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INTRODUCCTION

Cuando se habla de utifizar Los hecursos humanosd en una-
Onganizacibn Industrial, inevitablemente se fiene que pensar-
en Las diferencias entrne Los individuos que integnan Los di -
vensos puestos, asl como el cambio caractenisiico de toda O0n-
ganizacibn en desarrnollo, haciéndose imprescindible que se --
adecuén Las caracteristicas y habilidades del elemento humano
con Los nequisitos de Las tareas que actualmente desempeian -
o desempeiiandn, a fin de que aprendan a realizar actividades-
especificas, sungiendo de €sta manera fLa necesidad de capacd-

tan at pensonal.

EL psic6logo en La funcibn de capacitacibn, se enfrenta-
a problemas en cuanto a ;quién debe ser capacitado? GEn que-
dreas? ;Por quiénes? ;COmo? GEn qué gorma se deben valorar
Los resultados de La capacitacidn? para poden dar respuesias-

a estas preguntas, el psdic6logo tierne que utdilizar con efecti



vidad Las técnicas y métodos de investigacibn que Le ayuden a-
detectan necesidades que precisen quién o quiénes y en qué de-
ben sen capacitados, asi mismo estos métodos dan Las pautas pa
né 2a elaboracibn de programas y La forma de evaluar £0s nesul
tados de Los mismos en cuanto a Los objetivos y ejecucidn de -

Los sujetos.

~

Pon tal motivo La elaboracibn de esta t€sis ha sido con -

el objeto de explicar en qué consisten esas téenicas y métodos,

y cudles son Los posibles problemas que presentan para su em -

pleo; asi como fa realizacibn de dos investigaciones de campo-
comparando Instruceidn Programada y Congerencia a nivel supen-
visorneo, con el fin de analizar La vafidez en cuanto a La ad -
quisicibn de conocimientos sobre "Principlos de Administra - -

clbn" entre uno u ofro.

Para La nealizacién de ambas investigaciones se aplic a
L0 supervisores un Pretest inicial, inmediatamente después --
uno de Los grupos fué capacitado con Ins trucedibn Programada y-
el otro con Conferencia, por d€timo se Les aplicd el Postest.-
Una vez obtenidos Los nesultados se analizaron estadisticamen-
te para comprobar 84 hubo o né diferencias signdficativas en -

Zrne Los grupos.
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CAPITULO I

PROBLEMAS BASICOS DE CAPACITACION PARA EL TRABAJO

1.a) DIAGNOSTICO DE NECESIDADES
1.8) TECNICAS DE PROGRAMAS.

1.c) EVALUACION



1.a)  DIAGNOSTICO DE NECESIDADES

Para mayor comprensidén en cuanto a diagnésiico de necesi-
dades de capacitacitacibn, se nefiere, es conveniente tomar en

consideracibn algunas degindiciones:

"Cuando Los problemas se deben a deficiencias en Los -
conocimientos, habilidades intelectuales, destrezas
manuales o actitudes pensonales, se hablfa de necesi

dades de adiestramiento" (1).

"las necesidades de capacitacibn surgen de La Lnsufd
ciencia de Los empleados con potencial adecuado a -
un uso efectivo de Los conoeimientos y habilidades-
en eflos existentes" (2).
(1] Mendoza Alejandro, Deteaminacibn de Necesidades de Adies-
trhamiento, México, Servicio Nacional Arnmo, 1972. Pag. ?

(2] Cernamics, Glass and Mineral Products Industry trading Bo -
and. How o asses your thaining needs. London, S.F.



"La diferencia que se obtiene al comparan Los reque
nimientos def trnabajo con Las habifidades, concock
mientos, destrezas y actitudes actuales del traba-

jador™ (3).

De Las definiciones anterndionres 4e pueden observar semejan

zas entrne Los siguientes elementos:

Los probfemas no surgen pox fallas administrativas, ni -=
por falta de aptitudes de Los trabajadores. Se crean cuando -
2os tnabajadores no saben hacer fas taread conforme a Los ne -

quenimientos establecidos para el puesto.

Las deficiencias pueden sern nespecto a Los conocimientos,
2as habilidades intelectuales, Las destrezas y/o Las actifudes

exigidas en Las especificaciones de La tarea o del puesto.

Todas Las actividades de adistramiento y capacitacibn de-
ben basarse en necesidades presentes a corto plazo y en segun-

do ténmino necesdidades a mediano y Largo plazo.

Para que cualquier empresa alcance sus objetivos, es nece
sanio que todo su personal nealice Las tanreas que Le sean encg

mendadas, de conformidad con Los programas establecidos.

