 

D E S A R R O L L O 

13 

la Organización Internacional del Trabajo (OIT) (citada en .__
Marroquïn,l978_) , sugiere que el término apropiado para la sede __
de eventos v procesos que originan una ampliación de conocimientos
habilidades técnicas y profesionales, debe ser "Formación Profe»

sional" porque es mas amplio y puede ser dividido en etapas, las -
cuales la OIT clasifica en:

Entrenamiento: Este se imparte através de la danost-ración del
trabajo y ejecución vigilada del misno, se debe recibir a-la pers9_
na con educación formal, dar una irduociôn y enseñarle las funcio-
nes inherentes al puesto.

Adiestramiento: Proceso en el cual los conocimientos, destre-
zas y habilidades se modifican para hacer mas eficiente al trabaja
dor.

Capacitación: Conjunto de procesos sistanatizados por medio -
de los cuales se trata de modificar conocimientos, habilidades me¿
tales y actitudes con el objeto de que las personas estén mejor --
preparados para resolver problemas referentes a su ocupación.

Es interesante esta clasificación de la OIT porque enfatizan
aspectos que otras definiciones no, por ejemplo que la formación -
profesional no constituye un fin en si misna y solo se justifica -
en cuanto que existen posibilidades de arrpleo y adanãs in1p1if.¬a el
carácter continuo de la formación desde la escuela hasta el área -
laboral.

Finalmente tenanos a Becerril (1984), quien describe una espe
cie de esquana relativo a los términos que hemos analizado y que -
de alguna manera implican un mejoramiento en las actividades y las
actitudes del individuo tanto personalmente cano en su trabajo.

El esquena es el siguiente:

HABILIDAD VOLUNTAD

I DESTREZA I + CONOCIMIENTOS + CARACTER

I Í ADIESTRAWIIENTO PERSONALIDAD

CAPACITACION l

DEESAVRROLLO

13



En ténninos generales y sencillos la autora nos define los con 

ceptos señalados: 

.Adiestrar: Dar destreza o habilitar 

capacitar: Dar aptitud, hacer capaz 

Desarrollo: Desenvolv.imiento, proyecci6n 

Entrenamiento: Ejercitar 

Fo:rrnaci6n: Dar cauce evolutivo. 

Recapitularrlo todo lo anterior , pode:ros decir que los concep-

tos de capacitación y afines son definidos de acuerdo a criterios -

particulares de cada uno de los autores , siendo los principales: 

* El nivel a que se imparten 

* De acuerdo al puesto que ocupa o que cubrirá el trabajador 

* Por el área a que se refiera la habilidad (física o de cono

cimiento) 

* De acuerdo a la cantidad de niveles que cubra. 

Por otra parte, a pesar de ser distintos los conceptos y de im 

plicar diferentes tipos de actividad, pode:ros encontrar aspectos en 

canún tales caro: 

* Que todos o la mayoría hablan de un cambio de conducta 

* Hablan de un incremento en la ejecuci6n del individuo (de la 

calidad de ~sta con el fin de mejorar la productividad) . 

* La mayoría hace referencia al desarrollo de habilidades o co 

noc.imientos dirigidos a la ejecuci6n de un cargo o puesto en 

particular (actividades específicas) 

'; 

Sin enbargo hay aspectos que muchas definiciones no mencionan, 

y que considerarros importantes al hablar de capacitación, tales co- - l

rro: 

* Ver la capacitación caro una actividad dirigida a seres hl..lllla 

nos {no solo en cuanto recursos) 

* Que implique un beneficio mutuo, tanto de quien la imparte -
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En términos generales y sencillos la. autora nos define los con
oeptos saìalados: _

Pdiestrar: Dar destreza o habilitar
Capacitar: Dar aptitud, hacer capaz
Desarrollo: Desenvolvizrulento, proyección
Entrenamiento: Ejercitar
Formación: Dar cauce evolutivo.

Recapitulardo todo lo anterior, podemos decir que los ooncep--
tos de capacitación y afines son definidos de acuerdo a criterios -
particulares de cada uno de los autores, siendo los principales:

* El nivel a que se imparten
* De acuerdo al puesto que ocupa o que cubrirá el trabajador
* Por el área a que se refiera la habilidad (física o de cono-

cimiento)
* De acuerdo a la cantidad de niveles que cubra.

Por otra parte, a pesar de ser distintos los conceptos y de im '
plìcar diferentes tipos de actividad, poderes encontrar aspectos en \
ccnún tales cono:

* Que todos o la mayoría hablan de un cambio de conducta
* Hablan de un incranenbo en la ejecución del individuo (de la

calidad ae ésta can ei fm ae mejarar 1a produ¢›¢±v1aaa› .
* La mayoría hace referencia al desarrollo de habilidades o cg

nocimientos dirigidos a la ejecución de un cargo o puesto en
particular (actividades específicas!

Sin anbargo hay aspectos que muchas definiciones no mencionan,
y que consideramos importantes al hablar de capacitación, tales co-
IYD¦

* Ver la capacitación como una actividad dirigida a seres huma
nos (no solo en cuanto recursos)

* Que implique un beneficio mutuo, tanto de quien la imparte -
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caro de quien la recibe: que satisfaga a ambos 

* Que se Cll!1pla en la capacitaci6n una funcibn social, es de--

cir que esté basada en necesidades reales. 1-
* Que se vea caro un proceso de enseñanza-aprendizaje y no so-

lo caro instrucción. t-
* Que sea continua y que se vaya renovando con la organización \ 

* Que se vea caro un proceso dinámico que influye tanto en el

capacitarrlo caro en el capacitador. 

Todas estas consideraciones están relacionadas con los fines,

objetivos e importancia reales de la capacitaci6n, en los cuales, 

parecen estar de acuerdo la mayoría de los autores. 

Entre los que revisam::>s (M'.:mahan, 1971 .Becerril 1984, Arias 

Galicia 1980, u::::&:A, 1979 ,Siliceo 1980), teneros que la capacita-

ci6n es importante en tanto que: 

* Informa al trabajador sobre las características de su campo-

de trabajo. 

* Vincula a trabajadores con los objetivos, políticas y progr~ 

mas de capacitación de la anpresa. 

* Apoya el Cll!1plimiento de las actividades de su enpresa. 

* Fanenta la vocación. 

* Estimula la capacidad creativa 

* Y sobre todo desarrolla la eficiencia y la productividad en

tre el personal. 

En cuanto a la Ley Federal del Trabajo (LFT) en el artículo 

153-B marca caro objetivos de la capacitación los siguientes: 

* Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del 

trabajador en su actividad, asi caro proporcionarle informa

ción sobre la aplicación de nueva tecnología en ella. 

* Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de -

nueva creación. 

* Prevenir riesgos de trabajo. 

* Incranentar la productividad. 

* En general, mejorar las aptitudes del trabajador. 
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cano de quien la recibe: que satisfaga a ambos
* Que se cumpla en la capacitación una funcion social, es de--

cir que esté basada en necesidades reales. F
* Ode se vea como un proceso de enseñanza-aprendizaje y no so-

lo ccmo instrucción. A
* me sea continua y que se vaya renovando con la organización
*Queseveaccmounprocesodinãmicoqueinfluyetantoene1-

capacitando com en el capacitador.

'Icdas estas consideraciones están relacionadas con los fines,-
objetivos e importancia reales de la capacitación, en los cuales,
parecen estar de acuerdo la mayoria de los autores.

Entre los que revisamos (Monahan, 1971 .Becerril 1984, Arias
Galicia 1980, IXIBCA, 1979 ,Siliceo 1980), tenemos que la capacita"
ción es importante en tanto que:

* Informa al trabajador sobre las características de su campo-
de trabajo.

* vincula a trabajadores con los objetivos, politicas y progra
mas de capacitación de la anpresa.

* Apoya el cunplimiento de las actividades de su empresa.
* Fcmenta la vocación.
* Estimula La capacidaì creativa
* Y sobre todo desarrolla la eficiencia y la productividad en-

tre el personal.

En cuanto a la ley Federal del 'Irabajo (IPT) en el artículo -
153-B marca cono objetivos de la capacitación los siguientes:

* Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del
trabajador en su actividad, asi ccmo proporcionarle informa-
ción sobre la aplicación de nueva tecnología en ella.

* Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de -
nueva creación.

* Prevenir riesgos de trabajo.
* Incranentar la productividad.
* En general, mejorar las aptitudes del trabajador.
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l. 3. EL PROCESO DE CAPACITACICN. 

El proceso de capacitaci6n es definido por Becerril (1984) co

rro el conjunto de actividades dirigidas al establecimiento de una -

dinámica particular que se caracteriza por la inducción hacia un

carnbio en la conducta. de los suj~tos que participan en ella. 

Existen distintos m:xl.elos que explican y sirven de base para -

realizar el proceso de capacitación (Marroquín Quintana 1978, Arias 

Galicia 1980, Becerril 1984, Siliceo 1980) que incluyen a grandes

rasgos los misros pasos. 

Tallando elementos de todos ellos trazararos un m:xl.elo de capa

ci taci6n que pretende ser canpleto (Ver Cuadro 1). 

IDs pasos del proceso son: -~ 

l. Detecci6n de Necesidades de capacitaci6n. 

2. Planeación y programación. 

3. Organizaci6n del evento. 

4. Conducción e instrucción. 

S. Evaluación y retroalimentación._ 

\ 1.3.1. ,, Detección de Necesidades de capacitación 
~~· 

Resulta 16gico que antes de dar cualquier paso para capacitar, 

debe conocerse cuales son las necesidades o problemas que están pr~ 

sentándose en la organización, es decir que es lo que hace falta p~ 

::_a que las personas se desempeñen óptimamente. Este es el primer ~ 

so para que la capacitaci6n sea r ealis ta y útil. 

Primeramente , es importante conocer lo que es una necesidad de 

capacitaci6n. Según Mendoza Núñez (1981) : 
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1.3. EL PNSO [E CAPACITACICN.

El proceso de capacitación es definido por Becerril (1984) co-
mo el conjunto de actividades dirigidas al establecimiento de una -
dinámica particular que se caracteriza por la inducción hacia un-
cambio en la conducta de los sujetos que participan en ella.

Existen distintos modelos que explican y sirven de base para -
realizar el proceso de capacitación (Marroquín Quintana 1978, Arias
Galicia 1980, Becerril 1984, Siliceo 1980) que incluyen a grandes-
rasgos los mismos pasos.

'lbnando elanentos de todos ellos trazararos un ¡rcdelo de capa-
citación que pretende ser ccmpleto (Ver Cuadro 1).

Los pasos del proceso son: _\›
1. Detección de Necesidades de Capacitación.
2. Planeación y programación.
3. Organización del evento.
4. Conducción e instrucción.
5. Evaluación y retroalimentación.

1.3.1. Detección de Necesidades de Capacitación

Resulta lógico que antes de dar cualquier paso para capacitar,
debe conocerse cuales son las necesidades o problenas que están pre
sentándose en la organización, es decir que es lo que hace falta pg
ra que las personas se desanpeñen óptimamente. Este es el primer pa
so para que la capacitación sea realista y útil.

Primeramente, es importante conocer lo que es una necesidad de
capacitación. Según Mendoza Núñez (1981):
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"Es la diferencia entre los estándares 

de ejecución de un puesto y el des~ 

ño real del trabajador, sianpre y~ 

do tal diferencia obedezca a la falta 

de conocimientos, habilidades y actitu 

des" 

Estam::>s de acuerdo con la definición del autor, ya que las f~ 

ciones que se deben realizar en un puesto lln.lchas 1eces distan de -

las que en realidad hace el trabajador, por falta de conocimientos, 

habilidades, aptitudes, o por actitudes incorrectas, originándose -

una necesidad de capacit:.ac16n. 

Existen varios tipos de necesidades de capacitación. 

~rdoza (1981) oos menciona dos tipos: 

* Necesidades Manifiestas: Son aquellas surgidas por un cambio 

organizacional, por la m:>bilidad del personal, o caro respues

ta al avance tecnológico de la anpresa. Se llaman así porque -

son evidentes. Calo es el caso de nuestro país que debido a la 

reconversión industrial se han generado una serie de necesida

des de capacitación manifiestas. 

*Necesidades Encubiertas: Se dan cuando los trabajadores ocu

pan normalmente sus puestos y presentan problanas de desanpeño 

derivados de la falta de conocirneintos, habilidades o actitu-

des, las causas de dichos problanas no son obvias para el tra

bajador y lln.lchas veces no sabe porque ocurren, por ello de les 

llama encubiertas. 

Para Johnson ( 1971 ) hay varias clases de necesidades y se ca 

tegorizan en términos de: 

* N~esidades que tiene un individuo. 

* Necesidades que tiene un grupo de personas. 

* Necesidades que deben solucionarse de irnediat o . 

* Necesidades que pueden y/ o deben solucionarse a fub.iro. 

* Necesidades que requieren de entrenamiento formal. 
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"Es la diferencia entre los estándares
de ejecución de un puesto y el desenpe
ño real del trabajador, sianpre y cuan
do tal diferencia obedezca a la falta
de conocimientos, habilidades y actitg
desn

Estamos de acuerdo con la definición del autor, ya que las fun
ciones que se deben realizar en un puesto muchas feces distan de -Í
las que en realidad hace el trabajador, por falta de conocimientos,
habilidades, aptitudes, o por actitudes incorrectas, originãndose -
una necesidad de capacitación.

Existen varios tipos de necesidades de capacitación.
Mendoza (1981) ms menciona dos tipos:
* Necesidades Manifiestas: Son aquellas surgidas por un cambio
Organizacional, por la rrobilidad del personal, o ocma respues-
ta al avance tecnológico de la empresa. Se llaman asi porque -
son evidentes. Ocmo es el caso de nuestro pais que debido a la
reconversión industrial se han generado una serie de necesida-
des de capacitación manifiestas.
* Necesidades Encubiertas: Se dan cuando los trabajadores ocu-
pan normalmente sus puestos y presentan problemas de desanpeño
derivados de la falta de conocimeintos, habilidades o actitu--
des, las causas de dichos problemas no son obvias para el tra-
bajador y muchas veces no sabe porque ocurren, por ello de les
llama encubiertas.

Para Johnson ( 1971 ) hay varias clases de necesidades y se ca
tegorizan en términos de: .

* Necesidades que tiene un individuo.
* Necesidades que tiene un grupo de personas.
" Necesidades que deben solucionarse de imediato.
* Necesidades que pueden y/0 deben solucionarse a futuro.
* Necesidades que requieren de entrenamiento formal.
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" Necesidades que requieren de entrenamiento infonnal. 

* Necesidades que requieren instrucción en el trabajo. 

* Necesidades que requieren instrucción fuera del trabajo. 

* Necesidades que pueden ser satisfechas por elementos de la 

organización. 

* Necesidades que requieren recursos externos. 

* Necesidades que un individuo puede solucioner solo. 

* Necesidades que requieren de trabajo en grupo. 

Para 13c~ 'dell (Citado en Mendoza 1981) existen tres tipos de -

necesidades de capacitación: 

* Organizacionales : Hacen referencia al cambio de equipos, in 

troducción de nuevos procedimientos y a la rrodif icación de 

las políticas de la organización. 

* Departamentales: Afectan a un área específica de la anpresa 

*ocupacionales: Hacen referencia a un puesto en particular. 

D'.:>naldson y Scannel ( 1971 ) las dividen en: 

* Macronecesidad: Existe un grupo grande de Empleados, frecue~ 

tenente en la población canpleta del misro nivel ocupacional. 

* Micronecesidad: Se da en una persona o en una pequeña pobl~ 

ci6n de la organización. 

la Detección de Necesidades constituye la primera etapa del 

proceso de capacitación e implica: 

* Determinar los requisitos del puesto. 

* Determinar e l grado en que cada anpleado es capaz de ejecu

tarlo. 

* Determinar si es por razones que impliquen deficiencias de 

conocimientos, habilidades y actitudes o conducta de los en-

pleados, es decir si puede esa necesidad ser cubierta con ca

pacitaci6n. 

la importancia básica de una detección de necesidades radica -

en el ahorro de tianpo y dinero, en que permite iniciar las activi-
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" Necesidades que
* Necesidades que
* Necesidades que
* Necesidades que
organización.
* Necesidades que
* Necesidades que

requieren de entrenamiento informal.
requieren instrucción en el trabajo.
requieren instrucción fuera del trabajo.
pueden ser satisfechas por elementos de la

requieren recursos externos.
un individuo puede solucioner solo.

* Necesidades que requieren de trabajo en grupo.

Para Bcydcll (Cria: xo on Mendoza 1981) existen tres tipos de -
necesidades de capacitación:

* Organizacionales: Hacen referencia al cambio de equipos, in
troduoción de nuevos procedimientos y a la modificación de -
las politicas de la organización.
* Departamentales: Afectan a un área específica de la empresa
* Ocupacionales: Hacen referencia a un puesto en particular.

Donaldson y Scannel (1971 ) las dividen en:
* Macronecesidad: Existe un grupo grande de empleados, frecueil
tene-nte en la población ccmpleta del mismo nivel ocupacional.
* Micronecesidad: Se da en una persona o en una pequeña pobla
ción de la organización.

la Detección de Necesidades constituye la primera etapa del -
proceso de capacitación e implica:

* Detaminar los requisitos del puesto.
* Deternulnar el grado en que cada empleado es capaz de ejecu-
tarlo.
* Determinar si es por razones que impliquen deficiencias de
conocimientos, habilidades y actitudes o conducta de los en--
pleados, es decir si puede esa necesidad ser cubierta con ca-
pacitación.

La importancia básica de una detección de necesidades radica -
en el ahorro de tiarpo y dinero, en que pennite iniciar las activi-
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dades de capacitación sobre bases sólidas y realistas, en que de~ 

rrolla una actitud favorable del personal hacia la capacitación,ya 

que obedece a problanas reales y proporciona los antecedentes para 

la elaboración de los programas de capacitación. 

Johnson (1971) señala que es necesario determinar l as necesi-

dades de capacitación por varias razones: 

* Para lograr que la gente sea mas productiva en su trabajo -

actual y pueda avanzar. 

* Para lograr w1 nivel óptirro de ejecución en cada uno de los 

trabajadores. 

* Porque si se les da la rrotivación adecuada harán conciencia 

de que realmente necesitan capacitarse. 

* Porque s i no se determinan las necesidades reales, presen-

tes y válidas se gastará tiE!TlpO, dinero y esfuerzo en el en-

-trenamiento inútilJTiente. 

En ténninos generales la detección de necesidades está deter- <\~ 

minada por dos preguntas ¿Qué se hace a.Jura? y ¿Que debería hacer

se?. Consta de dos partes: La investigación y e l diagnóstico . 

La Investigación: Va dirigida a tres grandes niveles, análi-

sis de la organización, análisis de puestos y análisis humano. 

IQ_s instrunentos o técnicas mas utilizados para la investiga

ción de necesidades encubiertas §On enlistados por Craigg y Bittell 

(1971): 

..,,*· Análisis de tareas 

* Análisis de grupo 

* Análisis de canportamient o 

* Ccrnparación de estárrlares 

* Conferencias 

/ * Entrevistas 

* Role playing 

* Estudios especiales 

* Indices de rotación 

* Tarjetas 

* Lluvia de ideas 

Evaluación del trabajo 

* Canités 

* Análisis de la organización 

* Clínica de problanas 

* Inventario de habilidades 

* cuest ionarios 

·* Indice de ausentisrro 

* Costos (desperdicios, accidentes, etc) . 
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dades de capacitación sobre bases sólidas y realistas, en que desa
rrolla una actitud favorable del personal hacia la capacitaciómya
que obedece a problenas reales y proporciona los antecedentes para
la elaboración de los programas de capacitación.

Johnson (1971) señala que es necesario determinar las necesi-
dades de capacitación por varias razones:

* Para lograr que la gente sea mas productiva en su trabajo -
actual y pueda avanzar.
* Para lograr un nivel óptimo de ejecución en cada uno de los
trabajadores.
* Porque si se les da la motivación adecuada harán conciencia
de que realmente necesitan capacitarse.
* Porque si no se determinan las necesidades reales, presen-
tes y válidas se gastará tianpo, dinero y esfuerzo en el en--
-trenamiento inútilmente.

En términos generales la detección de necesidades está deter- -\
minada por dos preguntas ¿Qué se hace ahora? y ¿Que debería hacer-
se?. Consta de dos partes: La investigación y el diagnóstico.

La Investigación: Va dirigida a tres grandes niveles, anãli--
sis de la organización, análisis de puestos y análisis humano.

Los instrunentos o técnicas mas utilizados para la investiga-
ción de necesidades encubiertas son enlistados por Craigg y Bit-.tell
(1971) :

* Análisis de tareas * Tarjetas
* Análisis de grupo * Lluvia de ideas
* Análisis de ccmportamiento J' Evaluación del trabajo
* Ocmparación de estándares * Canitês
* Conferencias * Análisis de la organización
* Entrevistas * Clínica de problemas
* Role playing * Inventario de habilidades
* Estudios especiales * Cuestionarios

* Indices de rotación * Indice de ausentisno
* Costos (desperdicios, accidentes, etc).
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* Pláticas informales 

Investigación 

* Notas 

* Pruebas 

* Observación 

* Autoaná.lisis 

* Encuestas 

*" Rurores y sugerencias. 

La otra parte de la detección la constituye el diagnóstico, -

éste se real i za a partir de los datos que arroja la investigación. 

Sus objetivos son esclarecer : 

En que áreas de la organización se requiere capacitar 

* A que niveles se requiere capacitar 

f Que personas requieren capacitación 

~ Señalar y enunciar cuales son las necesidades. 

* Señalar durante cuanto tianpo es necesario capacitar 

* Priorizar las necesidades en función de los objetivos de la 

organización. 

Una vez que se ha investigado y diagnosticado las áreas que

requieren capacitación, se procede a elaborar un plan que conten-- .' 

ple la mejor forma de acercar lo mas posible el desenpeño del tra

bajador a los estárx3ares del puest o . 

/ 

l. . ~ Planeación 

Planear significa trazar un rumbo de acción para alcanzar un 

objetivo . 

En términos generales , . un plan de capacitación se integra por 

una serie de programas que a su vez se dividen en cursos. 

U!)_curso es un eventQ de capacitación que conforma activida -

des de enseñanza-aprerdizaje~on el fin de que el trabajador ad --

i a y/o actualize conoc:i.rnÍentos relativos a su puesto de traba-

jo: Si hablam:is de una serie de c;µrsos integrados y dirigidos a 

las mismas personas hablarros de un pr ograma . Un curso a su vez 

puede contener rródulos o estar formado de ellos . 

La elaboración de los programas de capacitación es función di 
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A

* Plãtioas informales * Observación
* Investigación * Autoanälisis
* Notas * Encuestas
* Pruebas * Rmores y sugerencias.

La otra parte de la detección la constituye el diagnóstico, -
X

éste se realiza a partir de los datos que arroja la investigación.
Sus objetivos son esclarecer:
j En que areas de la organización se requiere capacitar

* A que niveles se requiere capacitar

* me personas requieren capacitación
É Señalar y enunciar cuales son las necesidades.
* Señalar durante cuanto tiempo es necesario capacitar
* Priorizar las necesidades en función de los objetivos de la
organización.

Una vez que se ha investigado y diagnosticado las áreas que-
requieren capacitación, se procede a elaborar un plan que contem--
ple la mejor forma de acercar lo mas posible el desempeño del tra-
bajador a los estándares del puesto. `

1 . 3. 2 .V Planeación

Planear significa trazar un rumbo de acción para alcanzar un
objetivo.

En tê.rnu'.nos generales, un plan de capacitación se integra por
ima serie de programas que a su vez se dividen en cursos.

Un curso es un evento de capacitación que conforma activida -
des de enseñanza-aprendizaje icon el fin de que el trabajador ad --
qui_er_a y/o actualize conocimientos relativos a su puesto de traba-
jo. Si hablamos de una serie de cursos integrados y dirigidos a
las nulenas personas hablamos de un programa. Un curso a su vez --
puede contener módulos o estar formado de ellos.

La elaboración de los programas de capacitación es función di
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recta de los resultados obtenidos en la Detección de Necesidades -

de capacitación y obviamente se orienta a la satisfacción de las 

misnas. 

La Planeación se realiza en los siguientes pasos: 

* Redacción y análisis de objetivos. 

* Selección de técnicas y apoyos didácticos. 

* Preparación de la instrucción 

' * Evaluaci ón (Selección de instrumentos) 

* Asignación de t iempos. 

.! \ .-

Antes de iniciar l a planeación de cualquier programa deben te 

nerse en mente ciertos aspectos precurrentes, es decir tauar en 

cuenta el contexto donde se l levará a cabo el evento y lo que este 

linplica. Algunos autores caro Samuel R. Betancourt (1988) identif~ 

can estos aspectos en un punto separado llamado "Previsión". 

Los aspectos a considerarse son: 

* Determinación del universo: a quien va dirigido el curso, -

cuantos y cuales participantes. 

* Presupuesto 

* Instalaciones 

* Materiales disponibles 

* Tienpo del que se dispone 

* Objetivo general 

* Alcances del =so. 

* Redacción y análisis de objetivos 

Definiendo lo que es un objetivo tene:ros que para FERI'IMEX(1982) 

un objetivo es: 

Según Mager 

" .•• cuando se llega al término de una

acción y luego se evalúa" 

"Un propósito expresado en un enuncia

do que describe e l campo propuesto en 

el capacitando; es decir que un enun-

ciado dice cano debe ser el alumno 
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recta de los resultados obtenidos en la Detecxziôn de Necesidades -
de Capacitación y obviamente se orienta a la satisfacción de las
misnas.

La Planeación se realiza en los siguientes pasos: l
* Redacción y análisis de objetivos.
* Selección de técnicas y apoyos didácticos.
* Preparación de la instrucción
* Evaluación (Selección de instxunentos)
1" Asignación de tiempos.

Antes de iniciar la planeación de cualquier programa deben te
nerse en mente ciertos aspectos precurrentes, es decir tcmar en --
cuenta el contexto donde se llevará a cabo el evento y lo que este
implica. Algmmos autores caro Samuel R. Betancourt (1988) ida1tif_i_
can estos aspectos en un punto separado llamado "Previsión".

Los aspectos a considerarse son:
* Determinación del universo: a quien va dirigido el curso, -
cuantos y cuales participantes.
* Presupuesto
* Instalaciones
* Materiales disponibles
* Tienpo del que se dispone
* Objetivo gemeral
* Alcances del curso.

If* Redacción y análisis de objetivos
Definiendo lo que es un objetivo tenmcs que para FER1'IME1X(1982)

un objetivo es:
"...cuando se llega al término de una-
acción y luego se evalúa"

Según M2-leer
"Un propósito expresado en un enuncia-
do que describe el campo propuesto en
el capacitando; es decir que un enun--
ciado dice cano debe ser el alumno -
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cuando ha tenninado exitosamente una -

experiencia de aprendizaje" (p. 31) 

Los objetivos son la parte medular de la Planeaci6n ya que en 

furci6n de éstos se ::;eleccionará lo que el participante d~ apr~ . 

der, __ §e programarán las actividades del instructor y, del partici -

pante, se e legirán las técnicas y auxiliares didácticos, se diseña 

rá la _evalu¡tc,i§n. 

Un objetivo es l a meta que se pretende alcanzar y hacia donde 

se dirigirán los esfuerzos , debe estar fundamentado en hechos su-

ceptibles de derostración y debe canunicar el mismo mensaje a to

das las personas que l o lean. 

La función básica de los objetivos según FERTIMEX (1982) es: 

* Poner de llXldo claTI> las conductas por cubrir en cada etapa

de actividad de aprendizaje 

* Esclarecer las etapas, necesidades y obstáculos que se han 

de pasar para obtenerlos 

* Tener una concepción clara del modelo o cambio que se logra 

mediante las acciones encaminadas a ello 

* Marcar l os tres mementos básicos del proceso enseñanza - a

pr endizaje: punto de partida, trabajo hacia el objetivo, pun

to de llegada (cuando se cumple el objetivo) 

Por todo ello es importante la fo:rma en que sean canunicados,

de ahí la :importancia de la redacción de objetivos. 

Los criterios para re:3actar objetivos son canunes a la mayo-

ría de los autores y parece no haber confusión al respecto: 

* Debe ser claro y preciso 

* Debe referirse a la conducta de un sujeto (quien lo hace) 

* Se debe for:mular en t érminos de conducta observable 

* Debe hacer referencia a l os contenidos 

Adffilás pueden: 

* Indicar la precisión o nivel de ejecución (%) que debe a lean 
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cuando ha terminado exitosamente una -
experiencia de aprendizaje" (p.3l)

los objetivos son la parte medular de la Planeación ya que en
f1..u1:ión de éstos se seleccionará lo que el participante debe apren
der, se programarãn las actividades del instructor y del partici -
pante, se elegirán las técnicas y auxiliares didácticos, se diseña
rá la evaluación. _

Un objetivo es la meta que se pretende alcanzar y hacia donde
se dirigirán los esfuerzos, debe estar fundamentado en hechos su--
ceptibles de danostraciôn y debe ocnumicar el mismo mensaje a to-
das las personas que lo lean.

La función básica de los objetivos según FERTIMEX (1982) es:
* Ponerdenndoclarc lascorductasporcubrir encada etapa-
de actividad de aprendizaje
* Esclarecer las etapas, necesidades y obstáculos que se han
de pasar para obtenerlos
* Tener una concepción clara del modelo o canbio que se logra
mediante las acciones encaminadas a ello
* Marcar los tres manentos básicos del proceso enseñanza - a-
prendizaje: punto de partida, trabajo hacia el objetivo, pun-
to de llegada (cuando se cumple el objetivo)

Por todo ello es importante la forma en que sean ccm'unicados,-
de ahí la importancia de la redacción de objetivos.

Los criterios para redactar objetivos son ccmunes a la mayo-
ría de los autores y parece no haber confusión al respecto:

* Debe ser claro y preciso
* Debe referirse a la conducta de un sujeto (quien lo hace)
* Se debe formular en términos de conducta obsexvable
* Debe hacer referencia a los contenidos
Adanâs pueden:

* Indicar la precisión o nivel de ejecución '(%) que debe alcan
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zar el participante. 

Existen diferentes tipos de objetivos, que se clasifican de-

acuerdo a: 

* La conducta de quien describen: Estos son objetivos de a-

prendizaje y objetivos de enseñanza, los primeros represen-

tan la conducta que debe tener el participante, mientras que 

los segundos se enunci.an en funci.ón de la labor del capaci~ 

dor. 

* La cantidad de conductas que involucran: Se dividen en ob

jetivos generales y específicos. Los primeros se refieren al 

punto hacia el cual está enfocado el progrania total, a la ~ 

ta a lograr al ténnino del mis:rp, mientras que los segundos

se refieren a una sola conducta en particular, intermedia en 

tre el desempeño del participante al principio y al final 

del progrania. 

Los objetivos CCXTO ya mencionanns, se refieren a conducta 

sin enba.rgo, hay diferentes tipos de ésta, que deben ser tarados- \l 
en consideración al redactar objetivos. 

Respecto a esto,Bloan (citado en FERTIMEX 1982) nos propor-

ciona una taxonanía de conducta referida a tres áreas: 
' 

.h!"ea d~ daninio cognoscitivo: Esta tiene relación con el re 

cuerdo o conocimiento de una información dada, con el desarrollo

de la ~ilidad para resolver problanas de conducta, con la ani-

sión de juicios de valor. Incluye_ las conductas de inforniación, -

canprensión, aplicación, análisis, síntesis y evaluación. 

Area de daninio afectivo: Esta área ~hJ11capié en los sen 

t_imiento_s y _reacciones emotivas, se refiere a la identificación -

a.través de los intereses y actitudes. !!}~luye las conductas de r~ 

cepción, respuesta, valoración, caracterización y organización. 

Area de daninio psicarotor: Abarca la conduqta rrotora en ge

neral. Incluye las conductas de recepción, disposición, respuesta 
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zar el participante. -
Existen diferentes tipos de objetivos, que se clasifican de-

acuerdoa:
* Ia conducta de quien describen: Estos son objetivos de a--
prendizaje y objetivos de enseñanza, los primeros represen--
tan la conducta que debe tener el participante, mientras que
los segundos se enuncian en función de la labor del capacita
dor.
* La cantidad de conductas que involucran: Se dividen en ob-
jetivos generales y especificos. Los primeros se refieren al
punto hacia el cual está enfocado el programa total, a la n'p_
ta a lograr al término del mismo, mientras que los segundos-
se refieren a una sola conducta en particular, intermedia en
tre el desanpeño del participante al principio y al final -
del programa.

m objetivos como ya mencionamos, se refieren a conducta -
sin enbar-go, hay diferentes tipos de ésta, que deben ser tcmados-
en consideración al redactar objetivos.

Respecto a esto,Bloc1'n (citado en FE¦R'I'I¶E.X 1982) nos propor-
ciona u.na taxoncmía de conducta referida a tres áreas:

Area de dcninio ccgnoscitivo: Esta tiene relación con el re
cuerdo o conocimiento de una información dada, con el desarrollo-
dÍ± la habilidad para resolver problemas de conducta, con la e'ni--
sión de juicios de valor. Incluye las conductas de información, -
ccmprensión, aplicación, análisis, sintesis y evaluación.

Area de dominio afectivo: Esta área nace hincapié en los sen
timientos y reacciones enotivas, se refiere a la identificación -
através de los intereses y actitudes. incluye las conductas de re
cepción, respuesta, valoración, caracterización y organización.

Area de dcminio psiccmotor: Abarca la conducta motora en ge-
neral. Incluye las conductas de recepción, disposición, respuesta
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guiada, rrecanización y respuesta canpleja observable. 

Por últirro, cabe mencionar la :importancia de que l os objeti

vos sean dados a conocer a l os participantes al inicio del curso, 

así sabrán lo que se espera de ellos, ca!lpararán su nivel actual

con el esperado, hacierrlo mas fácil su disposición hacia el cam-

bio de conducta o aprendizaje. 

Después de redactar los objetivos debe particularizarse en -

las conductas que cada uno incluye, esto es, un análisis de obje

tivos. Los pasos para llevarl o a cabe son: 

* Listado de fornas de conducta 

* Desgloce de formas de conducta 

* Determinación de conocimientos y habilidades necesarias ~ 

ra alcanzar dichas formas de conducta. 

Una vez realizado el análisis se procede a estructurar el -

cont enido del prcgrama. 

* Estructuración del contenido. 

El contenido de un curso lo forman los conocimientos destre

zas y/o actitudes que el participante debe conocer, daninar, apli

car y aprender al finalizar el evento. Se hace con base en el aná

lisis de objetivos. 

Becerril (1984) señala tres criterios para estructurar los --

contenidos. Estos son : 

* Según la naturaleza de la tarea 

* según el 6rden lógico (de lo simple a l o canplejo) 

* De acuerdo a un orden cronológico 

A partir de estos criterios tenanos tres fornas l:ásicas de es 

tructurar un prcgrama de capacitación o de organizar los conteni-

dos: 

* En unidades de aprendizaje no independientes 

* M5dulos de aprendizaje independientes 

* Temas prcgresivos 

la estructuración del contenido debe t ener los elementos suf i 

cientes para el cumplimiento ·del objetivo. 
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guiada, mecanización y respuesta ccmpleja observable.
Por último, cabe mencionar la importancia de que los objeti-

vos sean dados a conocer a los participantes al inicio del curso,
así sahrãn lo que se espera de ellos, ccmpararân su nivel actual-
con el esperado, haciendo mas fácil su disposición hacia el cam-~
bio de conducta o aprendizaje.

Después de redactar los objetivos debe particularizarse en -
las conductas que cada uno incluye, esto es, un análisis de obje-
tivos. Los pasos para llevarlo a cabo son:

* Listado de formas de conducta
* Desgloce de formas de conducta
* Determinación de conocimientos y habilidades necesarias pa
ra alcanzar dichas formas de conducta.
Una vez realizado el análisis se procede a estructurar el --

contenido del programa.

* Estructuración del contenido.
El contenido de un curso lo forman los conocimientos destre-

zas y/o actitudes que el participante debe conocer, daninar, apli-
car y aprender al finalizar el evento. Se hace con base en el aná-
lisis de objetivos.

Becerril (1984) señala tres criterios para estructurar los --
contenidos. Estos son:

* Según la naturaleza de la tarea
* Según el órden lógico (de lo simple a lo ccmplejo)
* De acuerdo a un orden cronológico

A partir de estos criterios tenemos tres formas básicas de es
tructurar un programa de capacitación o de organizar los conteni--
dos:

* En unidades de aprendizaje no independientes
* Módulos de aprendizaje independientes
* Tanas progresivos
La estructuración del contenido debe tener los elenentos sufi

cientes para el cunplimiento del objetivo.
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Selección de técnicas y apoyos didácticos. 

~s técnicas de enséíanza son procedimientos que favorecen la 

coordinación de las fuerzas intelectuales, afectivas y sociales 

del grupo, a fin de que sus integrantes legren los objetivos pro-

puestos. Las técnicas y materiales de apoyo se seleccionan de 

acuerdo a: 

* Los objetivos del prcgrama 

* Las caracterí sticas del contenido 

* Las características de los participantes 

* El número de participantes 

* El tiempo disponible 

* Recursos humanos y materiales disponibles . 

Existe un gran número de técnicas de enseñanza que apoyan al 

instnictor, pero en general se pueden clasificar en 2 grandes g~ 

pos: Las que tienen cano fin la facilitación del conocimiento en -

sí, y las que tienen cano fin la integración grupal. 

Las principales técnicas didácticas son: 

* Co=illos 

_..* Estudio de casos 

* Tarjetas 

* Phillips 6'6 

*- ,,Diálcgos simultáneos 

* Binas 

* Método de los 4 pasos 

* Lectura canentada 

,, * Panel 

* Lhwia de ideas · 

* cuadros 

* Exposición 

* Sociodr ama 

* Acuario 

-~-Discusión 

* Visita guiada 

En cuanto a las técnicas de integración grupal existe ta(nbién 

una gran diversidad, siendo las mas usuales el psicodrama , ventana 

de Jo-Harry, círculo mágico , collage y básicamente las llamadas -

"rompchielo" que se utilizan al principio del curso para eliininar

tensión y crear un ambiente agradable en el grupo. 
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Ú Selección de técnicas y apoyos didácticos.

Las técnicas de ensenanza son procedimientos que favorecen la
coordinación de las fuerzas intelectuales, afectivas y sociales -
del grupo, a fin de que sus integrantes logren los objetivos pro--
puestos. Las técnicas y materiales de apoyo se seleccionan de ---
acuerdo a:

* Los objetivos del programa ,
* Las características del contenido
* Las características de los participantes
* El nfmero de participantes
* E1 tianpo disponible
* Recursos humanos y materiales disponibles.

Existe un gran nfmero de técnicas de enseñanza que apoyan al
instructor, pero en general se pueden clasificar en 2 grandes gru
pos: Las que tienen ocxno fin la facilitación del conocimiento en -
sí, y las que tienen cono fin la integración grupal.

Las principales técnicas didácticas son:
* con-11105 __ * Panel
* Estudio de casos * Lluvia de ideas
* Tarjetas * Cuadros
* Phillips 6'6 * Exposición
* Diálogos sixnultárxeos * Sociodrama
* Binas * Acuario
* Método de los 4 pasos * Discusión
* Lectura canentada * Visita guiada

En cuanto a las técnicas de integración grupal existe también
una gran diversidad, siendo las mas usuales el psicodrama, ventana
de Jo-Harry, círculo mágico, collage y básicamente las llamadas -
"rompchielo" que sc utilizan al principio del curso para eliminar-
tensión y crear un ambiente agradable en el grupo.
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* Auxiliares didáct icos. 

Estos son recursos concretos, observables , manejables y ~e 

propician la canunicación entre el instructor y los participan-

tes, y hacen mas objetiva la información en el proceso enseñanza 

aprendizaje. De acuerdo a TEI.MEX (1985) los auxiliares didácti-

cos se caracterizan por: 

te: 

* Canunicar un contenido al participante y por 

* Util izarse en el manento misro de la enseñanza 

Sus funciones son : 

* Proporcionar al participante medios de observación y de ex 

perirnentación. 

* Hacer concretos (objetivos) algunos temas abstractos, acer 

car al participante a la realidad. 

* M::ltivar e interesar al participante. 

* Estimular la canprensión . 

* canprobar datos adquiridos en las explicaciones . 

* Econanizar tienpo. 

* Canpl ementar las t écnicas didácticas 

* Facilitar l a canunicación. 

* Enfat izar la información . 

Los auxiliares didácticos se clasifican de l a forma siguien-

USO DIROC'IO 

PIDYECTABLES 

/ AUDITIVC6 
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Pizarrón 

Rotafolios 

Material impreso 

Diapositivas o filimnas 

Retrotransparencias 

Películas y Videos 

Grabaciones 

Discos 

* Auxiliares didácticos.

Estos son recursos concretos, observables, manejables y que
propician la canunicación entre el instructor y los participan--
tes, y hacen mas objetiva la información en el proceso ens<-J`›anza_
aprendizaje. De acuerdo a 'IELMEX (1985) los auxiliares didâcti--
cos se caracterizan por:

* Ccmunicar un contenido al participante y por
* Utilizarse en el munento mismo de la enseñanza

Sus funciones son:
* Proporcionar al participante medios de observación y de ¿É
perimentación.
* Hacer concretos (objetivos) algunos temas abstractos, acer
car al participante a la realidad.
* Nbtivar e interesar al participante.
* Estimular la comprensión.
* Ccxnprobar datos adquiridos en las explicaciones.
* Economizar tiempo.
* Ccmplanentar las técnicas didácticas
* Facilitar la ccmunicación.
* Enfatizar la información.