(3) Warren Maleom. Training for results. Mabéachubetté,.Adiéon
Westey, 1962 p. 52.



Cuando Los objetivos no se alecanzan, ello se debe a que -
fue deficiente La planeacibn, o Los procedimientos no se cum -
plieron adecuadamente, o bien el control no cumplié con su co-
metido de vigilar y supervisar que Las actividades se desarnro-
2laran como se planearon, o en su defecto corrnegin Los ernrores
de La planeacibn. Causas por Las que no se alcanzan Los obje-

tLivos son:

Costos elevados

- Despendicios excesivos

- Produccedibn Lnsuficiente

- Falta de cooperacibn

- Dificultades de comunicacibn y/o

- Accidentes (en el peﬁbonaﬂ, en el equipo, en Los mate -

niales, ete.) (1)

Las causas de tales problemas pueden ser personales o de-
fa onganizacibn. Cuando Los problemas de deben a deficiencias
en Las habilidades intelectuales (conocimientos) destrezas ma-
nuales o actitudes personales, se habla de necesidades de - -
adiestramiento y capacitacibn. Las necesidades son: de cone-
cimientos, de habilidades y/o actitudes, que es necedario sa -

tisfacer para que el personal rnesuelva con €xito Los problLemas

(1) Mendoza ALejandro. op. cit. pag. 2 del texto.



y alcance, asi su nivel requernido.

EL propbsito de La detenminacibn de necesidades es cono -
cer con exactitud, tanto Las deficiencias actuales del perso-

nal como sus necesidades futuras.

Cualquier diagnbstico de necesidades debe cubrin con con-
Los sigudlentes puntos:
Ndmero exacto de participantes.

Descrnipeibn precisa y completa de Las actividades, en que

van a sen capacitados o adistrados.

Evidencia suficiente que justifique Las necesidades detec

tadas.

Caracteristicas de Los participantes. (1)

Un diagnbstico de necesidades de debe determinar por va -

rnias razonesd:

Para que el personal sea mds productivo.

Para evitarn La pérdida de tiempo, dinero y efuerzo, debi-

do a que el entrenamiento no estd basado en necesidades -

(1) Mendoza ALejandro. op. cif. pags. 2 y 3.



que existen o que van surgiendo.

Para que fLa empresa se desarrolle exitosamente requiere -
de fa Rabox individuaf, obteniendo £a misma en cuanto se-

definan y nesuelvan Las necesidades de cada miembnro.

Parna nealizar La determinacidén es conveniente, partir det

hecho de que existen:

Necesidades manifiestas

Necesidades encubientas.

Las necesidades manifiestas, porn sen evidente, no requie-
nen para sern detectadas, La utilizacdiin de téenicas especlfdl -
cas como cuedtionarnios, pruebas, ete., ya que este tipo de ne-
cesidades de adistramiento se presentan en Los sdiguientes ca -

504:

Cuando en La empresa se tienen trabajadores de nuevo 4in -

greso.

Cuando Los trabajadores son transgeridos (pasan a un pues
to de categorfa similar) o ascendidos (pasan a un puesto-

de categonfa superion).



Cuando se sutituyen o modifican; La maquinaria, £as herra

mientas y/o Los procedimientos de trabajo (4)

PROCEDIMIENTOS PARA DETERMINAR NECESIDADES MANIFIESTAS.

En Los tres casos antes mencionados de necesidades mand -
fiestas Los procedimientos para determinarlas y obtenern Los an
tecedentes para La elaboracibn de programas de adiestramiento,

rnesultan de aplicacidn relativamente sencilla (4)

(4) Ontlz Tetlacudilo José Manuel. Antecedentes para La elabo
racién de programas de adistramiento, México, Servicio Na
cional Anmo, 1974. pag. 32.

(4) Ontiz Tetlacuilo José Manuel. op. cit. pag. 33



CASO PARA 0BTENER CONSULTAR
Ndmeno de Znabajadonres que re- -PLanes de expansibn.
qulenen. adiescramients. -Registros de contratacibn.
-Necesidades de produccibn. (planes)
TRABAJADORES Caracternfsticas de Los trabaja -Solicitudes de empleo.
DE dones que hequienren adiesitra - -Resultados de Los exdmenes de admi-
NUEVO miento. s46n.
INGRESO
Desenipeibn de actividades en- -Descnipedibn de puesto completo, con
. ! , pardndolo con Los conocimientod y -
que Kequienen adies Chanierto. destrezas del trabajadon en el mo -
mento de ingresar a La empresa.
Ndmeno de trabajadonres que re- -Planes de expansibn.
quienen adiearnamiento. . -Proyectos de promociones de penso -
nat.
TRABAJADORES -Registros de movimientos de penso -
naf.
ASCENDIDOS
0 Caractenisticas de Los trabaja -Solicitudes de empleo.
donres que nequienren adiestra - -Expedientes de controf de personak
TRANSFERIDOS miento.

Descndipedibn de actividades en-
que nequienen adiestramiento.

-Desenipeibn de Los puestos antenion
y nuevo, para compararlos.

ot



CASO

PARA 0 BTENER

CONSULTAR

SITUACION
0
MODIFICACION
DE
MAQUINARTA
HERRAMIENTAS
y/0
METODO
DE
TRABAJOQ

Ndmeno de trabajadonres que ne-
quienan adiestramiento.

-Gerencias, fefes de depantamento,
seccedibn, ete., para definirn cuan-
tos trabafadores sendn afectados-
porn Los cambios.

Caractenisticas de fLos trabafa
dores que requienen adiestnra -
miento.

-Expedientes de controf de penso -
nat.

Descaipedibn de actividades en-
que nrequderen adiestramiento

-Genencias o departamentos de inge
nienia industrnial, de tiempos y -
movimientos o jefes de deparntamen
to, seccibn, etc., para definin -
el tipo de cambio que se va a --
efectuan.

-Descnipedibn de puesto actual com-
parandolo con Las actividades que
se tendrdn que nealizan cuando se
inthoduzea el cambio.

il
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Es de suma importancia en estfos casos, obtener una exacta
descripeidn de actividades en que se hrequiere adiestramiento,-
ya que de esta manenra Los programas se elaborardn para cubrin-

verdaderas deficiencias.

Para obtenen esa descripcedibn de actividades, se debe rea-
eizan una comparacibn de puestos en el caso de transferencia o
ascenso, y una comparacidn de actividades (actuales y futuras)
en el caso de cambios de maquinaria o procedimientos de trhaba-

jo.

Para tal propbsito se incluyen gulas que proporcionan crs

tenios para tales comparaciones. )

En el caso de trabajadores que son transgenidos o ascendd

dos; Las guflas deben nrespondern al sigulente cuestionamiento:

;Qué nuevo equipo 0 maquinaria empleandn?

;Qué actividades diferente nealizardn?

;Qué nuevas habilidades deberndn manifestar Los trabajado-

nes?

iEn qué condiciones se LLevand a cabo su nuevo trabajo?
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En el caso de cambio de procedimientos de trabajo:

;Qué nuevas actividades, conocimientos y habilidades se -
rndn requenidas porn Los trabajadores para el manejo de La
maquinaria, herramientas y equipos nuevosd modificados?

;Cudntos y cudles son Los trabajadores efectuados por Los

cambios? (4)

LAS NECESIDADES ENCUBIERTAS

Se presentan como causa directa o indirecta de problLemas,
por esta nazén, para deteaminarlfas es necesaria una investiga-

eLbn muy minucilosa.

Esta Linvestigacibn en muchos casos descubre no 5620 Las -
necesidades de adistramiento de personal, sino Las situaciones

que {mpiden el buen funcionamiento de La empresa.

EL procedimientos para determinarfas implica La investiga
cibn de dichos problemas, para poder separar aquellos cuya cau

sa sea La falta de conocimientos y habilidades de pernsonal, de

(4) Ontiz Tetlacuilo Jos€ Manuef. op. cit. pag. 34.



14

L0s que nequieren cambios adminisirativos, de polliticas, de -
Locales e instalaciones entre otras. Para tal caso se debe -

analizan en:

PRODUCCION

- Baja calidad def producto

- Costos elevados

- Dificultad para Rograr Los programas de produccibn

- Retrasos

- Rechazos excesivos de control de calidad

- Despendicios excesdivos

- Dafios en el material

- Efevado costo de mantenimiento de maquinaria y herra -
mientas

- Cambios §nrecuentes en Los procedimientos

- Devoluciones del cliente por mala calidad def producto

ADMINISTRACION

- Falta de politicas concrelas

- Objetivos no muy claros y poco realistas
- Fracaso af alcanzar Las metas

- Falta de programacibn

- Ausencia de niveles de ejecucdidn
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Carnga de trabajo desigual

Disciplina inadecuada

Favoritismo

Falta de comunicacibn

Desconocimiento de La estructura de La empresa por par
Ze def pensonal de La misma

Rotacibn excesiva

Inadecuado neglamento interior de trabajo

Falta de sistemas de control,

' CONDUCTA DE GRUPOS DE TRABAJO

Excesivo transpaso de nesponsabifidades
Ausentismo

Alto indice de accidentes

Retardos

Violacibn al nreglamento de trabajo

ACTITUDES

Falta de internés en el trabajo
Falta de sentido de responsabilidad
Irnitabilidad

Fricediones pensonales

Débil autonidad de supervisores y superidloresd
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- Fafta de cooperacibn con Los compaiienos y/o con Los su
periones
- Lidenazgo autornitanio

- Actitudes negativas hacia La empresa.