Los auxiliares didácticos se clasifican de la forma siguien-
te:

Pizarrón
Rotafolios
Material impreso

USODIRWIO

PRDYBCDABLES Diapositivas o filimnas
Retrotransparencias
Películas y Videos

AUDITIVCS Grabaciones
Discos
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1.3 Organizaci6n del Evento / 

Este aspecto aunque es señalado por muy pocos autores, lo 

considerarros muy importante, ya que hasta el mejor programa de ca 

pacitaci6n al no ser organizado adecuadamente pierde toda su efec 

tividad. 

la organizaci6n del evento de capacitaci6n :i.rrplica disponer- ' 

y preparar todos los aspectos referentes a la realizaci6n prácti

ca del misrro, es decir asegurarse de que este listo todo lo nece

sario para poder llevar a cabo el evento, ajustando a las condi-

ciones reales todos los detalles de tal fonna que sea posible en

frentar :i.rrprevistos. 

I.os puntos que considerarros básicos para la organizaci6n de 

cualquier evento de capacitaci6n son: 

Calendarización y horarios 

* Definición y selecci6n de instructores 

* Fijar el local, rrobiliario y equipo, materiales, etc. que -

se van a utilizar en el evento y asegurarse de que todo esté

listo antes de inaugurar el evento. 

* Difusi6n y praroción 

Costos 
/ 

)"/ Registro de participantes 

* Integraci6n de los grupos 
/ 

,?"Reproducción de materiales 

* Fonnas de asistencia 

* Constancias y/o diplanas 

* Eventos de inauguraci6n y clausura 

* Verificar asistencia de invitados (si los hay) 

* Varios 

(9 Un aspecto muy :i.rrportante es 

ficos para cada actividad tanando 

la asignación de tiempos especí

en cuenta las que no son didáct~ 

cas, ya que aunque son necesarias para evitar la fatiga en los pa:E_ 

tlcl~tes, debe cuidarse que no se prolonguen deresiado y que es-
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1.3.3. Organización del Evento ./

Este aspecto aunque es saìalado por muy pocos autores, lo --
consideramos muy importante, ya que hasta el mejor programa de ca
pacitación al no ser organizado adecuadamente pierde toda su efec
tividad.

La organización del evento de capacitación inplica disponer-
y preparar todos los aspectos referentes a la realización prácti-
ca del mimo, es decir asegurarse de que este listo todo lo nece-
sario para poder llevar a cabo el evento, ajustando a las oondi--
ciones reales todos los detalles de tal forma que sea posible en-
frentar inprevistos.

Los puntos que consideramos básicos para la organización de
cualquier evento de capacitación son:

/'/Calendarización y horarios
* Definición y selección de instructores
* Fijar el local, mobiliario y equipo, materiales, etc. que -
se va.n a utilizar en el evento y asegurarse de que todo esté-
listo antes de inaugurar el evento.
* Difusión y prcnnción

,sonetos
* Registro de participantes
* Integración de los grupos
'f-'Peproducción de materiales
* Formas de asistencia
* Constancias y/o diplcmas
* Eventos de inauguración y clausura
* Verificar asistencia de invitados (si los hay)
* Varios

_`v
~
›

Un aspecto muy importante es la asignación de tienpos especí-
ficos para cada actividad tomando en cuenta las que no son didãct_i_
cas, ya que aunque son necesarias para evitar la fatiga en los par
ticipantes, debe cuidarse que no se prolonguen demasiado y que es-

Í
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tén bien preparados. 