Los indicadores anterniones pueden detectarnse consultando
Los negistrnos de Los depantamentos o gerencias de ventas, com
pras, contabilidad; el almacén nealizando ademds entrevistas-
con Los jefes de deparntamento, genrentes, superintendentes o -

supenrvisonres.

Para poden detectar Las dnreas criticas o sea, precisarn -
cuales son Los deparntamentos y/o secciones que presentan una-

situacibn mds cnitica se debe considerar Lo sigudlente:

La que presente un mayon nidmero de problemas

- La que presente problemas de mayor importancia para --
Los f4ines de producecdibn

- La que tenga costos mds elevados infustificados

- La que por sus problfemas, nepresente un peligro para -

Ra vida de La empresa.

Una vez obtenidos Los datos, se separan aquellos cuya 40

Lueibn inmediata sea el adiestramiento, de Los que requieran-
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La aplicacibn de cambios administrativos. (4)
Una vez que se analizan Los datos, se ordenan segdn La -
impontancia de cada problema y cuya so0lucibn sea de adiesira-

miento o capacitacibn.

Después se procede a precisar quién o quiénes son Los --
trabajadones que nrequieren adiestramiento y en que activida -
des son deficientes, para ello se utilizan téenicas de inves-

tigacibn tales como:

~ Andlisis de problemas
-~ Evaluacibn del ztrabajo
- Reundibn crneativa

-~ Las tarfetas

- Lista de congrontacibn
- Comités

- Entrevistas

- Obsenvacibn

- Inventanio de habifidades
- Pruebas

-~ Cuestionanio

- PRlanes de trabajo

(4) Ontiz Tetlacuilo Jose Manuel, op, cit, pdgs. 22 y 13,
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= Soucaudu 1

EL andlisis de probfemas (5), consiste en el surgimiento
de un problLema operacional en una situacdln imprevista, en un
momento dado, debido a La insuficiente habilidad y falta de -
conocimientos para poder resofver el problema, Para analizar
este problema, con mirnas al addiestramiento o a La capacita ~-

cifn, se debe hacern el siguiente cuestionamiento:

iQué, por qué, qudién, cudndo, dénde y cdmo?

iCudl es exactamente el problema?

;Quiénes estdn implLicados?

;Cudndo empezd?

iQué clase de habilidad?

;Cudndo necesitan adquirir Los cconccimientos y habifida-
des?

;Qudién debe ddrselos?

;Pénde deben impartinse?

S8in embargo el empleo de esta técnicc, wo sLempre nos va
a determinan 84 en nealidad hay necesidades de adiestramientc
0 capaciiacidn en el trabajadon o en Les trabajadores que en-

ur momenio dado no pueden resofver un problLema, ya que puedes

(5) Craig L, Robert y Bittel R, Lester, Manual de Entrena -

miento y Desarnollo de Personal, Editorial Diana., Mexd
co 1974, pdg. 35, -
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sen que Lo que esté fallando sean Los procedimientos estable-

cidos en Los programas de trabajo de fa empresa.

0trna téenica es La evaluacién del trabajo, La cual con -
siste en La evaluacibn consitante del trabajo realizado; el jfe
4e evalda el trabajo de ambos, obteniendo asl Za existencia -

de necesidades de adiestramiento, [(5)

Este tipo de evaluacibn puede ser muy subjetivo, debido-
a que no se toma ningdn negisiro de Las actividades que se --
LRevan a cabo, por tal motivo diflcifmente se puede LLevar un
seguimiento donde se daténm&nan necesidades de adiestramiento

0 capacitacibn,
V_En 2a téenica de neunidn creativa, se deteiminan Las ne-
cesidades de capacitacibn, sobre todo 84 se Zrata de un grupo

EL procedimiento es el sigudlente:

a) Se redne un grupo de empleados de La categorla que -

dea.

b) En un pizarnbn se escribe una pregunta que empiece -

diciendo ;Cémo...?