1. 3. 4. Preparación de la Instrucción. / 
~ 

Bajo este rubro consideramJs tanto a los aspectos preparato

~~~ -~as sesiones instruccionales, caro a la actividad del 

instructor en"J:a práctica de las sesiones. 

Los ' aspectos _mas relevant~s dentro de la . instrucción son: '"X 
*-~ p~aneación d_e la sesi6n~ Cuando el instructor ya conoce 

el curso y las condiciones. en las que va a ser impartido, d~ 

seña la forna 6ptima de llevar a cabo todas las actividad; ; :

De acuerdo a la situación y dinámica grupal puede variar el 

órden o incluso alguna técnica didáctica de acuerdo a su cri 

terio y experiencia. 

~ La IIDtivaci6nJ Es la disposici6n de los participantes a r~ 
cibir los cooocimientos y a tanar parte en la instrucción. 

Aunque no es un paso a seguir, ~~to que_ de:be tener

se en cuenta y estar_presente en cada sesión, ya que es un -

facilitador del aprendizaje. 

*. La conducción o instrucci6n:) se entiende ceno la tarea o~ 

rativa del capacitador, es decir la relación directa con el 

participante. Es un punto clave en la capacitación ya que la 

forna de canunicar el contenido de un programa determina en 

gran parte la canprensión, aprovechamiento y desde luego, el 

aprendizaje. 

* E_ proce~ de en~anza-api;;en:iizaje:)En la preparación de 

la instrucción es básico considerar al proceso de enseñan

za-aprendizaje ceno dinámico y bidireccional que no puede 

ser separado caro conducta del capacitando y conducta del ca 

pacitador. Deberos recordar que al igual que en todo proceso 

humaJX) están presentes aspectos biológicos, psicológicos y -

sociales que afectan la conducta de ambos elenentos. 

Finalnlente teneros el aspecto mas importante en la instrucE'

ción: 
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ten bien preparados .

1.3.4. Preparación de la Instrucción. /

Bajo este rubro consideraxros tanto a los aspectos preparam-
tqrios de las sesiones instruocionales, cano a la actividad del
instructor en la práctica de las sesiones.

¬¢.

Ios aspectos mas relevantes dentro de la instrucción son:
* la planeación de la sesiónziüaando el instructor ya conoce'
el curso y las condiciones en las que va a ser impartido, di
seña la forma óptima de llevar a cabo todas las actividades;
De acuerdo a la situación y dinámica grupal puede variar el
órden o incluso alguna técnica didáctica de acuerdo a su cri
terio y experiencia.
* La motivaciónìlfis la disposición de los participantes a re
cibir los conocimientos y a tcmar parte en la instrucción.
Aunquenoesunpasoasquir, esunaspectoquedebetener-
se en cuenta y estar presente en cada sesión, ya que es un -
facilitador del aprendizaje.
* La conducción o insr.rucc16n=>se entiende caro 1a tarea op;
rativa del capacitador, es decir la relación directa con el
participante. Es un punto clave en la capacitación ya que la
foma de ocmun:í.ca.r el contenido de un programa determina en
gran parte la comprensión, aprovechamiento y desde luego, el
aprendizaje.
* El proceso de enseñanza-aprendizaje:/`En la preparación de
la instrucción es básico considerar al proceso de enseñan-
za-aprendizaje cano dJ'.nãmioo y bidireccional que no puede --
ser separado cano conducta del capacitando y conducta del ca
pacitador. Debaros recordar que al igual que en todo proceso
humano están presentes aspectos biológicos, psicológicos y -
sociales que afectan la conducta de ambos elementos.

Finalmente tenaros el aspecto mas importante en la instruce-
ción:
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* ~·)es el encargado de canunicar los conocimien 

tos y dirigir el cambio de conducta, por ello se convierte -

en el pilar principal del proceso de capacitación. 

I.a .efectividad con la que realize su tarea está en función -

de su experiencia, su conocimiento del tema así caro de sus 

características personales. 

sus funciones y perfil constituyen capítulo aparte del pre~ 

sente trabajo (Ver. capítulo 2) razón por la cual no profun

dizareros en este m:::mento en tal punto. 

Evaluación Y- Retroalimentación- / 

I.a evaluación es un proceso integral, sistanático, aCU!!Ullati 

vo y contínuo fIUe tiene caro tarea valorar los cambios producidos 

en la conducta del participante, la eficacia de la técnica erq:il~ 

da, la práctica profesional del instructor y la calidad de los 

planes y programas de capacitación y de todo lo relativo al proc~ 

so de enseñanza-apren:lizaje. Sus objetivos son: 

* Determinar los logros de los participantes en relación a -

los objetivos fijados. 

* Determinar la eficacia del curso y de cada uno de sus te-

mas o elanentos. 

* Diagnosticar el nivel de conocimientos de los participan -

tes. 

* M::ltivar a los participantes dándoles la oportunidad de co

nocer su nivel y mejorarlo 

* Estimar las diferencias individuales entre los participan

tes. 

* Hacer del conocimiento de los capacitandos las destrezas,

capacidades y conocimientos que debe adquirir. 

las características que d.ebe reunir una adecuada evaluación-
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* ¢es el encargado de ocnunicar los conocimien
tos y dirigir el cambio de conducta, por ello se convierte -
en el pilar principal del proceso de capacitación.
La efectividad con La que realize su tarea está en función -
de su experiencia, su conocimiento del tana así cano de sus
caracteristicas personales.
Sus funciones y perfil constituyen capítulo aparte del pre-
sente trabajo (Ver. Capítlilo 2) razón por la cual no profun-
dizareïos en este mcmento en tal punto.

1Í.3.5.` EvaluaciónyRet:oa];i.mentaci.ón /'

Ia evaluación es un proceso integral, sistemático, acumulati
vo y contínuo 'gue tiene ocmo tarea valorar los cambios producidos
en la conducta del participante, la eficacia de la técnica emplea
da, la práctica profesional del instructor y la calidad de los -
planes y programas de capacitación y de todo lo relativo al parece
so de enseñanza-aprendizaje. Sus objetivos son:

* Determinar los logros de los participantes en relación a -
los objetivos fijados.
* Determinar la eficacia del curso y de cada uno de sus te--
mas o elementos.
* Diagnosticar el nivel de conocimientos de los participan -
tes.
* Mativar a los participantes dándoles la oportunidad de co-
nocer su nivel y mejorarlo
* Estimar las diferencias individuales entre los participan-
tes.

* Hacer del conocimiento de los capacitandos las destrezas,-
capacidades y conocimientos que debe adquirir.

las características que debe reunir una adecuada evaluación-
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son: confiabilidad, validéz, estandarización, objetividad, enfo

que (que ranita al objetivo), claridad, coherencia y continuidad 

* 

Ia evaluación se dirige básicamente a tres puntos: 

* El participante 

* El instructor 

* El curso 

Evaluación del ~ticipante 

El participante o capacitarrlo es el sujeto a quien va dirig~ 

da la capacitación, por ello es en quien se centra la evaluación. 

Para evaluarlo generalmente se utilizan diversos recursos 

técnicos, caro p..ieden ser diferentes tipos de pruebas, exámenes -

prácticos o de ejecuci6n, y desde luego la observación directa. 

Respecto a las pruebas que miden conocimientos teneros: 

* Exámenes orales 

* Exámenes escritos que incluyen: 

Pruebas de ensayo 

Pruebas objetivas con 

reactivos de: 

** De respuesta abierta 

** De respuesta seniestructurada 

** De respuesta restringida. 

** Respuesta breve 

** Canplanentación 

** Respuesta alterna (F 6 V) 

** Correspondencia 

** Opción múltiple 

** Ordenamiento 
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son: confiabilidad, validéz, estandarización, objetividad, enfo-
que (que ranita al objetivo), claridad, coherencia y continuidad

La evaluación se dirige básicamente a tres puntos:

* El participante
* El instructor
* E1 curso

* Evaluación del participante

El participante o capacitando es el sujeto a quien va dirig_i_
da la capacitación, por ello es en quien se centra la evaluación.

Para evaluarlo generalmeite se utilizan diversos recursos -
técnicos, cano pueden ser diferentes tipos de pruebas, arãmenes -
prácticos o de ejecución, y desde luego la observación directa.

Respecto a las pruebas que miden conocinulentos tenenos:

* Exámenes orales

* Exámenes escritos que incluyen:

Pruebas de ensayo ** De respuesta abierta
** De respuesta semiestructurada
** De respuesta restringida.

Pruebas objetivas con
reactivos de: ** Respuesta breve

** Ccmplenentación
** Respuesta alterna (F 6 V)
** Correspondencia
** Opción múltiple
** Oråenalnientb
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En cuanto a la me1ici6n de destrezas tena¡ps los siguientes 

recursos técnicos: 

Exámenes prácticos o de ejecución, que incluyen: 

Escalas estimativas de ejecución 

Escalas estimativas de producto acabado 

Listas de verificación 

Para la medición de actitudes se utiliza por lo general: 

* Cbservación directa 

* Autoevaluación 

* Pruebas de actittrles 

* Evaluación del curso-evento 

En ténninos generales se evalúan cuatro categorías: 

Reacción: 

* ¿Gust6 el curso a los participantes? 

* ¿Les sirvió o va a serles útil en el futuro? 

* ¿cumplió sus espectativas? ' 

* ¿Consideran que huro cambio de corrlucta? 

Organización: 

* ¿Estuvo bien organizado el evento? 

* ¿Se cumplieron los horarios? ~ 

* ¿Las instalaciones fueron adecuadas? ' 

Planeación: 

* ¿IDs objetivos fueron los correctos? 

* ¿Estuvieron bien planteados? 

* ¿IDs contenidos fueron suficientes para cunplir los objeti

vos? 

* ¿Las tocnicas y apoyos didácticos facilitaron la caripren---

sión? ¿Fueron rrotivantes? 
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En cuanto a la medición de destrezas teneros los siguientes
recursos técnicas:

* Ebcãmenes prácticos o de ejecución, que incluyen:
Escalas estimativas de ejecución
Escalas estimativas de producto acabado
Listas de verificación

Para la medición de actitudes se utiliza por lo general:

* daservación directa
* Autoevaluación
* Pruebas de actitudes

* Evaluación del curso-evento

En términos generales se evalúan cuatro categorías:

Reacción:
* ¿Gustó el curso a los participantes?
* ¿Les sirvió o va a serles útil en el futuro?
* ¿Qrnplió sus espectativas? '
* ¿Consideran que hubo cambio de conducta?

Organización:
* ¿Estuvo bien organizado el evento?
* ¿Se clmplieron los horarios? °
* ¿Las instalaciones fueron adecuadas? \

Planeación:
* ¿Los objetivos fueron los correctos?
* ¿Estuvieron bien planteados?
* ¿ios contenidos fueron suficientes para cumplir los objeti-
vos?
* ¿las técnicas y apoyos didácticos facilitaron la ccmpren--

sión? ¿Fueron motiva.nt.es?
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* ¿La evaluación inf or:rn6 a los participantes sobre su verda

dero nivel de conocimientos? 

Resultados: 

* ¿Hul:o Cambio de conducta? 

los aspectos mencionados son valorados por los participantes, 

es importante mencionar que los pmtos citados abarcan otros ítan 

y los que se anotan son solo ejerplos o guias para llevar a cabo

la evaluación de W1 curso. 

* Evaluación del capacitador 

Esta la realiza el participante generalmente, lo ideal es 

que también el instructor se autoevalúe para que sea mas útil la 

experiencia. 

Pueden tanarse crno guia de la evaluación del capacitador 

los siguientes aspectos: 

* ¿Realizó todas las actividades planeadas? 

* ¿CUbrió todos los objetivos trazados? 

* ¿SUs conocimientos fueron suficientes para exponer los te

mas? 

* ¿SU manejo del grupo fué adecuado? 

* ¿SU capacidad de expresión fué suficiente para que los P3!:. 
ticipantes canprendan el terna? 

* ¿Motivó al grupo? 

* ¿Su actitud fué harogénea con todos los mienbros del grupo? 

* ¿SU presentación y prmtualidad fueron adecuadas? 

* ¿SU tono de voz fué adecuado? 

Dentro de la evaluación del capacitador puede incluirse cual

quier otro punto relativo a su desenpeño durante el curso, crno su 

disposición para contestar dudas, su claridad de expresión, etc. 
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* ¿La evaluación informó a los participantes sobre su versa-
dero nivel de conocimientos?

Resultados:
* ¿Hubo cambio de conducta?

los aspectos mencionados son valorados por los participantes,
es importante mencionar que los pintas citados abarcan otros ítem
ylosqueseanotansonsoloejenplosoguiaspara llevaracabo-
la evaluación de un curso.

* Evaluación del capacitadcr

Esta la realiza el participante generalmente, lo ideal es -
que también el instructor se autoevalúe para que sea mas útil la
experiaicia.

Pueden tenerse cano guia de la evaluación del capacitador --
los siguientes aspectos:

* ¿Realizó todas las actividades planeadas?
* ¿mbrió todos los objetivos trazados?
* ¿Sus conocimientos fueron suficientes para exponer los te-
mas?

* ¿Su manejo del grupo fué adecuado?
* ¿Su capacidad de expresión fué suficiente para que los par
ticipantes comprendan el tema?
* ¿Motivó al grupo?
* ¿Su actitud fué hcnogénea con todos los mianbros del grupo?
* ¿Su presentación y puntualidad fueron adecuadas?
*¿Su tonode voz fué adecuado? *'

Dentro de la evaluación del capacitado: puede incluirse cual-
quier otro punto relativo a su desenpeñc durante el curso, ctm) su
disposición para contestar dudas, su claridad de expresión, etc.
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Ia evaluación se lleva a cabo en tres m::rnentos del curso 

aunque es realmente un proceso contínuo podaros diferenciarlos: 

Pre evaluación o pretest: Se realiza al inicio del curso ~ 

ra ubicar en que nivel de conoc.inú.entos o habilidades se encuen

tra el participante con respecto a los objetivos que se persi -

guen. 

Evaluación durante el curso: Para ver si se van crnpliendo

los objetivos de l a fonna esperada. 

Evaluación sumari a: Se realiza al final de la evaluación ~ 

ra corrooorar si los participantes son capaces de aplicar lo ~ 

prendido y si se cubrieron los objetivos. Esta postevaluación o 

postest incluye la etapa de segu.inú.ento de participantes. 

Finalmente JrenCiona.raros el aspecto de la retroal.i.mentaci56~: \() 
aspecto que pocos autores consideran parte de la evaluación. ~· 

embargo nosotros considerarros importante incluirlo. 

En este punto se recibe toda la información respecto a los -

r esultados del curso, se analiza y se hacen las correcciones per- \ 

tinentes y m::x:lificaciones, a partir de las experiencias obtenidas \ 

durante la iropartición del misro, ya que aun cuarrlo un prograrra - ) 

s~ realize en varias ocasiones con los misros tE!llas y objetivos 

cada vez es distinto. 
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La evaluación se lleva a cabo ai tres mcnentos del curso ~
aunque es realmente un proceso continuo poderos diferenciarlosz

Pre evaluación o pretest: Se realiza al inicio del curso pa
ra ubicar en que nivel de conocimientos o habilidades se encuen:
tra el participante con respecto a los objetivos que se persi --
quen.

Ewaluaciôn durante el curso: Para ver si se van cumpliendo-
los objetivos de la forma esperada.

Evaluación sumaria: Se realiza. al final de la evaluación pa
ra corroborar si los participantes son capaces de aplicar lo É
prendido y si se cubrieron los objetivos. Esta postevaluaciôn o
postest incluye la etapa de seguimiento de participantes.

Finalmente mencionaremos el aspecto de la retroalimentación,
aspecto que pocos autores consideran parte de la evaluación. Sin
enbargo nosotros consideramos importante incluirlo.

En este punto se recibe toda la información respecto a los -
resultados del curso, se analiza y se hacau las correcciones per-
tinentes y modificaciones, a partir de las experiencias obtenidas
durante la impartición del mismo, ya que aun cuando un programa -
se realize en varias ocasiones con los nulanos tanas y objetivos -
cada vez es distinto.
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C A P I T U L O 2 ~ 

"EL CAPACITADOR" 

1 

2.1. DEFINICION, PAPEL E IMPORrANCIA 

caro ya mencionarros, el proceso de capacitación es de gran ~ 

portancia dentro de cualquier organización, ya que pennite el de~ 

rrollo de sus recursos humanos, por esta razón es preciso elegir 

a los profesionales iOóneos para planearla y llevarla a cal:o,desde 

la detección de las áreas que requieren capacitación hasta la medi 

ción de los resultados de la misna. 

El profesional de la capacitación debe reunir ciertos requis~ 

tos característicos tanto personales caro profesionales. Asi pues, 

el éxito del proceso de capacitación no solo depende de una ac~ <f
da planeación basada en necesidades reales, sino también en gran -

medida de la persona que va a canunicar · la infonnación, que es pr~ 

cisamente el capacitador. 

A nivel teórico y práctico, nos enfrentam::>s al hecho de que -

no hay un consenso general acerca de las funciones del capacitador 

y mucho menos de la definición de las misnas, por ello considera-

rros importante una revisión de los conceptos que manejan dif eren-

tes autores al respecto, ya que de dicho concepto va a depender la 

forma de capacitar. (Ver Cuadro 2) 

Para FERI'IMEX (1980) el instructor es la persona que ejerce -

funciones de orientación, guía, asesoría y trasnisión de habilida

des y conocimientos. Debe estar dispuesto a proporcionar a lqs ~ 

ticipantes la orientación y el estímulo nec~sario para que realize 

un aprendizaje provechoso, debe favorecer el diálogo entre el gru

po. Textualmente nos dice: 

"Asimiffi'D es condición vital que el 
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CAPITULO2 \

“EL CAPACITAHJR"

I
2.1. DE.`E`IINICIQ¡, PAPEL E IMPORHIIIIA

Ccmo ya mencionamos, el proceso de capacitación es de gran 1.13
port-ancia dentro de cualquier organización, ya que permite el desa
rrollo de sus recursos humanos, por esta razón es preciso elegir
a los profesionales idóneos para planearla y llevarla a cabo,desde
la detección de las áreas que requieren capacitación hasta la medi
ción de los resultados de la misma.

El profesional de la capacitación debe reunir ciertos requis_i_
tos característicos tanto personales ccmo profesionales. Asi pues,
el éxito del proceso de capacitación no solo depende de una acer-ta
da planeación basada en necesidades reales, sino también en gran -
medida de la persona que va a caminicar la información, que es pre
cisarnente el capacitador.

A nivel taãrioo y práctico, nos enfrentamos al hecho de que -
no hay un consenso general acerca de las funciones del capacitador
y mucho menos de la definición de las mismas, por ello considera.-
nns importante una revisión de los conceptos que maneja.n diferen-~
tes autores al respecto, ya que de dicho concepto va a depender la
forma de capacitar. (Ver Oiadro 2)

Para FEKPIMEX (1980) el instructor es la persona que ejerce -
funciones de orientación, guía, asesoría y trasmisión de habilida-
des y conocimientos. Debe estar dispuesto a proporcionar a los par
ticipantes la orientación y el estimulo necesario para que realize
un aprendizaje provechoso, debe favorecer el diálogo entre el gru-
po. Textualmente nos dice:

"Asimismo es condición vital que el
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instructor quiera serlo, es decir que 

t~a deseos de canpartir con otro sus -

conocimientos y sus experiencias, debe -

tener ... daninio del tema a tratar, pero

tarnbién deberá saber caro (hacerlo)ya 

que el solo daninio del tena a tratar no 

da una garantía de que sabrá cammicar" 

Otros autores mencionan que el capacitador (la mayoría loma

neja caro instructor) debe ser un maestro de las técnicas de ense

ñanza, que debe conocer los procesos de aprerrlizaje para poder fa

cilitarlo y llevarlo a cabo con efectividad. 

También señalan el ser flexible caro otro requisito para ser

instructor, ya que su actividad está sujeta a cambios e interrup-

ciones, la flexibilidad significa la capacidad de hacerle frerite a 

los cambios con serenidad. 

Poderos establecer que un capacitador en todos sus aspectos -

incluyendo el de instrucción, es un gestor de cambio, debe tener -
\ 

interés por el desarrollo propio através del de los danás, debe ~ ¡\ 
seer los conocimientos y habilidades necesarios para alcanzar el -

éxito en la enseñanza-aprerrlizaje, ya que por medio de el se puede 

generar, incrementar y mejorar el conocimiento, las habilidades y 

las destrezas de las personas. 

Es conveniente mencionar que no existe un concepto canún a to 

dos los autores respecto a la persona encargada de la capacitaci6n, 

algunos lo consideran solo un trasrcúsor de ideas, otros un asesor

o guía, algunos mas, un modificador de conducta. El capacitador -

puede llegar a jugar cualquiera de éstos papeles e incluso puede -

llegar a ser un manipulador al servicio de ciertos intereses, es -

por ello que debe tenerse especial cuidado en la formación no solo 

profesional, sino ética de los recursos humanos dedicados a impar

tir la capacitación. 
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instructor quiera serlo, es decir que -
tengadeseosdeocmpartirconotrosus-
conocimientos y sus experiencias, debe -
tener.. .dcninio del tana a tratar, pero-
también deberá saber cano (hacerlo)ya --
queel solodcminiodeltanaatratarno
da una garantía de que satrã canunicar"

Otros autores mencionan que el capacitador (la mayoria lo ma-
neja cano instructor) debe ser un maestro de las técnicas de ense-
ñanza, que debe conocer los procesos de aprendizaje para poder fa-
cilitarlo y llevarlo a cabo con efectividad.

También señalan el ser flexible cmo otro requisito para ser-
instructor, ya que su actividad está sujeta a cambios e interrup-
ciones, la flaribilidad significa la capacidad de hacerle frente a
los cambios con serenidad.

Podemos establecer que un capacitado: en todos sus aspectos -
incluyendo el de instrucción, es un gestor de cambio, debe tener -
interés por el desarrollo propio através del de los denãs, debe po
seer los conocimientos y habilidades necesarios para alcanzar el -
éxito en la enseñanza-aprendizaje, ya que por medio de el se puede
generar, increnentar y mejorar el conocimiento, las habilidades y
las destrezas de las personas.

Es conveniente mencionar que no existe un concepto carfin a to
dos los autores respecto a la persona encargada de la capacitación,
algunos lo consideran solo un inrasnisor de ideas, otros un asesor-
o guia, algunos mas, un modificador de conducta. El capacitador --
piede llegar a jugar cualquiera de éstos papeles e incluso puede -
llegar a ser un manipulador al servicio de ciertos intereses, es -
por ello que debe tenerse especial cuidado en la formación no solo
profesional, sino ética de los recursos humanos dedicados a impar-
tir la capacitación.
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2. 2 • AGENTE.5 CAPACITAOORES / 

cerro ya se mencion6, la capacitaci6n en México está coordina

da por la Dirección General de Capacitaci6n (antes tx::ECA), la cual 

forma parte de la Secretrí.a del Trabajo y Previsión SOcial. Esta -

entidad controla que se lleve a calxl la capacitaci6n en las org~ 

zaciones y que los responsables de impartirla cubran ciertos requ.!_ 

sitos de calidad. l\denás es necesario que estén registrados ante -

dicha instituci6n la cual establece requerimentos particulares pa

ra cada W10. 

La S.T.P.S. establece diferentes denani.naciones para las per

sonas o instituciones capacitadoras, y los agrupa de acuerdo a al

gunos criterios. 

ros -criterios en materia de agentes capacitadores son los si.., 

guientes: (Criterios administrativos y fonnas de registro sobre ca 

pacitaci6n y adiestramiento. Direcci6n Gral de Capacitaci6n) 

* Instituto o Escuela de Capacitaci6n y Adiestramiento 

Es la entidad que cuenta con instalaciones, rrobiliario, equi

po, personal docente, programas de capacitación y adiestramiento -

entre otros y que está autorizada para impartir capacitación y a-

diestramiento. 

* Instructor Externo de Institución capacitadora 

Es la persona física que tenga celebrado contrato con alguna -

institución o escuela de capacitación y adiestramiento (punto ant~ 

rior) para impartir a nanbre de ella aquellos programas que hayan

sido objeto de contrato entre un patrón (erq:iresa) y la institución 
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2-2- BGHNTITS Cl-\PACI'I'AlX)RES .

Caro ya se mencionó, la capacitación en México está coordina-
da por la Dirección General de Capacitación (antes LXIEJQA) , la cual
forma parte de la Secretria del Trabajo y Previsión Social. Esta -
entidad controla que se lleve a cabo la capacitación en las organi
zaciones y que los responsables de inpartirla cubran ciertos requi
sitos de calidad. Adenâs es necesario que estén registrados ante -
dicha institución la cual establece requerimentos particulares pa-
ra cada uno.

La S.T.P.S. establece diferentes denaninaciones para las per-
sonas o instituciones capacitadores, y los agrupa de acuerdo a al-
gunos criterios.

Los criterios en materia de agentes capacitadores son los si-
guientes: (Criterios adninistrativos y formas de registro sobre ca
pacitación y adiestramiento. Dirección Gral de Capacitación)

* Instituto o Escuela de Capacitación y Adiestramiento

Es la entidad que cuenta con instalaciones, mobiliario, equi-
po, personal docente, programas de capacitación y adiestramiento -
entre otros y que está autorizada para impartir capacitación y a--
diestramiento.

* Instructor Externo de Institución capacitadora

Es la persona fisica que tenga celebrado contrato con alguna -
institución o escuela de capacitación y adiestramiento (punto ante
rior] para impartir a ncmbre de ella aquellos programas que hayan-
sido objeto de contrato entre un patrón (empresa) y la institución
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o la escuela a la que pertenezca el .instructor 

* Instructor Externo Independiente 

Es una persona física autorizada para impartir en f=na inde

¡:::endiente programas de capacitaci6n y adiestramiento previamente -

registrados ante la Secretaría del Trabajo y Previsión Social. 

Una persona puede ser instructor interno y externo a la vez,

pero debe obtener l as autorizaciones r espectivas para poder ejer-

cer tanto irrlependientenente caro por parte de una instituci6n. 

* Instructor Interno 

Es la persona física que teniendo en carácter de patr6n o de 

trabajador en los términos que marca la Iey Federal del Trabajo, y 

dentro de la jornada de trabajo, imparte capacitaci6n y adiestra-

mineto a personal que ocupe puestos de trabajo acordes con sus co 

nacimientos y experiencia, y de acuerdo al plan general de la ero-

presa registrado ante la S.T.P.S. 

* Agentes auxiliares de la capacitaci6n 

Son personas físicas o norales que imparten programas de ca~ 

citaci6n y adiestramiento a trabajadores de aquellas empresas con 

las que ten::¡an canpra, arrendamiento o venta de bienes o servicios, 

o bien con las que es tén vinculadas contractualmente a su nanbre -

ccrnercial, siarpre y cuarrlo los programas ten::¡an el carácter de -

prestación canplenentaria y resulten indispensables para la ad~ 

da utilización o la distribución de los bienes o servicios corres

pondientes. 

También pueden ser personas físicas o m::>rales que impartan -

programas de capacitación y adiestramiento a trabajadores de aque-
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o la escuela a la que pertenezca el instructor

* Instructor Externo Independiente

Es una persona fisica autorizada para :impartir en forma inde-
pendiente programas de capacitación y adiestramiento previamente -
registrados ante la Secretaría del Trabajo y Previsión Social.

Una persona puede ser instructor interno y externo a la vez,-
pero debe obtener las autorizaciones respectivas para poder ejer-
cer tanto independientemente como por parte de una institución.

* Instructor Interno

Es la persona física que teniendo en carácter de patrón 0 de
trabajador en los términos que marca la Ley Federal del Trabajo, y
dentro de la jornada de trabajo, imparte capacitación y adiestra--
minetoa personalqueomxpepuestosdetrakajoaoordesconsusog
nocìmientos y experiencia, y de acuerdo al plan general de la en--
presa registrado ante la S.T.P.S.

* Agentes auxiliares de la capacitación

Son personas físicas o morales que imparten programas de capa
citación y adiestramiento a trabajadores de aquellas empresas con
las que tengan ocmpra, arrendamiento o venta de bienes o servicios,
o bien con las que estén vinculadas contractualmente a su ncmbrre -
canercial, siempre y cuando los programas tengan el carácter de --
prestación ccmplenentaria y resulten indispensables para la adecua
da utilización o la distribución de los bienes c servicios corres-
pondientes.

También pueden ser personas físicas o lrorales que impartan --

programas de capacitación y adiestramiento a trabajadores de aque-
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llas E!llpresas a las que hayan solicitado la provisión de canponen 

tes de los bienes o servicios que €stos ofrecen al público, sie:n

pre y cuando mediante ello se persiga un adecuado nivel de cali-

dad en los bienes y servicios tenninales. 

Tambi€n son agentes auxiliares de la capacitación, las per~ 

nas o instituciones ubicadas en el extranjero que reciban a per~ 

nas trabajadoras de E!llpresas establecidas en el territorio nacio

nal · que sean enviadas por los patrones, siE!llpre y cuaroo se ob-

serve lo establecido en la L.F.T., asimiStO se consideran agentes 

auxiliares los instructores extranjeros que impartan programas de 

capacitaci6n y adiestramiento con rrotivo del aprovechamiento de -

las disposiciones legales en materia de transferencia de tecnolo

gía, uso y explotación de patentes y marcas. 

* Asesor de educaci6n l::ásica 
¡"ri~ 
24 la 

1001095 

son aquellas personas que habierrlo concluido su educación se

cundaria orientan a otras mayores de quince años, en la carpren -

sión de contenidos temáticos incluídos en los libros de texto dedi 

cados a la alfabetización e instrucción primaria intensiva para -

adultos y a la secundaria abierta. 

La i.rnfortancia de esta clasificación señalada por la S.T.P.S. 

reside en el aspecto administrativo y de control de quienes se de

dican a la capacitaci6n, sin e:nbargo no es muy útil en cuanto a la 

definici6n de funciones de un capacitador. 
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llas enpresas a las que hayan mlicitado la provisión de componen
tes de los bienes o servicios que éstos ofrecen al público, sien.:
pre y cuando mediante ello se persiga un adecuado nivel de cali.-
dad en los bienes y servicios terminales.

También son agentes auxiliares de la capacitación, las perso
nas o instituciones ubicadas en el actranjero que reciban a persg
nas trabajadoras de expresas establecidas en el territorio nacio-
nal - que sean enviadas por los patrones, siempre y cuando se ob--
serve lo establecido en la L.F.T., asimìslrn se consideran agentes
auxiliares los instructores extranjeros que impartan programas de
capacitación y adiestramiento con motivo del aprovechamiento de -
las disposiciones legales en materia de transferencia de tecnolo-
gia, uso y explotación de patentes y marcas.

* Asesor de educación básica gzrs 1 U 0 1 J 9 5

Son aquellas personas que habiendo concluido su educación se-
cundaria orientan a otras mayores de quince años, en la ccmpren -
sión de contenidos temáticos incluídos en los libros de texto ded_i_
cados a la alfabetización e instrucción primaria intensiva para -
adultos y a la secundaria abierta.

La importancia de esta clasificación señalada por la S.T.P.S.
reside en el aspecto adnunistrativo y de control de quienes se de-
dican a la capacitación, sin embargo no es muy útil en cuanto a la
definición de funciones de un capacitador.
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2 • 3. FT..NCIOOE.S Y CARACI'ERISTICAS DEL CAPACITADOR 

En este apartado tratararos acerca de las características y 

funciones del capacitador. Considerarros importante tener un per -

fil de este profesional debido a que el proceso de capacitación -

deperrle en su mayoría de fü. 

Para Jirnénez (citado en Zavala,1973) la función principal de 

un "instructor" está basada en el conocimiento de los principios

del aprerrlizaje y en una ccrnunicaci6n efectiva. 

Estamos de acuerdo en la importancia de ambos puntos, sin em 

bargo considerarros que el autor se limita a señalar el aspecto de 

instrucción sin mencionar aspectos de análisis de necesidades ni 

evaluación por ejarplo. 

Por otra parte Phillips (1960) nos dice que un"instructor" -

debe ser un maestro en los conocimientos que desea impartir, ayu

dar en la adquisición de conocimientos y habilidades, notivar a -

los participantes, despertar el interés y mantener la atención de 

éstos, darse cuenta de los problemas en las relaciones humanas de 

su grupo y resolverlos, descubrir las áreas donde es necesario el 

entrenamiento, determinar el contenido del misro y finalmente te

ner el conocimiento de los procedimientos instruccionales mas efi 

cientes. 

Para carlson (1980) las funciones del "instructor" son: Ana

lizar necesidades y evaluar resultados, diseñar los programas y -

los materiales, asesorar y aconsejar a los participantes, manejar 

actividades de entrenamiento (instrucción), desarrollar habilida

des y conocimientos. 

Estos autores son mas específicos al hablar de las funciones 

del capacitador, ambos mencionan una detección de necesidades y -
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2.3. F'[.NCI{`NE Y  (9S DEL CÄPPCITADOR

En este apartado tratareros acerca de las características y
funciones del capacitadcr. Oonsideranbs importante tener un per -
fil de este profesional debido a que el proceso de capacitación -
depende en su mayoría de él.

Para Jiménez (citado en Zavala,l973) la función principal de
un "instructor" está basada en el conocimiento de los principios-
del aprendizaje y en una comunicación efectiva.

Estarros de acuerdo en la importancia de ambos puntos, sin en
bargo consideramos que el autor se limita a señalar el aspecto de
instrucción sin m\=mcionar aspectos de análisis de necesidades ni
evaluación por ejemplo.

Por otra parte Phillips (1960) nos dice que un"instructor" -
debe ser un maestro en los conocimientos que desea impartir, ayu-
dar en la adquisición de conocimientos y habilidades, motivar a -
los participantes, despertar el interés y mantener la atención de
éstos, darse cuenta de los problenas en las relaciones humanas de
su grupo y resclverlos, descubrir las áreas donde es necesario el
entrenamiento, determinar el contenido del mismo y finalmente te-
ner el conocimiento de los procedimientos instruccionales mas efi
cientes.

Para Carlson (1980) las funciones del "instructor" son: Ana-
lizar necesidades y evaluar resultados, diseñar los programas y -
los materiales, asesorar y aconsejar a los participantes, manejar
actividades de entrenamiento (instrucción), desarrollar habilida-
des y

Estos autores son mas específicos al hablar de las funciones
del capacitador, ambos mencionan una detección de necesidades y -

40



una realización del contenido del programa, asimisro nos hablan -

del daninio de las actividades de instrucción y de la notivación. 

Sin anbargo no-estarcos de acuerdo con el término "instructor" pa

ra designar a la persona que realiza estas funciones, crearos que 

"capacitador" es el adecúado ya que involucra todas las funciones 

referentes a la capacitación. 

M:: Gehee y Thayer (1962) señala dos gran:ies d.irrensiones de -

la función del instructor: 

* Dcrninio de las habilidades básicas de un área, conocimien

to de las capacidades e intereses de los participantes y el 

manejo del entrenamiento. 

* Claridad en la fontla de canunicarse con el participante 

Para Gánez (1973) el "instructor" debe tener las siguientes

características que van sumamente ligadas a la tarea de instruc-

ción: seguridad en sí misro, autoridad en el grupo, tener buenas

relaciones sociales y praroverlas entre los danás, conocer y man~ 

jar las características de cada participante, buena presencia y -

madurez arocional. 

caro se puede apreciar, los autores citados hablan de la ta

rea del capacitador en términos de instrucción, es decir solo en 

cuanto a trasnisión de conocimientos. 

A.R.M.O. (1981) señala que el instructor tiene las funciones 

de analizar las necesidades de entrenamiento, planificar las ta

reas de aprendizaje, conducirlo y evaluarlo. Esta institución da

dos sus objetivos (adiestramiento rápido de la mano de obra) se -

limita a hablar del adiestramiento técnico sin considerar aspee-

tos intelectuales o de conocimientos. 

Ramírez Páez (1984) enumera siete puntos básicos que a conti 

nuación enlistarcos: 

41 

una realización del contenido del programa, asimisno nos hablan -
del dc|n.1`.nio de las actividades de instrucción y de la motivación.
sin enbargo no estamos de acuerdo con el término "instructor" pa-
ra designar a la persona que realiza estas funciones, cxeeros que
"capacitador" es el adecuado ya que involucra todas las funciones
referentes a la capacitación.

Mc Genes y Thayer (1962) señala dos grardes dimensiones de -
la función del instructor:

* Dcminio de las habilidades básicas de un área, conocimien-
to de las capacidades e intereses de los participantes y el
ma.nejo del eitrenamiento.
* Claridad en la forma de comunicarse con el participante

Para Gfmez (1973) el "instructor" debe tener las siguientes-
caracteristicas que van sumamente ligadas a la tarea de instruc--
ción: seguridad en si mismo, autoridad en el grupo, tener buenas-
relacicnes sociales y prewverlas entre los denás, conocer y mane
jar las características de cada participante, buena presencia y -
madurez enocional.

Cono se puede apreciar, los autores citados hablan de la ta-
rea del capacitador en términos de instrucción, es decir solo en
cuanto a trasmisión de conocimientos.

A.R.M.0. (1981) señala que el instructor tiene las funciones
de analizar las necesidades de entrenamiento, planificar las ta-
reas de aprendizaje, conducirlo y evaluarlo. Esta institución da-
dos sus objetivos (adiestramiento rápido de la mano de obra) se -
limita a hablar del adiestramiento técnico sin considerar aspec--
tos intelectuales o de conocimientos.

Ramirez Páez (1984) enumera siete puntos básicos que a conti
nuación enlistanos:
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* Conocimiento de la tarea y familiaridad con la organización 

sus recursos, el clima organizacional. 

* Habilidades de enseñanza o destreza en la instrucción. 

* Experiencia técnica y práctica en la tarea a enseñar 

* l\ctitudes del entrenador (iniciativa, seguridad, etc.) 

* Destreza en la canunicación 

* Personalidad 

* Dirección : controlar, decidir, analizar y evaluar 

Craigg y Bittel (1971) señalan que un "instructor" debe pres~ 

tar las siguientes cualidades: 

* Irradiar un interés amistoso hacia los sujetos que va a ins 

truir. 

* Tener intuición de los problanas del participante. 

* Expresarse claramente. 

* Ser perseverante. 

Magill y funahan (1971) hacen directamente señalamientos acer 

ca de cano instruir: 

* Preparar al trabajador : Habla del aspecto psicológico y de 

rrotivación del participante antes del curso, definición de lo 

que se l e va a enseñar, averiguar lo que el sujeto ya conoce

acerca de lo que se le va a enseñar, obtener el interés del -

sujeto y cuidar las actitudes del participante. 

* Presentar la operación: describirla, presentar el material

paso a paso, subrayar los puntos clave, instruir con claridad 

resumir y repasar la operación. 

* Dejar que el participante desarpeñe la tarea: El sujeto r~ 

liza la operación, se le estimula a que lo haga por sí miSOC>, 

el sujeto explica los puntos clave mientras hace el trabajo,

se confirma la canprensión del sujeto con una prueba. 

* Inspección o supervisión. 
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* Conocimiento de la tarea y familiaridad con la organización
sus recursos, el clima organizacional.

* Habilidades de enseñanza o destreza en la instrucción.
* Experiencia técnica y práctica en la tarea a enseñar
* Actitudes del entrenador (iniciativa, seguridad, etc.)
* Destreza en la ccmunicación
* Personalidad
* Dirección: controlar, decidir, analizar y evaluar

Craigg y Bittel (1971) señalan que u.n "instructor" debe pres@
tar las siguientes cualidades:

* Irradiar un interés amistoso hacia los sujetos que va a in§_
truir.

* Tener intuición de los problenas del participante.
* Expfresarse claramente.
* Ser perseverante.

Magill y Nbnalnn (1971) hacen directamente señalamientos ace§_
ca de cano instruir:

* Preparar al trabajador : Habla del aspecto psicológico y de
motivación del participante antes del curso, definición de lo
que se le va a enseñar, averiguar lo que el sujeto ya conoce-
acerca de lo que se le va a enseñar, obtener el interés del -
sujeto y cuidar las actitudes del participante.
* Presentar la operación: describirla, presentar el material-
paso a paso, subrayar los puntos clave, instruir con claridad
resunir y repasar la operación.
* Dejar que el participante desenpeñe la tarea: El sujeto rea
liza la operación, se le estimula a que lo haga por sí misro,
el sujeto explica los puntos clave mientras hace el trabajo,-
se confirma la comprensión del sujeto con una prueba.
* Inspección o supervisión.
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Roth (1981) enuncia las funciones del capacitador de manera 

mas planificada, que va desde la detección de necesidades hasta

el desarrollo del misro instructor: 

* Análisis y diagnóstico de necesidades 

* Selección de técnicas de entrenamiento 

* Desarrollo de recursos materiales 

* Diseño y desarrollo de programas 

* Manejo de recursos internos y externos de la organización. 

* Planificación y asesoría del desarrollo individual 

* Conducción y entrenamiento 

* Desarrollo y organización de los grupos 

* Autosuperaci6n constante 

Si bien Roth señala elenentos muy irrportantes, pasa por alto 

aspectos relativos a la rrotivaci6n, el mérito principal de éste -

autor es considerar al profesional de la capacitaci6n caro un pl~ 

neador, organizador, director y controlador de la situaci6n gru-

pal y no caro un mero ccrnunicador de informaci6n. 

En resumen, casi todos los autores citados, señalan funcio -

nes y características básicas de un instructor, pero sin incluir

todos los aspectos que debe abarcar un capacitador. Algunos son -

específicos al señalar sus características, otros son mas genera

les. Sin enbargo considerarros que no se especifica conductualmen

te las tareas del capacitador, por lo que =eenos necesario real~ 

zar una definición operacional de estas en términos de habilida-

des y de conducta, sin dejar de lado las características persona

les señaladas caro ideales para el capacitador, que no dejan de -

ser habilidades que se pueden adquirir con er.trenamiento, sobre -

todo las relativas a habilidades sociales. 

Dicha definición operacional de tareas solo puede surgir de 

un análisis de las miS!las obtenido através del conocimiento de la 

actividad real de los profesionales de la capacitaci6n, para ello 

es indispensable una investigaci6n de campo, la cual es el objeto 

de nuestro siguiente capítulo. 
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Roth (1981) enuncia las funciones del capacitado: de manera
mas planificada, que va desde la detección de necesidades hasta-
el desarrollo del ¡nieto instructor:

* Análisis y diagnóstico de necesidades
* Selección de técnicas de entrenamiento
* Desarrollo de recursos materiales
* Diseño y desarrollo de programas
* Manejo de recursos internos y externos de la organización.
* Planificación 3-' asesoría del desarrollo individual
* Conducción y entrenamiento
* Desarrollo y organización de los grupos
* Autosiperación constante

Si bien Roth señala elanentos muy importantes, pasa por alto
aspectos relativos a la motivación, el mérito principal de éste -
autor es considerar al profesional de la capacitación cano un pla
neador, organizador, director y controlador de la situación gru--
pal y no caro un mero comunicador de información.

En resumen, casi todos los autores citados, señalan funcio -
nes y características básicas de un instructor, pero sin incluir-
todos los aspectos que debe abarcar un capacitador. Algunos son -
específicos al señalar sus características, otros son mas genera-
les. Sin anbargo consideramos que no se especifica oonductualmen-
te las tareas del capacitador, por lo que crearos necesario real_:|`¿
zar una definición operacional de estas en tê.rminos de ha.bilida--
des y de conducta, sin dejar de lado las caracteristicas persona-
les señaladas como ideales para el capacitador, que no dejan de -
ser habilidades que se pueden adquirir con entrenamiento, sobre -
todo las relativas a habilidades sociales.

Dicha definición operacional de tareas solo puede surgir de
un análisis de las mismas obtenido através del conocimiento de la
actividad real de los profesionales de la capacitación, para ello
es ìrdispensable una investigación de ompo, la cual es el objeto
de nuestro siguiente capítulo.
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C A P I T U L O 3 

"lNVESTIGACICN DE CJ\MPO" 

3.1 PERFIL DEL CAPACITAOOR 

Partiendo de una tase te6rica referida en capítulos preceden

tes, poderos afi.nnar con certeza que existe una necesidad general.:!:_ 

zada de capacitaci6n en nuestro país y una carerx::ia de recursos hu 

manos apropiados para realizarla. 

Centrárrlonos en el problana de la formaci6n de recursos h~ 

nos teneros que para Arias Galicia (1980) la capacitación en nues

tro país es un aspecto I'CD..lY descuidado y no se relaciona con fre -

cuencia con el aspecto productivo, que generalmente está dirigida

ª curplir un r6:1Uisito legal, o bien a aparentar un status que le 

de irn¡:x)rtancia a la organización. Desde luego es un §rea que no -

tiene la misna aterx::ión ni presupuesto que otras, sin Embargo es -

un punto clave en el incrarento de la productividad, sobre todo en 

un país caro el nuestro con un nivel tajo de capacitación. 

Hay que considerar adenás que la capacitaci6n es generalmente 

:irrpartida por personas con conocimientos de un §rea específica, ~ 

ro que generalmente no poseen la preparación adecua.da para trasni

tir conocimientos y lograr un aprendizaje adecuado. Aquí nos enco::::. 

trél!IOs ante el problana de la fonnación de recursos humanos aptos

para :irrpartir capacitación. 

Para la presente investigación el punto central es el perfil

del capacitador, ya que es el elarento clave en la formación de re 

cursos humanos. 

Esta investigación parte de la hipótesis básica de que existe 
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CAPITULO 3

"INVESTIGl\CIG1DECNIPO"

3.1 PERFIL DEL CAPACI'1'NIR

Partiendo de una base teórica referida en capítulos preceden-
tes, podanos afirmar con certeza que existe una necesidad generali
zada de capacitación en nuestro país y una carencia de recursos 11;
manos apropiados para realizarla.

Centrãndonos en el problena de la formación de recursos huna
nos t.enen'Ds que para Arias Galicia (1980) la capacitación en nues-
tro país es un aspecto muy descuidado y no se relaciona con fre -
cuencia con el aspecto productivo, que generalmente está dirigida-
a cumplir un requisito legal, O bien a aparentar un status que le
deinzportamiaalaowganización. Desdeluegoesunãreaquerno-
tiene la misma atención ni presupuesto que otras, sin embargo es -
un punto clave en el incremento de la procmctividad, sobre todo en
un país como el nuestro con un nivel bajo de capacitación.

Hay que considerar adanãs que la capacitación es generalmente
impartida por personas con conocimientos de un área especifica, pe
ro que generalmente no pose@ la preparación adecuada para trasmi-
tir conocimientos y lograr un aprendizaje adecuado. Aquí nos encon
tranns ante el problena de La formación de recursos humanos aptos-
para impartir capacitación.

Para la presente investigación el punto central es el perfil-
del capacitador, ya que es el elanento clave en la formación de re
cursos humanos.

Esta investigación parte de la hipótesis básica de que existe
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una gran relaci6n entre la fQJJllaci6n del psic6logo de la ENEP-I -

ron la.s funciones que realiza un capacitador en su práctica prof~ 

sional rotidiana. Por ello ronsideranos in'portante investigar di

rectamente en las enpresas mexicanas las características y habil~ 

dades de los capacitadores. Asimi::no obtener un panorama real de 

las habilidades del psic6logo de Iztacala, que pueden ser utiliza 

das en el área organizacional. 

Sin du:la es valioso el material revisado en los capítulos ~ 

teriores, ya que nos da un panorama de lo que para los autores r~ 

lacionados al tana significa la capacitaci6n y lo que es un capa

citador (Silíceo 1980, Arias Galicia 1980, craigg y Bittell 1971, 

Zavala 1984, Ramírez Páez 1984, Becerril 1984 y otros), sin enbar 

go ronsider.arws que sus definiciones no explican claramente las 

funciones específicas de un capacitador en cuanto tareas, son mas 

bien una lista de características, fonrias de actuar y hasta reco

mermciones para ser un 6ptim:> instructor pero ninguna de ellás

apunta hacia una definici6n de tareas o funciones del capacitador, 

cosa que considerarcos sería de gran valor ,para · el m=jor conocí -

miento de su perfil real, lo cual se pretende realizar a partir -

de los datos obtenidos en la investigación. 

Desde nuestra perspectiva, es necesario un análisis de tareas 

para el puesto de capacitador para los fines de este trabajo. Des

de luego conocem::>s la dificultad que esto in'plica, dada la divers.:!:. 

dad de tareas que puede adquirir en funci6n de los fines y políti

cas de la organizaci6n de la cual fonne parte, sin enbargo una de

finici6n operacional en términos de funciones, habilidades y cono

cimientos, a nuestro juicio resultará útil en el conocimiento de

su perfil real, elenento valioso para cualquier te6rico de la ca~ 

citación y mas aún para aquellos que desean fonnarse cerro capaci~ 

dores, sin olvidar a los profesionales dedicados a la capacitación, 

formación y habilitación de nuevos capacitadores. 

caro ya rrencionarros entenderos por capacitador aquél profesi~ 
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una gran relación entre la formación del psicólogo de la ENEP-I -
con las funciones que realiza un capacitador en su práctica profe
sional cotidiana. Por ello consideranos importante investigar di:
rectarnente en las empresas mexicanas las caracteristicas y hahili
dades de los capacitadores. Asimisno obtener un panorama real de
las habilidades del psicólogo de Iztacala, que pueden ser utiliza
das en el área organizacional. _

Sin duda es valioso el material revisado en los capitulos an
teriores, ya que nos da un panorama de lo que para los autores re
lacionados al tema significa la capacitación y lo que es un capa-
citador (Siliceo 1930, Arias Galicia 1980, Craigg y Bittell 1971,

Zavala 1984, Ramirez Páez 1984, Becerril 1984 y otros), sin embar
go consideramos que sis definiciones no ecplican claramente las
funciones específicas de un capacitado: en cuanto tareas, son mas
bien 'ma lista de características, fonnas de actuar y hasta reco-
mendaciones para ser un óptimo instructor pero ninguna de ellas-
apunta hacia una definición de tareas o funciones del capacitador,
cosa que consideramos seria de gran valor para el mejor conoci -
miento de su perfil real, lo cual se pretende realizar a partir -
de los datos obtenidos en la investigación.

Desde nuestra perspectiva, es necesario un análisis de tareas
para el piesto de capacitadotr para los fines de este trabajo. Des-
de luego conocernos la dificultad que esto implica, dada la diversi
dad de tareas que puede adquirir en función de los fines y políti-
cas de la organización de la cual forme parte, sin anbargo una de-
finición operacional en términos de funciones, habilidades y cono-
c:i.rcu`.ent:os, a nuestro juicio resultará útil en el conocimiento de-
su perfil real, elanento valioso para cualquier teórico de la capa
citación y mas aún para aquellos que desean fonnarse como capacita
dores, sin olvidar a los profesionales dedicados a la capacitación,
fonnación y habilitación de nuevos capacitadores.

Gano ya mencionamos entendaros por capacitador aquél profesig
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nal que interviene en todo el proceso de capacitación, y no solo -

al mero impartidor de cursos (M::!norias del I Co~eso Nacional _de 

Capacitación Tecnol6gica,1987) 

De la rnisna fOl'.IIE. considerarros capacitador a quien planea, ~ 

ganiza y/o imparte cursos referentes a un área de conocimientos o 

habilidades específicas de su daninio. Estos pueden ser: Profesio

nales,técnicos o especialistas de cualquier área por ejarplo pro-

ducci6n, mantenirni~to, relacionaes hmianas, etc., cualquiera de -

ellas necesaria para la organizaci6n; por lo general estas perso-

nas son instructores habilitados para entrenar a otros, también 

aquellos especialistas en educaci6n y planeaci6n que se encargan -

de "enseñar a enseñar" , es decir a los fOl'.IIE.dores y habilitadores 

de instructores. 

El psicólogo, a nuestro juicio, puede actuar en amros niveles) 
ya sea impartiendo .conocimientos sobre un área de su daninio, que

al ser la corducta lrumana abre una gran gama de posibilidades, ya 

que no puede pensarse ningw-ia organizaci6n sin el elanento humano. 

Entre los aspectos organizacionales en que mayor proyección- ) 

puede tener están: la notivaci6n, canunicación y liderazgo, los -1 
cuales pueden pensarse en términos de adquisición de habilidades, l 

también puede participar habilitardo instructores que por la natul 

raleza rnisna de la carrera el psicólogo es un profesional de la e-\ 

ducación, del manejo de técnicas de enseñanza-aprendizaje, y sobre( 

todo un elanento capaz de lograr un cambio de conducta en otros.uJ. 
1 

~jarplo muy claro es la labor de desprofesionalización desenpeñada' 

a lo largo de su folJl'laci6n. ,} 

Ia participación del psicólogo a nivel de capacitador en la~ 
organizaciones puede ser muy amplia sobre todo si tanarros en cuen-

ta el estudio de Arias Galicia y Heredia Espinoza (1986) en el -

cual se dan a conocer los resultados de una investigaci6n realiza-

da en México acerca de los cursos con mayor dananda en las institu 

ciones que se dedican a la capacitaci6n, estos son: 

46 

nal que interviene en todo el proceso de capacitación, y no solo -
al mero impartidor de cursos (Manorias del I Congreso Nacional .de
Capacitación 'lecno1ógica,1987)

De la misna foma consideramos capacitado: a quien planea, mi
ganiza y/o imparte cursos refermtes a un área de conocimientos o
habilidades específicas de su dcminio. Estos pueden ser: Profesio-
nales,tëcnicos o especialistas de cualquier área por ejeuplo pro--
drucción, mantenimiento, relacionaes hunanas, etc., cualquiera de -
ellas necesaria para la organización; por lo general estas perso--
nas son instructores habilitados para entrenar a otros, también -
aquellos especialistas en educación y planeación que se encargan -
de "enseñar a enseñar" , es decir a los formadores y habilitadores
de instructores.

El psicólogo, a nuestro juicio, puede actuar en ambos niveles
ya sea impartiendo conocimientos sobre un área de su daninio, que-
al ser la conducta humana abre una gran gana de posibilidades, ya
que no puede pensarse ninguna organización sin el elemento humano.

Hitre los aspectnos organizacionales en que mayor proyección -

`\

puede tener están: la motivación, ccmunicación y liderazgo, los --~
cuales pueden pensarse en términos de adquisición de habilidades,-
tambiën puede participar habilit-ando instructores que por la natu-'
raleza misna de la carrera el psicólogo es un profesional de la e-
ducación, del manejo de técnicas de enseñanza-aprendizaje, y sobre
todo un elemento capaz de lograr un cambio de conducta en otros.Un
ejanplo muy claro es la labor de desprofesionalización desanpeñada
a lo largo de su fonnación. f

Ia participación del psicólogo a nivel de capacitador en las
organizaciones puede ser muy amplia sobre todo si tcmamos en cuen-
ta el estudio de Arias Galicia y Heredia Espinoza (1986) en el --
cual se dan a conocer los resultados de una investigación realiza-
da en México acerca de los cursos con mayor denanda en las institu

ciones que se dedican a la capacitación, estos son:
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* Ccrcp.:>rtamiento hunano prcxluctivo 

* Detección de Necesidades de capacitación 

* Desarrollo de rnan:los intermedios 

* Mercadotecnia 

* Actualización de ejecutivos 

Caro nos pcxleros dar cuenta, el psicólogo posee los elanentos 

necesarios a nivel de daninio de conocimientos para llevar a cabo

algun:>s de estos cursos l _, 

El objetivo de ésta investigación es elaborar el perfil del -

capacitador, en térmi!"X)s de sus fun:::iones o tareas , así caro las -

habilidades específicas necesarias para realizarlas. 

También se preterrle conocer las características predaninantes 

del capacitador en organizaciones públicas, privadas y paraestata

les y sus ~cas y herramientas de trabajo. cabe hacer !"X)tar que 

aur)q\le una canparación del capacitador en los tres tipos de org~ 

zación señalados será muy valiosa, no es el punto central de la in 

vestigación y por tanto no ,se dirige '- hacia tal fin. La inten 

ción es ante todo un .conocimiento del CaITq?O de trabajo del capaci

tador en fonria real o práctica. 

La Muestra: 

Se eligió caro muestra a los capacitadores de diversas org~ 

zaciones. la única corrlición o criterio utilizado para elegir a -

los sujetos fu€ el ser capacitadores en cualquiera de sus m:xlalida 

des (internJ, exter!"X), entidad capacitadora, etc.) 

Los Escenarios: 

La investigación se r ea l i zó en diferentes organizaciones del

sector público, paraestatal y privado, ubicadas en el área metro~ 

litana y D.F., las cuales son r epresentativas del sistena y tipo -
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* Canportamiento humano productivo
* Detección de Necesidades de capacitación
* Desarrollo de nendos intermedios
* Mercadotecnia
* Actualización de ejecutivos

Ccmo nos podenos dar cuenta, el psicólogo posee los elementos
necesarios a nivel de daninio de conoc1`m:'.entc›s para llevar a cabo-
algunos de estos cursos."

E1 objetivo de ésta investigación es elaborar el perfil del -
capacitador, en términos de sus funciones o tareas, así caro las -
habilidades específicas necesarias para realizarlas.

También se pretende conocer las características predaninantes
del capacitador en organizaciones públicas, privadas y paraestata-
les y sus técnicas y herramientas de trabajo. Cabe hacer notar que
aunque una ccxnparación del capacitador en los tres tipos de organi
zación señalados será muy valiosa, no es el punto central de la in
vestigación y por tanto no se dirige hacia tal fin. la inten -
ción es ante todo un conocimiento del campo de trabajo del capaci-
tadcr en forma real o práctica.

La Muestra:

Se eligió ccmo muestra a los capacitadores de diversas organi
zaciones. Ia única condición o criterio utilizado para elegir a -
los sujetos fué el ser capacitadores en cualquiera de sus nodalida
des (interno, externo, entidad capacitadora, etc.)

Los Escenarios:

La investigación se realizó en diferentes organizaciones del-
sector público, paraestatal y privado, ubicadas en el área metropg
litara y D.F. , las cuales son representativas del sistana y tipo -
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de organizaci6n predaninante en México. se dividieron en dos ~ 

tegorías dependierrlo de su rama de actividad. Ia clasificaci6n qu~ 

d6 caco sigue: 

TIPO DE OlGINIZACICN 

Pública 

Privada 

Paraest,atal 

T€cni.cas y Herramientas: 

RAMA DE ACl'IVIlW) 

Bienes/Servicios 

Bienes/Servicios 

Bienes/Servicios 

la forma de obtener infonnaci6n fué por medio de un rruestreo -

aleatorio de capacitadores en las organizaciones que trabajan con 

rrucoo personal en el área, por lo general se entrevist6 a las per~ 

nas de acuerdo a su disp:isici6n. 

Ias técnicas utilizadas fueron: 

* cuestionarios 

* Entrevistas 

* Observación directa 

El Método: 

Se realizaron tres entrevistas piloto con el fin de obtener -

las lineas generales de actividad del instructor. 

con base en la infonnaci6n obtenida, asi caro en la revisi6n -

bibliográfica, se elaboró un cuestionario que fué aplicado a tres -

capacitadores con el fin de canprobar su confiabilidad. con base en 

la retroalimentación obtenida se elaboro un nuevo cuestionario (Ver 

Anexo 1), el cual se aplic6 a la muestra (36 ca.pacitadores) de las 

organizaciones citadas. 

Se realizó una entrevista adicional después de resuelto el 

cuestionario para definir que enterrlían por cada característica o -

habilidad, con el fin de obtener elanentos para definirlos operaci~ 

nalrnente. 
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de organización predcmímante en 1*-Éxioc. se dividieron en dos subca_
tegorias dependiendo de su rama de actividad. Ia clasificación que
66 cCm:› sigue:

TIPOEEORC-`AI*lIZ2ãCICN RAbRDE 

Pública Bienes/Servicios
Privada Bienes/Servicios
Paraestatal Bienes/Servicios

Técnicas y Herramientas :

La forma de obtener información fué por medio de un muestreo -
aleatorio de capacitadores en las organizaciones que trabajan con
mucho personal en el área, por lo general se entrevistó a las persg
nas de acuerdo a su disposición.

las técnicas utilizadas fueron:
* Cuestionarios
* Hitrevistas
* Observación directa

El Fëtodo:

Se realizaron tres entrevistas piloto con el fin de obtener -
las lineas generales de actividad del instructor.

Oon base en la infonnación obtenida, asi cum en la revisión -
bibliográfica, se elaboró un cuestionario que fué aplicado a tres -
capacitadores wn el fin de ccmprobar su confiabilidad. Con base en
la retroalimentación obtenida se elaboró un nuevo cuestionario (Ver
Ane:-no 1] , el cual se aplicó a la nuestra (36 capacitadores) de las
organizaciones citadas.

Se realizó una entrevista adicional después de resuelto el --
cuestionario para definir que entendían por cada característica 0 -
habilidad, con el fin de obtener elementos para definirlos operacio
nalmente.
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Se analizó la inf omación y se realizó la canparación entre -

los tres tipos de organización. 

Se realizó un análisis de tareas del capacitador. 

Resultados: 

IDs resultados obtenidos se presentan a continuación por me-

dio de un análisis descriptivo de porcentajes, representarrlo el 

100% los 36 capacitadores entrevistados. IDs datos se presentan si 

guien:lo el órden progresivo de las preguntas. 

reas: 

Para fines prácticos, clasificarros los resultados en tres á--

* Area de aspectos personales y personal con quien colaboran 

* Area de funciones del capacitador 

* Area de características y habilidades re::¡ueridas en el ca~ 

citador. 

AREA DE ASPEX:'IUS PERSONALES Y PERSCNAL CCN QUIEN COIABORAN. 

En cuanto al sexo de los capacitadores entrevistados enrontrarros el 

siguiente porcentaje: 

Fenenino 

Masculino 

25% 

75% 

sus edades fluctúan entre 26 y 48 años, siendo de 28 el pranedio de 

ellas y 32 el de ellos. 

En cuanto ·a la profesión encontrarros que hay: 

Psic61CXJos 72.0 % 

IAE o LRI 20.0 % 

PedagCXJOS 5.0 % 

Otras 3.0 % 
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Se analizó la información y se realizó la ccmparación entre -
los tres tipos de organización.

Se realizó un análisis de tareas del capacitador.

Resultados:

Los resultados obtenidos se presentan a continuación por n-e--
dio de un análisis descriptivo de porcentajes, representando el -
l00% los 36 capacitadores entrevistados. los datos se presentan s_i
guiando el órden progresivo de las preguntas.

Para fines prácticos, clasificarrcs los resultados en tres ã--
reas:

* Area de aspectos personales y personal con quiax colaboran
* Area de funciones del capacitado:
* Area de características y habilidades requeridas en el capa
citadcr.

AREADEASPE[.'ICSPElìSON?\IESYPERS(NALC(1JQUIENCOIABORAN.

En cuanto al saco de los capacitadores entrevistados encontramos el
siguiente porcentaje:

Femenino 25%
Masculino 75%

Sus edades fluctúan entre 26 y 48 años, siendo de 28 el prunedio de
ellas y 32 el de ellos.

En cuanto 'a la profesión encontramos que hay:
Psicólogos 72.0 %
LAE o LRI 20.0 %
Pedagogos 5.0 %
Otras 3.9 %
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Respecto a la Universidad de donde egresa.ron tenarosj. 
U.N.A.M.* 80.55% 

otras 19.44% 

*Dentro de los egresados de la U.N.A.M. el 16.66% pertenecen a la 

Escuela Nacional de Estudios Profesionales Iztacala (ENEP-I) 

En cuanto al grado de escolaridad alcanzado veros que: 

Carrera tenninada o pa~ 

tes 

Carrera trunca 

Preparatoria o menos 

Maestria o grado superior 

69.44% 

19.44% 

8.33% 

2. 77% 

De acuerdo a la clasificaci6n de la S.T.P.S. encontrarros que los en 

trevistados eran: 

Instructores interrx:Js 

Inst. Independiente 

Despacoo propio 

100.00% 

80.00% 

5.54% 

Con respecto a los profesionistas con los que colatoran, encontra-

nos que los canpañeros de trabajo de los capacitadores son: 

L.A.E. 88.88% 

L.R.I. 30.55% 

Ing. Industrial 

Arquitectos 

De nuestros capacitadores entrevistados: 

5.55% 

2. 77% 

Realizan trabajo en equipo 83.00% 

Trabajan solos por lo gral 17.00% 
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¡aspecto a la Universidad de donde egresaron tenams: `¡
U.N.A.M.* 80.55%*

Otras l9.44%J
*Denia-o de los egresados de la U.N.A.M. el 16.66% pertenecen a 13
Escuela Nacional de Estudios Profesionales Izbacala (ENEP-I)

En (manto al grado de escolaridad alcanzado veros que:
Garrera terminada o pasan
tes 69.44%
Carrera trunca 19.44%
Preparatoria o menos 8.33%
Maestria o grado superior 2.77%

De acuerdo a La clasificación de la S.T.P.S. enoontranos que los en
trevistados eran:

Instructores internos 100.002.
Inst. Independiente 80.00%
Despacho propio 5.54%

Gon respecto a los profesionistas con los que colaboran, encontra--
nos que los mxmpañeros de trabajo de los capacitadores son:

L.A.E. 88.88%
L.R.I. 30.55%
Ing. Industrial 5.55%
Arquitectos 2.77%

De nuestros capacitadores entrevistados:
Realizan trabajo en equipo 83.00%
Trabajan solos por lo gral 17.00%
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AREA DE FUNCIONES DEL CAPl\CITAOOR 

Encontrarros que las funciones principales que realiza un capacita

dor son: 

Planeación de la capacitación 100% 

Impartición de cursos 100% 

Evaluación de la capacitación 100% 

r::NC 75% 

Habilitación de la capacitación 66% 

Seguimiento 50% 

Funciones de Higiene y Se::¡uridad41% 

Planeación de R.H. 30% 

Relaciones PÚblicas 2% 

Estos porcentajes se refieren al porcentaje de capacitadores que 

mencionaron la función. 

En general los pasos a seguir en ·el proceso de capacitación son los 

siguientes: 

D.N.C. 

Establ~:imiento de objetivos 

Planeación y programación de cursos 

Instrucción 

Evaluación de la capacitación 

Seguimiento 

Retroalimentación* 

Estos puntos fueron señalados por casi todos los capacitadores, no 

se tanan porcentajes debido a la diferencia de categorías que se -

obtuvieron. 

*Este aspecto fué mencionado por todos los capacitadores, pero de 

manera infonnal. 

Respecto a la Detección de Necesidades de Capacitación, las técni

cas que mas se mencionaron fueron: 
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AREADEHIKIIQIEEIJQPPCITAÍXJR

Bncontranos que las funciones principales que realiza un capacita-
dor son:

Planeación de la capacitación 100%
Impartición de cursos 100%
evaluacion de la capacitación 100%
[INC 75%

Habilitación de la capacitación ass
Seguimiento 50%

Funciones de Higiene y Seg'uridad41%
Planeación de R.H. 30%
Relaciones Públicas 2%

Estos porcentajes se refieren al porcentaje de capacitadores que -
mencionaron la función.

En general los pasos a seguir en el proceso de capacitación son los
siguientes:

D.N.C.

Establecimiento de objetivos
Planeación y programación de cursos
Instrucción
Evaluación de la capacitación
Seguimiento
Retroalimentación*

Estos puntos fueron señalados por casi todos los capacitadores, no
se toman porcentajes debido a la diferencia de categorias que se -
obtuvieron.
*Este aspecto fué mencionado por todos los capacitadores, pero de
manera informal.

Respecto a la Detección de Necesidades de Capacitación, las técni-
cas que mas se mencionaron fueron:
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Entrevistas con el jefe 97 . 2% 

cuestionario 94.4% 

Análisis de Puestos 91. 6% 

Inventario de personal 83.3% 

Análisis de actividad 69.4% 

Evaluación del desanpeño 41.f)% 

Quejas de trabajadores 22 .2% 

Sondeo 19 . 4% 

Estudios de producción 5. 5% 

Eval uación escalafonaria 2. 7% 

Rel ativo al aspecto de Planeación, l as fonnas mas usuales de habil~ 

tar y estructurar un curso mencionaron l os sigui entes aspectos: 

Establ ecimiento de objetivos 100 : 0% 

Establecimiento de tianpos 100.0% 

Selección de técnicas 100.0% 

Selección de apoyos didácticosl00 . 0% 

Estructuraci ón de cont enidos 100.0% 

Eval uación (Selección de 

inst.rurrentos) 100. 0% 

Elaboración de guia didácti ca 27.7% 

En cuanto a l os Auxiliares Didácticos que mas se emplean son : 

Pizarrón 

Material :irrpreso 

Rotaf olios 

Proyector de transparencias 

Pr oyector de pel ículas 

(Incluye 8,16 , 35 rrrn . ) 

Proyector de cuerpos opacos 

Franel~afo 

Videos y videograbadora 

Circuito cerrado de T.V. 
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100. 0% 

100 . 0% 

91.6% 

83.3% 

47.6% 

30 .5% 

13 .2% 

47 . 6% 

3.8% 

Entrevistas con el jefe
Cuestionario
Análisis de Puestos
Inventario de personal
Análisis de actividad
Evaluación del desaupeìo
Quejas de trabajadores
Sondeo
Estudios de producción
Evaluación escalafonaria

Relativo al aspecto de Planeación, las formas mas usuales de habilì
tar y estructurar un curso mencionaron los siguientes aspectos

97.2%

94.4%

91.6%

83.3%
69.4%

41.6%

22.2%

19.4%
5.5%

2.7%

Establecimiento de objetivos 100L0%
Establecimiento de tienpos 100.0%
Selección de técnicas 100.02
Selección de apoyos didáctioos100.0%
Estructuración de contenidos l00.0%
Evaluación (Selección de
instrumentos) 100.02
Elaboración de guía didáctica 27.7%

Eh cuanto a los Auxiliares Didácticos que mas se emplean

Pizarrón 100 . 0%
Material impreso 100 . 0%
Potafolios
Proyector de transparencias
Proyector de peliculas
(Incluye 8,16,35 nm.)
Proyector de cuerpos opacos
Franelógrafo
Videos y videograbadora
Circuito cerrado de T.V.

52

91.6%

83.3%

47.6%

30.5%
13.2%

47.6%

3.8%

SON



En cuanto a los instrunentos para evaluar a los participantes men

cionaron: 

Exánen oral 

Exárnen escrito 

Exárnen práctico 

100 .,0% 

97.2% 

66.6% 

Escalas estimativas 8.9% 

Pruebas objetivas de R breve 4.5% 

Respuesta alterna 4. 3% ·. 

Li~ta de verificación 2.8% 

Exárnen de corresporrlencia 2. 2% 

Exárnen opción múltiple 1.5% 

Exárnen ordenamiento l. 5% 

IDs resultados nos irrlican que el 100% de los capacitadores impar

ten los =sos y que el 94.22% diseña e imparte =sos. 

Encontraioos que el 77.7% realiza seguimiento y el resto no lo hace 

Al preguntar acerca de las Técnicas de Instrucción mas utilizadas

observamos que: 

Exp:>sici6n 

Corrillos 

Interrogativa 

Lluvia de ideas 

Binas 

Estudio de casos 

Demostración 

Sociodrama 

Visita guiada 

Método de l os 4 pasos 

Phillips 6 ' 6 

Ventana de Jo-Harry 

Discusión 

I.€ctura canentada 

Panel 
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100.0% 

100.0% 

100.0% 

100.0% 

85.7% 

' 83.3% 

69.4% 

50.0% 

47.2% 

41. 6% 

13.8% 

13. 4% 

8.3 . % 

5. 5% 

5 .5% 

En cuanto a los instrumentos para evaluar a los participantes men-
cionaron :

Los resultados nos indican que el 100% de los capacitadores impar-
ten los cursos y que el 94.22% disáìa e :ünparte cursos
Encontramos que el 77.7% realiza seguimiento y el resto no lo hace

Al preguntar acerca de las 'Iecnicas de Instrucción mas utilizadas-
observanos que:

Exãmen oral
Ebámen escrito
Exânen práctico
Escalas estimativas

l00.0%

97.2%

66.6%

8.9%
Pruebas objetivas de R breve 4.5%
Respuesta alterna
Li.-ica de verificación

4.3%

2.8%

Examen de cocrrespondencia 2.2%
Exãrren opción múltiple 1.5%
Exãmen ordenamiento

E:-@sición
Cerrillos
Interrogativa
Lluvia de ideas
Binas

Estudio de casos
Denostraciôn
Sociodrama
Visita guiada
Método de los 4 pasos
Phillips 6'6
Ventana de Jo-Harry
Discusión
Lectura ccmentada
Panel

53

1.5%

l0D.0%

l00.0%

l00.0%

100.0%

85.7%
83.3%

69.4%

50.0%

47.2%

41.6%

13.8%

13.4%
8.3.

5.5%

5.5%



Cbn respecto a la FOI:)llaci6n de Instructores el 72% de los instruc

tores ha diseñado y aplicado al menos un curso al personal de su -

organización. Los tenas que han incluído son: 

Planeación de cursos 100% 

Redacción de objetivos 100% 

Auxiliares didácticos 100% 

Técnicas de Instrucci6n 100% 

Evaluación 100% 

Proceso Enseñanza-Aprend~ 

zaje. 97% 

Relaciones Humanas 83% 

Conducción de la enseñanza 80% 

D.N.C. 47% 

ARFA DE CARACTERISTICAS Y HABILIDADES NECESARIAS EN UN CAPACI

TAOOR. 

Habilidad para manejo de 

grupo. 100% 

Destreza en ccrnuni cación 100% 

Manejo del tena 100% 

Manejo de r ecursos materia 

les . 100% 

Presencia 97% 

Puntualidad 88% 

Seguridad en sí misro 44% 

Solución de problenas 44% 

Objetividad 44% 
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Gon respecto a la Formación de Instructores el 72% de los instruc-
toreshadiseñadoyaplicadcalmenosuncursoalpersonaldesu-
organización. Los tanas que han incluído son:

AIEHDE SflCASY}RB ENW@PMI-

TAEDR.

Planeación de cursos 100%
Redacción de objetivos 100%
Auxiliares didácticos 100%
Técnicas de Instrucción 100%
Evaluación 100%
Proceso Enseñanza.-Aprend¿i_
zaje. 97%
Relaciones Humanas 83%
Conducción de la enseñanza 80%
D.N.C. 47%

Habilidad para manejo de
grupo. 100%

Destreza en oanunicaciôn 100%
Maneja del cena 100%
Manejo de recursos materiå
les. 100%
Presencia 97%

Puntualidad 38%
Seguridad en sí misno 44%
Solución de problenas 44%
Objetividad 44%
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la investigación realizada ha proporcionado muchos datos, sin-

, anbargo la mayoría de ellos resultan interesantes solo en función

de la ccrrparación con la evaluación del egresado de Iztacala, di -

cha canparación es el punto central del capítulo y por ello la he-

rros reservado para mas adelante. 

Especificarros ar.terionrente que el hecho de haber realizado la 

investigación en organizaciones de tres tipos (privada, pública y -

paraestatal) fué con el fin de obtener un panorama mas anplio de la 

capacitación, desde distintas formas de organización en México. 

Nunca existió la idea de una canparación entre ellas, ni es el 

fin de ésta tesis, sin anbargo creeros interesante enlistar algunas 

consideraciones :acerca de los resultados encontrados . 1\dvertirros -

de antanano que lo que a continuación presentarros, está muy lejos -

de ser una generalización de los datos de nuestra muestra al total

de las enpresas de su tipo, y que los resultados pueden deberse so

lo a características propias de la organización en cuestión, por lo 

cual nos limitaroc>s a exponer lo que hallarros en nuestra muestra: 

Encontrarros que: 

* las anpresas privadas imparten un número mayor de =sos al

año. 

* En las enpresas públicas hay mayor planeación de = sos , pe

ro por razones diversas no llegan a realizarse. 

* En las enpr esas paraestatales hay mayor número de capacitadS!_ 

res. 

* En las enpresas paraestatales hay mayor cantidad de psicólo

gos que en las públicas y las privadas . 

* Hay mayor tendencia en las enpresas privadas de contratar -

capacitadores de universidades partirulares. 

* En las enpresas públicas hay mayor cantidad de trahl.jo en e

quipo. 

* En el sector privado se enplea con mayor frecuencia D.N.C. 

* las enpresas paraestatales y públicas tienen mas relaci ones-
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Ia investigación realizada ha proporcionado muchos datos, sin-
embargo la mayoria de ellos resultan interesantes solo en función-
de la ccnparación con la evaluación del egresado de Iztacala, di -
cha ccmparación es el punto central del capitulo y por ello la he--
mos reservado para mas adelante.

Especìíicarms anteriormaite que el hecho de haber realizado la
investigación en organizaciones de tres tipos (privada, pública y -
paraestatal) fué con el fin de obtener \m panorama mas amplio de la
capacitación, desde distintas fonnas de organización en México.

Nunca acistió la idea de una canparación entre ellas, ni es el
fin de esta tesis, sin anbargo creemos interesante enlistar algunas
consideraciones 'acerca de los resultados encontrados. Advertimos -
de antemano que lo que a contimiación presentamos, está muy lejos -
de ser una generalización de los datos de nuestra muestra al total-
de las anpresas de su tipo, y que los resultados pueden deberse so-
lo a características propias de la organización en cuestión, por lo
cual nos limitamos a exponer lc que hallanos en nuestra nuestra:

Encontramos que:
* Las empresas privadas imparten un nfmero mayor de cursos al-
año.
* Eh las anpresas públicas hay mayor planeación de cursos, pe-
ro por razones diversas no llegan a realizarse.
* En las empresas paraestatales hay mayor número de capacitado
res.
* En las empresas paraestatales hay mayor cantidad de psicólo-
gos que en las públicas y las privadas.
* Hay mayor tendencia en las aupresas privadas de contratar -
capacitadores de universidades particulares.
* En las empresas públicas hay mayor cantidad de trabajo em e-

'ïiUïP°-
* En el sector privado se emplea con mayor frecuencia D.N.C.
* Las empresas paraestatales y públicas tienen mas relaciones-
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externas con otras empresas capacitadoras. 

* En las paraestatales encontrarros grados mas altos de escola 

ridad en el personal, asimi910 la mayor cantidad de planes ~ 

ra detectar necesidades ela.tcrados específicamente para la or 

ganizaci6n. 

*"ne la¡¡ estrategias de D.N.C. el análisis de p.iestos es la -

mas utilizada sin distinci6n en los tres tipos de organiza 

ci6n. 

* En cuanto a las técnicas didácticas no pudinos encontrar 

ninguna diferencia significativa en las organizaciones. 

* En la evaluaci6n encontramos que las empresas privadas y ~ 

raestatales utilizan mas las pruebas prácticas. 

* En el gobieroo se encontraron con mayor frecuencia textos -

programados de enseñanza y la evaluación escrita. 

*' En las anpresas privadas los capacitadores planean y dan 

los =sos, mientras que en el. gobieroo hay personal especia

lizado para cada área. 

* En las paraestatales y privadas tienden a fonnarse instruc

tores. 
( 

* En las privadas predaninan los =sos técnicos, en las par~ 

estatales los de cambios de actitudes y con respecto a las ~ 

blicas no hay diferencia signifi cativa. 

*'ras funciones y características señaladas por los capacita

dores de anpresas privadas se dirigen hacia con=imientos y -

habilidades técnicas, en las paraestatales mencionaron en ma

yor medida habilidades verbales y humanas, en las públicas se 

habla mas de conocimiento de los tenas. Esto nos da una idea

del concepto de capacitador manejado en cada tipo de anpresa. 

En general crearos que es 16gico que la capacitación sea dif~ 

rente en los tres tipos de organizaci6n, ya que sus estructuras or 

ganizacionales son también l!U.lY distintas. 
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externas con otras enpresas capacitadoras.
*' En las paraestatales encontramos grados mas altos de escola_
ridad en el personal, asinulsno la mayor cantidad de planes på
ra detectar necesidades elaborados específicamente para la o_r_
ganización.
fue Las estrategias ae o.n.c. ei analisis de puestas es la -
mas utilizada sin distinción en los tres tipos de organiza -
ción.
* En cuanto a las técnicas didácticas no pudimos encontrar --
ninguna diferencia significativa en las organizaciones.
* En la evaluación encontramos que las empresas privadas y pa
raestatales utilizan mas las pruebas prácticas.
* En el gobierno se encontraron con mayor frecuencia textos -
programados de enseñanza y la evaluación escrita.
*!En las enpresas privadas los capacitadores planean y dan --
los cursos, mientras que en el gobierno hay personal especia-
lizado para cada ãrea.
* En las paraestatales y privadas tienden a fonnarse instruc-
tores.
*fiin las privadas predaninan los cursos técnicos, en las para
estatales los de cambios de actitudes y con respecto a las pg
blicas no hay diferencia significativa.
*'Ias funciones y características señaladas por los capacita-
dores de empresas privadas se dirigen hacia conocimientos y -
habilidades técnicas, en las paraesbatales mencionaron en ma-
yor medida habilidades verbales y humanas, en las públicas se
habla mas de conocinulento de los tanas. Esto nos da una idea-
del concepto de capacitador manejado en cada tipo de anpresa.

En general creeme que es lógico que la capacitación sea dife
rente en los tres tipos de organización, ya que sus estructuras or
ganizacionales son tanbién muy distintas.
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~.2. ANALISIS DE TAREAS DEL CAPACITA]X)R 

De acuerdo a la investigación .realizada considerélllOs que las

funciones del capacitador se pueden integrar de la siguiente mane

ra: 

El capacitador : 

* Elige una t écnica de Detección de Necesidades de Capacita -

ci6n de acuerdo al tamaño de la organización, sus fines, polf 

ticas y recursos disponibles. 

* Detecta necesidades de capacitación en la organización. 

Investiga necesidades manifiestas de capacitación: Analiza

los cambios en la organizaci6n caro son: ascensos, puestos

de nueva creación, ingresos del personal , introducción de -

una nueva técnica o maquinaria y detecta en donde es necesa 

ria la capacitación. 

Investiga necesidades encubiertas de capacitación: Observa

la conducta del personal durante su trabajo. Pregunta a los 

trabajadores acerca de los problemas que se l es presentan -

en sus labores (limitaciones). Pregunta al jefe imediato -

acerca de las funciones de sus sUbordinados y de las limita 

ciones que l:!stos encuentran para realizarlas. 

En este punto pueden incluirse algunas otras tareas, depen

diendo de la técnica que elija el capacitador. 

* Ccrrpara la descripción de puestos oon la ejecución real del

individuo. 

* Determina si las diferencias en la canparación anterior, son 

por razones que impliquen deficiencias de conocimientos, habi

lidades, actitudes o conducta de l os eupleados. 
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-F3.2. ANRLISIS DE TAREAS DEL CAPACIÍUÄDOR

De acuerdo a la investigación realizada consideramos que las-
funciones del capacitador se pueden integrar de la siguiente mane-
I'8¦

El capacitador:

*k Elige una tívc-:'11 :_ de Detección de Necesidades de Capacita -
ción de acuerdo al tamaño de la organización, sus fines, poli
ticas y recursos disponibles.

*

diendo

1'

Detecta necesidades de capacitación en la organización.
Investiga necesidades nanifiestas de capacitación: Analiza-
los cambios en la organización ccnn son: ascensos, puestos-
de nueva creación, ingresos del personal, introducción de -
unanueva técnicaomaquinariaydetectaendonde es necesì
ria la capacitación.
Investiga necesidades encubiertas de capacitación: Observa-
la conducta del personal durante su trabajo. Pregunta a los
trabajadores acerca de los problenas que se les presentan -
en sus labores (limitaciones). Pregunta al jefe imediato --
acerca de las funciones de sus subordinados y de las limit«_a_
ciones que éstos arnentran para realizarlas.

En este punto pueden incluirse algunas otras tareas, depen-
de la técnica que elija el capacitador.

Oanpara la descripción de puestos con la ejecución real del-
individuo.

si Determina si las diferencias en ].a cunparación anterior, son
por razones que impliquen deficiencias de conocimientos, habi-
lidades, actitudes o conducta de los empleados.
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* Utiliza los datos de la i..~vestigaci6n y enlista las necesi

dades que aprueben el criterio ant erior rnencionarrlo: 

En que áreas de la organizaci6n se requiere capacitar 

A que personas se requiere capacitar 

Durante cuanto timp:> se requiere hacerlo 

* Prioriza las necesidades en funci6n de la organización. 

* Decide la forma en que se cubrirán las necesidades de capa

citación. 

* Estructura un plan general que cubra las necesidades de ca

pacitación: Plantea un objetivo general, enlista los =sos -

necesarios para cubrir el plan. 

* Analiza los =sos existentes en la organizaci6n para la co 

bertura del plan general. 

* Sel ecciona recursos externos necesarios una vez que analizó 

los recursos internos y considera que no son suficientes para 

cumplir su objetivo general. 

* Planea =sos de capacitación tanarrlo en cuenta: 

El Universo 

Objetivos generales 

TiE!llpOS 

Presupuestos 

Recursos disfQnibles 

* Redacta objetivos de enseñanza-aprendizaje 

* Estructura los contenidos con base en los objetivos estable 

cidos, elabora für escrito los tE!Tias a cubrir 

* Selecciona las técnicas y af()yos didácticos óptirros para 
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* Utiliza los datos de la investigación y enlista las necesi-
dades que aprueben el criterio anterior mencionando:

En que áreas de la organización se requiere capacitar
A que personas se requiere capacitar
Durante cuanto tienpo se requiere hacerlo

* Prioriza las necesidades en función de la organización.

* Decide la foma en que se cubrirán las necesidades de capa-
citación.

* Estructura un plan general que cubra las necesidades de ca-
pacitación: Plantea un objetivo general, enlista los cursos -
necesarios para cubrir el plan.

* Analiza los cursos acistentes en la organización para la cg
bertura del plan general.

* Selecciona recursos externos necesarios una vez que analizó
los recursos internos y considera que no son suficientes pa.ra
cunplir su objetivo general.

* Planea cursos de capacitación tcmando en cuenta:
El Universo
Objetivos generales
Tiempos

Presupuestos
Recursos disponibles

* Redacta objetivos de enseñanza-aprendizaje

* Estructura los contenidos con base en los objetivos estable
oidos, elabora por escrito los temas a cubrir

* Selecciona Las técnicas y apoyos didácticos óptimos para -
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cubrir sus tanas. 

* Asigna tietpO a cada actividad. 

* Organiza eventos de capacitación 

* Real iza e l registro de el plan general de capacitaci6n de -

la organizaci6n, asf caro cada programa. 

* Elige fechas i hcrarios para impartir los =sos . 

* Selecciona a los instructores adecuados para cada =so. 

* Pranueve los cursos. 

* Registra a los participantes seleccionados de antE!Tlal10. 

* Prepara el local, rrobiliario y equipo, asf caro los materia 

les necesarios . 

* Int egra los grupos de acuerdo a las necesidades de la orga

nizaci6n. 

* Elatora las constancias de habilidades y diplanas . 

* Realiza las actividades de instrucci6n 

Planea la sesi6n 

Conduce la sesi6n 

Emplea diversas técnicas para apoyarse didácticamente. 

* Evalúa a l os participant es: Conpara la conducta anterior a -

que se diera el curso en relaci6n al objetivo con la conducta

pr esentada por el part ici pant e al final del =so, verifica s i 

se di6 el cambio esperado y en que grado se logr6. 

Para ello diseña previamente las formas para evaluarlo. 
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cubrir sus temas.

* Asigna tiaupo a cada actividad.

* Qrvganiza eventos de capacitación

* Realiza el registro de el plan general de capacitación de -
la organización, así cmo cada programa.

* Elige f¿chn_. ¿ .crarios para impartir los cursos.

* Selecciona a los instructores adecuados para cada curso.

* Prcmueve los cursos.

* Registra a los participantes seleccionados de antenano.

* Prepara el local, mobiliario y equipo, así ocmo los materia
les necesarios.

* Integra los grupos de acuerdo a las necesidades de la orga-
nizaciön.

* Elabora Las constancias de habilidades y diplcmas.

* Realiza las actividades de instrucción
Planea la sesión
Conduce la sesión
Ernplea diversas técnicas para apoyarse didãcticamente.

* Evalúa a los participantes: Ocmpara la conducta anterior a -
que se diera el curso en relación al objetivo con La conducta-
presentada por el participante al final del curso, verifica si
se dió el cambio esperado y en que grado se logró.
Para ello diseña previamente las formas para evaluarlo.
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* Evalúa el pr<:XJrama 

* Se autoevalúa 

* Realiza las nodificaciones pertinentes de acuerdo a la re -

troalimentaci6n recibida en el curso. 

* Realiza lo anterior con cada uno de los cursos del plan. 

* Evalúa el plan general una vez que se ha cumplido. 

* Si a lo largo del cunplimiento del plan existen problanas -

los detecta y ajusta el rnisro. 

A continuaci6n se presentan los conocimientos y habilidades -

básicas requeridas en el capacitador: 

* Manejo de técnicas de instrucci6n 

* Manejo de grupos. 

* Manejo de técnicas de DNC 

* Conocimientos sobre elaboraci6n de material didáctico. 

* Conocimientos acerca del proceso enseñanza-aprendizaje. 

* Manejo de técnicas rrotivacionales. 

HABILIDADES BASICAS REX:)UERIDAS: 

* Analítico 

* Descriptivo 

* Habilidades verbales : Tono de voz , fluidéz, claridad al ex

presarse, vocabulario amplio. 
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* Evalúa el programa

* Se autoevalúa

* Realiza las nodificaciones pertinentes de acuerdo a la re -
troalimentación recibida en el curso.

* Realiza lo anterior con cada uno de los cursos del plan.

* Lvalua el plan general una vez ryle se ha cmrnplido.

* Si a lc largo del cunpl:i.miento del plan existen problenas -
los detecta y ajusta el mismo.

A continuación se presentan los conocimientos y habilidades -
básicas requeridas en el capacitadcrz

CONOCIMIENKS BASICCB :

* Manejo de técnicas de instrucción
* Manejo de grupos.
* Manejo de técnicas de BNC
* Conocimientos sobre elaboración de material didáctico.
* Conocimientos acerca del proceso enseñanza-aprendizaje.
* Manejo de técnicas motivacionales.

HABILIDÄDE BASICPS REQUERIDAS:

* Analítico
* Descriptivo
* Habilidades verbales: Tono de voz, fluidéz, claridad al ex-
presarse, vocabulario amplio.
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* Habilidad para tonar decisiones 

* Habilidad para resolución de problanas 

* Habilidad para manejo de conflictos 

* Habilidad de observación 

* Presencia adecuada. 

* Habilidad para desarrollar conocimientos y habilidades en -

otras personas ·. 

* Habilidades asertivas. 
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* Habilidad para tcmar decisiones
* Habilidad Para resolución de problenas
* Habilidad para manejo de conflictos
* Habilidad de observación
* Presencia adecuada.
* Habilidad para desarrollar conocimientos y habilidades en -
otras personas.
* Habilidades asertivas.
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3)7 PERFIL DEL EX:iRESAOO DE IA ENEP-IZTACAIA 

Através del tiempo la Psicología Industrial ha tenido avances 

y logros, paralelamente el psicólogo ha ido desempeñan:io un papel

eada vez mas importante en las organizaciones. Al respecto poderos 

apoyarnos en Galindo (1976) quien señala que: 

"Los psicólogos son errpleados en los 

l ugares en que se enseña, se rehabi

lita , se =rige ••• todo se reduce a 

una sola cosa, los psicólogos son n!:_ 

cesarios ahí donde se quiere lograr

que la gente haga o no haga algo. Es 

decir, se quiere rrodificar el rrodo -

de canportamiento de los seres huma

nos". p.83 

El psicólogo egresado de la ENEP-Iztacala, posee por su fonra- \ 

ci6n profesional, elementos l:ásicos para rrodificar conducta, esto -

l o realiza en las áreas Clínica, Educativa, Social, Experimental y- ~ 
Rehabilitación, sin anbargo lo importante es pre;¡untarnos si el ps.!_ 

cólogo con las misnas herramientas de trabajo será capaz de rrodifi-

car l a conducta humana en las organizaciones. Para ello tendríarros

primero que conocer cuales son las herramientas de trabajo del psi

c6logo, caro puede utilizarlas en una organización y que elementos-

le hacen falta para poder deserrpeñarse y ser útil en una organiza-

ción. 

Centrán:lonos en el tema que nos ocupa, la cuestión es ¿roro -
puede el psic6logo de Iztacala ser un capacitador eficiente?, ¿CU~ 

ta con los elanentos para ello?, ¿Qué elementos le hacen falta para 

cubrir las tareas del capacitador en las organizaciones?. Estas pr!:_ 

guntas son la base de la investigación realizada en la ENEP-I con -

los egresados. 
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se
Atravês del tianpo la Psicologia Industrial ha tenido avances

y logros, paralelamente el psicólogo ha ido desempeñando un papel-
cada vez mas importante en las organizaciones. Al respecto podemos
apoyarnos en Galindo (1976) quien señala que:

"Los psicólogos son enpleados en los
lugares en que se mseña, se rehabi-
llta, se corrige...todo Se reduce a
una sola cosa, los psicólogos son ne
cesarios ahi donde se quiere lograr-
que la gente haga o no haga algo. Es

f decir, se quiere nndificar el modo -
de ccmportamiento de los seres huna-
nos". p.83

El psicólogo egresado de la HE?-Iztacala, posee por su forma-
ción profesional, elementos básicos para nndificar conducta, esto -
lo realiza en las áreas Clinica, Educativa, Social, I-Ixperimental y-
Rehabilitación, sin embargo lo importante es preguntarnos si el ps_i_
cólogo con las misnas herramientas de trabajo será capaz de modifi-
car la conducta hunana en las organizaciones. Para ello tendríamos-
prirrero que conocer cuales son Las herramientas de trabajo del psi-
cólogo, cono puede utilizarlas en una organización y que elementos-
le hacen falta para poder desempeñarse y ser Gtil en una organiza-
ción.

,Centrãndonos en el tema que nos ocupa, la cuestión es ¿Giro --
puede el psicólogo de Iztacala ser un capacitador eficiente?, ¿Caen
ta con los elanentos para ello?, ¿Qué elementos le hacen falta para
cubrir las tareas del capacitador en las organizaciones?. Estas pre
quntas son la base de la investigación realizada en la ENEP-I con -
los egresados.
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Para resporrler a las preguntas anteriores necesitarros basar

oos en el apartado anterior, que nos señala cuales son los requi

sitos que las organizaciones solicitan de los capacitadores, es -

decir si el psicólogo puede resporrler a las necesidades lal:orales 

de las eTipresas, de que foDT\a lo va a realizar, y con que elanen

tos cuenta para ello. 

Partirros entonces de la importancia de conocer: que habilida 

des y conocimient os maneja el psicólogo en relaci6n a l área de ca 

pacitación y cano puede utilizarlas . Para conocer este perfil del 

egresado planteamos el siguiente m:xlelo de investigaci6n, que fué 

realizada sin intenci6n de generalizar los datos a todos los psi

c6logos, ya que solo se entrevistaron egresados de la ENEP-I. 

Objetivo: 

El objetivo de la investigación fué enumerar las herramientas, 

conocimientos, habilidades e int ereses del psicólogo egresado de la 

Escuela Nacional de Estudios Profesionales I ztacala en relación al 

perfil del capacitador obtenido en la investigación anterior. 

Muestra : 

Se eligió una muestra de alU1TU1os de octavo semestre , eligiendo 

cinco alumnos de cada grupo al azar , tanto del turno matutino cano 

del vespertino. 

IDs alumnos del octavo semestre de la Generación 84-87 fueron

elegidos porque les faltaba una sanana para egresar y se consideró

que habían cubierto el 100% de su forma.ción académica. 

Escenarios: 

La investigación se realizó en la ENEP-Iztacala . 
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Para responder a las preguntas anteriores necesitamos basar-
nos en el apartado anterior, que nos señala cuales son los requi-
sitos que las organizaciones solicitan de los capacitadores, es -
decir si el psicólogo puede responder a las necesidades laborales
de las anpresas, de que forma lo va a realizar, y con que elanen-
tos cuenta para ello.

Partimos entonces de la importancia de conocer: que habilida
des y conocimientos maneja el psicólogo en relación al área de ca
pacitación y cano puede utilizarlas. Para conocer este perfil del
egresado planteamos el siguiente nndelo de investigación, que fué
realizada sin intención de generalizar los datos a todos los psi-
cólogos, ya que solo se entrevistaron egresados de la ENEIP-I.

Objetivo:

El objetivo de la investigación fué enumerar las herramientas,
conocimientos, habilidades e intereses del psicólogo egresado de la
Escuela Nacional de Estudios Profesionales Iztacala en relación al
perfil del capacitador obtenido en la investigación anterior.

Muestra:

Se eligió una mestre de alumnos de octavo sanestre, eligiendo
cinco alumnos de cada grupo al azar, tanto del turno matutino crxnn
del vespertino.

Ios alunnos del octavo semestre de la Generación 84-87 fueron-
elegidos porque les faltaba una semana para egresar y se consideró-
gue habian cubierto el 100% de su formación académica.

Escenarios:

la investigación se realizó en la ENE?-Iztacala.
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Técnicas y Herramientas de Trabajo : 

Se utiliz6 el cuestionario COTO técnica para recolectar la in 

fonnaci6n. Se elabor6 uno de 52 reactivos (Anexo 2) el cual estaba 

integrado de tres aspectos: datos personales, intereses y conoci

mientos sobr e capa.citación. Este últirro aspecto constituyó la eva

luaci6n que se aplicó a los egresados que tanaron el curso. 

Método : 

Se realiz6 una prueba piloto de cinco cuestionarios, con el -

fin de canprobar la claridad y canprensión de las preguntas. Estos 

fueron aplicados a alU11U1os del octavo senestre, se obtuvo retroali 

rrentaci6n y se reelabor6 el cuestionario. 

Una vez hech:::> esto, se procedió a plicar el cuestionario a to 

da la muestra elegida. 

En el área de conocimientos técnicos sobre capa.citación se -

taró COTO r eferenci a a los autores revisados en los dos primeros -

capítulos de la pr esente tesis para calificar de co= ecto o inco -

= ectas l as pr eguntas. 

Resultados: 

IDs r esultados se presentan por pregunta y por por centaj e , en 

el caso de los que no suman 100% se debe a las respuestas rnúl ti 

ples. 

Primeramente encontramos que el 8% de la población estu:lian- 

til a punto de egresar trabajan, pero s6lo el 2% realiza alguna a~ 

tividad relacionada con psicología, el r esto (92%) no trabajan. 

Al preguntar acerca del área de la Psi col ogía en l a que pien

san dedicarse encontramos que: 
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'técnicas y Herramientas de Trabajo:

Se utilizó el cuestionario ocmo técnica para recolectar la i¿
formación. Se elaboró uno de 52 reactivos (Anexo 2) el cual estaba
integrado de tres aspectos: datos personales, intereses y conoci-
miaabos sobre capacitación. Este ült-.inn aspecto constituyó la eva-
luación que se aplicó a los egresados que tcmamn el curso.

Détodoz

Se realizó una prueba piloto de cinco cuestionarios, con el -
fin de ctmprobar la claridad y comprensión de las preguntas. Estos
fueron aplicados a alunnos del octavo sanestre, se obtuvo retroali
mentaciön y se reelaborö el cuestionario.

Una vez hecho esto, se procedió a plicar el cuestionario a to
da la muestra elegida.

En el área de conocimientos técnicos sobre capacitación se -
tcnó cano referencia a los autores revisados en los dos primeros -
capítulos de la presente tesis para calificar de correcto 0 ìnco -
rrectas las preguntas.

Resultados:

los resultados se presentan por pregunta y por porcentaje, en
el caso de los que no suman 100% se debe a las respuestas nfilti --
ples.

Primeranente encontramos que el 8% de la población estudian"
til a punto de egresar trabajan, pero sólo el 2% realiza alguna ag
tividad relacionada con psicología, el resto (92%) no trabajan.

Al preguntar acerca del área de la Psicología en la que pien-
san dedicarse encontrarme que:

64



Area Organizaci onal 81.3% 

Clínica 40.0% 

F.ducaci6n Especia.l 23.3% 

F.ducativa 13.3% 

Experimental 1.3% 

Social o 
Otra área (Ajena a la 

Psicología) 1.1% 

Las razones señaladas para dedicarse a dicha área fueron: 

Es la que t iene mayor de-

manda de aupleo 74 . 6% 

La que mas le gusta 46. 6% 

En l a que se sienten me-

j= preparados 

No resporrlió 

33.3% 

9.3% 

Respecto al área en que se sienten mas preparados encontranos: 

B:iucación Especial 77.3% 

Experimental 66 .6% 

Social 16.0% 

Cl fuica 58.6% 

F.ducat i va 36.0% 

Organizacional 4 . 0% 

Ni nguna 20% 

Al preguntar cuales eran l as posiliilidades de actividad del psic61~ 

go en la aupresa resporrlieron: 

Selección de Personal 100.0% 

Análisis de puestos 61.3% 

capacitación 33.3% 

Dinámica de grupos 72. 0% 

Planeación de Rec. Humanos 10.6% 

Solución de confl i ctos 5 .3% 

Planeación del tianpo lilire 4.0% 
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Area Organizacional 81.3%
Clínica 40.0%
Educación Especial 23.3%
Educativa 13.3%
läcperimental 1.3%
Social 0
Otra área. (Ajena a la
Psicologia) 1 . 1%

las razones señaladas para dcfiicarse a dicha área fueron:
Es la que tiene mayor de-
manda de empleo 74.6%
La que mas le gusta 46.6%
En la que se sienten me-
jor preparados 33.3%

No respondió 9.3%

Respecto al área en que se sienten mas preparados encontramos:
Educación Especial 17.3%
sxpermz-mal 66.6%
Social 16.0%

Clinica 58.6%

Educativa 36.0%
Clrganizacional 4.0%
Ninguna 20%

A1 preguntar cuales eran las posibilidades de actividad del psioôlg
go en la enpresa respondieron:

Selección de Personal l00.0%
Análisis de puestos 61.3%
Capacitación 33 . 3%
Dinámica de grupos 72.0%
Planeación de Rec.I-Iumanos 10.6%
Solución de conflictos 5.3%
Planeación del tianpo libre 4.0%
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Con respecto a las habilidades del psic61CXJo para trabajar en una

anpresa, los egresados consideraron que: 

Cuenta con habilidades 

Tiene las habilidades pe

ro le falta prepararse 

16 :;0% 

51.0% 

No puerl.e trabajar en eropr~ 

sa 

No contest6 

21.0% 

12.0% 

las características que los egresados opinan que posee el psic6lo::

go son: 

Crítico 81.3% 

Planeador 74. 6% 

ct>jetivo 100;,0% 

Analítico 86.0% 

Obsel:vador 93.3% 

Habilidad p/ expresarse 74.6% 

Sisterático 89.3% 

Entrevistador 81.3% 

Otras 4.0% 

Al preguntar si han recibido alguna f onnaci6n en PsicolCXJÍa Organ.!_ 

zacional encontramos que: 

Si han recibido 

No han r ecibido 

No contest6 

29 . 1% 

68 .3% 

2.6% 

De los que si la han recibido, la obtuvieron en: 

Iniciativa propia 

Dentro de la mEP-I 

32.0% 

2.6% 

En cursos extracurriculares65.4% 

En relación a las áreas de la PsicolCXJÍa Organizacional en l as que 

tienen conocimientos contestaron: 
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Gon respecto a. Las habilidades del psicólogo para trabajar en una-
alpresa, los egresados consideraron que:

(Malta con habilidades 16 .10%

Tiene las habilidades pe-
ro le falta prepararse 51.0%
No puede trabajar en enpzrg
sa 21.0%

No contestó 12.0%

Las características
go son:

Qítico 81.3%

Planeador 74 .6%
Cbjetivo 100.~0%
Analítico 86.0%

Observador 93.3%
Habilidad p/expresarse 74.6%
Sistanãtico 89.3%
Entrevistador 81.3%

Otras 4.0%

Al preguntar si han recibido alguna formación en Psicología Organi
zacional encontramos que:

Si han recibido 29.1%
No han recibido 68.3%
No contestó 2.6%

De los que si la han recibido, La obtuvieron en:
Iniciativa propia 32.0%
Dentro de la I-NEP-I 2.6%
En cursos ext.racur.riculares65.4%

En relación a las áreas de la Psicología Organizacional
üenen conocimientos contestaron:
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que los egresados opinan que posee el psicólo-

enlas que



Selecci6n de personal 89.3% 

capacitación 9.3% 

Análisis de puestos 14.6% 

Desarrollo Organizacional 1.3% 

otras 2.6% 

Respecto a las personas que tienen conocimientos sobre capacita -

ci6n, los obtuvieron en: 

Iztacala 2. 6% 

CUrsos extracurriculares 97.4 % 

En cuanto a los cursos extracurriculares, han sido sobre: 

Reclutamiento y Selección 94.6% 

capaci taci6n 5. 4F 

Pruebas Psicanétricas 93.3% 

Psicoanálisis 6. 6% 

Test de lbsrschach 

Taller de Redacción 

1.3% 

8.0% 

Con respecto a los tanas que les gustaría aprender están: 

capaci taci6n 54. 6% 

Reclutamiento y Selecci6n 76.0% 

Relaciones PCiblicas 17.3% 

Desarrollo Oz:"ganizacional 44.0% 

Pruebas Psicotécni cas 89. 0% 

Personalidad 20. 0% 

Psicoanálisis 20. 0% 

En cuanto a que si habían tanado algtjn curso de Fonnaci6n de Ins-

tructores el 100% resporrlió negativamente. 

Finalmente, al preguntar si se sentían capacitados para trabajar -

en una organizaci6n se encontró que : 

No se sienten capacitados 78.6% 

Se sienten capacitados 4.0% 

No contest6 18.6% 
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Selección de personal 89.3%
Capacitación 9.3%
Análisis de puestos 14.6%
Desarrollo organizacional 1.3%
Otras 2.6%

Respecto a las personas que tienen conocimientos sobre capacita -
ción, los obtuvieron en:

Iztacala 2.6%
Cursos extracurriculares 97.4%

En manto a los cursos extracurriculares, han sido sobre:
Reclutamiento y Selección 94.6%
Capacitación 5 . 4§ -"=
Pruebas Psicanêtricas 93.3%
Psicoanálisis 6.6%
'Iest de Rosrschach 1.3%
Taller de Redacción 8.0%

Gon respecto a los tenas que les gustaría aprender están:
Capacitación 54 . 6%
Reclutamiento y Selección 76.0%
Relaciones Públicas 17.3%
Desarrollo Organizacional 44.0%
Pruebas Psicotëcnicas 89.0%
Personalidad 20.0%

Psicoanálisis 20.0%

En cuanto a que si habían tomado algún rmrso de Formación de Ins-
tmctores el 100% respondió negativanente.

Finalmente, al preguntar si se sentían capacitados para trabajar -
en una organización se encontró que:

No se sienten capacitados 78.6%
Se sienten capacitados 4.0%

No contestó 18.6%
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En la parte de corx:x::irnientos sobre el ár:ea de capacitación encon -

trarros los siguientes resultados : 

Concepto % Rs. correctas % Rs incorrectas s/c 

Capacitación 30.6% 68.0% 2.6% 

Enseñar 50.6% 26.2% 23.2% 

Aprender 50.6% 26 . 2% 23.2% 

Adiestramiento 22.6% 66.6% 12.6% 

Entrenamiento 25.3% 46.6% 28 .1% 

Desarrollo 29.3% 48.1% 22.6% 

Formación profesional 32.0% 48.0% 20.0% 

Cbjetivos 17.3% 46.6% 36.1% 

Necesidad de capacitac . 13.3% 25.3% 61.3% 

Planeación 28.0% 10.0% 62.0% 

En r elación a los autores mas representativos en capacitación obtu

v:i.roc>s que l os egresados han leído a algunos de ellos: 

Alfonso Siliceo 22.6% 

Arias Galicia 25 .3% 

Reyes Ponce 5.3% 

Craigg y Bittel 4.0% 

Ta y lar 6 .6% 

Merrloza Núñez 1.3% 

N.inguoo 24.0% 

Respecto a la institución que re:;¡ula la capacitación en ~ico en

contrarros: 

Rs correctas 

Rs incorrectas 

No contestó 

o 
20.0% 

80.0% 

Sobre la Ley que re:;¡ula la Capacitación en ~co encontrarros : 
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En la parte de conocimientos sobre el área de capacitación encon -
tramos los siguientes resultados:

% Rs. correctasQ>fl0ePf°

Capacitación
Enseñar
Aprender
Adiestramiento
Entrenamiento
Desarrollo
Formación profesional
Ctúetivos
Necesidad de capacitac.
Planeación

30.6%

50.6%

50.6%

22.6%

25.3%

29.3%

32.0%

17.3%

13.3%

28.0%

% Rs incorrectas

68.0%

26.2%

26.2%

66.6%
46.6%

48.1%

48.0%

46.6%

25.3%

10.0%

s/c

2.6%

23.2%

23.2%

12.6%
28.1%

22.6%

20.0%

36.1%

61.3%

62.0%

En relación a los autores mas repesentativos en capacitación Obtu-
vimcs que los egresados han leído a algunos de ellos:

Alfonso Siliceo
Arias Galicia
Reyes Ponce
Craigg y Bittel
Taylor
Mendoza Núñez
Ninguno

22.6%

25-3%

5.3%

4.0%

6.6%
1.3%

24.0%

espectoa la institución que regula la capacitación en México en-
crxflnfinnos:

Rs correctas
Rs incorrectas
No contestó

Sobre la Ley que regula la Capacitación en México encontrnos:
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Rs correct as 

Rs incorrectas 

No contest6 

9.3% 

44 . 0% 

46.6% 

En las pre:;untas sobre la historia de la capacitación en ~ico -

y aspecto legal, encontrarros: 

Rs correctas 

Rs incorrectas 

o 
100.0% 

Al cuestionar sobre los diferentes tipos de necesidad de capacita

ción nin]uno de los entrevistados contest6 la pre:;unta. 

Asimisro nin:Juno de los egresados han realizado una detección .de -

necesidades de capacitación. 

ras técnicas que conocen para detectar necesidades de capacitaci6h

son: 

cuestionario 66.6% 

Entrevistas 46.0% 

Recopilación de datos 9.3% 

Estadísticas 6.6% 

No contest6 46.6% 

Ninguna 34.0% 

Respecto al concepto de "objetivos" hallarros lo siguiente: 

Rs correctas 

Rs inc=ectas 

No contest6 

85.3% 

9.3% 

5.3% 

En cuanto a las clases de objetivos encontram:is 100% de respuestas

correctas. 

Para los criterios de redacción de objetivos , encontram:is: 
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Rs correctas 9.3% '-
Rs incorrectas 44 .0%
No cmtestó 46.6%

En las preguntas sobre la. historia de la capacitación en lfãcico --
y aspecto legal, encontramos:

Rs correctas 0
Rs incorrectas l00.0%

Al cuestionar sobre los diferentes tipos de necesidad de capacita-
ción ninguno de los entrevistados contestó la pregunta.

As:¡.mis':o ninguno de los egresados han realizado una detección de -
necesidades de capacitación.

Las técnicas que conocen para detectar necesidades de mpacitación-
son:

Cuestionario 66.6%

Entrevistas 46.0%

Recopilación de datos 9.3%

Estadísticas 6.6%
No contestó 46.6%

Ninguna 34.0%

Respecto al concepto de "objetivos" hallamos lo siguiente:

Rs correctas 85.3%
Rs incorrectas 9.3%
No contestó 5.3%

En cuanto a las clases de objetivos encontramos 100% de respuestas-
correctas.

Para los criterios de redacción de objetivos, encontramos:
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Rs correctas* 

Rs i.noorrectas 

100 •. 0% 

o 
* Se consideraron correctas si roonciona.ban por lo manos tres crite 

rios de redacci6n de objetivos. 

El r:orcentaje obtenido en cooocimiento y manejo de las técnicas de 

enseñanza-aprendizaje fueron las siguientes: 

'!'1knica % de egresados que % de egresados que 

la cooocen la han manejado 

Corrillos 30 . 6% 24.0% 

Panel 9.3% 4. 0% 

Estudio de casos 61.3% 32.0% 

Lluvia de ideas 100.0% 100.0% 

Cuadros 30.6% 24.0% 

Oonf erencia 100.0% 89.3% 

Discusi6n 93.3% 88.8% 

lectura ccrnentada 100.0% 100.0% 

Visita guiada 100.0% 100.0% 

Ventana jo-Harry 2.5% o 
Phillips 6 ' 6 40 . 7% 10.6% 

Olchicheo 21.3% 6.6% 

Exposición 100.0% 100.0% 

Sociodrama 100.0% 90.6% 

Binas 76.0% 68.0% 

~todo de 4 pasos 10.6% 2.6% 

otras té:nicas que manejan y no están incluidas en el cuestionario

pero que ellos mencionaron son: 

Acuario 

Fcrnpeca.bezas 

Psicodrama 
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2.6% 

6.6% 

45.3% 

Rs correctas*
Rs incorrectas

* Se consideraron correctas si mencionaban por lo menos tres crite
rios de redacción de objet.1`.vos.

El porcentaje obtenido en conocflnienbo y manejo de las técnicas de

100.08

0

enseñanza-aprendizaje fue-.ron las siguientes:

'técnica % de egresados que % de egresados
la han manejadolaconooen

Oorrillos 30.6%
Panel 9.3%

Estudio de casos 61.3%
Liuvìa de ideas 100.0%

Cuadros 30.6%
Conferencia 100.0%
Discusión 93.3%
Lectura comentada 100.U%
visita guiada 100.02
Ventana jo-Harry 2.5%
Phillips s"s 40.7%
Chchicheo 21.3%

Emçosicíön 100.02
Socicdrama 100.0%
Binas 76.0%
1'-Iìãtodo de 4 pasos 10.6%

Otras técnicas que manejan y no están incluidas en el cuestionario-
pero que ellos mamcionaron son:

Acuario
Rcmpeoabezas
Psicodrama

24.0%
4.0%

32.0%

100.0%

24.0%

39.3%

38.8%

1G0.0%

100.0%
0

10.6%

6.6%

100.0%

90.6%

68.0%

2.6%

2.6%

6.6%

45.3%



Al pre:JUntar sobre la finalidad de las técn.i.cas hallamos: 

Rs correctas 

Rs incorrectas 

No contest6 

72.0% 

10.6% 

17.3% 

los auxiliares didácticos que los egresados conocen o han anpleado 

son: 

Pizarr6n 100.0% 

Rotafolios 88.8% 

Película 100.0% 

Material :inpreso 100.0% 

Filminas 12.0% 

1\cetatos 4.0~ 

Franel6grafo 10.6% 

Referente a la funci6n de los materiales de apoyo y auxiliares di

dácticos encontrarros: 

Rs correctas 

Rs incorrectas 

No contest6 

los egresados señalaron que: 

Han impartido por lo 

menos un curso 

64.0% 

2.6% 

33.3% 

98.6% 

No han impartido ninJU110 1.1% 

De los que si lo han hecm, han trabaj.ado: 

En equipo 58.6% 

solo 41.4% 

los cursos que han impartido han sido sobre: 

Sexualidad 40.0% 

Canunicación 16. 0% 

Adolescencia. 2 6. 0% 

capacitaci6n a maestros 6.6% 
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Al preguntar sobre la finalidad de las té-cmïcas hallamos:
Rs correctas
Rs incorrectas 10.6%
No contestó 17.3%

72.0%

Los auxiliares didácticos que los egresados
33112

Pizarrön
Rotafolios
Película
Material mpreso
Filminas
Acetatøs
Franelógrafo

100.0%

88.8%

100.02

100.05

12.0%

4.0%

10.6%

Referente a la función de los mataiales de apoyo
dácticos encontramos:

Rs correctas 64.0%
RS incorrectas 2.6%

No contestó 33.3%

Ios egresados señalaron que:
I-Em impa.rt:.ido por lo
menos un curso 98.6%
No han ¡mparudø ningum 1.1%

De los que si lo han hecho, han trabajado:
sn equipo 58.6%
solo 41.4%

Los cursos que han impartido han sido sobre:
Sexualidad 40.0%

Oamnicaciôn 16.0%
Adolescencia 26.0%
Capacitación a maestros 6.6%
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OCXDOGH o han empleado

y auxiliares di-



Redacci6n 

Hábitos de estulio 

Confereocias a padres 

/ B.3% 

4.0% 

18.6% 

Al preguntar sobre las funciones del capacitador en las organiza-

ciones mancionaron: 

D.N.C. 66.ó% 

Planeaci6n 16.0% 

Estructuraci6n de con-

tenidos 6.6% 

SOluci6n de conflictos 46.6% 

Evaluaci6n 77.3% 

Coordinar 65.3% 

Resolver dtrlas 90.6% 

Orientar BB.0% 

Detectar roles en el 

grupo 61.3% 

No res¡;x:mdi6 14.6% 

En cuanto al concepto de evaluaci6n obtuvim:>s: 

Rs correctas 

Rs incorrectas 

BB.0% 

12.0% 

ros instrunentos de evaluaci6n que conocen los egresados son: 

Exárnen oral 100.0% 

Pruebas de ensayo 

Pruebas de Rs breve 

60.0% 

52.0% 

Pruebas de CQll)lanentarl00.0% 

Pruebas de R alterna 88.0% 

EKáinen escrito 100. 0% 

Exámenes prácticos 53.0% 

EKáinenes de correspon-

dencia 52.0% 

Opci6n múltiple 100.0% 

Ordenamiento 100. 0% 
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Redacción l 9.3%
Hábitos de estudio 4.0§
Conferencias a padres 18.6%

A1 preguntar sobre las funciones del capacitador en las organiza--
ciones mencionaron:

D.N.C. 66.6%

Planeación 16.0%
Estructuración de con-
tenidos 6.6%
Solución de conflictos 46.6%
Evaluación 77.3%
Coordinar 65.3%
Resolver dudas 90.6%
(riemtar 88.0%
Detectar roles en el
grupo 61.3%
No respondió 14.6%

En cuanto al concepto de evaluación obtuvimos:
Rs correctas 88.0%
Rs incorrectas 12.0%

los instrumentos de evaluación que ccmocen los egresados son:
Exámen oral 100.03
Pruebas de ensayo 60.0%
Pruebas de Rs breve 52.0%
Pruebas de ocmp1auentar100.0%
Pruc-mas de R alterna 88.0%
EIÉREII escrito 100.01:

Exámenes prácticos 53.0%
Exámenes de correspon-
dencia 52.0%

Opción núltiple l00.0%
Ordenamiento 100. 0%
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F.inalJl1ente, el 97 .. 3% ilfi.m6 que le interesa}Ja tanar Wl curso de -

"FOtlllaCi6n de Instructores en capacitaci6n", el 2.6% resta.nte no -
resp;>ndi6. 

Al analizar los resultados podem:>s establecer que el mayor -

¡:orcentaje de los sujetos entrevistados desean dedicarse a la Psi

cología organizacional, sin enbargo se encontr6 que consideran que 

es el área de aplicaci6n de la Psicología en la cual se encuentran 

rrenos preparados (Ver Gráfica 1) 

Dentro del área organizacional los .egresados mencionaron la -

capacitaci6n caro Wl calllJO l:ásico de actividad del psic6logo (Ver

Gráfica 2) , lo cual justifica su interés en ella. 

Es inp::>rtante mencionar que al preguntarles sobre los tanas -

que les gustaría apreirler mas de la mitad de los .egresados IOOnCio

naron la capaciatci6n de personal (Ver Gráfica 3). 

Un hallazgo ITDJ.Y interesante fue encontrar que a pesar de su -

gran inter~ en el área solo Wl 2% se siente capacitado para la.00-

rar en el área organizacional. 

Respecto a la evaluaci6n de conocinúentos sobre capacitación,

encontraITOs afortunada!rente que existe una base te6rica en los as .., 

pactos de planeaci6n, rerlacci6n de objetivos, ~nicas didácticas -

y auxiliares de la capacitaci6n, ya que se enc9nt.raron altos porc~ 

tajes de res¡;uestas correetas (Ver cuadros anexos) . En los aspectos 

en que hallaI!Os nuy ba.jo porcentaje de res~stas correctas se en-

cuentran: los aspectos le:¡ales, nanbres técnicos, historia de la ~ 

pacitaci6n, etc. Considerarros que estos aspectos no representa.n Wl

problana y que ,EXleden ser adquiridos con capacitaci6n. 
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Finalmente, el 97.3% afirmó que le interesaba tomar un curso de --
"Fcn:maci6n de Instructores en Capacitación”, el 2.6% restante no -
respondió.

A1 analizar los resultados podenos establecer que el mayor -
porcentaje de los sujetos entrevistados desean dedicarse a la Psi-
cologia Organizacional, sin enbargo se encontró que consideran que
es el área de aplicación de la Psicología en la cual se encuentran
menos preparados (Ver Gráfica 1)

Dentzo del área organiacional los egresados mencionaron la -
capacitación cono un campo básico de actividad del psicólogo (Ver-
Grãfica 2), lo cual justifica su interés en ella.

Es inportantemencionarquealpreguntarles sobrelostanas-
que1esg1.1sta.rIaapren:`iermasde lamitadde los egresadosmencio-
naron la capaciatción de personal (Ver Gráfica 3).

Ilhhallazgonuyinteresante fueencontrarqueapesardesu-
gran interés en el área solo un 2% se siente capacitado para Jabo-
rar en el ara organizacional. .

Respecto a la evaluación de conocimientos sobre capacitación,-
encontramos afortunadamente que existe una base teórica en los as -
pactos de planeación, redacción de objetivos, técnicas didácticas -
y auxiliares de La capacitación, ya que se aacçntsaron altos porce.p_
tajes de respuestas correctas (Ver cuadros anexos). En los aspectos
en que hallamos muy bajo porcentaje de respuestas correctas se ar-
cuentran: los aspectos legales, ncmbres técnicos, historia de la cg
pacitación, etc. Oonsideramos que estos aspectos no representan un-
problema y que pueden ser adquiridos con capacitación.
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3.4. ANALISIS CXM'ARATIVO 

I.a finalidad de realizar un anfilisis carrparativo es cooocer -

la relaci6n que existe entre el perfil del capacitador y las habi

lidades del egresado de la ENEP-Iztacala. Es decir, conocer si los 

oooocimientos y habilidades propias de la fonraci6n del psic6logo

le permitirán integrarse en el área organizacional. 

I.a carrparaci6n se elabor6 en dos niveles: Características y -

conx:imientos. 

I.as características del capacitador señaladas cat0 inp)rtan -

tes por nuestra muestra de ~stos fueron: 

Manejo de grupo 

nnagen (presencia) 

Destreza en la ocmmicaci6n 

Cooocimiento y manejo del tana 

Manejo de recursos materiales 

Con respecto a ello los alumros de la ENEP-I consideran que -

las características del psicólogo son: 

Organizador 

Planeador 

Conunicador 

Objetivo 

Analítico 

Sistarático 

En ~nos generales estos aspectos son útiles para cubrir -

los aspectos señalados por los capacitadores. 

Encontranos respecto al sexo de los entrevistados que el 75% -

de l os capac.i!tadores eran hanbres y sólo el 25% mujeres, parece ser 

que hay una gran preferenci a por los hanbres , esto resulta ser con

traparte con la poblaci6n de egresados de la ENEP-Iztacal a, ya que-
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3.4. ANALISIS CCMPARATIVO

Ia finalidad de realizar un análisis corparativo es conocer -
la relación que existe entre el perfil del cap-acitador y las habi-
lidades del egresado de la E241?-Iztacala. Es decir, conocer si los
conocimiamtos y habi1ida% propias de la for:-:ación del psicólogo-
le permitirán integrarse en el área organizacional.

La omparación se elaboró en dos niveles: Caracteristicas y -
conocimientos.

Las características del capacitador señaladas cono importan -
tes por nuestra nuestra de éstos fueron:

Manejo de grupo
nnagem (presencia)
Destreza en la ccmmicación
Corncimiento y manejo del tema
Manejo de recursos materiales

Con respecto a ello los alunnos de la ENEP-I consideran que -
las caracteristicas del psicólogo son:

Organizador
Planeador
Cammicador
Objetivo
Analítico
Sistanãtico

En términos generales estos aspectos son útiles para cubrir -
los aspectos señalados por los capacitadores.

Encontramos respecto al sexo de los entrevistados que el 75% -
de los capacitadores eran hcmbres y sólo el 25% mujeres, parece ser
que hay una gra.n preferencia W los hcmbres, esto resulta ser con-
traparte con la población de egresados de la ENE?-Iztacala, ya que-
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la ~ parte son rujeres. Esto ¡:uede presentar una limitante ~ 

ra la integración a una organización, sin anb:trgo no es deteoni-
' nante. -

En cuanto a la profesi6n de los capacitadores enoontrarros que 

el 72.22% son psio6logos (esto .¡:uede deberse a una tendencia nues

tra, ya que _la mayor1a de los entrevistados que se eligieron eran

psic6log0s) , 

De cual quier fOlllla ¡:00.inos ccoprobar ·que la participaci6n del 

psio6log0 dentro de las organizaciones _ CJCJro capacitadores es mayor 

que la de otros profesionales (ver Grru'.ica 4). 

Un hallazgo muy importante a nuestra ccnsideraci6n, filé el ~ 

chJ de encontrar que el 80.55% de los capacitadores son egresados

de la UNAM (Ver Gráfica 5). ~e los egresados de Iztacala no -

tienen una gran participaci6n (al menos en los capacitadores que -

nosotros entrevistarros) representaIXlo el 16.6.6% , consideraros que 

esto puede mejorar, de hecm en reciente estudio de seguimiento de 

egresados se encontraron porcentajes muy altos de participaci6n -

del psio6logo de la ENEP-I en el área Irrlustrial solo que bási~

mente en el área de Selecci6n-de Personal. 

Considerarros que si existiera un corxJCimiento de las habili

dades del _egresado as! caro su apli.caci6n al área de capacitaci6n, 

su porcentaje de participaci6n se incrementar1a en alto grado. 

Al investigar las fuociones que realiza un capacitador dentro 

de una organizaci6n poderos concluir que guardan gran relaci6n con 

el perfil del egresado de Iztacala. A continuaci6n Pt"esentarros una 

ca-rparaci6n entre· amros aspectos en términos de las principales -

~iones - del capacitador en general (Ver cuadro 6): 

Detecci6n de Necesidades de capacitaci6n: 

Para ésta se requiere un análisis, diagn6stico de una situa -

ci6n, de un ambiente y de una fonna de carr¡:ortarse de las personas. 
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lamsyutparoesonnnjeres. Estopuedepusesentarunalindtantepa
ra la integración a una ¢xrga.m'.àación, sin enbargo no es determi-

I
nante.

Em cuanto a la profesión de los capacitadores encontramos que
el 72.22% son psicólogos (estopuede deberse a una tendencia nues-
tra, ya que la mayoría de los mtrevistados que se eligieron eran-
psicólogos) ,

. o

Decualquierfcn:|apudimoscc1ç::obarque1aparticipacióndel
psidãlogo dentro de las cmganizaciones cano capacitadores es mayor
que la de otros profesionales (ver Qrâfica 4).

Un hallazgo muy inportante a nuestra omsider.-ación, fué el he
cm de encontrar que el 80.55% de los capacitadores son egresados-
delaLNAM (VerGrá.fica5).mmque1osegresadosdeIztacalano-
tienen una gran participación (al menos en los capacitadores que -
nosotros entrevistarms) repnrmentando el 16.66% , consideframs que
esto puede mejorar, de hecho en reciente estudio de seguimiento de
egresados se encontraron porcentajes ¡my altos de participación -
del psicólogo de la HQEP-I en el área Industrial solo que básica-
msmte en el área de Selección de Personal.

Oonsiderarros que si existiera un conocimiento de las habili-
dades del egresado así ccmo su aplicación al área de capacitación,
su porcentaje de participación se incrementaria en alto grado. `

Al investigar las funciones que realiza un capacitada: dentro
de una organización podanos concluir que guardan gran relación con
el perfil del egresado de Iztacala. A continuación presentarnos una
canparación entre ambos aspectos ax términos de las principales -
fwèiones del eapaciwaør en general (ver amm 6) = '

Detección de Necesidades de Capacitación:

Para esta se requiere un análisis, diagnóstico de una situa -
ción, de un ambiente y de una forma de comportarse de las personas.
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Estas actividades son desa.rrol~s . por el psicólogo de rzef 

cala des1e el inicio de la carrera, tal caro encontréllIDs en las -
. . 

respuestas de los egresadOs, todos consideraron la capacidad de -

anS.lisis caro una habilidad ~te dentro de su fonnaci6n. 

El cuadro . 4 oos señala las técnicas mas utilizadas por los -: 

capacitadores para detectar necesidades de capacitación en :rela

ción ' a las que conocen los e:Jresacbs. 

En este aspecto encontram:>S que aún cuarrlo los psicólogos de 

la ENEP-I no tienen manejo de las técnicas, si cooocen los el~ 

tos para ·hacerlo. El 20% 10011Ciona al cuestionario y a la entrevi~ 

ta caro tknica para detectar necesidades siendo un porcentaje ~ 

jo debido a que a pesar de cooocerlos caro herramientas de inves

tigación nunca los han aplicadO caro t&:nicas de ooc, ésto se en

tierrle fácilmente si tanaws en cuenta que el 62.6% afinna no co

oocer ninguna tknica para ello. -
Estos resultados nos l!Ulestran una de las habilidades que el-

e:Jresado tiene y no ha aprerrlido a utilizar en el Srea organiza

cional, especfficarnente en la de capacitación. 

Consideranns.que la fonnaci6n del e:Jresado de la ENEP-I es -

suficiente en cuanto a habilidades para cubrir esta furx::i6n ya que 

está dedicado al análisis y estudio de la con:lucta desde el ini

cio de su fonnaci6n. · 

Planeación: 

otro aspecto ~te del proceso de capacitaci6n, es la -

planeaci6n, función señalada por el 100% de los capacitadores; que 

señalan las fonnas mas usuales para llevarla a cal:X>. (Ver cuadro 5). 

Pcxleroos observar que los e:Jrésados 10011Cionan oo corxx:er los -

pasos de la planeación carpletamente ya que solo ocmbran dos de e- · 

llos, sin enb3rgo al estructurar sus cursos los tanan en cuenta.-

Formalmente s6lo el 30.6% conoce .lo que es la planeaci6n. 

Nuevamente nos encontréllIDS con un descorxx:imiento por pa:rte -

del egresado de poseer los elenentOs manejados por el capacitador. 
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Estas actividades son defialïülladas por el psicólogo de Iztå
wladeadeel iniciodelacarrera, ta]¡c<:noencon1:ra¡rosen1as-
respuestasdelosegxesados, todosconsideraronlacapacidadde-
arålisis cano una habilidad importante dentro de su formación.

E1cuadro4n:›sseñalalastãcnicasmasuti1izadasporlos¬
capacitadores para detectar necesidades de capacitación en re.La--
ción a las que conocen los egresados.

En este aspecto encontrams que aún cuando los psicólogos de
laE\IEP-Inotienennanejodelastécmicas, siconocen loselanen
tos para -hacerlo. El 20% mauciona al cuestionario y a la entrevig
tacanotécnicaparadetectarnecesidadessiendounporcentajebå
jodebidoaqueapesardeconocerlosoclmherranientasdeixnres-
tigación nunca los han aplicado cono técnicas de BNC, ésto se en-
tiende fácilmente si tunanos en cuenta que el 62.6% afinra no oo-
nocer ninguna técnica para el].o.

Estos resultados nos muestran una de las habilidades que el-
egresado tiene y no ha a.prendido a utilizar en el área organiza-
cional, especificamente en la de capacitación.

Oonsideran'osquelafonnaciónde1egresadode1aH›@-Ies-
suficiente en cuanto a habilidades para cubrir esta función ya que
está dedicado al análisis yestudio de la conducta desde el ini-
cio de su formación.

Planeación:

Otro aspecto importante del proceso de capacitación, es la -
planeación, función saìalada por el 100% de los capacitadores, que
señalan las formasmasusualespara llevarlaacabo (vercuadmã)

_ Podamsobservarquelosegresadosmencionannocomce'rlos-
pasos de la planeación completamente -ya que solo ncmbran dos de e-
llos, sin enbargo al estructurar sus cursos los toman en cuenta.-
Formalmente sólo el 30.6% conoce lo que es la planeación.

Nuevamente nos enoontranos con un desconocimiento por parte -
del egresado de poseer los elanentos manejados por el capacitador.
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~cas y Auldliares Didá.ctioos: 

• 
Con respecto a los auxiliax.-es didáctioos el CUadro 6 ros nue~ 

tt:a los mas usuales y cuales son los que .c:::orn::e y maneja el egre~ 

do. 

Nuevaroonte oos encontrél!OOS con:iue maneja casi los mimos auxi 

liares que el capacitador en las organizaciones. 

AsimiSlP p:>deros observar en el CUadro 7 las técnicas de ins-. 

tru:::ci6n rnas arpleadas en las organizaciones. Nos danos cuenta que 

un gran porcentaje de alunros conoce algunas técnicas pero oo las

rnanejan del tcrlo. Sin anbargo consideraJIPs que en el caso de las -

técnicas señaladas caro estudio de casós, binas, exposición, llu.,-"" 

vía de ideas, el egresado las conoce y maneja durante la .carrera,

sin erol:xrrgo no lo afirma dado que desconoce el n::rnbre técnico de -

las misnas. 

Evaluaci6n: 

En cuanto a la fo:ona de evaluaci6n, etapa iIJp:>rtante en todo -

proceso de capacitaci6n encontrarcos que el exánen oral y el escrito 

son los mas canunes, misros que los egresados han manejado durante

la carrera (Ver CUadro 8). Sin embargo cabe hacer ootar, y así oos 

lo hicieron sarer los capacitadores, que el tipo de evaluaci6n está 

en funci6n del objetivo; esto es si el curso hace referencia a co~ 

cimientos manuales prácticos de una dete?Jni.nada máquina.ria, la eva

luaci6n deberá ser de tipo práctico. Asimisro oos señalaron que el

exánen oral no es precisamente pregunta-resp.iesta, ya que l1UlChas v~ 

ces ese tipo de evaluaci6n es cons.i.derada caro la participaci6n -

oral del alumno. 

Por otra parte los resultados nos rm.iestran respecto al diseño

e inpartici6n de los cursos que los capa.citadores en gran porcenta

je (94. 22%) diseñan e :Urparten los cursos y s6lo el 5.88% exclusi~ 

mente los diseñan. En relaci6n a lo anterior encontranos que e1· ---
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Técnicas y Auxiliares Didácticos:

I

0onrespectoalosamxilia.resdi.dãcticose1Q1adro6msm1e§
tra los mas usuales y cuales son los quecmoce y maneja el egres_a_
do.

Nuevamente nos encontramos conque maneja casi los misnos auxi
liares que el capacitado: en las Organizaciones.

Asimisno podamsobservaren e1Cuadro7 las técnicasde ins-_
trucción mas empleadas en las organizaciones. Nos damos cuenta que
ungranporcentajedeal1m:nsoomcea_lg\mastê<:Licasperono1as-
manejandel todo. Sinanbargoconsideramsqueenelcasodelas-
técnicas señaladas cono estudio de casos, binas, exposición, 1lu¬-
via de ideas, el egresado las conoce y maneja durante la carrera,-
sinenbargornoloafirmadadoquedesconoceel nanbretécnicode-
las mismas.

Evaluación:

lmcuantoalaformadeevaluación, etapa importantemtodo-
proceso de capacitación enccntranns que el exámen oral y el escrito
son los mas ocmunes, nulsnos que los egresados han manejado durante-
1acarrera(VexO1adro8). Sinanbargccabehacer notar, yasí nos
lo hicieron saber los capacitadores, que el tipo de evaluación está
en función del objetivo; esto es si el curso hace rè.fe'rencia a conì
cimientos manuales prácticos de una determinada rnãquínaria, la eva-
luación deberá ser de tipo práctico. Asimismo nos saìalaron que el-
exãmen oral no es precisanente preg1.mta.-respliesta, ya que muchas ve
ces ese tipo de evaluación es considerada coro la participación --
oral del alumno.

Por otra parte los resultados nos muestran respecto al diseno-
e impartición de los cursos que los capacitadores en gran porcenta-
je (94.229 diseñan e mparten Los cursos y sólo el 5.82% emlusivâ
mente los diseñan. En relación a lo anterior encontramos que e1"--
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98.6% .de ruiestra pob~i6n de .eg:re,sados ha dada o in'q:lartido por lo 

rreoos un curso (de cualquier ilXlole) y aún cuarrlo especifican as -
• pectos .oaro tianpo, objetivas; auxiliares didácticos et:C., ro lo 

enfocan oaro planeaci6n al ro ma.nejár COll.llTOOnte éste concepto. 

Encontrarros que nuevamente .involucra los aspectos básicos de

otro p.mto clave en la capacitaci6n: la Planeaci6n, sin embargo le 

hace falta una orientaci6n acerca de oaro estos elanentos se deben 

ordenar de antanano tal y caro lo hacen los capacitadores. 

En cuanto a la Fm:maci6n de Instructores encontrarros que el -

72.22% de los capacitadores ha diseñado y aplicado al menos un CU!:, 

so de éste tipo, en contraparte . con los egresados que ro lo han ~ 

ch:l. 
./ 

A lo largo de esta ccrcrparaci6n haoos encontrado que los psi~ 

logos de -la ENEP-I cuentan oon el repertorio Msioo ra]Uerido para 

desenvolverse caro capacitador, sin anbargo1 oaro ya se señal6 los 

misros estudiantes desconocen la diversidad de aplicaci6n que :¡::ue

den dar a l os conocimiento~ adquiridos durante su fonnaci6n, mis-

ros que ro se restrinJen al área Etlucativa, Social, Clínica, Expe

rimental o Educaci6n Especial, sirx> que pueden ser extensivas al -

área Organizacional. Por otra parte veros oon agrado que alguoos :... 

estuliantes ya están recibierm de alguna fonna orientaci6n en es

ta área dentro de la universidad y esperarros que esto se haga ex-

tensivo a todos los alUlll)Js. 

El análisis ccrcrparativo ros ha pennitido analizar las carac~ 

risticas del egresado de Iztacala con respecto a la función de ~ 

tructor. De dich::J análisis rescataros dos aspectos Msicos que a -

continuaci6n exponeros y que ros servirán de base para estructurar 

el programa (Capítulo 4), éstos son: 

* I.as habilidades y oooocimientos que el psicólogo manejar~ 

.J;; pecto a las funciones del capacitador 
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98.6%dennestrapob1acióndeegresadoshadadocimpartidoporlo
nenes un curso (de cualquier índole) y aún cuando especifican as -

Ipactos cmo tiempo, objetivos, auxiliares didácticos etc., no lo
e-xfocan caro planeación al no manejar ccmmnente éste concepto

Encontramos que nuevamente involucra los aspectos básicos de-
otro pmto clave en la capacitación: la Planeación, sin enbargo le
hace falta una orientación acerca de cam esto elanentos se deben
ordenardeantsmanotalycarolohacenloscapacitadcres.

Encuantoaìammacióndeïnstructoresencontramasqueel-
72.22% de los capacitadores hadiseñadoyaplicadoalnemostmcui
sodeëstetipmenccntraparteconlosegresadosquenolohanhe
cho. _

A lo largo de esta ccnparación hemos encontrado que los psic_ó_
logos de -la ENE?-I cuentan con el repertorio básico requerido para
desenvolverse corro capacitadas, sin atlbargb, cam ya se señaló los
mismos estudiantes desconocen la diversidad de aplicación que pue-
den dar a los conocimientcs_ adquiridos durante si formación, mis-
mos que no se restringen al área Educativa, Social, Clinica, Expe-
rimentaloE'ducaciónEspecìa1, s.'Lnoquepuedense:rexte.nsivasal-
área Organizacional. Por otra parte vanos con agrado que algunos -
estudiantes ya están recibiendo de alguna fonna orientación en es-
ta área dentro de la universidad y esperanos que esto se haga ex-
tensivo a todos los aluums.

_ El análisis ccnparatìvo nos ha permitido analizar Las caractå
rísticas del egresado de Izi-¿cala con respecto a la función de in§_
tructor. De dicho análisis rescatamos dos aspectos básicos que a -
continuación exponerros y que nos servirán de base para estructurar
el programa (Capit11lo 4), éstos son:

* Las habilidades y conocimientos que el psicólogo maneja rm
_u\ ¡ pecto a las funciones del capacitador
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* los aspectos donde hace falta mas ap:>yo, orientaci6n y capa

citaci6n al .egresado en Psicolog!a. para cubrir las funciones -

de capacitador en una orgariizaci6n. 

A o:mtinuaci6n enlistam:>s estos puntos: 

_: PodEm:>s decir en conclusi6n que el psiClSlogo de lztacal.a cuen-:

ta con las· habilidades para realizar diversas funciones propias del 

capacitador caoo son: rrt'! 1 o o i o 9 s 
* Detectar necesidades de capacitaci6n: Dado que tiene gran ~ 

bilidad de observaci6n, . investigaci6n, manejo de entrevistas, capa

cidad de aná,lisis de situaciones. 

* Planear, habilitar y efectuar la capacitaci6n: Ya que duran

te su fonnaci6n adquiere gran habilidad y conocimientos para redac

tar objetivos, . estructurar contenidos y manejar tknicas y auxilia

res didácticos. 1\danás maneja ex¡:osiciones y conoce té:::ni.cas para -

enseñar a otros. 

* Evaluar a los participantes: Ya que posee capacidad de ~ 

vaci6n, elenento básico para este aspecto. 1\detás durante su fomia

ci6n es entrenado para iredir los resultados de sus actividades. En

las áreas prácticas el egresado realiza evaluaciones antes, durante 

y desf-U€S del tratamiento. 

* Habilidad para resolver conflictos: Ya que tana. desiciones + 

:ilTI¡_x>rta.ntes durante su fonnaci6n y resuelve los problenas que de e

llas se susciten. 

* Conocimiento del Proceso Enseñanza-Aprendizaje: Este proceso 

es básico en su fonnaci6n entendido caro cambio de corrlucta del:_qae 

aprerrle y del que enseña. 
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* Ios aspectos donde hace falta mas apoyo, orientación y capa-
citación al egresado en Psicologia para cubrir las funciones -
de capacitados: en una organización. _

A continuación enlisbalms estos puntos:

A5PEIfl(BDEIAF[1K!ICl\IDELC2\PM2['.I1¡\mRQI.1E(I2%EI.PSICOIfl30

, Podemos decir en ccnclusiúx que el psicólogo de lztacala cuen-
ta con las' habilidades para realizar diversas funciones propias del
capacitador cano son-' mr; 1ou1a95

* Detectar necesidades de (hpacitacìón: Dado que tiene gran ha
bilidad de observación, investigación, manejo de entrevistas, capa-
cidad de arálisis de situaciones.

* Planear, habilitar y efectuar la capacitación: Ya que duran-
te su formación adquiere gran habilidad y conocimientos para redac-
tar objetivos,_estructurar contenidos y manejar técnicas y auxilia-
res didácticos. Adanás maneja exposiciones y conoce técnicas para -
enseñar a otros.

, * Evaluar a los participantes: Ya que posee capacidad de obseg
vación, elemento básico para este aspecto. Además durante su forma-
ción es entrenado para medir los resultados de sus actividades. En-
Jas áreas prácticas el egresado realiza evaluaciones antes, durante
y después del tratamiento.

* Habilidad para resolver conflictos: Ya que tuna desiciones -
importantes durante su fomación y resuelve los problenas que de e-
llas se susciten.

* conocimiento del Proceso Enseìanza-Aprendizaje: Este proceso
es básico en su fornación entendido como cambio de conducta del;_que
aprende y del que enseña.
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En contJ::aparte detectamos: 

• 
EllMENIQ3 QUE ID CCNl»ll?Ll\. Ll\. FOIM\CICN DEI. PSICO:r.o:;o. 

Existen aspectos que manejan los capacitadores y que no fo:onan 
parte del repertorio del psioologo y que son intJortantes para la -

funci6n señalada, entJ::e los principales teneros: 

* Aplicaci6n de los principios conducb.lales al área 0rganizaci~ 
nal. 

* El aspecto teórico de la capacitaci6n caro es: conceptos; de 

finiciones, finalidad, aspectos legales. 

* Los pasos del proceso de capaciatci6n. 

* Nanbres técnicos, alcances y utilizaci6n de diversas técni

cas y auxiliares didácticos. 

* características del capacitador. 

* Agentes capacitae\Ores 

* Concepto y tipo de necesidades de capacitación. 

* Nanbres, aplicabilidad y uso:;; de las técnicas de D.N.C. 

* Elanentos a considerar para planear una sesi6n. 

* Aspectos generales para la conducci6n de una sesi6n. 

En general consideranps que el psicólogo cuenta con los elaren- _ 

tos básicos para fonnarse caro capacitador, sin anbargo ca,rece de -

ciertos aspectos carplarentarios, que a nuestro juicio puede adqui

rir con cierta capacitación. Es por ello que consideranns imp:>rta:nte 
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En contraparte detectanos:

I
HDEIHÉQEDDGNIBQIAIAFORQCIQWEEI.-PSI®IÉ.

Existen aspectos que manejan los capacitadores y que no forman
parte del repertorio del psicólogo y que son inportantes para la -
función señalada, entre los principales tenanos:

* Aplicación de los principios conductuales al área Qzganizacig
nal. -

* El aspecto teórico de La capacitación ccmo es: conceptos; de
finiciones, finalidad, aspectos legales.

*Iospa.sosde1pu:'ocesodeca,paci.atci6n.

* Nanbres técnicos, alcances y utilización de diversas técni-
cas y auxiliares didácticos.

* Características del capacitador.

* Agentes capacitadores

* Goncepto y tipo de necesidades de capacitación.

* Ncmbres, aplicabilidad y usos de las técnicas de D.N.C.

* Elementos a considerar para planear una sesión.

* Aspectos generales para la conducción de una sesión.

Em general consideramos que el psicólogo cuenta con los elenen-
tos básicos para formarse cam capacitadmr, sin anbargo carece de -
ciertos aspectos cmrplenentarios, que a nuestro juicio puede adqui-
rir con cierta capacitación. Es por ello que consideramos importante

80



estructurar un programa que a,yu::1e a adquirir estos aspectos que -

sedan una base para una fOJlllacÍ.6n CCllP capacitador y al mismo tian 
' -po lo oriente sobre la aplicabili.dOO de sus conocimientos y habili-

dades en un plano orga.nizacionál, que es el objetivo del pr6x:ino ~ 

p1'.tulo. 

81 

estx11ct11rarunprograrnaqueay1x¶eaadqui.rirestos aspectosque -
serían una base para una fcmnaciün carxicapacitador y al misno tiag
po lo oriente sobre la aplicabilidad de sus conocinulaxtos y habili-
dades en un plano organizacional, que es el objetivo del próximo cg
pïtulo.

81



4. l. DISFlb DE UN POCGRAMA 

NCl-!BRE DEL PR:GRl\MA: "EL PSICXlI.Cn:> CXID CAPACITAOOR" 

DURACIOO: 20 HORAS. 

OBJEI'IVO GENERAL: 

"AL TERMINO DEL PR(X;AAMA EL PARI'ICJPANTE MANEJARA I.C6 ELE -

MENIC6 NOCESARIOO PARA DETECrAR NEX:ESIDADES DE CAPACITACICN, 

PIANEAR, HABILITAR Y REALIZAR UN EVENTo DE CAPACITACIOO Uff 
LIZANID 10 REVISAOO EN EL CURSO". 

82 

4.1. DISEÑO DE LN PROGRAMA

NCIVIBRE DEL PKXÉRBIVIN "EL PSICDIÃXÉO (IIVD CM "

DURACI(1\ï¦ 20 HCFBS.

OBJ'EI'IVO GFfl*1ER¡\L¦

"AL'I'ERfiflNODE¦LPR(HRPJ'fiXELPARI'ICIPANEEMBNEH\RAILBEIE¬

MENIOS  (B PARA IEI'EC]ÍAR NECESIDADES IE CP›PACI'.PAC.ICN,

PLANEAR, ì Y REALIZAR UN EVENTO DE CAPACITACIQ\ï UT;

LIZANIDI.OREVISA|1)H\1EI›CllRSO".

S2



OBJETIVOS PARTICULARES 

OBJEI'IVO 1: "Al ténnino del tana el participante mencionará la 

aplicabilidad de sus conocimientos y habilidades al

á.rea organizacional". 

OBJETIVO 2: "Al tfumino del tema, el participante manejará los -

aspectos te6ricos y le:_:rales de la capacitación". 

OBJEI'IVO 3: "Al ténnino del tana, el participante describirá el 

papel del capacitador en el proceso de capacitación" 

OBJEI'IVO 4: "Al ténnino del tana, el capacita.rrlo identificará -

las técnicas para detectar necesidades de capacita-

ción mas utilizadas en las organizaciones". 

OBJEJ.'IVO 5: "Al término de la sesión, el participante reconocerá 

los elementos escenciales pa:ra la planeaci6n de un ~ 

vento de capacitación". 

OBJEI'IVO 6: "Al final del tema, el participante discriminará los 

diferentes tipos de evaluación utilizados en la ca~ 

citación". 

OBJETIVO 7: "Al finalizar el tana, el participante describirá 

las estrate:_:rias mas utilizadas en el proceso de ins-

trucción". 

OBJEI'IVO 8: "Al finalizar el tana el participante elaborará una 

sesión de capacitación, utilizando los elementos ma

nejados en el curso". 

OBJEI'IV0 ,9: "Al finalizar el curso, el participante exporrlrá un

tana de su elección, utilizando las técnicas de inS

trucción mas adecuadas al caso". 

@JE1'IV01:

 2

CBJETIV03

 4

 5

 6:

 7

 8

OBJETIVO 9:

OBJETIVOS PARTIQULARBÍS

"Al término del tena el participante mencionarã la
aplicabilidad de sus conocimientos y habilidades al-
ârea organizacional".

"Al término del basa, el participante manejarã los -
aspectos teóricos y legales de la capacitación".

"Al término del tena, el participante describirã el
papel del capacitado: a1 el proceso de capacitación"

"A1 término del tasa, el capacitando identificará. -
las técnicas para detectar necesidades de capacita-
ción mas utilizadas en las organizaciones".

"Al témúno de la sesión, el participante reconocerá
los elementos escenciales para la planeación de un E
vento de capacitación".

"A1 final del tana, el participante los
diferentes tipos de evaluación utilizados en la capa
citación".

"Al finalizar el tema, el participante describírã -
las estrategias mas utilizadas en el proceso de ins-
trucción".

"Al finalizar el tene el participante elaborará una
sesión de capacitación, utilizando los elementos ma-
nejados en el curso".

"Al finalizar el curso, el participante expondrá un-
tema de su elección, utilizando las técnicas de ins-
trucción mas adecuadas al caso".
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No . OE REGISTRO DEL 

AGENT! CAPACLTADOR 

silRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL 
SUBSECRETARIA •e• . 
DIRECCION GENERAL DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD 

f'01tMA DE REGISTRO DE PROGRAMA GENERAL 

r_-- . ) NO U..ENAR 

1 
84 

e e . ) 

(NOMBRE D RAZON SOCIAL OEL AGENTE CA~ITAOOR J 
DATOS GENERALES DEL PROGRAMA 
SISTEMA GENERAL 

NOMBRE llJRACIOH HRS . 
"EL PSIOOLCXD c.cM) CAPACITAOOR" 20 HORAS 

PUESTO AL QUE SE DIRIGE AREA OCUPACIONAL 

" 
ESTRUCTURA DEL PROGRAMA 

rDBJ!Tl\10 (S) GENERAL (ES) 

I' 

"AL TER-ITNAR EL CURSO EL PARTICIPANI'E MANEJARA Ia3 EI:.EMENla> NEI:ESARIC6 -

PARA DE':l'ECI'AR NEx::ESIDAIES DE CAPACITACICN, P~, HABILITAR Y CXXlRDINAR 

UN EVEN'ID DE CAPJ\CITllCICN TJI'ILIZJ\NDO LO RE.VISAOO EN EL CUR>O" • 

~ 

CONTENIDO GENERAL DEL PROGRAMA METOOOLOGIA DE LA INSTRUCCION 

- El psicólogo en las organizaciones. 
- Detección de necesidades de capacitación (D.N.C.) 
- Planeación de la capacitación. 
- Redacción de objetivos de enseñanza-aprendizaje. 
- '!'&:niqas didácticas 
- kp:Jyos didácticos 
- Planeación de la sesión instruccional. 
- caracter1sticas y fuoc:iones del instructor 
- T&:nicas de evaluación de la capacitación. 

, \. 
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i t 
Nº DE REGISTRO DEL c,-------------J"" 

AGENTE CAPACITADOR NO LLENAR e ) 85 

NOMBRE O RAZON SOCIAL DEL AGENTE CAPACITADOR 
e 

NOMBRE DEL MODULO DURACION TOTAL HRS . 

OBJETIVO( Sl PARTICULAR (ES J 
"Al t:énnino del tena el participante mencionará l a aplicabilidad 

de su fonnaci6n conductual en el área organizacional" 

~ 

DURACION EN HRS . 
TEMAS Y SUBTEMAS OBJETIVOS ESPEC IFICOS ACTIVI DADES DE INSTRUCCION 

TEOR I A PRACTICA ---
EL PARTICIPANTE 

- Areas de trabajo del psicólogo l. l. Describirá las funciones - El instructor expone el tena, 40' 
en las organizaciones que desanpeña el psicólogo en - solicitando la participación -

el área organizacional . del grupo y haciendo pre:JU11tas . 

- Funciones del psicólogo en el l. 2. Describirá al menos cinco- Formula pre:JU11tas para annar la ~ 

25' 
área de capacitación. funci ones del psicólogo en el ! discusión grupal aeerca de las 

rea de capacitación. posibilidades del psicólogo de 

ejercer su profesión en el área 

organizacional . 

\.. _J 
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INOIQ~~-LAS TECNICAS l'1NSTRUCCION A 
EMPLEAR POR CADA OBJETIVO PARTICULAR 

1.1. EKpositiva - Int.errogativa 

1.2. Expositiva. 

Discusión grupal 

BIBLIOGRAFIA 

INDIQUE EL RECURSO DIDACTICO A EMPLEAR 
POR CADA OBJETIVO PARTICULAR 

1.1. Rotafolios 

1.2. Rotafolios, salón de clases 

~ 

r 1-
1No1ouE EL PROCESO DE EVAi!uACIOH A 
EMPLEAR POR CADA OBJETIVO PARTICUL,AR 

e 
1.1. Oral: Observación de la ~ 

cipación, reB?lesta a las pregun

tas del instructor. 

1. 2 • Oral~ Observación de la part.!_ 

c:ipación en la discusión grupal. 

Se harán preguntas al azar sobre

las funciones del instructor en -

el área de capacitación. 

Becerril, S.C. "La necesidad de vinculación de la fonnación profesional con la capacitación 

en él sector público lal::oral". Tesis Profesional UNAM, México, 1984. 

HOJA 3 

Ramirez Páez,J.A. "La capacitación y adiestramientó de instructores: Un programa. Reporte -

de trabajo. Tesis. UNAM Escuela Nacional de Estudios Profesionales Iztacala, 

México, 1984. 
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Nº DE REGISTRO DE~ 
AGENTE CAPACITADOR . ~ 

NOMBRE O RAZON SOCIAL DEL AGENTE CAPACITADOR 

NOMBRE DEL MODULO 

--~~~~~~--' 
NO LLENAR e ) 

87 

"' 

OURACION TOTAL HRS . 

OBJETIVO(S) PARTICULAR (ES) "Al téxmino del tena el participante manejará los asoectos teóricos y leaales 

( 

1-; 

de la capacitaci6n". 

TEMAS Y .SUBTEMAS 

Concepto de capacitaci6n y afi

nes: adiestramiento, desarrollo, 

entrenamiento, folll1aci6n profe

sional. 

- Proceso de capacitaci6n 

HOJA .2 

OBJETIVOS ESPECIFICOS 

EL PARTICIPANTE 

2.1. Al térinirXJ de la sesi6n el 

participante discriminará entre 

entre el concepto de capacita-

ci6n con respecto a los de a -

diestrarniento, desarrollo, for

maci6n profesional y entrena -

miento, señalarrlo semejanzas y 

diferencias. 

2.2. El participante identific~ 

rá las etapas del proceso de ca 

pacitaci6n. 

DURACION EN HRS 
ACTIVIDADES DE INSTRUCCION 

TEORIA 'PRACTICA 

El instructor construye junto con l 40' 

el grupo un concepto de capacita-

ci6n a partir de la lluvia de --

ideas. Posterionnente da una ex-

plicaci6n da cada concepto y el -

grupo los relaciona, señala sane

janzas y diferencias. 

PRACI'ICA: Se reparten tarjetas -

con casos, se divide el grupo en 

equipos y se analizan, asignarrlo

el concepto que corresponda de -

acuerdo a lo revisado. 

30' 
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1 . 
TEMAS Y SUBTEMAS OBJETIVOS ESPECIFICOS 

EL PARTICIPANTE : 
~.3. 

- Agentes capacitadores: 1 .t:!n..Jffierará los tipos de agentes ca-

pacitadores aceptados por la S.T. P.S 

Instructor externo de institu- ¡·y sus características. 

ci6n capacitadora. 
1 j Instructor exteroo independi~ 
· te. 

Instructor interno. 

Agentes auxiliares de la capa

ci taci6n. 

~ Forna de registro de un pro

grama ante S.T.P.S. y forna de 

registro de instructor externo 

indeperrliente. 

1 

_ Recapitulación del tena. 

HOJA 2A---DE---

2.4. Recapitulará los conceptos re

visados en la sesión y exporrlrá sus 

dudas. 

ACTIVIDA~S DE INSTRUCCION 

~ 

El instructor expone los pasos del 

proceso de capacitación señalando

el papel del instructor en cada -

una. 

El instructor señala los tipos de

agentes capacitadores aceptados -

por la S.T.P.S. y danuestra Caro -
llenar los fonnatos de registro ~ 

ra instructor indeperrliente y para 

registro de un programa. El grupo

sigue las indicaciones con el fo-

lleto destinado a este fin. 

PRACI'ICA: El participante llena el 

fonnato con los datos requeridos -

( inventarrlo los tenas del programa) 

y llena el de instructor indepen

diente con sus datos. 

El grupo hace un resunen oral de -

los aspectos mas relevantes del ~ 

ma. 

Et3 
DURACION EN HRS. 

TEORIA lPRACTICA 

15' 

30' 

20' 

10 ' 
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( INDIQUE LAS TECNICAS DE INSTRUCCION A 

I· •• " ...... "" .... ,,, .... .,"""' 
INDIQUE EL RECURSO DIDACTICO A EMPLEAR 
POR CADA OBJETIVO PARTICULAR 

...., 
INDIQUE EL PROCESO DE EVALUACIOH A 
EMPLEAR POR CADA OBJETIVO PARTICULAR 

e 

! 2. 1. Se utilizarán las técnicas: 2 .1. Rotafolios 2.1. Cbservaci6n de la participa.á:i6n 

E.Valuaci6n escrita por equipo -

con base en la asignaci6n co -

rrecta ael concepto al caso de 

la tarjeta. 

' 
Lluvia de ideas 

Exposición 

Corrillos 

2.2. Expositiva 

2.3. Expositiva-Interrogativa. 

Darostraci6n. 

2. 4. Participación grupal dirigi~ 

BIBLIOGRAFIA 

Tarjetas con casos 

Hojas, lápices, plurones 

2.2. Pizarrón. 

2. 3. Rotafolios, material inpreso: 

fnnnas para registro de ins-

tructor extern::> independiente 

y registro de programa, ins -

tructivo. 

'l. 

2.2. Oral: Preguntas al grupo. 

2.3. Escrita: Se verificará que se -

hayan llenado correctamente los 

formatos. 

2.4. Observación de la participaci6n 

oral. 

-..., 

Craig,R. y Bittell,L. "Manual de Entrenamiento y Desarrollo de Personalº. Ed. Diana, México 1971. 

Secretaría del Trabajo y Previsi6n Social. Dirección General de capacitación y Adiestramiento. -

"Criterios administrativos y fnnnas de registro sobre capacitaci6n y adie~ 

tramiento. 
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N ° DE REGISTRO DEL e --- -~ 
AGENTE CAPACITADOR• ~ 

NO LLENAR e l!:IU 
...._____ __ ______...) 

NOMBRE O RAZON SOCIAL DEL AGENTE CAPACITADOR 

" 
NOMBRE DEL MODULO OURACION TOTAL HRS 

OBJETIVO(S) PARTICULAR (ES) "Al. ténnioc> del tema el participante describirá el papel del capacitador 

en el proceso de capacitación". 

,. 
OURACION EN HRS 

TEMAS Y .SUBTEMAS OBJETIVOS ESPECIFICOS ACTIVIDADES DE INSTRUCCION 
TEORIA PRACTICA 

EL PARTICIPANTE 

- características del capacita- 3. l. Describirá las principales - El instructor coordina la dinámi 20' 

dor. racterísticas del capacitador. ca de lluvia de ideas para obte-

ner características del capaci~ 

- Funciones del capacitador. 3. 2. Describirá las principales - dor. 

funciones del capacitador. ' 

Coordina la dramatización de los 20' 

' participantes por merlio de tarj~ 

tas. 

' 
Los partici pantes dramatizarán - 20 ' 
características del capacitador-

(uti lizanio solo rcúrnica) , el re~ 

to de l grupo debe adivinar la c~ 

racterística representada y ~ 

lar la importancia. 
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' OURACION EN HRS . 

TEMAS Y SUBTEMAS OBJETIVOS ESPECIFICOS ACTIVIDADES DE INSTRUCCION 
TEORIA PRACTICA 

EL PARTICIPANTE : ~ 

PRACI'ICA: los participantes pasa- 50' 
rán uno por UlXl a exponer un tema 

se les pe:J.irá que irrprovisen, se-

' 
les dará 5 minutos para pensar en 

lo que van a exponer y cinco para 

hacerlo. 

El instructor y el grupo retroal.!:. 20' 

mentan al participante. 

cada participante expone una ca-- 20' 
racteristica del instructor, de -

acuerdo a un material escrito que 

se les proporciona. 

-
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n~\,.lun..:>vw UIU"'\.r 1 1\.IU:> EVALUACION 1 92 4 ,._ .. 
r--, N_D_l_O_U_E_L_A_S_T_E_C_N_IC_A_S O~ ~UCCION A 

I EMPLEAR POR CADA OBJETIVO PARTICULAR 
INDIQUE EL RECURSO DIDACTICO A EMPLEAR 
_POR CADA OBJETIVO PARTICULAR 

..... ~ 

INDIQUE EL PROCESO DE EVALUACIOH A 
EMPLEAR POR CADA OBJETIVO PARTICULAR 

1 

1 
1 

3.1. Lluvia de ideas 

Dramatización. 

3 .1. Rotafolios 3. l. 0r.!f1 (Participación) 

Práctica (Participaci6n en la 

dramatizaci6n) . 

3. 2 . Exp:>sición de cada parti<::i~ 

te. 

3. 2. Material Impreso. 

salón de clases 

Pizarrón 

3. 2. Práctica (Retroalimentación -

en su irrprovisaci6nt). 

Improvisaci ón. 

Retroalimentación. 

* Esta improvisaci6n va a servir C9_ 

100 pre-test acerca de CC11D se en -

cuentra el participante en la con-

ducta de instrucci6n, ya que los a~ 

pectes teóricos se evaluaron me 

diante el cuestionario. 

BIBLIOGRAFIA 

HOJA 3 

FERrIMEX "CUrso Fonnaci6n de Instructores: Teoria de la Instrucción" Centro de Capacitación 

y Desarrollo. México, 1982 

Zavala,R.J. "Diseño de un programa para la fonnaci6n del instructor habilitado de las enpr~ 

sas desde una perspectiva conductual". Tesis Profesioanl UNAM ENEP-Iztacala, 1984. 

FORMADC-3C 

~ 

-...., 

~ 

QMIUQ<¡KO___
fl1__O¡

WJ
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N ° DE REGISTRO DEL t ) 
AGENTE CAPACITADOR 

NO LLENAR e ) 193 

r NOMBRE O RAZON SOCIAL DEL AGENTE CAPACITADOR 
-.., 

" 
NOMBRE DEL MODULO DURACION TOTAL HRS . 

OBJETIVO( 5) PARTICULAR (ES) "Al térrnim del tena el capacitarrlo identificará las técnicas para 

Detección de Necesidades de capacitación mas utilizadas en las or-

ganizaciones". 

TEMAS Y .SUBTEMAS 

- Concepto e .imp:>rtancia de la 

Detección de Necesidades de

capacitación. 

Investigación 

Diagnóstico 

- Técnicas para detectar nece

sidades de capacitación. 

OBJETIVOS ESPECIFICOS 

EL PARTICIPANTE 

4. l. Reconocerá la .imp:>rtancia 

de detectar necesidades de ca~ 

citación e identificará sus ele 

ACTIVIDADES DE INSTRUCCION 

El instructor expone el tara y -

entre todo el grupo se mencionan 

los aspe'.:tos que intervienen en 

mentos (Investigación y Diagn6~ 1 una DNC señalarrlo su .imp:>rtancia 

tico). 

4. 2. Discriminará entre las di

ferentes técnicas de me y seña 

lará sus caracteristicas. 

4.3. Aplicará una técnica de -

rnc 

Se parte del concepto de necesi

dad de capacitación. 

Se realiza un intercambio de pr~ 

guntas y respuestas entre el g~ 

po y el instructor. 

Se reúne el grupo en equipos y a 

cada uno se le asigna un mate -

rial que contiene: 

DURACION EN HRS . 

TEORIA !PRACTICA 

20' 

20' 
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• 
TEMAS Y SUBTEMAS OBJETIVOS ESPECIFICOS 

EL PARTICIPANTE : 

HOJA ZA---DE---

ACTIVIDAD~S DE INSTRUCCION 

" 
* Las técnicas 

* SUs características 

* En que casos se utilizan 

Se discuten en los grupos y cada -

parti cipante expone una ante el -

grupo. 

El instructor plant ea casos (oral

mente) de organizac iones ficticias 

y el grupo elige una técnica que -

sea conveniente, exponierrlo razo -

nes para ello. 

El grupo hace una visita en vivo ~ 

a una empresa y aplican la técnica 

de "factores". Se divide el grupo

en cinco y c/u observa un factor: 

Físico, químico, biológico, juríd~ 

-coy psicológico . 

Se reúne el grupo y se realiza el 

diagnóstico . 

1 ~4 
- .. 

OURACION EN HRS . 

TEORIA !PRACTICA 

40' 

40' 

i 
! 
! 
1 

i 
1 
! 

~ 

'3"0 hrl 
1 
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1 
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i NOIQUE LAS TECNICAS DE INSTRUCCION A 
EMPLEAR POR CADA OBJETIVO PARTICULAR 

4. l. EKposici6n (con participaci6n 

del grupJ) 

4.2. 

Preguntas y respuestas 

Tarjetas 

Plenaria 

Estudio de casos 

4.3. Visita guiada 

Práctica en vivo 

BIBLIOGRAFIA 

RECURSOS DIDACTICOS 

INDIQUE EL RECURSO DIDACTICO A EMfiLEAR 
POR CADA OBJETIVO PARTICULAR 

4.1. lbtafolios (con material pre

elaborado) 

4. 2. Tarjetas con la descri¡:x::i6n -

de las técnicas 

4.3. Hojas, fonuatos, erpf-esa, EJeE_ 

sonal de la empresa. 

~ 

\. 

EVALUACION Js 
INDIQUE EL PROCESO DE EVALUACION A 
EMPLEAR POR CADA OBJET)VO PARTICULAR 

e 

4 .1. Oral grupal 

4 . 2 . Oral. Se considerarán las -· 

respuestas de los partici-

pantes a los casos expues-

tos p;Jr el instructor. 

4.3. Escrita: Análisis del diag

n6stico (que cont.en:Ja los -

elenentos escenciales) • 

Craig,R. y Bittell,L. "Manual de Entrenamiento y Desarrollo de Personal". El:i. Diana, ~co 1971 

Johnson,R.B. "Determinarrlo Necesidades de Capacitaci6n" En: Craig y Bittell o.p. cit. 
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Nº DE REGISTRO DEL• e _J 
AGENTE CAPACITADOR -------- -

NO LLENAR e f 96 ____ ) 
NOMBRE O RAZON SOCIAL DEL AGENTE CAPACITADOR 

~ 

NOMBRE DEL MODULO OURACION TOTAL HRS . 

OBJETIVO( Sl PARTICULAR (ES l "Al Finalizar el tena el partici te reconocerá los elemento 
escenciales para la planeación de un evento de capacitáci6n". 

TEMAS Y .SUBTEMAS 

- Redacción de objetivos 

- Tipos de objetivos 

- Estructuración de contenidos 

- nk:nicas de Instrucción · 

- Auxiliares didácticos 

HOJA i 

OBJETIVOS ESPECIFICOS 

EL PARTICIPANTE 

5. l. El participante señalará la 

importancia de los objetivos d~ 

tro del proceso de capacitación

y aplicará sus criterios de re-

dacción. 

5. 2. Describirá los principios -

básicos para la estructuración -

de contenidos de un programa de 

capacitaci6n. 

5.3. Describirá las diferentes -

técnicas de enseñanza-aprendiza

je y mencionará los casos en que 

ACTIVIDADES DE INSTRUCCION 

El instructor expone e taua y -

construye co\ el grupo una defi

nición de "objetivo", explica 1-

los criterios ~ d poseer la 

redacción de un obj _ 

na los tipos de obj --

existen. / 

1 
PRACTICA: El instructor presenta 

diferentes objetivos y el parti

cipante los clasifica según los 

tipos explicados. 

DURACION EN HRS 

TEORIA !PRACTICA 

25' 

20' 

FORMA DC-3C 
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TEMAS Y SUBTEMAS 

HOJA 2 A --- DE ---

OBJETIVOS ESPECIFICOS 

EL PARTICIPANTE : 

pueden ser utilizadas. 

5.4. Explicará la utilidad, fun -

ción y manejo de los auxiliares -

didácticos. 

ACTIVIOA~S DE INSTRUCCION 

" 

El instructor expone los princi

pios para estructurar el con~ 

de un programa. 

El instructor señala un objetivo 

a cada participante y ellos es-

tructuran el contenido taná.tico

para cubrirlo, con base en el o~ 

jetivo y material inpreso que se 

les da. 

El instructor explica las técni

cas de instrucción mas utiliza-

das y reparte material a cada -

participante. Estos exponen la -

técnica que les haya tocado. Re

ciben retroalimentación. 

El instructor describe y muestra 

los af.Oyos didácticos mas usua-

les y danuestra su uso. 

Q'l . • 
- .. 

OURACION EN HAS. 

TEORIA !PRACTICA 

15' 

1 
1 

30' ¡ 
1 
i 
1 
' ' ' i 
! 
; 

i 
¡ 
1 

15' 

50' ! 

20' 

FOIUllA DC- 3C 
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\.. 

HOJA 3 

EVALUACION ' ' 

INDIQUE EL PROCESO DE EVALUACION A 
EMPLEAR POR CADA 01.IETIVO PARTICULAR 

t 

5.1. Escrita 

5.2. Escrita (Ensayo) 

5. 3. Oral: Tcmarrlo en cuenta si 

consideró los elementos re 

visados en el curso hasta

el rranento de presentar su 

tena. 

5 . 4. Oral. (~nica Interrogativa) 

FERTIMEX Centro de Capacitación y Desarrollo de Personal "Teoría de la Instrucción", ~ico, 1982 . 

TEI.MEX Curso "Fonnaci6n de Instructores" (Material Didáctico), ~ico 1985. 
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Nº DE REGISTRO DEL J 
AGENTE CAPACITADOR l __ 

NO LLENAR ( 7 - 99 

----- _) j 
/ NOMBRE O RAZON SOCIAL DEL AGENTE CAPACITADOR " .: 

NOMBRE DEL MODULO DURACION TOTAL HRS . 

OBJETIVO( S) PARTICULAR (ES) "Al finalizar el tena el narticioante rnaneiará los tiros de evaluaci6n 

de la capacitación, eligierrlo el mas adecuado para un caso dado". 
--

\. ,) 

DURACION EN HRS . 
TEMAS Y SUBTEMAS OBJETIVOS ESPEClflCOS ACTIVIDADES OE INSTRUCCION 

lEORIA PRACTICA 

EL PARTICIPANTE 

- Concepto de evaluación 6. l. Redactará una definici6n de El instructor anota en el rotafo- 15' 
evaluación. lios las ideas del grupo acerca -

- FUnción de la evaluación en el del coocepto de evaluación y con-

el proceso de capacitaci6n 6.2. Señalará los diferentes ti- cluye con una definición previa--

pos de evaluaci6n y cuando se - mente elaborada. -- Tipos de evaluaci6n aplica cada una. 

PRACTICA: Le pide al participante 10' 

- Recursos tOCnicos de la eva - 6.3. Identificará los recursos - que escriba una definición propia 

luaci6n. tknicos de la evaluaci6n y la -

utilidad de cada uno. El instructor expone los tipos de 
15' 

evaluación y fonnula preguntas. 

Divide al grupo en corrillos y -- 30' 
les pide que definan los instru--

mentas de evaluaci6n que hayan ~ 

HOJA i 
FORMA DC-lC 
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~ 
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OUAACION EN HRS . 

TEMAS Y SUBTEMAS OBJETIVOS ESPECIFICOS ACTIVIOAD€S DE INSTRUCCION 
TEORIA PRACTICA 

EL PARTICIPANTE : " nejado (tipos de exámenes) 

les pide que señalen sus caracter1'.~ 

ticas. 

Reúne el grupo y se canparan los r~ 30' 1 
1 

sultados. El instruc tor tana elaoon ! 
. i 

tos de cada equipo y presenta al - ! 
grupo la clasificación de recursos-

1 
1 
1 

tknicos empleados en la evaluación 
i 
i 
1 

i 
1 
1 

1 . 1 

1 

¡ 
¡ 

1 
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TECNICÁS DE INSTRLJCioN 

tNOIOUE LAS TECNICAS DE INSTRUCCION A 
EMPLEAR POR CADA OBJETIVO PARTICULAR 

6. l. Lluvia de ideas 

6.2. Expositiva-Interrogativa 

6.3. Corrillos 

BIBLIOGRAFIA 

-.., 

'" 

RECURSOS DIOACTICOS 

INDIQUE EL RECURSO DtDACTICO A EMPLEAR 
POR CADA OBJETIVO PARTICULAR 

6 .1. Rotafolios 

6.2. Rotafolios 

6.3. Hojas de rotafolios. 

Plurtones 

_, 

TEIMEX Curso "Fonnaci6n de I nstructores" (Material Didáctico) México, 1985. 

HOJA 3 

EVALUACION f101 
INDIQUE EL PROCESO DE EVALUACION A 
EMPLEAR POR CADA OBJETIVO PARTICULAR 

• 
6 • l. Escrita ( def inici6n) 

Oral (Participaci6n) 

6 .2. Oral. 

6.3. Oral y escrita. 

(Exposición, material anplea 

do en elia) Por e:pi.po. 

FORMA OC-3C 
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N~ DE REGISTRO DEL. 1-------------~
AGENTE CAPACITADOR 

' ~ 

NO LLENAR ' (..-------) 102 

r NOMBRE O RAZON SOCIAL DEL AGENTE CAPACITADOR '\ 

" 
NOMBRE DEL MODULO OURACION TOTAL HRS 

OBJETIVO( 5) PARTICULAR (ES) "Al finali?rlr Al +-"""" Pl ~~>+iri~~~;.~ A~~~-ihi,...!I 1~~ ";u:: 

susceptibles de ser utilizadas en el proceso de enseñanza-apren-

dizaje. 

OURACION EN HRS '\ 

TEMAS Y .SUBTEMAS OBJETIVOS ESPECIFICOS ACTl\llDAOES DE tNSTRUCCION 
TEORIA PRACTIU. 

EL PARTICIPANTE 

- Principios de aprendizaje 7 .l. Describirá los principios - El instructor expone el tena, 15' 

de aprendizaje discriminando la pidiendo lá participación de 

1 

- Diferencia entre enseñanza es- enseñanza escolarizada de la ca los capacitandos. 

colar y capacitación. pacitaci6n. 

PRACl'ICA: Se reúne el grupo - 15' 
- Conducción de la enseñanza 7. 2. Describirá los elanentos- po por parejas y se les pide-

~ 

básicos para la conducción de - que discutan las diferencias-

- Conducta del participante. la enseñanza. entre el aprendizaje de adul-
1 tos y el de niños y que eser~ 
1 

1 7. 3. Enumerará las conductas ~ ban sus conclusiones. 
l 

t sitivas y las ne:,¡ativas del in~ 
1 

tructor que se dan con mayor -- El instructor expone el tena- 20' 

frecuencia en el proceso de en- de conduoci6n de la enseñanza 

señanza-aprendizaje. y el grupo pone ejanplos rel~ 

cionados con e l =so. 

HOJA .2 
FORMA OC-3 C 
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-----~~ --- - :1)3 

TEMAS Y SUBTEMAS 

HOJA 2 A --- DE ---

OBJETIVOS ESPECIFICOS 

EL PARTICIPANTE : 

7.4. Clasificará ·1as diferentes -

conductas de los partici pantes y

mencionarán su fornia de control . 

ACTIVIDADES DE INSTRUCCION 

El instructor expone el tena por 

medio de las observaciones que -

hace el grupo y por medio de las 

preguntas que e l instructor les 

diri ge. 

El instructor hará una dramatiza 

ci6n (parodia) del instructor -

enfatizando los a spectos negati

vos. El participante los detec~ 

rá. 

Se divide el grupo en parejas, -

cada una de las cuales reprei;;en

ta un papel (tipo de =rrlucta de 

participante), el r esto del gru

po adivina cual es. Se basa en ~ 

na explicaci ón pr evi a del ins - 

tructor sobre t ipos de partici-

pantes: agresi vo , pasivo, sabel~ 

todo, l ocuaz , etc . 

OURACION EN HRS. 

TEORIA !PRACTICA 

20' 

15' 

20' 
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TECNICAS DE INSTRUC .,,ION RECURSOS DIDACTICOS EVALUACION 1104 
...... 

IN DIQUE LAS TECHICAS OE INSTRUCCION A ¡, EMPLEAR POR CADA OBJETIVO PARTICULAR 
INDIQUE EL RECURSO OIOACTICO A EMPLEAR 
POR CADA OBJETIVO PARTICULAR 

INDIQUE EL PROCESO DE EVALUACION A 
EMPLEAR POR CADA OBJETIVO PARTICULAR 

1 
; 
1 7.1 Expositiva 7.1. Rotaf olios 

.: 

7 .l. Orá.l 

7.2 Expositiva 7.2. Pizarr6n 7.2. Oral 

Rotafolios 

! 7.3 . Expositiva-Interrogativa 

· Dramatizaci6n 7.3. Rotafolios 

7 . 3. Oral (Preguntas) 

/ 

7.4. Escrita. 

7.4. Binas 7 .4( Pizarrón 

Juego de roles. Tarjetas. 

BIBLIOGRAFIA 

Craig , R. y Bittell,L. "Manual de Entrenamiento y Desarrollo de Personal", Ed. Diana , México, 1971. 

FERI'IMEX. 

TÉIMEX 

HOJA !I 

Curso: "Formaci6n de Instructores". Centro de Capacitaci6n y Desarrollo de Personal. -

México, 1982. 

Curso "Fonnaci6n de Instructores" (Material Didáctico) México, 1985 . 
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N ° OE REGISTP.O DEL 
AGENTE CAPACITADOR -e ) 

NOMBRE O RAZON SOCIAL DEL AGENTE CAPACITADOR 

NOMBRE DEL MODULO 

NO LLENA!> ' e-----~) 105 

' 
DURACION TOTAL HRS . 

OBJETIVO( S) PARTICULAR (ES) "El I:§f:ticiE§!:!te elal:orará e imnlenentará 1m olan de r;o=ri t-;oriAn 

\ 

\.. 

considerando todos l os elenentos que debe contener" . 

TEMAS . Y .SUBTEMAS 

- Elal:oraci6n del plan para una 

sesi6n instruccional (Planea~ 

ci6n) 

- Exposición de un tema. 

HOJA .2 

OBJETIVOS ESPEClfl COS 

EL PARTICIPANTE 

8.1. Elal:orará la planeación pa

ra una sesión instruccional con 

duración de 20 minutos. 

8 . 2 Exporrlrá un tema a su elec

ción, con un Hmite de 15 a 20-

minutos, incluyendo todos los 

elanentos revisados en el =so. 

ACTIVIDADES DE INSTRUCCION 

El instructor revisa la planea

ci6n de la sesión y resuelve d~ 

das, el participante retroali-

menta su plan y expone su tema. 

El grupo y el instructor dan r~ 

troalimentaci6n a cada partici

pante y cariparan su ejecución -

con la improvi sac ión (pretest) . 

OURACION EN HRS 

TEORIA iP'lACTiCA 

60' 

60' 

FORMA OC - 3C 
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TECNICAS DE INSTRU JION 

INDIQUE LAS TECNICAS DE INSTRUCCION A 
EMPL E AR POR CADA OBJETIVO PARTICULAR 

8.1 RetroalirrEntaci ón 

8. 2. Práctica en vi vo 

BIBLIOGRAFIA 

, RECURSOS DIDACTICOS 

INDIQUE EL RECURSO DIOACTICO A EMPLEAR 
POR CADA OBJET IVO PARTICULAR 

8 . l. Pizarrón, mat erial irrpr eso del 

= so . 

8. 2 Cualquiera que use el capaci -

tando . 

, 

\. 

EVALUACION ~6 
INDIQUE EL PROCESO DE EVALUACION A 
EMPLEAR POR CADA OBJETIVO PARTICULAR 

" 
8 .1. Escrita. 

8. 2. Exámen práct i co 

Retroalimentación grupal 

canparación con el pretest 

Sili ceo , A. "capac itación y Desarrollo de Personal". Ed. Llnmsa. Méxi co , 1980 . 

TEIMEX "CUrso Formación de Instructores" (Material didáctico) México, 198 5. 
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4. 2 REPORI'E DEL ESTUDIO PII..OID 

la parte práctica de la presente tesis, representa un aspecto 

l::ásico de ésta,ya que ninguna teoría o plan tiene valor alguno , -

sino en función de su aplicabilidad. 

El estudio realizado pretendió canprobar la aplicabilidad de 

un programa de capacitación y no precisamente su efectividad para 

formar capacitadores , ya que ello, no puede verse a cort o plazo y 

adanás será necesari o tanar en cuenta otras variables , que escapan 

a nosotros .Algunas de estas variables serían: 

* la experiencia de las instruct oras 

* la situación laboral del psicólogo (es decir que si a l os e

gresados se l es presenta una oportunidad de trabajo van a to -

marla , pese a su interés en la capacitación) 

* la s ituación social y econánica del país, que no satisface -

la demanda de E!llpleo de l os egresados universitarios, y mucho -

menos de l psicól ogo . 

* la situación de la capacitación en México, que no tiene una -

difusión adecuada y por tanto no ¡:osee recursos suficientes. 

*Por último y l a más importante , que un curso no es sufic i ente 

para hacer capacitador a nadie, sin enba.rgo, l os alcances del -

curso pueden or ientarse mas bien a ini c iar al egresado en la 

capacitación y a mostrarle sus posibilidades dentro del área 

organizacional. 

El r eporte de este estudio piloto, pretende dar cuenta de la -

fonna en que se llevó a cal::o. Su realización está basada en el es -

quema planteado en el Capítulo 1 (Ver cuadro 1) 

Detección de Necesidades de Capacitación 

I nvestigación : Se realizó una investigación preliminar con el -
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4.2 REPORTE DEL ES'1UDIO PILUDO

La parte práctica de la presente tesis, representa un aspecto
bãsico de ésta,ya que ningima teoría o plan tiene valor alguno, -
sino en función de su aplicabilidad.

El estudio realizado pretendió canprobar la aplicabilidad de
un programa de capacitación y no precisamente su efectividad para
formar capacitadores, ya que ello, no puede verse a corto plazo y
adenãs será necesario tanar en cuenta otras variables, que escapan
a nosot-_ros.A1gunas de estas variables serían:

* La experiencia de las instructoras
* La situación laboral del psicólogo (es decir que si a los e-
gresados se les presenta una oportunidad de trabajo van a to -
maria, pese a su interés en la capacitación)
* La situación social y econömica del país, que no satisface -
la dananda de empleo de los egresados universitarios, y mucho -
menos del psicólogo.
* La situación de la capacitación en México, que no tiene ima -
difusión adecuada y por tanto no posee recursos suficientes.
*Por último y la más importante, que un curso no es suficiente
para hacer capacitador a nadie, sin embargo, los alcances del ~
curso pueden orientarse mas bien a iniciar al egresado en la -
capacitación y a mostrarle sus posibilidades dentro del área -
organizacional . '

El reporte de este estudio piloto, pretende dar cuenta de la -
forma en que se llevó a cabo. Su realización está basada en el es -
quam planteado en el Capítulo 1 (Ver Cuadro 1)

Detección de Necesidades de Capacitación
Investigación: Se realizó una investigación preliminar con el -
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fin de conocer las actividades y funciones reales del capacita--

dor en las organizaciones. Al concluir.la se realizó un análisis

de tareas desde el punto de vista conductual(canportamiento) .Con 

base en esto se elaboró un instrumento para evaluar a los egre~ 

dos de la generación 84-87 ¡:or medio de una canparación de cono

cimientos y habilidades requeridos para el puesto de capacitador 

contra los conocimientos y habilidades propias de la formación -

del psicólogo de la ENEP-I. 

Se llevó a cabo dicha evaluación con una muestra del 20% de 

la ¡:oblación de egresados . Se analizaron los datos (Ver cap . 3) 

y se elaboró e l sigui ente diagnóstico. 

Diagnóstico : Se señalaron las áreas donde se requería mayor capa

citación y en las que sólo se necesitaba a¡:oyo, así cano en las -

que defin).tivamente había que empezar desde el nivel informativo. 

Se llegó a la conslusión de que efectivamente hay una rela-

ción entre las funciones del capacitador y el perfil del psicólo

go de la ENEP-I. 

Por otra parte es im¡:ortante considerar que ningún evento es 

idéntico a otro y que no hay reglas específicas para lograr un 

evento de capacitación ideal, así mi= es un hecho que cada ca~ 

citador instrumenta sus cursos y eventos a su manera. Sin embargo 

crearos que hay aspectos o puntos que deben estar presentes en t~ 

do evento de capacitación y que a nosotros nos resultaron muy út~ 

les en l a experiencia que a continuación re¡:ortarros : 

Registro Legal :El aspecto legal del aspecto de capacitación s~ -

realizó de la siguiente forma: se presentó ante la Sul:::dirección -

de capacitación de la Secretaría del Trabajo y Previsión Social -

(S.T.P.S.) una copia del curso que incluía: objetivos, tenas, su!:'. 
tenas, material didáctico, activi dades de instrucción a¡:oyos di-

dácticos y f ormas de evaluación. 
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fin de conocer las actividades y funciones reales del capacita"
dor en las organizaciones. Al ooncluirla se realizó un análisis-
de tareas desde el punto de vista conductual(ccmportamiento) .Con
base en esto se elaboró un instrumento para evaluar a los egresa
dos de la generación 84-87 por medio de una comparación de cono-
cimientos y habilidades requeridos para el puesto de capacitador
contra los conocimientos y habilidades propias de la formación -
del psicólogo de la ENEP-I.

Se llevó a cabo dicha evaluación con una muestra del 20% de
la población de egresados. Se a.nalizaron los datos (Ver Cap. 3)-
y se elaboró el siguiente diagnóstico.

Diagnóstico: Se señalaron las áreas donde se requería mayor capa-
citación y en las que sólo se necesitaba apoyo, así como en las -
que definitivamente había que enpezar desde el nivel informativo.

Se llegó a la conslusión de que efectivamente hay una rela--
ción entre las funciones del capacitador y el perfil del psicólo-
go de la ENEP-I.

Por otra parte es importante considerar que ningún evento es
idéntico a otro y que no hay reglas específicas para lograr un --
evento de capacitación ideal, asi misno es un hecho que cada capa
citador instrunenta sus cursos y eventos a su manera. Sin anbargo
creamos que hay aspectos o puntos que deben estar presentes en to
do evento de capacitación y que a nosotros nos resultaron muy üt_i_
les en la experiencia que a continuación reportamos:

Registro I›ega1:El aspecto legal del aspecto de capacitación se --
realizó de la siguiente forma: se presentó ante la Subdirección -
de Capacitación de la Secretaría del Trabajo y Previsión Social -
(S.T.P.S.) una copia del curso que incluía: objetivos, temas, sub
temas, material didáctico, actividades de instrucción apoyos di.--
dácticos y formas de evaluación.
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Estos elanentos se presentaron ya que previamente realiza-

nos una visita a la Secretaría· (Departamento de Agentes capacita 
1 -

dores) dorrle se nos asesoró y proporcionó material acerca de los 

requisitos necesarios para .el registro de un instructor y de un

curso. 

Una vez entregado el curso, fue revisado y co=egido, se nos 

dió retroalimentación y se señalaron co=ecciones, las cuales lle 

vamos a cabo. Nuevamente se presentó éste hasta que fue autoriza

do. 

Asignación de TieTipOs: Una vez registrado el curso y considerarrlo 

las condiciones de aplicación, se reestructuró la asignación de -

tieTipOs específicos para cada actividad. 

calerrlarización y Horarios: Las fechas en que se impartió el cur

so así CCIOC> los horarios estuvieron en función de : 

* Las posibilidades de los participantes, que aún se encontra 

ban en periodo de actividades escolares. Se decidió esperar a que 

tenninaran sus clases por dos razones básicas: 

-Para poder hablar del egresado hul:o que esperar que los alumnos

de octavo Sffilestre tenninaran su formación. 

-Para que los egresados dipusieran de más tieTipO y tener disponi

bilidad de las instalaciones. 

El curso se llevó a cabo los días 5,12,19 y 26 de Septiembre 

de 1987, en el horario de 9 a 13 horas, sierrlo este horario pro-

piesto por las autoridades universitarias que proporcionaron el -

aula. 

Definición y Selección de Instructqres: Por razones prácticas fue 

ron las autoras . 

Costo de l Curso: No tuvo costo alguno para los participantes . 
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Estos elanentos se presentaron ya que previamente realiza-
mos una visita a La Secretaria' (Departamento de »gentes capacita
dores) donde se nos asesoró y material acerca de los
requisitos necesarios para el registro de un instructor y de un-
(ÄIISO.

Una vez entregado el curso, fue revisado y corregido, se nos
dió retroalimentación y se señalaron correcciones, las cuales lle
vamos a cabo. Nuevamente se presentó éste hasta que fue autoriza-
do.

Asignación de Tianpos: Una vez registrado el curso y considerando
las condiciones de aplicación, se reestructuró la asignación de -
tienpos específicos para cada actividad.

Calendarización y Horarios: Las fechas en que se impartió el cur-
so así cano los horarios estuvieron en función de:

* Las posibilidades de los participantes, que aún se encontra
han en periodo de actividades escolares. Se decidió esperar a que
terminaran sus clases por dos razones básicas
-Para poder hablar del egresado hubo que esperar que los alumnos-
de octavo senestre term:i.naran su formación.
-Para que los egresados dipusieran de más tiempo y tener disponi-
bilidad de las instalaciones.

El curso se llevó a cabo los días 5,12,19 y 26 de Septiembre
de 1987, en el horario de 9 a. 13 horas, siendo este horario pro--
puesto por las autoridades Lmiversitarias que
aula.

proporcionaron el -

Definición y Selección de Instructores: Por razones prácticas fue
ron las autoras.

Oosto del Qirso: No tuvo costo alguno para los participantes.
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Difusi6n: se realiz6 por varios medios; 

*Por medio de cartelones que se pegaron dos seranas antes -·, 
del inicio del =so en sitios estratégicos de la Universi -

dad.Contenían: 

-Horario del =so 

-Fecha en que sería impartido 

-Duraci6n 

-TEI!las generales 

-Donde i nscribirse 

-costo (s/c) 

Se les inforrn6 a l os egresados que llenaron los cuestionarios que 

se daría el =so, se tanaron datos de las personas que estaban -

interesadas con el fin de ponernos en contacto con ellas . 

*Por medio de algunos profesores que daJ:an la infonnaci6n a 

los egresados. 

Registro de participantes: De las personas reclutadas por los me

dios anteriores se seleccionaron las que cubrían los siguientes -

criterios: 

* Disponibilidad en el horario establecido 

* Interés en el área de capacitación 

*Ser egr esado de la generación 84-87 

*No haber trabajado en el área de capacitación o adiestra -

miento. 

Se dió prioridad a las personas que habían llenado el cuestionario 

y a los que no la habían hecho se les citó antes de anpezar la -

primera sesión para que lo hicieran,ya que este cuestionario nos -

sirvi6 de linea base para canparar algunos de los r esultados obte

nidos. 

El registro propiamente se hizo telefónicamente con las capacita

dora.s. 

Lcx::ales,m::ibiliario y equipo: el aula fué proporcionada por la -

ENEP-I, previa solicitud a la Coordinación de la carrera de Psi-
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Difusión: se realizó por varios medios;
*Por medio de cartelones se pegaron dos semanas antes -
del inicio del curso en sitios estratégicos de la Universi -
dad.Gontenían:
-Horario del curso
-Fecha en que sería impartido
-Duración
-Tanas generales
-Donde inscribirse
-Costo (s/c)

Se les informó a los egresados que llenaron los cuestionarios que
se daría el curso, se tcmaron datos de las personas que estaban -
interesadas con el fin de ponernos en contacto con ellas.

*Por medio de algunos profesores que daban la información a
los egresados.

Registro de participantes: De las personas reclutadas por los me-
dios anteriores se seleccionaron las que cubrían los siguientes -
criterios:

* Disponibilidad en el horario establecido
* Interés en el área de capacitación
*Ser egresado de La generación 84-87
*No haber trabajado en el área de capacitación o adiestra -
miento.

Se dió prioridad a las personas que habían llenado el cuestionario
yalosqueno lahabíanheclnselescitóantesdeanpezar la-
primera sesión para que lo hicieran,ya que este cuestionario nos -
sirvió de linea base para canparar algunos de los resultados obte-
nidos.
El registro propiamente se hizo telefónicamente con las capacita-
doras.

I.ocales,mobì1iario y equipo: el aula fué proporcionada por la --
ENEP-I, previa solicitud a la Coordinación de la carrera de Psi-

11.0



oolog!a. Se asign5 el sal6n A-6002. (Ver Anexo 4) 

las instalaciones para la práctica de petección de Necesidades 

ckmde se desarrolló parte de la última sesión, así caro los auxi

liares didáctioos fueron proporcionados por la anpresa (Refresoos 

Internacionales, S.A.) 

Material para el capacitan::lo:se estructuró un resumen de los con

tenidos tenáticos que se proporcionó a los capacitandos. 

Integración de los gzupos; se integró un gzupo único de 8 egresa

dos, seleccionados de acuerdo a los criterios mencionados. 

Fonnas de asistencias: se trabajó por medio de listas preelabora

das. Se otorgó constacia con el 80% de asistencia, la participa -

ción en la práctica y evaluación final. 

Evento de capacitación 

Acto de inaguración y clausura: IXlrante la inaguración se dió la

bienvenida a los participantes por parte de las capacitadoras.Se

repartieron los programas a cada uno de ellos y se revisó conjun

tamente éste.Previamente se hizo la presentación de las capacita

doras y de los participantes. 

IAlrante el acto de clausura, se dieron las gracias por su asist~ 

cia y disposición para el curso y se otorgó una constancia de --

asistencia expedida por parte de la coordinación de la carrera. 

Dinámica gzupal: nos parece valioso canentar los procesos que se -

dieron en el grupo, es decir la dinámica establecida así caro la 

rrotivación del grupo. 

Entre l os aspectos mas imp::>rtantes poderos señalar: 

*Dinámica gzupal: Se observó buena participación sobre todo a 

partir de la segunda sesión, increnentándose el interés en la 

pr áctica. El grupo interactúo entre sí y a pesar de que no se 

conocían todos, se logró un buen intercambio de ideas. 

las actividades en dorrle se concentró la mayor participación-
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co1ogia.Se asignó el salón A-6902. (ver Anexo 4)
Las instalaciones para la prãci-.ica de Detección de Necesidades -
donde se desarrolló parte de la última sesión, asi como los auxi-
liares didácticos fueron proporcionados por la empresa (Refrescos
Intanacionales, S.A.)

lveterial para el capacitandozse estructuró un resumen de los con-
tenidos tenãticos que se proporcionó a los capacitandos.

Integración de los grupos; se integró un grupo único de 8 egresa-
dos, seleccionados de acuerdo a los criterios mencionados.

Formas de asistencias: se trabajó por medio de listas preelabora-
das. Se otorgó constacia con el B0% de asistencia, la participa -
ción en la práctica y evaluación final.

Bfento de Capacitación
Acto de inaguración y clausura: Durante la inaguración se dió la-
bienvenida a los participantes por parte de las capacitadoras.Se-
repartieron los programas a cada uno de ellos y se revisó conjun-
tanente êste.Previamente se hizo la presentación de las capacita-
doras y de los participantes.
Durante el acto de clausura, se dieron las gracias por su asisten
cia y disposición para el curso y se otorgó una constancia de --
asistencia expedida por parte de la coordinación de la carrera.

Dinámica grupal: nos parece valioso ccmentar los procesos que se -
dieron en el grupo, es decir la dinámica establecida así caro la
motivación del grupo.
Entre los aspectos mas inqnortantes podaros señalar:

*Dinámica grupal: Se observó buena participación sobre todo a
partir de la segunda sesión, increnentándose el interés en la
práctica. El grupo interactüo entre si y a pesar de que no se
conocían todos, se logró un buen intercambio de ideas.
Las actividades en donde se concentró la mayor participación-
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ueron: las dramatizaciones, el ensayo de instrucción y re -

troalinentaci6n, las diseusi.ones en torno a la problanática

' del psid5logo a nivel lalx>ral, las que se refer1an a prácti-

cas especificas para alguna habilidad o conocimiento nuevo. 

* Cohesión: En cuanto al aspecto social (relación entre el -

grupo) se estableció l!UlCha cohesión trn>arrlo en cuenta la br~ 

vedad del curso, ésto lo ¡:ud.im:Js notar nmiante la observa -

ción directa de los participantes. 

* M::ltivación: Se utilizaron diferentes técnicas de llOtiva -

ci6n. Se observó una autatotivación por parte del grupo deb~ 

da al interés por el curso y al conocimiento de poseer habi

lidades necesarias en el área organizacional. 

* Roles de Grupo: Se identificaron algunos roles principal -

mente los de liderazgo, a quienes se aprovech6 para coordi-

nar algunas de las dinámicas. A los participantes mas pasi-

vos se les llOti vó a tanar parte en algunas actividades del -

curso. 

* Instrucción: Los temas fueron expuestos y/o manejados por 

las capacitadoras erplearrlo las técnicas planeadas. la ins-

trucción fué alternada por éstas, considerallOs que se esta-

l::¡leci6 una mena cxmunicación cun los capacitandos debido a 

la di námica seguida. 

EValuación: El objetivo de canprobar la aplicabilidad del progra

ma de capacitación planeado fué cubierto en su totalidad. 

Sus objetivos secun:iarios caro fué que los universitarios a

plicaran sus conocimientos al área de capacitación también se .~ 

plieron, ya que en cada actividad iba implicado el uso de alguna

habilidad que ellos ya manejaban. 
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ueron: las dramatizaciones, el ensayo de instrucción y re --
troalimentación, las discusiones en torno a la problemática-
del psicólogo a nivel laboral, las que se referían a prácti-
cas especificas para alguna habilidad o conocimiento nuevo.

* Oohesión: En cuanto al aspecto social (relación entre el -
911190) se estableció mucha cohesión tonando en cuenta la bre
vedad del curso, ésto lo pudimos notar mediante la observa -
ción directa de los participantes.

* Motivación: Se utilizaron diferentes técnicas de motiva --
ción. Se observó una autcrrntivación por parte del grupo deb_i_._
da al interés por el curso y al conocimiento de poseer habi-
lidades necesarias en el área organizacional.

* Roles de Grupo: Se identificaron algunos roles principal -
mente los de liderazgo, a quienes se aprovechó para coordi--
nar algunas de las dinámicas. A los participantes mas pasi-
vos se les motivó a toner parte en algunas actividades del -
curso.

* Instrucción: Los temas fueron e:-:puestos y/o manejados por
las capacitadores a11plea.ndo las técnicas planeadas. Ia ins-
trucción fué alternada por éstas, ccnsideranrss que se esta--
bleció una buena ccmunicación con los capacitandos debido a
la dinámica seguida.

Evaluación: El objetivo de comprobar la aplicabilidad del progra-
ma de capacitación planeado fué cubierto en su totalidad.

Sus objetivos secundarios caro fué que los universitarios a-
plicaran sus conocimientos al área de capacitación tanbien se cun
plieron, ya que en cada actividad iba implicado el uso de alguna-
habilidad que ellos ya manejaban.
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EValuaci6n de los participantes: 

Se ¡U19 CCl!lll"obar que t.OOos los ~ticipantes cumplieron al 

rrenos el 80% de los objetivos particulares propuestos. 

La evaluación final contra la inicial carprob6 que aún en -

en un corto periodo de capacitación (4 sesiones) se pueden

adquirir conocimientos que pennitan a los egresados utili -

zar las habilidades adquiridas en el área organizacional. 

Las habilidades rrás utilizadas para los objetivos del curso: 

* Redacción de objetivos 

* Corrlucci6n de la sesi6n 

* Planeaci6n de la sesi6n 

* Estructuración de contenidos 

los puntos que requirieron mas apoyo fueron: 

* Conceptos teóricos: diferencia entre conceptos afines al de 

capacitación. 

* Detección de Necesidades 

* Proceso de capacitación. 

Eh general consideraxros que los objetivos planteados se cum -

plieron. 

EValuac i.6n de las instructoras: 

Este aspecto fué contanplado dentro del curso, ya que pensa-

ioos que una retroalimentación por parte de los participantes

ª nuestro trabajo de instrucción es de gran valor personal. 

Se llevo a cabo caro sigue: 

Se proporcionó a los capacitarrlos fonrias en dGnde se les pe-

día asignar un núooro del urn al cinco de acuerdo a la ejecu

ción de las instructoras en los siguientes aspectos: 

* Claridad al expresarse 

* CUmplimiento de los objetivos 

* Utili zación adecuada de ejenplos 
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Evaluación de los participantes:
Se pudo canpzrobar que todos los participantes cunplieron al
menos el 80% de los objetivos particulares propuestos.
La evaluación f:Lnal contra la inicial cmprobó que aún en -
em un corto periodo de capacitación (4 sesiones) se pueden-
adquirir conocimientos gue permitan a los egresados utili -
zar las habilidades adquiridas en el área organizacional.

Las habilidades más utiliäas para los objetivos del curso:
* Redacción de objetivos
* Oonducción de la sesión
* Planeación de la sesión
* Estructuración de contenidos

Los puntos que requirieron mas apoyo fueron:
* Conceptos teóricos: diferencia entre conceptos afines al de
capacitación.
* Detección de Necesidades
* Proceso de capacitación.

En general consideramos que los objetivos planteados se cun -
plieron.

E.valuac1`ón de las instructores:
Este aspecto fué conterplado dentro del curso, ya que pensa--
mos que una retroalimentación por parte de los participantes-
a nuestro trabajo de instrucción es de gran valor personal.
Se llevo a cabo caro sigue:
Se proporcionó a los capacitandcs fomas en donde se les pe--
día asignar un núnero del uno al cinco de acuerdo a la ejecu-
ción de las instructoras en los siguientes aspectos:
* Claridad al expresarse
* Cumplimiento de los objetivos
* Utilización adecuada de ejenplos
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* Q:Jnunicaci6n en el grupo. 

* Técnicas didácticas adecuadas 

* M:>tivaci6n al grupo 

Evaluaci6n al curso 

se realiz6 en tres niveles: 

* Pre-evaluación: Realizada ¡:x:Jr medio de la S.T.P.S. 

* Evaluaci6n durante el curso: En ésta se ¡:x:Jdía ver si los-

contenidos eran suficientes, las dinámicas adecuadas, la rro

tivaci6n del gru¡:x:J, etc. 

* Post-evaluación: Se realiz6 una evaluación del curso ¡:x:Jr -

parte del grupo, evaltlan:lose los siguientes aspectos: 

Objetivos correctamente planteados 

Contenidos relacionados con los objetivos 

Té::nicas de instrucción y dinámicas de gru¡:x:J apropiadas para 

impartir los temas. 

Si las evaluaciones pennitian saber si había existido un carn 

bio de corrlucta'! 

Si la planeaci6n de las actividades fué adecuada 

Si la organizaci6n del evento fué correcta 

Si el material utilizado sirvió de a¡:x:Jyo. 

En general ¡:x:Jda:ros decir, que la evaluación se midió en Clla!! 
to al curso, a los participantes y a la instrucción, siendo el ob 

jetivo principal canprobar la aplicabilidad el curso. 

Crearos que la aplicación contempla Imlcoos aspectos que no -

están explícitos en la planeación, sin enbargo se siguió un linea 

miento basado el los objetivos dirigido al cumplirnineto de los -

misros. 

Factores que afectaron él estudio piloto: Al ¡:x:Jner en práct~ 

ca cualquier evento hay factores que intervienen y que no 

penniten que se realize tal caro se planeó. 

En nuestro estudio existieron algunas variables de éste ti¡:x:J 
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* Ocmunicación en el grupo.
Wlócnicasdidãcticasadecuadas'
*Fotivaciónalgrupo

Evaluación al curso
Se realizó en tres niveles:
* Pre-evaluación: Realizada por medio de la S.T.P.S.
* Evaluación durante el curso: En ésta se podía ver si 1os--
contenidos eran suficientes, las dinãnicas adecuadas, la mo-
tivación del grupo, etc.
* Post-evaluación: Se realizó una evaluación del curso por -
parte del grupo, evalúandose los siguientes aspectos:
Objetivos correctamente planteados
Contenidos relacionados con los objetivos
Técnicas de instrucción y dinámicas de grupo apropiadas para
impartir los tanas.
Si las evaluaciones permitían saber si habia existido un ca§n_
bio de conductaï'
Si la planeación de las actividades fué adecuada
Si la organización del evento fué correcta
Si el material utilizado sirvió de apoyo.

En general podemos decir, que la evaluación se midió en cuan
to al curso, a los participantes y a la instrucción, siendo el ob
jetivo principal comprobar la aplicabilidad el curso.

Creancs que la aplicación contempla muchos aspectos que no -
están explícitos en la planeación, sin embargo se siguió un linea
miento basado el los objetivos dirigido al cumplirnineto de los -
HIILSTDS.

Factores que afectaron el estudio piloto: A1 poner en prãcti
ca cualquier evento hay factores que intervienen y que no -
permiten que se realize tal cano se planeó.
En nuestro estudio existieron algunas variables de éste tipo
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tales caro: 

* Poca diSIX>ni.bilidad de horario en las instalaciones . 

* Limitaciones en los auxiliare~ didácticos diSIX>nibles. 

* Poca experiencia en instrucci6n de las capacitadoras. 
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tales cano:
* Poca disponibilidad dé horario en las instalaciones .

Limitaciones en los auxiliaxeš didácticos disponibles
* Poca experiencia ax instrucción de las capacitadoras.
1:
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CONSIDERi\CIONES FINALES 

Para i.rliciar esta última parte del trabajo haros de aclarar -

que no preten::!aros reS\.111\ir los capítulos anteriores, sino mas bien

profun:lizar en los aspectos que considera¡oos importantes. 

Através de lo que revisa:rros tanto en la parte bibliográfica co 

roo en la aplicada (entrevistas a los capacitadores) nos daroos cuen

ta que la capacitación en México es un proceso relativamente nuevo-) 

y poco difundido. En al~s organizaciones carece de funcionalidad 

ya que solo es tanada cano un trámite para Cl.ITlplir con un requisito 

legal. En general le hace falta definición y claridad en sus objet~ 

vos. 

Sin embargo considerarros que es un elemento I!UlY valioso en las 

organizaciones siE!Tipre y cuarrlo tenga bases reales y se enfoque ha-: ~

cia la productividad, l as necesidades de la organización y al cum-

plimiel1to de los objetivos de la misma. 

Adaras de esto, existe una carencia de recursos humanos prepa-

rados para :impartirla, ya que en I!Ulchos casos está a cargo de espe

cialistas en un área pero que no manejan los elementos del proceso- 4-- ~ 
enseñanza-aprerrlizaje . Considerarros que además de una formación téc 

nica se requi ere una formación profesional dirigida a fcrnentar el -

apren::!izaje. 

Otra consideración importante respecto a lo encontrado en la -

investigación se r efiere a la problaratica de integración al área 

laboral que enfrenta el psicólogo Iztaeal.¡l. 

sgi ernbargo,~nsiderarros que su objeto de estudio es la -

conducta humana no debería existir limitación alguna ya que en to

das las áreas donde trabajen personas el psicólogo tiene una posi-
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CONSIDER?-XCIONES F;NALES

Para iniciar esta última parte del trabajo heros de aclarar -
que no preterdemos resumir los capítulos anteriores, sino mas bien-
profundizar en los aspectos que consideranos inpcrtantes.

Através de lo que revisamos tanto en la parte bibliográfica cg
mo en la aplicada (entrevistas a los capacitadores) nos damos cuen-
ta que la capacitación en bëxioc es un proceso relativamente nuevo-/I
y poco En algunas organizaciones carece de funcionalidad K
ya que solo es tcmada ccmo un trámite para cumplir con un requisito/
legal. En general le hace falta definición y claridad en sus objeti
vos.

Sin anbargo oonsideranns que es un elemento muy valioso en las
organizaciones siempre y cuando tenga bases reales y se exfoque ha- ¡
cia la productividad, las necesidades de la organización y al cum--
plimiento de los objetivos de la misma.

Además de esto, existe una carencia de recursos hunanos prepa-
rados para impartirla, ya que en muchos casos está a cargo de espe- _
cialistas en un área pero que no manejan los elementos del proceso- ff
enseñanza-aprendizaje. Oonsiderarros que además de una formación têg
nica se requiere una formación profesional dirigida a fcmentar el -
aprendizaje.

Otra consideración importante respecto a lo encontrado en la -
investigación se refiere a la problenâtica de integración al área
laboral que enfrenta el psicólogo

Sin anbargo,_si consideramos que su objeto de estudio es la -
conducta humana no debería existir limitación alguna ya que en to-
das las áreas donde trabajen personas el psicólogo tiene una posi-
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_b~lidq¡i-.de g.c_cj.6n. 

Veros con agrado que últil!iamente el psicólogo ha tenido una -

rnayor aceptación en la sociedad, debidÓ a que ha darostrado sus ha 

bilidades. 

Partilros de la idea de que el psicólogo es útil en dondequie

ra que existan personas, ya sea en el área de la salud, la educa-- ,._,,1 

ci6n o la organización. 

Específicamente hablando del psic6logo de Iztacala tenaros

que recibe una fonnación m:xlular Teórico-Experimental-Aplicada 11~ 

vando una continuidad de m5dulos relacionados entre sí, que lo ha

bilitan para desarrollarse en las áreas educativa, clínica, exper~ 

rrental, social y educación especial, através de la aplicación de -

los rnisros principios. 

Teóricamente esta fonnación prepara al psicólogo para inte~
grarse a la sociedad cubri~ algunas de sus necesidades en éstas 

áreas, por.lo cual es de esperarse que al egresar se desarrolle en 

ellas, sin anbargo no sianpre sucede ésto. 

Paradójicamente encontramos en reciente estudio de segwnuen

to de egresados (Viloria y 1-bnroy, 1987) que un alto porcentaje de 

éstos (30%) trabajan en el área in:lustrial. AsirniSITP en nuestra i~ 

vestigación encontranos en los alUl!UlOs próxilros a egresar un gran

interés por trabajar en dicha área. 

Lo anterior puede deberse básicamente a que ~s ::r'Presas ofr~ } 

cen una posibilidad de empleo al psicólogo a que consideran a -

las organizaciones Cal\'.) un área mas de intervención de la psicolo

gía. En ambos casos debe tonarse en cuenta dicho aspecto en la foE_ 

rnaci6n de las nuevas generaciones de psicólogos de la ENEP Iztaca

la. 

Si bien en un principio la Psicología Organizacional no es 

tuvo cont emplada en el curriculum de la carrera, debe considerar

se que a partir de las once generaciones que han salido, la situa

ción de la psic6logía ha cambiado. 

De hecho observamos también que en las últ.irn¡2s generaciones · -
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bilidad de acción.
Vemos con agrado que últinianente el psicólogo ha tenido una -

mayor aceptación en la sociedad, debido' a que ha den-ostrado sus ha
bilidades.

Partimos de la idea de que el psicólogo es útil en dondequie-
ra que ecistan personas, ya sea en el área de la salud, la educa-
ción o la organización.

Específicamente hablando del psicólogo de Iztacala tenemos-
que recibe una formación modular 'ìeörioo-Experimental-Aplicada lle
vando una continuidad de módulos relacionados entre si, que lo ha-
bilitan para desarrollarse en las áreas educativa, clinica, experi
mental, social y educación especial, através de la aplicación de -
los mismos principios.

Teóricamente esta fonnación prepara al psicólogo para inte--
grarse a la sociedad cubriendo algunas de' sus necesidades en éstas
áreas, por¬lo cual es de esperarse que al egresar se desarrolle en
ellas, sin embargo no siarnpre sucede ésto.

Paradójicamente encontramos en reciente estudio de seguimien-
to de egresados (Viloria y I-bnmy, 1987) que un alto porcentaje de
éstos (30%) trabajan en el área industrial. Asimism en nuestra in
vestigación encontranos en los alumnos próximas a egresar un gran-
interês por trabajar en dic.ha área.

Lo anterior puede deberse básicamente a que las empresas ofre
cen una pcsibilidaì de enpleo al psicólogo ¡Ó a que consideran a --
las organizaciones cono un área mas de intervención de la psicolo-
gía. Eh ambos casos debe tanarse en cuenta dicho aspecto en la for
nación de las nuevas generaciones de psicólogos de la ENEP Iztaca-
la.

Si bien en un principio la Psicología Organizacional no es
tuvo contenplada en el curriculum de la carrera, debe considerar-
se que a partir de las once generaciones que han salido, la situa-
ción de la psicólogía ha cambiado.

De hecho observamos también que en las últimas generaciones'-
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ya se están incluyendo .temas .sobre Psicología Organizaci onal. 

1 --, 

Consideraroos que el psicólogo de la ENEP-Iztacala cuenta con ¡ 

las habilidades necesarias para participar en una organizaci6n -y I 
de heclx> lo hace- utilizarrlo los principios conductuales y los mi~ 

rros elanentos con los que trabaja en otras áreas de intervención,

sin anbargo lo que generalmente sucede es que al egresar los psi~ 

legos tienen que capacitarse en áreas ajenas a la suya, ya sea por 

rredio de cursos o directamente en las organizaciones, lo cual los 

aleja de su objeto de estudio y prácticamente no trabajan caro ps~ 

c6logos. 

Lo que nosotros consideraroos mas válido es que el psicólogo -

de la ENEP-I aprenda a aplicar los conocimientos y habilidades que 

maneja al área organizacional, asimismo que valore la utilidad de 

los mismos y que descubra caro puede aportarlos para el área men-

cionada. Una vez logrado esto, que canplanente su fonnación con --

otros conocimientos también necesarios para el área. 

A nuestro criterio, lo anterior debe ser realizado por rredio

de la univers idad caro una parte de la formación del egresado, ya

que una función básica de dicha institución es orientarlo hacia 

las áreas donde existen posibilidades de anpleo. 

Con ésta idea, por medio de este trabajo tratarrDs de estable

cer una posibilidad de integraci6n del psicólogo a la organizaci6n 

y en efecto encontrarros una relación imp)rtante entre las habilida 

des del egresado y el perfil del capacitador. 

Nosotros trabajarros con un solo aspecto dentro del área orga

nizacional, pero existen rnuclx>s otros que pueden ser objeto de in

terés para otros egresados. Entre los que consideraroos de mayor -

interés están la Selección de Personal, Ccrnunicaci6n en la org~ 

zaci6n y M:Jt ivaci6n, pero tratados desde un enfoque psicológico 

tratándo ante todo de utilizar sus habilidades. 
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ya se están incluyendo temas sobre Psicologia Organizacional.

Consideramos que el psicólogo de la ENE?-Iztacala cuenta con
las habilidades necesarias para participar en una organización -y
de hecha lo hace- utilizando los principios conductuales y los mis
nos elementos con los que trabaja en otras áreas de intervención,-
sin enbargo lo que generalmente sucede es que al egresar los psicó
logos tienen que capacitarse en áreas ajenas a la suya, ya sea por
medio de cursos o directanente en las organizaciones, lo cual los
aleja de su objeto de estudio y prácticamente no trabajan cano psi
cólogos.

lo que nosotros consideramos nas válido es que el psicólogo -
de la ¡MEP-I aprenda a aplicar los conocimientos y habilidades que
maneja al área organizacional, asimismo que valore la utilidad de
los misros y que descubra cano puede apcrtarlos para el área men-
cionada. Una vez logrado esto, que ccmplenente su formación con --
otros conocimientos también necesarios para el área.

A rmestro criterio, lo anterior debe ser realizado por medio-
de la universidad ccmo una parte de la formación del egresado, ya-
que una función básica de dicha institución es orientarlo hacia -
Las áreas donde existen posibilidades de enpleo.

Gon ésta idea, por medio de este trabajo tratamos de estable-
cer una posibilidad de integración del psicólogo a la organización
y en efecto encontramos una relación importante entre las habilida
des del egresado y el perfil del capacitador.

' Nosotros tra.bajam:›s con un solo aspecto dentro del área orga-
nizacional, pero existen muchos otros que pueden ser objeto de in-
terés para otros egresados. Entre los que consideramos de mayor -
interés están la Selección de Personal, Ccmunìcación en la organì
zación y Motivación, pero tratados desde un enfoque psicológico --
tratando ante todo de utilizar sus habilidades.
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Crearos que el principal valor_ del presente trabajo es dar a 

conocer al psicólogo de Iztac.ala. que J?U¡ede ubicarse en el área or

ganizac.ional :¡::orque tiene elEm:!Iltos con que hacerlo y también ha -

c.erle ver que le faltan algurxis aspee.tos en los que debe preparar

se. 

Es importante crear en Iztac.ala dentro de la carrera de Psic.~ 

logía un área que se dedique a fonnar a los alumnos en el área or

ganizac.ional, bajo los rnisros principios que en las demás áreas, -

ya que tiene la rnis:na importancia que ellas. 

Para llevar a c.al:;o ésto :¡::odría roscarse la a:¡::ortac.ión de los 

egresados que laboren en die.ha área, con el fin de retanar su ~ 

rienc.ia, c.onsideranns que un =ric.ulum debe retroalirnentarse de -

sus egresados, ya que en la realidad es dorrle se encuentra la apli:_ 

c:abilidad de lo aprerrlido en el salón de clases. 

Consi deranns que los egresados tienen Imlc.ho que aportar para -

que las nuevas generaciones no se restrinjan a las áreas Clínica, -

B:lucativa, Social y Experianntal. 

Manás pro:¡::one:ros establecer un vínculo entre las organizacio

nes y la universidad que pennita un intercambio de ideas, necesida

des y conocimientos. 

Esperanns que las nuevas generaciones se interesen :¡::or desarr~ 

llar nuevas cosas para que el área organizacional sea parte se su 

.fonnac.ión, y sobre todo :¡::or cambiar el enfoque con que tradic.ional

rren~e trabajan los psicólogos, :¡::or uno que rescate la importancia -

de su pr ofesión. 

Finalmente recorde:ros que el hecoo de que exista una demanda -

del psicól ogo en las empresas debe obligarlo a prepararse mas, por

que dondequi era que existan personas, el psicólogo sieropre tendrá -

un l ugar . 
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Creanos que el pu:incipal del presente trabajo es dar a
conocer al psicólogo de Iztacala que piede ubicarse en el área or-
ganizacional porque tiene elementos con que hacerlo y también ha -
wrle ver que le faltan algunos aspectos en los que debe preparar-
se.

Es importante crear en Iztacala dentro de la carrera de Psico
logia un área que se dedique a formar a los alunnos en el área or-
ganizacional, bajo los misros principios que en las demás áreas, -
ya que tiene la misna importancia que ellas.

Para llevar a cabo ésto podría buscarse la aportación de los
egresados que laboren en dicha área, con el fin de retomar su e:-:pe
riencia, consideramos que un curriculum debe retroalimentarse de -
sus egresados, ya que en ].a realidad es donde se encuentra la apli_
cabilidad de lo aprendido en el salón de clases.

Considerarros que los egresados tienen nucho que aportar para -
que las nuevas generaciones no se restrinjan a las áreas Clínica, -
Eflucativa, Social y Emperiamtal.

Además proponemos establecer un vinculo entre las organizacio-
nes y la rmiversidad que permita un intercambio de ideas, necesida-
des y conocimientos.

Esperamos que las nuevas generaciones se interesen por desarrc
lla: rmevas cosas para que el área organizacional sea parte se su
formación, y sobre todo por cambiar el enfoque con que tradicional-
mente trabajan los psicólogos, por uno que rescate la importancia -
de su profesión.

Finalmente reoordanos que el hecho de que exista una dananda -
del psicólogo en las enpresas debe obligarlo a prepararse mas, por-
que dondequiera que adstan personas, el psicólogo sianpre tendrá -
un lugar.
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ANEXO No. 1 

El presente cuestionario, se realiza con el fin de obtener infor

mación para la elal::oraci6n de W1a inve~tigación (tesis profesio-

nal) . Los datos serán utilizados solo con fines estadísticos y 

serán manejados en fOI:llla confidencial. 

r:e antemano agradeceros su colal::oración. 

INSTRUCX::IONES: MARQUE (X)N UNA "X" O LLENE ILS ESPACIC6 EN BIANX> 

SEJ3UN SE RB;2UIERA. 

DATOS PERSONALES. 

SEXO 

PROFESION O ACTIVIDAD 

NIVEL DE ESCOLARIDAD 

¿DONDE REALIZO SUS ESTUDIOS? 

IDIOMAS QUE MANEJA 

EDAD 

LEE HABLA 

ESCRIBE 

TRADUCE 

¿QUE TIPO DE INSTRUCTOR ES USTED? 

INTERNO HAB ILITADO INTERNO ESPECIALIZADO( 

EXTERNO DE INSTITUCION CAPACITADORA 

EXTERNO INDEPENDIENTE 

¿CUANTO TIEMPO LLEVA COMO INSTRUCTOR EN ESA EMPRESA? 

*.SU TRABAJO LO REALIZA SOLO EN EQUIPO 

SI SU TRABAJO LO REALIZA EN EQUIPO MENCIONE CON QUE 

OTROS PROFESIONISTAS COLABORA 

¿CUALES SON SUS FUNCIONES? 

ANEXO NO. 1

El presente cuestionario, se realiza con el fin de obtener infor-
mación para la elaboración de una investigación (tesis profesio--
nal). los datos serán utilizados solo con fines estadísticos y
serán manejados en forma confidencial.
De antanano agradecemos su colaboración.

INSTRUCCIONS: MARQUE CON UN "X"()I1ENE LOS ESPACIOS EN BLANUD

SBQIISE RHIHERA.

DATOS PERSONALES.

SEXO EDAD

PRoFssIoN o ACTIVIDAD 4__ ii __
NIVEL DE EscoLARIDAD __
¿Donna REALIZO sus ESTUDIOS? _ÉW4K
IDIOMAS QUE MANEJA ,_
LEE ( ) HABLA ( J TRADUCE ( )

ESCRIDE ( 1

¿QUE TIPO DE INSTRUCTOR ES USTED?

INTERNO HABILITADO ( ) INTERNO ESPECIALIZADO(

EXTERNO DE INSTITUCION CAPACITADORA ( )
EXTERNO INDEPENDIENTE ( J

¿CUANTO TIEMPO LLEVA COMO INSTRUCTOR EN ESA EMRESA?
*SU TRABAJO L0 REALIZA SOLO Í ) EN EQUIPO (

SI SU TRABAJO LO REALIZA EN EQUIPO MENCIONE CON QUE --

OTROS PROFESIONISTAS COLABORA

¿CUALES SON SUS FUNCIONES? _



¿QUE PASOS SIGUE PARA REALIZAR EL PROCESO DE CAPACITA -

CION? 

¿CUALES SON SUS FUNCIONES ESPECIFICAMENTE EN EL PROCESO 

DE CAPACITACION? 

¿DETECTA USTED NECESIDADES DE CAPACITACION? 

¿QUE TECNICAS UTILIZA PARA HACERLO? 

¿QUE TECNICAS CONSIDERA UD. IMPORTANTES PARA DETECTAR 

NECESIDADES DE CAPACITACIO~, PERO USTED NO UTILIZA? 

¿QUE PASOS SIGUE USTED PARA LA PLANEACION DE UN CURSO? 

¿REALIZA USTED UN SEGUIMIENTO DE LOS PARTICIPANTES DES

PUES DE UN CURSO? 

¿DE QUE FORMA? 

¿QUE BENEFICIOS LE REPORTA? 

*QUE TECNICAS DE INSTRUCCION UTILIZA 

EXPOSICION 

DISCUSION 

VISITA GUIADA( 

CORRILLOS 

INTERROGACION( 

OTRAS: 

SOCIODRAMA 

LECTURA COMENTADA 

DEMOSTRACION ( 

METODO DE LOS 4 PASOS 

LLUVIA DE IDEAS 

MENCIONE TECNICAS QUE USTED NO UTILIZE PERO CREA QUE SON 

IMPORTANTES~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~-

¿QUE PASOS SIGUE PARA REALIZAR EL PROCESO DE CAPACITA -

CION? Í

¿CUALES SON SUS FUNCIONES ESPECIFICAMENTE EN EL PROCESO
DE CAPACITACION?

¿DETECTA USTED NECESIDADES DE CAPACITACION?

¿QUE TECNICAS UTILIZA PARA HACERLO?

¿QUE TECNICAS CONSIDERA UD. IMPORTANTES PARA DETECTAR

NECESIDADES DE CAPACITACION, PERO USTED NO UTILIZA?

¿QUE PASOS SIGUE USTED PARA LA PLANEACION DE UN CURSO?

¿REALIZA USTED UN SEGUIMIENTO DE LOS PARTICIPANTES DES-

Puas DE UN CURSO? g
¿DD QUE FORMA? _ _ _
¿QUE sDNDFICIOs LD REPORTA?

*QUE TECNICAS DE INSTRUCCION uTILIzA

EXPOSICION ( SOCIODRAMA ( )
D1scUsION LECTURA CONENTADA ( ›
VISITA GUIADA( DEMOSTRACION ( )
CORRILLOS ( METODO DE Los 4 PASOS ( )
INTsRRoGACION( LLUVIA DE IDEAS ( )

A

-..f`.f`/-.f`f

OTRAS: ___

MENCIONE TECNICAS QUE USTED No UTILIZE PERO CREA QUE sON
IMORTANTES `



QUE AUXILIARES DIDACTICOS EMPLEA 

PIZARRON ROTAFO~IOS 

MATERIAL IMPRESO VIDEOS 

DIAPOSITIVAS ) FILMINAS 

RETROTRANSPARENCIAS ( 

OTROS: 

)PELICULAS 

MENCIONE AUXILIARES DIDACTICOS QUE NO E'.'fPLEA, PERO QUE

CONSIDERA IMPORTANTES 

¿COMO EVALUA AL PARTICIPANTE? 

QUE INSTRUMENTOS UTILIZA PARA EVALUAR 

EXAMEN ORAL EXAMENES ESCRITOS 

EXAMENES PRACTICOS O DE EJECUCION 

OTROS: 

INSTRUMENTOS DE EVALUACION QUE NO UTILIZA PERO CONSIDERA 

IMPORTANTES 

RESPECTO A LOS CURSOS USTED: 

SOLO DISENA LOS CURSOS 

SOLO APLICA LOS CURSOS (INSTRUCCION) 

DISENA Y APLICA LOS CURSOS 

QUE CURSOS HA DISENADO 

QUE CURSOS HA IMPARTIDO 

¿HA ELABORADO ALGUN CURSO DE FORMACION DE INSTRUCTORES? 

DE SER ASI, ¿QUE TEMAS INCLUYO? 

QUE TEMAS NO INCLUYO PERO CONSIDERA IMPORTANTES 

¿CUALES CURSOS TIENEN MAS DEMANDA EN SU ORGANIZACION? 

QUE AUXILIARES DIDACTICOS RMPLRA
PIzARRON ( ) ROTAFOLIOS
MATERIAL IMPRESO ( ) vIDROs
DIAPOSITIVAS ( ) FILNINAS
RETROTRANSPARRNCIAS ( )PELICuLAS
OTROS:

a`a-sa-`¢` §«~_f`.,`,

MENCIONE AUXILIARES DIDACTICOS QUE NO EMPLEA, PERO QUE-

CONSIDERA IMPORTANTES

¿COMO DVALUA AL PARTICIPANTE? __ _

QUE INSTRUMENTOS UTILIZA PARA EVALUAR
EXAMEN ORAL ( ) EXAMENES ESCRITOS ( )
ERAMENES PRACTICOS O DE EJECUCION ( )
OTROS; _ _ ___

INSTRUMENTOS DE EVALUACION QUE NO UTILIZA PERO CONSIDERA

IMPORTANTES __ _____ ___ _

RESPECTO A Los CURSOS USTED:
SOLO DISENA LOS CURSOS ( )
SOLO APLICA LOS CURSOS (INSTRUCCION) ( )
DISENA Y APLICA LOS CURSOS ( )

QUE CURSOS HA DISENADO
QUE CURSOS HA IMPARTIDO

¿HA ELABORADO ALGUN CURSO DE FORMACION DE INSTRUCTORES?

DE SER ASI, ¿QUE TEMAS INCLUYO? _

QUE TEMAS NO INCLUYO PERO CONSIDERA IMPORTANTES

¿CUALES CURSOS TIENEN MAS DEMANDA EN SU ORGANIZACION?_



SE~ALE LA IMPORTANCIA (NO LAS FUNCIONES) QUE TIENE UN -

CAPACITADOR, EN EL PROCESO DE CAPACITACION DENTRO DE SU 

ORGANIZACION 

QUE CARACTERISTICAS PERSONALES CONSIDERA USTED DEBE TE

NER UN CAPACITADOR 

COMENTARIOS O SUGERENCIAS QUE DESEE HACER 

GRACIAS. 

sr-:NALE LA IMPORTANCIA (No ms Funcxouss) QUE TIENE un -
cAPAc1-moon, En EL Pnocnsd nz cA1=Ac1'.rAcIoN DENTRO un su
oRGAn1zAc1oN '

QUE CARACTERISTICAS PERSONALES CONSIDERA USTED DEBE TE-
NER UN CAPACITADOR

COMENTARIOS O SUGERENCIAS QUE DESEE HACER

GRACIAS.



ANEXO No. 2 

EL CUESTICNARIO QUE A <XNI'INW\CÍCN TE P~ TIENE EL FIN DE 
1 

REXXll?IIAR ~IOO PARA EL DISEOO DE UN aJRSO DE FORMACICN DE-

INm'ROC'roRES .PARA EL PSICOICGO DE IZTACAIA. 

'llS RESPUESTAS SCN I.MPORI'ANI'ES Y SERAN lJI'ILIZADAs PARA IA REALIZA

CIOO DE NUESTRA TESIS POOFESICNAL.ICS RESULTADCG SERAN TRATADCG -

CXNFIDENCIAIMENTE Y urILIZAIXS CCN FINES ESTADISTICOS, POR IJJ CUAL 

TE PEDIM)S SER VERAZ. 

SI ERES ALUMNO RililJLAR DE 8°SEMESTRE DE PSICOLCGIA Y DISPCNES DE -

20 MINU'IQ3 i ADELANTE i 

INSTRIXX:IOt.'m3 : MARCA IA RESPUESTA QUE a::NSIDERES ADECUADA, O CCM -

PI.EI7\ ICS ESPACIOO EN !3IJ\OCO. 

EN IAS PREX;lJNI'AS MAR::ADAS CCN EL SIMBOIJJ * PUEDES -

MARCAR MAS DE UNA RESPUESTA. 

GRUPO FECHA ----- ------

SEXO FEMENIOO ___ _ Wl.SCULINO ___ _ 

¿TRABAJAS ACI'UAIMEN.I'E? SI ( HORARIO NO ( 

'IU TRABAJO ES EN: 

PSICOiffiIA EOOCATIVA 

PSICOiffiIA SOCIAL 

REHABILITACIOO 

PASA A IA PREX;. 3 

PS.ICOLCGIA CLINICA ( 

PSI<DLCGIA ORGANIZACICNAL 

NO TRABAJAS CCMJ PSICOux;o( 

ANEXO No . 2

EQES'I'IG@MOQEA ÍwE TEEHFmW

RKIPEARD¶EOR'HCIGQPARAELDISEflOEE'[NC1JRSODEFOH\@CICNDE-

 PAmE%I@IODDE IZ'IIIãCN.A.

flB ¶N YSHEN PAMERE[JM-

CIQGDENUESTRA TESIS P@`.lBIG.\1P›.L.IlB RIBUIJIRDCE SERANTRATAEXS -

O.'.I*1FIDENCIAIMH\IIEYU1`ILIZAIXB CCI\1FINESES'I'ADISTICIB, PORIOGJAL

TEPHJDIBSERVERAZ.

SIERESAIIJM*DREX3UIARDE8°SH'ESTREDEPSICOLCIšIAYDISPQ¶ESDE-

ZOMINUIYB ¡ ¡

DE W Im

 I@ES:bQKAmR¡BPIESmGE@bBIDE¶S ,OG)4-

PIEmIosIsPAcIosmBuIm.
mIAsPnmGLnvmssmmcAnAscan-:Lsn~1aoIo*PuIn>Is-
MARC`ARMASE¦UNàH$P[IES'IP±.

EDÁD GRUPO FTEU-IA _1_í_;í. 

SEXO FEMENIIN3 MÄSCULINO

¿TRAMJAS SI ( ) I-DPARIO N0( )
PASAAIAPREG. 3

'IU 'nìamuo Is IN:
PsIooIoGIA EDUCATIVA ( ) PsIoomGIA c:I.INIcA ( )
Psïooxnsm socIAL ( ) PsIcoInG1A omANIzN:ImAL ( )
1=zEHABII.1'mcIcm ( ) No TRABAJAS com PsIooIoGo( )



O. OJAL ARFA DE IA PSICO!.(X;IA TE P~ DEDICAR AL FX;RESAR? 

¿POR;)UE EI.Ex:;ISTE ESA ARFA? 

ES IA QUE MAS TE GU3TA 

ES IA MAS FACIL 

ES DE IA QUE SABES MAS 

PSicoux;IA CLINICA ( 

PSicoux;IA OR:iANIZACIOOAL 

AJENA A IA PSICO!.(X;IA 

ES IA QUE TIENE MAS DEMANDA DE FM'LED 

OI'RA RAZOO 

EN QUE ARFA DE IA PSICO.r.cx:IA TE SI.ENI'ES MAS PREPARADO 

¿ClJALES CCNSIDERAN QUE 500 O PODRIAN SER IAS FUNCIOOES DEL PSICOIJXO 

EN UNA ORGANIZACIOO O FM'RESA? 

CCNSIDERAS QUE EL PSICDI.(Xl) EX;RESAIX) DE IA ENEP-IZTACAIA: 

CUEN'lA CCN IAS HABILIDADES PARA TRABl\JAR EN UNA FM'RESA 

TIBNE HABILIDADES QUE PUEDE APRO'JEX::HAR EN UNA FM'RESA, PEOO 

IE HACE FALTA PREPARACIOO 

:00 PUEDE TRABAJAR EN UNA FM'RESA 

MENCirnA CINCD CARACTERISTICAS POOPIAS DEL PSICDI.(Xl) DE IA ENEP-I 

• 

&GlHLARE2DEIAPSI(1'JIÃX3IA¶EPIENSASDEDIQRALEXZRESAR?

PsIcnInGIA mucATI\m ( )
1›sI0uI.oGIA socIAI. ( )
mmnmmcïm ( )

¿POK2UEEI.JEX'šIS'IEEAAREA?

ESI.AQUEMASTEGlB'1!A( )

ESIAMASFACII. ( )
ESDELAQUEsABEsMAs( )

PSIGJILXÉIA CLINICÄ ( )
PSI®ILÉIA OKìBNIZACICN¡\L ( )

AJHIA A IA PSI(I)ILI¬ìIA ( )

ESLAQUETII-1.\IEMA5D`E!*1ANDADEEMPIEX)( )

OIÉRARAZGÑ V ___

ENQUEARE¦ADEIAPSI(11[KïIA¶ESIH\1'I!ESMHSPREPARAED

¿GJP›1ESG]¶S1DERANQUES(NOPCDRIANSEHìIASF[EK1IONESlELPSICOIDGO

EN UNA ORGANIZACION O EMPRESA?

CINSIDERAS QUE EL PSI(I)I.lID EXZRESAM DE LA ENE?-IZTACAIA:

QENIRQIIIASIRBHIDJADESPARATFABAJÄRHQUNABPRESA ( ]
¶'IE1*IEP.¶.ABILlDAD%QllE¦PIJEDEAPRlIl1I1iARHII1\lAEMPRESA, PERO

IEI-¡Z-XCEFAIZIEXPREPARACIQI

I*I)PLIEDE'I'RAB¡äJARENUNAEMPRESA

› ( )
( )

MEl\lCIGNA CINCD  I@S PKJPIAS DEL PSI®ILX`š0 DE IA ENEP-I



¿HAS REX::IBIOO EN IZTl\CAI.A FOR-!ACION EN PSICQliX;IA ORGANIZACICNAL? 

SI ( NO ( 

EN QUE MATERIA (S) Y EN QUE SEME.STRE (S) 

SOORE QUE AREA(S) HAS ROCIBIOO INFORMl\CION (EN PSICQI.cx;IA ORGANIZA 

CICNAL) 

CAPACITl\CION ) 

DESARROLLO ORGANIZACICNAL ( 

ANALISIS DE PUESTCS 

OI'RA(S) 

SELEXX:ION DE PERSONAL ( 

<XMUNICl\CION FN IA EMPRESA 

IDI'IVACION 

¿TIENES CXJNCX:::J1-IIEN'IC6 SOBRE CAPACITl\CION? 

SI ( NO ( 

¿CONDE I..CS AJX;UIRISTE? 

IZTl\CAI.A 

EMPRESAS 

CURSOO 

INICIATIVA PROPIA 

EXPERIENCIA PROFESICNAL( 

~ ~~~~~~~~~~-

¿HAS TCMAOO CURSOO .EXTAACURRICUI.ARE.5? SI ( NO ( 

MENCIONA CUALES HAN SIDO, SOBRE QUE · 'TIWIS, CUANOO, OCNDE y CUANro -

IXJRAOCN 

CURSOS FIDlA HORAS LtX;AR 

¿HBS RBCJBIID EN IZTELIIA FOWIACI(N HW PSI(D1'.CXìIA OKEANIZPCICNAL?

su › ' m< ›

H¶QE (S)YH¡QE (S)

SOBRE QUE AREA(s) rms RECIBIDO nwolmclm (EN PsIcoIoGIA oasnnïzè
CICNAL) `
cm>AcITm:IoN ( ) ssmocïcu DE PERSCNAL ( )
DISARROLIQ ORGANIZACICNAI. ( ) cu›1uNI<:AcI<:N EN IA EMPRESA ( J
ANALISIS DE PUISICG ( ) rmtnmclm _ ( J
0I'RA(s) __

¿TIENES G11@ SOBRE (EPI-SCIÉIIACICN?

SI ( ) NO ( )

¿Doma nos ADQUIRIs'na::›
Iz-rmnm ( ) INICIAI-Iwx PROPIA ( J
IMPRISAS ` ( ) E:xPI:RImc:m PmE'fisI<:mI.( )
cuRsos ( ) arms

¿HBS'IU\1NDClJRS$]ED(1'RACURRIClJI.ARES? SI( )v bD( )

MENOICl*«lACLlALESH¡\NSIDO,S(BREQ[.IETE1*'lZ\S, CUÄNID, lIX1~¡DEyCUAN'IO-
UJRAIUQ , ›

CURS@ FEIIHA HORE ILBAR



é.HA5 KMADO AI.GUN CURSO DE FORMACICN DE INSTRUC'IDRE.5? 

SI ( NO ( ·• 

¿TE CXNSIDERA5 CAPAZ DE TRABAJAR CCM) INSTROC'IOR EN CAPACITACION? 

SI ( ) 

ID ( 

ID SABES SI ERES CAPAZ ) ¿PO:IQJE? ---------

AL HABLA,R EN PUBLICO TU: 

TE EXPRESAS MUY BIEN 

NO PUEDES CCNI'ROIAR TUS NERVIOO 

NADIB TE ENI'IENDE ( . 

ID PUEDES PARl'ICIPAR 

TE PCNE.5 NERVIOOO PERO PUEDES DARl'E A mrENDER 

CXNSIDERAS QUE TE HACE FALTA VOCABULARIO 

arRA ------------------------

ANTES DE EXPONER UNA CU1SE TU: 

¿IA PREPARAS? SI NO ( 

¿CXM) IA PREPARAS? ------------------

¿CCM) COOSIDERAS TU PRESEN:IA? (IWIGEN) 

¿CXM) IA CLASIFICARIAS? 

BumA ( EXCEIBNTE RffiUIAR ( MAIA ( 

TU CXMJNICACICN COO LAS DEMAS PERSCNAS IA CXNSIDERAS: 

BUENA ( EXCELENTE ( REX;tJIAR MAIA 

¿TE GUSTARIA 'Ia1AR ALGUN CURSO? SI NO 
SOBREQUETEWIS ___________________ _ 

amsmmmmmmumomrmmmwmnsrmmomsv
SI( ) ` No( )-.

¿momsmERA9cnPAznE'nRABAJnRou~nmsTRm1onmcAPAcI'mcIw?
sI( )
m( )
msABrssImssmPAz( l¿1>0RQUE?

AI.HABIARENPuBI.Ioo'ru=
'mIm>REsAsmYBIEn ( )
NoPuEDIsom'1mmRTLsNE:Rv10s( )
mDmI'zI1~r1'mms (. 1
mPumIsPARr1cIPAR ( )
TEPoNIsx~¡m\¡IosoPERoPUIn>IsnAR1EAE:¢1'E:~1nER( J
oc1~1smERAsQuH¶EHAcEFAL'IAvocAB1JIARIo ( )
GIRA

ANIESDEEXPCNERUINIACIASETU:

¿IAPREIPARAS? SI( ) NO( )

¿CIFDIAPREPARAS? V _ _ _ _ _ _ _ _ _ __

¿CQD CQBIDERAS TU PRESEI\K1IA?(IMãGEN)

¿coMoIAcLAs1:FIcARIAs?
BuE1~1A( ) EXCELENTE: ( } RaGumR( ) MAIA(

TUCXI4lJI\1I(3XLI[Gl$\¡I|ASD1*NASPERS(1*IASIAfiNSID]§LRAS:

BuEm()Exr:E:Im1's() RE›Gu1AR(›MAIA()

¿'rBGUs*rARI1x'1cMARAIz;uNu1Rs0? sI( ) N0( )



----·-·-

PARA TI ¿QUE ES msa:lAR Y QUE ES APRENDER? ----------

QUE ENTIENDES POR: 

CAPACITACION ----------------------AD IESI'RAMIEN'ID ____________ ;..__ ________ _ 

ENI'RENAMIEN'IO _____________________ ~ 

DESARROLID----------------------~ 
FORMACION PROFESIONALc.._ _________________ _ 

DE Iffi SIGUIENTES AUTORFS ¿CllALJ!S HAS IEIOO? 

AIFCNSO SILICED TAYI.DR 

ARIAS GALieIA 

REYES PONCE 

CRAIGG Y BI'ITELL 

MENOOZA Nl.JNEZ 

DE IAS SIGUIENI'ES OPCICNES ¿CllALJ!S SON OBJETIVOS O Fnm> DE LA. CAPA

eITACION?: 

.M&JORAR LA. PRODUCTIVIDAD 

CUMPLIR UN RB;J{ITSI'IO LEX;AL 

GENERAR ™PLEOO 

DESARROLIAR HABILIDADES ( 

DESARROLLAR CXNO'.:IMIEN'ro3 ( 

IDI'IVAR AL TRABAJADOR ( 

¿CUAL ES LA. IN.STITOCICN QUE Rro.JIA LA. CAPACITACION EN MEXICO? 

¿QUE LEY ESTABLECE !AS BASES LEGALES DE LA. CAPACITACION? 

¿DESDE CUANOO SE ESTABLOCIO EN MEXICO LA. CAPACITACION c:xM) UN DERE-

Qfü? -------------------------

¿QUE SIGNIFICA u.e.E.e.A.? ----------------

Q1U2 SOBRE C¡\PÄ-CITACICINT
I

PARATI¿QUEEE¦lNBH¶ãRYQUEISAPR`.ENE!ER?
í._ 

flE mR:
' -.;APAcI*mc:Ict~I _ _ _ _ _ _ _ __

m _____ _ _
 O

1:›IsAImoI.Lo _________ __ _
Inn-mcïw PmErsIcmI. _ __ _ _ _ _ _ _

m=:Ioss1Gu1IN1IsAU10R¬as¿ø.mIIsrmsIEmo?
AwcNsos11.Ic:E:o{ 1 'mYIoR ( )
ARIBSGALICIA í J cRAIGGYBI'ITI:I.I..{ 1
REYESPONCE ( ) MENDOZANUNEZ [ )

DEIASSIGIJIENIESCPCIG\¡ES¿CI.B1LESCN(BJEITV$OF]1ESDE1ACÄPA-

cI'1ncIcm=
1-mJomamPRonucrIvInAn < }nIsARRo1.mRHAaILmADzs (
cwIPLmuNR-BQUISI-1oInsAI.( ›DIsARRc:IIARooNocn-1:uzmcs{
c;ms:RA1zEI~:I›Ims ( ) mx-Ivnnm. -Imanamon (

¿CUAL ES LA DBTITUCICN QUE RESUIA IA C`APACI']1âCICI~1 EN MEZXICD?

1
1
}

¿QUEIEYFSTãBIE(EIASEASEIJ1ìALESDEIA(¶ACI'IìåCIQ¢?

¿DEBE CUHNH) SE ESTABIECIO EN MEDCECO LA CAPACI'IìåCI(I\1 CCH) LN DERE-

CI-D?

¿QE SIQIIFICÄ U.C.E.C.A. ?



¿SABES QUE ES UNA DEI'ECCIOO DE NECESIDADFS DE CAPACITACICN? 

SI NO ( ) PASA A IA PREX;. 36 

¿QUE ES UNA D.N.C.? --------------------

¿QUE FIN TIENE? ____________________ _ 

¿HAS RFALIZAOO AIGJNA? 

SI ( NO ( 

EN CASO SE HABER RESPCNDIOO "SI" ¿!XlIDE IA HICISTE?------

¿QUE TEXN.ICAS CXNOCES PARA RFALIZARIA? ___________ _ 

¿QUE ENI'IENDES POR PIANFACICN? ______ ________ _ 

¿QUE DIFERENCIA EXISTE ENTRE UN PIAN, UN PRCGRAMA. Y UN M)[)(JU)? 

¿QUE ES UN OBJEI'IVO? __________________ _ 

¿QUE . TIPCS DE ES'K.6 CXNX:E.S? _______________ _ 

¿SABES REDACTAR oruETIVOS? SI ( ID 

DE LAS SIGUIENTES OPCIOOES ¿CUALES SOO CRITERIOS PARA REDACCICN DE 

OOJETIVOS? 

CIARIDAD Y PRESICIOO 

QUE SE REFIERA A CXlIDUCl'AS OBSERVABLE.S 

QUE SEA GENERAL ( ) 

QUE SE REDACTE EN LENGUAJE CIENI'IFICO 

QUE SE REFIERA A UNA DISCIPLINA 

QUE HAGA REFERENCIA AL ~IDO DEL CURSO 

¿Q.IEES(N¡ÄNEXEIDADIEC1PBCI'I'lACI(N?

I

¿QmN'.[$TIP(BDEES'fläSCC1\KIIS?

¿CUALESSCN?

¿sAB1=.sQuEIst›NADI:raocIa«DENaur›mAD1=§sDEcAPAcI'rAcIw?
sI( ) No ( )PAsAAIAPRE›G.36

¿QUE ES UNA D.N.C.? _ _ _ __ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _

¿QUEFINTIENE? , , _ , , _ _ , , , _ , _ ,_ ,
¿HAsRPA1.IzAnoA1I;mm

SI ( ) NO ( J
1zNcAsosE HABER RIsPoNI›Ino "sI"¿1>cNnEIArrIcIs'm:›
¿Qunm11IQxsomcx:asPARARP.AuzARIA?_______ _ __ _________

¿QUEENI'IENDESPORPI.AI*IE1ÄC[CN?_ _ _

¿QUEDIFERENCIAE)C[S¶EI1NTRE[NPIAN,\NPRUšRAMAY[NP[DÍflD?

¿QUE ES UN OBJETIVO?

¿QUE.TI`PCS DE FS'I'(B C0l\H17S? _

¿SEES ? SI( ) I*D( )

me: LAS sIc;uIIN'ms oPcIoNE:s ¿GJALES sou cRI'mRIos PARA Reznmcxm ma
oaJ1=:rIvos:›
CIARIDADYPRESICION ( )
QuEsEREf¬1zRAAocNDucrAsoasERvAaLEs( )
QUESEAGENERAL ( )
qIEsEREnAc1'EnøII~:Nc;uAJEcJI:¢rIFI00( )
QUI-:sERIfIr:RAAm~xADIscIPL1I~IA ( )
QUE}mGAm1=rmn~nIAALow1'mIDonmcumo f. )



¿SABES C(M) ESTRUCIURAR EL CDNTENIDO DE UN CURSO? SI ( l NO ( 

• *DE IA5 SIGUIENI'ES '!'EDUCAS O DINAMICAS ¿CUALES CCNOCES O .MANEJAS? 

N'.M3RE DE IA TOCNICA 

CX>RRILI.CS 

PANEL 

ESWDIO DE CASOO 

LUNIA DE IDEAS 

TARJEITIS 

CUADRa3 

o:::NFERENCIA 

DISCUSION 

LECT'URA CCMENTADA 

VISITA GUIADA 

VENI'ANA DE JO-HARRY 

PHILLIPS 6'6 

CUCHICHID 

EXPOSICICN 

SOCIOORAMA 

BINAS 

ME:IOOO DE LC6 4 PASOO 

'!'EDUCAS QUE 

MANEJAS 

MENCICNA QUE FINALIDAD TIENEN IA5 TEXNICAS DIDACTICAS. _____ _ 

¿QUE AUXILIARES DIDACTICOO CONOCES O HAS EMPIEADO? 

PIZARR::N ( Ra:rAFOLIOO PELICUIAS 

MATERIAL IMPRESO ) FIIMINAS VIDEOO 

~·-----------------------~ 

¿SåBBG1D EGNIfl¡DDDEW@RSO? SI( )NO( )

*DE IAS SIGUIENTES THZNKES O D1NRMIC`AS'¿CUALlE CCNOCZES O MANEJAS?

TEHUICASQUE TEINICASQUE

NCMBREDEIATEXZNICA CXIKXIS MANEIAS

CDRRIIICB

PANEL

STUDIO DE CES@

LLUVIA DE IDEAS

'IÉÄRJEIEAS

CUÄDR$

 CH
DISCIBION

LECTURA CG\1H\¡TADA

VISITA GUIADA

VENTANA DE JO-HARRY

PHILLITS 6'6

CUCHICHH)

EXPOSICION

SCXÍICDRAMA

BDIAS

MHIOIXJ DE UB 4 PAS(B »¬»¬f~ø¬¢`¢`»-`f-\¢`f`/`f`f`,`f`ø¬ø` `f~f~f`.f`.ø~.¢~.«`/`w`f`¢~.«`¢`.v»«»¢`f »`f`»~.ø¬f-\›`ø`»-`›-`ø`z¬ø-.ø`ø`f¬;¬;-` ¬_f\.¢`¢¬_¢¬-`,`.,`.¢-..¢-..¢-_-«`.f~4~.›`¢`v

OIRAS

MENCICNÄ QUE FINALIDAD TJINEN LAS TEXÍNICBS DIDACIICBS

¿QUE AUXILIARES DIDACTICCB GJNCXIES O HÄS  ?

PIZARRCN ( )  $ ( ) PELICULAS Í )

MÄÍERIAL IMPRESO ( ) FIIMINÄS ( ) VIDEXB ( )

arms ,WIP _ ___________



MEH::IOOA 3 FUNCICNES DE !.(,E AUXILIARES DIDACTICCS 

MEH::IOOA TRES ASPECIDS IMPORrANrES PARA IA ORGANIZACICN DE UN EVFN 

'IO DE CAPACITJ\CICN ---------------------'-
¿HAS Di'\00 AffiUN CURSO? SI 

LO HAS HEQ!O SOLO EN GRUPO 

MEN:IrnA LOS CURSCS QUE HAS DAOO, a.JANOO Y EN IXM>E 

¿CUALES CONSIDERAS QUE 800 !AS FUNCICNES DE UN CAPACITADOR? 

¿QUE CARACTERISTICA.S <XNSIDERAS QUE DEBE TENER UN CAPACITADOR? 

PARA TI ¿QUE ES EVAWAR? ________________ _ 

DE LOS SIGUIENTES INSTRUMEN'ID3 DE EVALUACICN ¿CUALES COOOCES? 

EXAMEN ORAL EXAMENES P.RACI'ICCS 

EXAMEN ESCRITO ESCAIAS ESTIMA.TIVAS ( 

PRUEBAS DE ENSAYO 

P~ OBJEI'IVAS DE: 

RESPUESTA BREVE 

RESPUESTA ALTERNA 

OJRRESPCNDENCIA 

ames: 

LISTAS DE VERIFICACICN( 

(Il.1E'LEWN.rl\CICN 

OPCICN MlJLTIPLE 

ORDENAMIEN'IO 

-----------------------~ 

¿TE INTERESA TCMAR UN CURSO DE FORMACICN DE INSTRUCTORES GRA'IUI'IO? 

SI ( ) NO ( ) DE SER "SI" POR FAVOR NUrA TUS DA'!a3: 

MEICIQÍA 3 ETl¶ZI(.`¢NESDEI$AU)C[I.IARESDIDPCI'I(IB

D

bfl*ÉQR1¶S PARÃEGKQNIZMIwM¦WWm

'1'ODEQ§PACITACIQl

¿HASDÄDOAIGUNCURSO? SI( ) l\D( )

LDHASHECHO SOID( ) ENGR'UPO( )

MENII(I~IALOSCURS(BQ¡.lEHASDAl1),C1B\bfl)OYENIIZNDE

¿CUÉÄIESCIIÉIDERASQUESCNIASFUNCICNESDEUNCÄPACITADOR?

¿QUECARACIERISTICASG1~BIDERåSQUEDIBE'I'H¶ERlNQÁPACI'Hä[DR?

PARB TI ¿QUEES EVAILIAR? _

DE111ssIGun;Nr1~¬.¢¬,I1~s'1'RI.MEmrrosmINAI1w:IcI~1 ¿cuAIEsooNo<:E:s?
EXAMEN ORAL ( ) Izmmmzs PRACIIOOS ( )
¡a:xAMEN ESCRITO ( › Iscmas Es<m:MA'1'IvAs ( )
Pmn=:sAs DE ENSAYO ( ) msfms ns vER1II¢.¬AcI0N( )
PRUEQAS oBJI:rIvAs nz:
RESPUISIA BREVE ( )  Im ( )
Rrsvursm AIAERNA ( ) oPcIcN MULTIPLE ( )
 m ( ) oRDI1wn:EN1o ( )
UIRÍS:

¿Tsm1mIsAIumRmcLmsoDaFom«AcIwnEmsmJc1oRIsGnAmIm?
sI( )No( ›DEsER"sI"PoRFAvoRANorA'msnAms= `
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ANEXO 4 

.ESCUELA NACIONAL DE ESTUnIOS PROFESIONALES IZTACALA 

U.N.A.M. 

Los Reyes Iztacala, a 31 de agosto de 1987 
UP/JJC/168/87 . 

MTRA. BLANCA E. ZARDEL JACOBO 
COORDINADORA DE LA CARRERA DE 
PSICOLOGIA 
Presente 

Por medio de la presente me dirijo a usted para informarle 

que el aula que le fué asignada para llevar a cabo la práctica de tesis

"El Psicólogo Conductual como Instructor en Capacitación: Diseño de un -

Programa y Estudio Piloto", durante los días sábados, 5, 12, 19 y 26 de

septiembre del presente año, en horario de 9:00 - 14:00 hrs. es la A-6002 

con capacidad para 30 alumnos, la cual estará al cargo según su atento -

oficio el aseso r Lic. Antonio Pineda Flores. 

Sin más por el momento, me es grato enviarle un cordial sa 

ludo. 

C.c.p.- Lic. Salvador García Márquez .- Srio Administrativo 
C.c.p.- Sr. Amado Vargas.- Jefe de Vigilancia 

JJC/lena 

n¿u.;fi“

'U

A N E X O 4

.zscur:1.A NAc1oNAL na nsrumos Pnonzsloxutns IZIACALA
-~".._ 5 un' __}I“ -u.N.A.M.

_ _.'›!! ¡
J'\ v~

>;'}* '\ - -

;;Ln3nL, Los Reyes Iztacala. a 31 de agosto de 1987.___ __ __ UP/JJC/168 /87 .I.:
xn

HTRA. BLANCA E. ZARDEL JACOBO _
COORDINADORA DE LA CARRERA DE
PSICOLOGIA
P r e s e n t e

Por medio de 1a presente me dirijo a usted para informarle

que el aula que le fué asignada para llevar a cabo la práctica de tesis-
"E1 Psicólogo Conductual como Instructor en Capacitación: Diseño de un -

Programa y Estudio Piloto", durante los días sábados, 5, 12. 19 y 26 de-

septiembre del presente año, en horario de 9:00 - 14:00 hrs. es 1a A-6002
con capacidad para 30 alumnos, la cual estarã al cargo segfin su atento -

oficio el asesor Lic. Antonio Pineda Flores.

Sin mås por el momento, me es grato enviarle un cordial aå

ludo.

\

"Pon M1 -- - A Rrm"

LIC. JAI
JEFE DE L1 UN

EZ CRU
PLANEA 'ON

5 H

'T/4*' .;;“;;F1'ff

fHI

C.c.p.- Lic. Salvador García Márquez.- Srio Administrativo
C.c.p.- Sr. Amado Vargas.- Jefe de Vigilancia

JJCƒ1ena



DETECX:IOO DE NECE.SIDADE.5 
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EVALUACICN 

RE!'roALIMENrACICN 

INVESTIGACICN NEX:ESIDADE.5 MANIFIE.5TAS 

NOCESIDADES ENCUBIERTAS 
(ANALISIS Offil\NIZACICNAL,DE PUFS'KG, 
Y~) e 

DIAGNCGTICO 

REDl\CCION Y ANALISIS DE OBJETIVOS 

ESTRl.LTURACICN DE CON'I'ENILa3 

TECNICAS Y APOYOS DIDACT'ICOS 

PREPARACICN DE IA INSTR~ICN 

ASIGNACION DE TilMPOS POR ACI'IVIDAD 

REX;ISTOO IEGAL 

CALENI:li'\RIZACICN Y HORARIC6 

SELEO:ICN DE INSTRI.JCroRES 

DIFUSICN 

REX;ISTOO DE PARTICIPANI'ES 

PLANEACIOO DE IA SESIOO 

IDI'IVJ\CIOO 

UX1ú., M:IBILIARIO Y ;ml.JIPO 

PREPAAACICN DE MATERIALE..S 

INI'EX:iRACICN DE GRIJPa; 

CCNSTANCIAS Y CERI'IFICADCS 

AC'KG DE lNAlnJRJ\CICN Y CIAUSURA 

TECNICAS Y MJDELOS DE ENSEf\!ANZA 

CONDOCCICN DE IA SESICN 

INSTRUMENICS DE EVALUACICN 

NIVELES DE IA EVALUACICN 

DIMFNSICNES DE IA EVALl.JACION 

CAPACITANDO 
CAPACITADOR 
CURSO 

REACCICN, APRENDIZAJE, ACI'ITUD, 
RESULTA.Ca). 
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CUADRO 2: "FUNCICNES, CARACTERISTICAS Y CCNO::IMIENreS 

. DEL CAPACITAOOR MENCICNl\IXE POR lC\S AuroRES RLVISAIXS 

1 2 3 4 5 6 7 8 

CARACTERISTICAS 

SEX;URIDAD EN SI M!SM) * 

AlJI'ORIDAD EN EL GRUPO * 

PRESENCm Y Ml\DUREZ EMX:ICWIL * 

SUPERACICN CXNSTANI'E 

INl'ERES AMISTOSO HACIA EL 

PAR'l'ICIPANTE 

CONXIMIEN'IU> 

PRINCIPICS DEL APRENDIZAJE 

* 

* * * 

9 10 

* 

* 

* 

* 
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

" MANEJO DEL TEWI. * * * * 

MANEJO DEL PARI'I CIPANTE * * 

MANEJO DE RECURSOS MATERIALES * * 

CCMJNICACION C/EL PARI'I CIPANTE * * * 

F1JNCIONES 

M:Jl'IVAR AL PARI'ICIPANTE * * 

DETECI'AR PROBLEMAS DE R.H. * * * * 

DETECTAR NECESIDADES DE CAP. * * * * 

DISñ:!O DE PRCGRAMAS * * * * 

ASESORAR Y ACCNSEJAR * 

E.VAIDACICN DE RFSULTAOC6 * * * * 

SELECCIOO' DE TEC'S DE ENI'RENAMIENro * * * * 
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

' PIANIFICACIOO DEL DESARROLLO 

:rnDIVIDUAL * 

CUIDOCCIOO * * * * 

DESOUPCICI-. DE IA OPERACICN 

A EN.5EílAR * 

DEJAR QUE EL PARI'ICIPANI'E 

DES.EMPE:f:lE IA TAREA * 

SUPERVISICN DE IA TAREA * 

CADA UNO DE I.C6 NUMERCS CORRESPCNDE A UN AlJIOR REVISAOO . IA CIAVE ES IA SIGUIENI'E: 

1 = JIMENEZ 6 = ROI'H , R. 

2 = PHILLIPS, F.B. 7 = A.R.M.O. 

3 = CARI.SCN, J.B. 8 = MAGILL Y M:NAfIAN 

4 = M::: GENN y THAYER 9 = RAMIREZ PAEZ 

5 = GCMEZ, E. 10 = CRAIG Y BITI'EL 
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CUADRo 3 

FUNCIOO Rs CAPACITAIXIBF.s Rs :ffiRESAOOS 

DETECCIOO DE Nff:ESIDADES 75.0% 65 .0% 

PIANEACIOO 100.0% 16 . 0% 

INSTRUCCIOO 100. 0% 65 .3% 

HABILITACIOO DE IA CAP. 66.0% * 

EVALUACION 100.0% 77.3% 

SID.JIMIEN'I'O 50.0% * 

* ESTAS FUNCIOOES NO FUERrn MENCIONADA.S POR :La> :ffiRESAOOS. 

cuantos

"F[Il*X1IwE m1|ÍUW "

FUNCION RS Q5.PACI'1IN.`DRFš.`› RS EBRESADB

DETECCION DE NECESIDADES 75.0%

PLANACIN 100.0%

INSTRUCCICN l00.0%

HABILITDCION ELA CAP. 66.0%

EVAIUDCION l00.0%

SEXÉUIMIENIO 50.0%

65.0%

16.0%

65.3%

1'

77.3%

*

*ESTASFUNCICIESNOFUIRCNNE!~KZI(1\IADASP()RI(BH§Rfl5AIXB.



CUADRO 4 

"TECNICA.5 PARA DEI'EX::rAR NEX:E.SIDADES" 

TECNICA Rs CAPACITAOORFS 

CUESTICNARIO 94. 44% 100.0% 

ENTRJ;,'VISTA 97 • 2 % 100 . 0% 

ANALisrs· DE PUESTa3 91.66% * 

INVENI'ARIO DE PERSOOAL 83. 33% * 

. * ESTAS TECNICA.5 NO F'UERCN MENCIOOADA.5 POR I.OS EX.iRESADC6. 

SE ENLISTARON UNICAMENI'E IAS TEO·UCA.5 UI'ILIZADAS POR EL 80% O MAS 

DE I.OS CAPACITAOORES. 

CIBHHKJ 4

"TEIIDIES PARA DETBDIAR ECESIDAUES"

TECNICA

C1flü9PICIFUR1O

ENTREVISTA

ANALISIS DE PUESTCS

IIRHÉVPARIO DE PEEKXJÑAL

RS CAPACITADORES

94.44%

97.2 3

91.66%

83.33%

RS Eiäüãüfll

100.0%

100.0%

1

ú

* I§?EAS ¶1ä]¶ICAS NO EIHfll¡hüì¶2IONADAS POR 1115 Eïfiüšïüüflå.

SE ENLISHMÑIUNICAENTE LAS TEfiNICAS UTILIZADAS POR EL 80% O MAS

UB IDS CAPACITADORES.



e u A D R o s · 

''PIANEACI CN'' 

PAS0.5 PARA IA PLANEACION Rs CAPACITADORES Rs EGRESALa> 

ESTAmH:IMIENI'O DE OBJETIVC6 100,J0% 100.0% 

FSTRUCTURACION DE CCNI'ENIDC6 100.0% 100.0% 

ESTABIECIMIEN'IO DE TIEMPC\S 100.0% * 

TECNICAS .Y APOYOS DIDACTICOO 100.0% * 

DEIERMINACICN DEL UNIVERSO 100.0% * 

EVALUACICN 100 .0% * 

* FSTC6 PASC6 NO FUERON MFNCICNAOC.6 POR I.a> ffiRESAIX:6. 
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CUADRO 6 

"AUXILIARES DIDA.CTIO:S" 

AUXILIARES Rs CAPACITAOORES Rs ffiRESADCB 

PIZARRON 100.0% 100.0% 

ROI'AFOLICS 91.6% 88.0% 

MA.TERIAL JWRESO 100.0% 100.0% 

PROYECIDR DE TRANSPARENCIAS 83.3% * 

* E.5TE AUXILIAR 00 FUE MENCICNAOO POR I.C6 ffiRESADCB 

SE MEOCICNAN SOil\MENI'E I.C6 AUXILIARES EMPLEAOC6 POR EL 80% O MAS DE 

I.C6 CAPACITAOORES. 

CUADD 6

"AUXILIARES DIDACTICOS"

I

1

PIZARRON

RUWVNIJCB

FEJERIAL IMRESO

PCNIXIHDR DE TTUREHUBWZIAS

100.0%

91.6%

100.0%

83.3%

AUXILIARES RS CAPACITADORES RS EERESAEEB

100.0%

88.0%

100.0%

±

* E513 AUXILIAR NO FUE PEAKICNADO PO ICS EGRESADOS

SE DHIIHBÑMÑ SOLAMENTE LOS AUXILIARES EWPIEADOS PR EL 80% O MAS E

ICS CARACITADORES.



CUADRO 7 

"TEX::NICA.S DE INSTRIJCCIOO" 

TECNICA Rs CAPACITADORES Rs ~ 

CCNOCE MANEJA 
EXPO.SICIOO 100.0% 100.0% 100.0% 

CORRILLC6 100.0% 50.0% 37.0% 

INTERRCGA'IQRIO 100.0% 100. 0% 100.0% 

LUNIA DE IDEAS 100.0% 100 . 0% 100 .0% 

ESTUDIO DE CA.50.S 83.3% 61. 0% . 39.0% 

BINAS 85. 7% 83 . 0% 73. 0% 

SOID SE ENLISTAN 1AS TEX::NICA.S DE INSTRUCCIOO QUE MANEJAN EL 80% O MA.S 

DE LOS CAPACITAOORES . 

CIBHHHJ 7

"TECNICAS DE INSTFUCEZCN"

EXPOSICICN

` OORRIIILE

JIPBRRCIHXRNÍHD

LLUVIA DE IDEAS

ESTUDIO DE CASOS

BlNAS

TECNICA RS CåPCTEHDORES

l00.0%

l00.0%

l00.0%

10ü.0%

83.3%

85.7%

Rs EGRESADOS

GGÑOCE MENEJA
l00.0%

50.0%

100.0%

100.0%

61.0%

83.0%

100.03

37.0%

100.0%

l00.0%

39.0%

73.0%

S010 SE ENLISTAN LAS TEENICÄS DE IISTTKIIÉÍN QUE MANEJAN EL 80% O MRS

DE ICS CAPACITADORES.



CUADRO 8 

''EVAil.lAcIOO'' 

TIPO DE EllAlilACIOO Rs CAPACITAOORES 

EXAMEN ORAL 100.0% 100.0% 

EXAMEN ESCRITO 97 .2% 100.0% 

SE MENCICNAROO SOID la> TIPOS DE EVALUACICN QUE MANEJAN EL 80% O MAS 

DE la> CAPACITADORES. 

¡_

CUHDROB

"EvAwisc1a~1"

TIPO DE EVALLIACICN RS CAPACI'J3\DORES R5 EIšRESAD(B

EXAMEN ORAL lCIU.0% 100.01;

EXAMEN E'5CRI'IO 97.2% l00.0%

SEFENCIQ¶AKNSOIDI1BTIP(BDEE\@llD\CIGWQUÉMANEIANEL80%OMAS
DBLSCAPDCITAEDRES.



GRAFICA I• 

58. 6 

36 

4 

ORGANIZ ACI Ol'IAL CT.INICA EDUCACION 
ESPE CIAL 

EDUCATIVA 

ARE AS 

AREA A LA QUE SE PIENSAN DEDICAR LOS EGRESADOS 

AREA EN LA QUE SE SIENTEN MAS CAPACITADOS 

'/¢

IO

5

ea.

"

O/

- 

\\\\\\\\\\\\\\\\\\\

O
.í__.
-O
O
_*-_*O

ii
í-1

\\\\

\\\\

GRAFICA I'

4O

 
Oí-___.

- 

'_""
1.-í
-ii-í-_@
-O...-ii._-.O

\ IllI

2 6í

23

7 7.3

I3

36

ORGANIZACIONALV CLINICÃ EDUCACION EDUCATIVA
ESPEC AL' AR

O AREA A LA our-: sz HENSAN osoec/:R Los EeRssAoos

I: AREA en LA oue se s:E~†¡-:N Mns cAPAc|†Aoos

EAS



GRAFICA 2 
'i. 

100 
10 o / ./ 

72 ,, / 

SI 
/ ,, 

5 o 

3"3 ,, -
10.6 

/ ,, 
-· 

s. p A P. C. D. G. p R. H . A REAS 

AREAS EN QUE CONSIDERAN LOS EGRESADOS QUE PUEDE 

INTERVENIR EL PSICOLOGO EN L A ORGANIZAC I ON 

S. P SE LECCION DE PERSONA L 

A. P ANA L1 SIS DE PUES TOS 

C. CAPAC ITA CION 

D. G. DINAM ICA DE GRUP OS 

fJ R. H. PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS 

GRAFICA 2
9.

noo
mí

få'±
50..

33

IO.6

*É 7 _ ~† I V Í '

SP ÂP C DG PRH

AREAS EN QUE CONSIDERAN LOS EGRESADOS QUE PUEDE

INTERVENIR EL PSICOLOGO EN LA ORGANIZACION

s. P _ ssuzccnon of ›=›sRso.-m.

A. P AN/xusls DE Pussros

C. CAPACITACION

0. cv ouv/«MICA oe cnuøos

fi a H. PLA~zAc:o~ of Racunsos Humanos



GRAFICA 3 

100 ,, 
89 -.. 

76 
./ -

54.6 
/ / 

5 o 44 ... -

17. 3 20 ... -../ ... 

P.P R. S. ªª c. R. p p 

ARE AS 

AREAS EN LAS QUE LES GUSTAR/A CAPACITARSE A LOS EGRESADOS 

p P. PRUEBAS PS/CO TE·CN I CAS 

R S. RE CLUT AMIENTO y SELECCION 

D. O. DESARRO LLO ORGANIZACIONAL 

c. CAPACI TACION 

R. p RELACIONES PUBLICAS 

f' PSI COANA LISI S 

OO

H

69
í'

501 44

GRAFICA 3

54.6

20

PP R.S. C R- P[IQ L P

AREAS

AREAS EN LAS QUE LES GUSTARIA CAPACITARSE A LOS EGRESADOS

PP

R5. .

0.0,

C.

RP

P

PRUEBAS PSICOTE-CNICA5

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

DESARROLLO ORGANIZACIONAL .

CAPACITACION

RELACIONES PUBLICAS

PSICOANALISIS



GRAflCA 4 

20 

PROFESIONES DE LOS CAPACITADORES ENTREVISTADOS 

PSICOLOGOS 

L. A. E. O L. R . 

i!iiiiiii!illlllll PEDAGOGOS 

111111111111 111 111 OTRAS 

GRAFICA 4

¦
unn.unan±ï ......-munu-...uu

-II n1-wanna íí...--1-"_.nnnunnnununn“nann- ....|›«.-¢.-_ .....m--n

... =
EI

1 _
n

IIunnnnnn .u-~-.-.....- “nn nn...-

"..-u-.fm-
¦¦¦¦1¦¦2¦¦¦¦¦¦¦¦¦¦¡¦.=.......OI

".-.::::¦:¦:""

PROFESIONES DE LOS CAPACITADORES ENTREVISTADOSU PSICOLOG0 S

 LAE. 0 LR»
PEDAGOGOS'

IIIIIIIIIIIIIIIIII «mm

«un-nunnnu...uuu-nun›
¦

uuunnnnnn
¦¦¦¦¦!¦¦¦!¦'"“



/ 

/ 

GRAFICA 5 

/ 

/ 
/ 

/ 

/ E. N. E . P. 

IZTACALA 
( I 6 . 6) 

19.5 

UNIVERSIDAD DE DONDE EGRESARON LOS CAPACITADORES 

ENTREVISTADOS 

U. N . A. M. 

O T R A S 

GRAFICA 5

80.5

/
/

/
/ ,

/ _______I9.5
/ ¿u.E.P.

IZTACA L A
fI6.6I

UNIVERSIDAD DE DONDE EGRESARON LOS CAPACITADORES
ENTREVISTADOS

ïl U. N. A. M.

 OTRAS



BIBLIOGRAFIA 

1. Arias Galicia,F. .l\dnjnistraci6n de Recursos Hultlan)s. OO. Tri

llas. ~oo, 1980. 

2. Arias Galicia,F. y Heredia Espiooza. Sobre el estado de la ca

pacitaci6n en 248 organizaciones y 50 insti

tuciones capacitadoras del D.F., Zona Metro

p:>litana y entidades federativas. Parte I y 

II. Asesoría y .l\dnjnistraci6n PGblica S.A. -

(00) ~ioo, 1986. 

3. A.R.M.O. "Tareas del Instructor". En: Guias de Trabajo. ~oo, 

1981. 

4. Becerril,S.C. "Ia necesidad de vinculaci6n de la fonnaci6n p~ 

fesional oon la capacitaci6n en el sector @. 
blioo laboral". Tesis Profesional UNAM, ~ 

co 1984. 

5. carlson, J .B. "Human service educators in the business world". 

Journal of teachér education 1980. Vol 31. 

6. O:aig, R. y Bittel,L. Manual de entrenamiento y desarrollo de 

personal. OO. Diana, ~ico, 1971. 

EL P<¿,(c(›±0c\U (C››\(_ ¢ADL\c\Tfi\D0“»> Úlï-tílo
0% UU p¡2(,C¬í1,r-\r~›.F\ \/ &5VU0IO PILOT0

“(01) 'PPVIQIQIA Q/\I°¬?I^ †O'"'¬Q€S 4
_- L}_A¡¡,`¡\`¡A ¡\UC\p. Cy|*1'\IL~UAF'\ANÚ^- \c\%CI

'Po¢I4¢I /8°)
BIBLIOGRAFIA

1. Arias Ga1icia,F. Pá:z:¡.p†i5t;aciQ-I de Recursos Ed. 'Iti-
llas. I.VÉ›d.00, 1980.

2. Arias Ga1icia,F. y Heratlia Espinoza. Sobre el estado de la ca-
pacitación en 248 organizaciones y 50 insti-
tuciones capacitadoras del D.F., Zona Metro-
politana y entidades faìerativas. Parte I y
II. Asesoría y Administración Pública S.A. -
(Ed) léxico, 1986.

3. A.R.M.0. “Tareas del Instructor". En: Guias de ïïabajo. bfêxìco,
1981.

4. Bec€rri1,S.C. “Ia necesidad de vinculación de la formación pra
fesional con la capacitación en el sector pg
blicø laboral". Tesis Profesional INNH,

co 1984.

5. Carlson, J.B. "Human service educators in the business world".
Journal of teacher education 1980. Vol 31. ~

6. Craig, R. y Bittel,L. Manual de entrenamiento y desarrollo de
personal. Ed. Diana, México, 1971.



7. Donaldson y Scannel. "Necesidades de capacitaci6n" . En Craig 

8. FER1'IMEX 

9. FERTIMEX 

y Bittel o.p. cit. 

Centro de Capacitación y Desarrollo de . Personal. -

"Olrso Fonnaci6n de Instructores". México -

1982. 

Centro de capacitaci6n y Desarrollo de Personal -

"Teor1a de la Instrucci6n". México, 1982. 

10. Flipp:>, E.B. Principios de administraci6n de personal. Ea. M= -

Graw-Hill. México, 1978. 

11. Galin::lo, E. "El papel de la licenciatura en Psicofog1a en la -

fonnaci6n de profesionales de lata califica

ci6n tfunica a nivel social". Material de -

Psicolog1a Aplicada I. ENEP-Iztacala UNAM. 

12. G6nez, E. .l\ctitudes del instructor Folletos de divulgaci6n. 

A.R.M.O. México, 1973. 

13. Guznán Valdivia, I. Capacitaci6n y desarrollo de personal. Ea. 

Llnusa. México, 1976. 

14. Jolmson, R.B. "Detenninan:lo necesidades de capacitaci6n" En: 

Craig y Bittel o.p. cit. 

Donaldson y Scannel. "Necesidades de Capacitación". En Craig
y Bittel o.p. cit.

0

FEIUJMEX Centro de Capacitación y Desarrollo de Personal. -
"O.1rso Formación de Instmctores". Mexico -
1982.

1ì`EEI.'IMEX Centro de Capacitación y Desarrollo de Personal -
"'I\ecn:1a de la Inslzuocìön". Nácioo, 1982.

Flippo, E.B. Pr:Lncip_i_c›_s de yainu`¬nist.raci6n de personal. Ed. Mz: -
Graw-Hill. Léxico, 1978.

Galindo, E. "E1 papel de la licenciatura en Psicologia en la -
fannaoión de profesionales de lat-A califica-
ción técnica a nivel social". Material de -
PSit>2>1.0gÍa Aplicada I. HQEP-Iztacala LNAM.

Gômez, E. Actitudes del instructor Folletos de divulgación. -
A.R.M.O. IIÉ-LLOO, 1973.

Gazmãn Valdivia, I. Capacitación y desarrollo de peisonal. Ed.
Limusa. léxico, 1976.

Johnson, R.B. "Detenninardo necesidades de capacitación" En:
Craig y Bittel o.p. cit.



15. Magill,S.B. y M:>nahan, J.E'. "Coro instruir" y "El trabajo de -

instrucción". El}~ Craig y Bittel o.p. cit. 

16. Marrcqi.ún, Q. Capaeitaci5n a trabajadores. Fd. Gernika. Mpexico 

1978. 

17. M: Gehee,W. y 'I'.hayer,P. Training: Adiestramiento y fonnación -

profesional. Fd. River, Madrid España,1962. 

1 • Meri!oza, N.A. Manual para determinar necesidades de capacita -

ci6n. Fd. Trillas, México 1981. 

19. Nueva ley Federal del Trabajo. Colección "Nuestras leyes". F.cli-

tares Mexicanos unidos. 

20. Plan Global de desarrollo. México, 1980. 

21. Plan Nacional de Educación. México, 1982. 

22. Phillips, F.B. y Cril±>in,J. Managarent of training programs. -

Irwin, R. (Fd) Haneo.\OOd,Illinois,1960. 

23. Rarnfrez Páez,J.A. "Ia capacitación y adiestramiento de instru~ 

tares: Un programa". Reporte de Trabajo. 

UNAM ENEP- Iztacala, México, 1984. 

15. Magill,S.B. y Pbnahan, J.E¿ "Caro :Lnstruir" y “El trabajo de -
instrucción". En: Craig y Bittel o.p. cit.

16. Marroquín, Q. Capacitación a trabajadores. Hd. Gernika. Npacico
1978.

17. Nh Gehee,W. y 'I'hayer,P. Training: Adiestramiento y formaci§_r¿ --
Éfesional. Ed. River, Madrid Espa.ña,1962.

iü- mflma, N-1*» pera, nefiefiiflaslf-18 de Capaeitfl -
ción. B3. Trillas, Mâxioo 1981.

19. Nueva Ley Federal del Trabajo. Colección "Nuestras Leyes”. Efli-
. tores Mexicanos Unidos. Í

20. Plan Global de desarrollo. México, 1980.

21. Plan Nacional de Educación. México, 1982.

22. Phillips, F.B. y ChrilìJin,J. Managenent of u aw. -
Lrwin, R. (Ed) Hanewood,Illinois,1960.

23. Ranirez Pãez,J.A. "La capacitación y adiestramiento de instrug
tores: Un parograma". Reporte de Trabajo. -
IJINIÄM ENEP- Iztacala, lIÉ>d.o:›, 1984.



24. Reyes Ponce, A. Admi.nistraci6n de aripresas. F.d. Limusa, Ml!xi.co 

1968. 

25. Roth, R. Trainer in b.lsiness ard .in:lustry: Ilrplications for -

colleges of education. Journal of teacher -

education. 1981. 

26/ Silii::eo, A. Capacitaci6n y desarrollo de personal. al. Limusa. 

/ Ml!xi.co, ~· ~O... o,_0 

27. TErMEX. "curso de Fonnaci6n de Instructores", -'~ca, 1985 

28. u.e.E.e.A. Guia 'l'OCnica para la detecci6n de necesidades de ~ 

paci taci6n y adie.stramiento en la pe::¡ueña y 

mediana anpresa. Serie t&:nica. No .1 al. Po 

pu1ar de los trabajadores, ~ico, 1979. 

29. U.e.E.e.A. Manual de Capacitaci6n y Adiestramiento. Serie téc

nica No.5 al. Pofcl.ar de los trabajadores. 

~ico, 1981. 

30. Viloria, E. y MJnroy "Seguimiento de egresados". Tesis. UNAM -

ENEP-Iztacala. Ml!xi.co, 1987. 

( 31. Zavala,R.J. "Diseño de un programa para la fonnaci6n del ins--

/ tructor habilitado de las E!ll>resas desde -

una perspectiva corrluctual. Tesis UNAM.ENEP 

Iztacala. México, 1984. 

24. Reyes Ponce, A. Administración de esas. Ed. Limusa, Màcioo
1968.

25. Roth, R. Trainer in business and industry: Implications for -
oolleges of education. Journal of teacher -
education. 1981.

26. Siliceo, A. Caggaoitacjñn y desarrollo de personal. Eli. Linusa.
Medea, K-:(10

27. mmm. "onrso de Fomacidn de Instmctores", .«;A€><ioc›, 1985

28. U.C.E.C.A. Guia Técnica para la detección de necesidades de cg
pacitación y adiestramiento en la pequeña y
mediana anpresa. Serie técnica. No.1 Hi. PQ
pxlar de los trabajadores, hfixioo, 1979.

29. U.C.E.C.A. Manual de Capacitación y Serie téc-
nica No.5 Ed. Popular de los trabajadores.
I-Ético, 1981.

30, Viloria, E. y Monroy "Seguimiento de egresados". Tesis. UNAM -
E2~1ì1>-Iztacala. léxico, 1987.

31. Zava1a,R.J. "Diseño de un programa para la formación del ins-
tructor habilitado de Las empresas desde -
una perspectiva conductual. Tesis UNAMJENEP
Iztacala. 1-Écico, 1984.


	Portada
	Índice
	Introducción
	Capítulo 1. Capacitación
	Capítulo 2. El Capacitador
	Capítulo 3. Investigación de Campo
	Capítulo 4. Estudio Piloto
	Objetivos
	Consideraciones Finales
	Anexos
	Bibliografía