(5) Craig L. Robent y Bittef R, Lester,op,cit. pdg. 36.



c)

d)

e)
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A Los miembros delf grupo se Les indica que contesten
Lo primeno que se Les ocurra, anotando sus respued -
tas junto a La pregunta seialada. EL entrevistador-
no debe hacer ningdn comentario en cuanto a Las --

{ideas que presenten Los empleados,

Se Les dd un tiempo Limite (5 minutos) para contes -

tanr.

Una vez que LLeguen al Limite, el entrevisiador debe
n& analizan Las nespuestas obtenidas, donde identifd

que fLas necesidades de capacitacién. (5)

Es Aimpontante tener en cuenta que ef empleo de esta téc-

nica no siempre nos va a proporcionar datos exactos que deter

minen necesidades de adiestramiento o capacitacibn, debido a-

que Los miembros del grupo escriben Lo primero que se Les ocu

ane en el tiempo que se Les ha fifado,

tas.

(5)

0tra téenica parecida a La anterior, es La de Las tarnje-

En un ndmeno de 10 tarjetas, se enlistan una serdle de -~

Craig L, Robert y Bittel R, Lester, op. eit, pdg. 37,



§rases que digan por efemplo: como planear, como organizanr, -
ete. Estas tarnfetas se entregan ya sea individualmente o en-
grupo para que Las ordene segdin su importancia. También pue-
den hacer a un Lado aquella o aquellas tarjetas que carezcan-
de importancia. Las tarnfetas que mds se repitan segtin el Ghr-
den de colocacibn, sendn La clave para determinar necesidades

de adiestrnamiento, (5)

Para utilizar esta téenica, el entrevisdtador debernd sen-
Lo suficientemente hdbil para elaborar el tipo de frases que-
va a emplear, ya que va a depender de €stas para que Los em -
pleados seleccionen forzosamente aquellas que crean sen Las -

de mds imporntancia.

Ademds puede suceder que Los datos que se obtengan sean-
poco valederos debido a que cada quién ordene Las farfetas in

distintamente.,

La 2ista de confrontacibn consite en descomponer un pro-
ceso, un programa, actividad, tarea, o drea de responsabili -
dad en una Lista detallada de sus partes, dejando a La dere -
cha de La 2ista un espacio para poner marcas, Se reparten --

Las Listas a Los difernentes empleados de Los cuales e quie -

(5) Craig L. Robert y Bittef R, Lester. op., cit. pdg., 38,
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nen conocer sus Ldeas., ELLos marcardn en La Lisita, Los pun -
tos en Los que Les gustarfa tener mds conocimientos o destre-

sa.

Si existen més de dos pernsonas, se vaciardn Las respues-
tas en una grdfica, de tal manera que se puedan Ldentificar -

Las necesidades de adiestramiento. (5)

Para utilizan esta téenica, es necesario asegurarse que-
La Lista que se entregué a cada empleado sea La correspondien
te a actividad o tarea que desempeiie, ya que de Lo contrario-
de nada servindn Las respuestas que se obtengan, causando una
pérdida de tiempo al determinar Las necesidades de adiestrna -

miento.

Comités, es otra técnica para determinar necesidades. -
Estdn formados por personas que Zienen a du cargo una activi-
dad de. Za onrganizacibn, Los cuales ayudan al entrevistador a-

detectar dichas necesidades.

Sin embango, deben ser cuidadosamente seleccionadas es -
tas personas ya que de ellas va a dependen en ocasiones, - -
quién, quiénes y en qué, se deben adiestrar o capacitar a Los

empleados.



23

La técnica de Las entrevistas, también se utiliza para -
determinan necesidades de adiestramiento; son fundamentalmen=-

te de tres tipos, dinigida, semidinigida y Libre, (1)

La entrevista dirnigida, se conduce a través de una serdie
de preguntas ya elaboradas previamente, y para Las que se es-

peran respuestas mds o menos breves del trabajadox.

La entrevista semidinigida, el entrevistador determina -
previamente, 46L0 aquellos aspectos sobre Los que desea obte-
ner informacibn y durante La entrevista esthructura sus pregun
tas seglin el giro que tome €sta, sin perder de vista Los tlépi

cos centrales.

La entrnevista Libre, EL entrevistador defa que el traba
jadon exprese sus Lideas Libremente. Sin embargo el entrevis-
tadon debe tenen cierta expeniencia al utilizar esta Zéenica,
ya que de Lo contrarnio no podrd detectar Las necesidades de -
adiestramiento o capacitacibn debido a que Los datos que ob -
tenga en La entrevista sean Lnsuficlentes para determinar di-
chas necesidades, asi como también La inexactitud de Las posdi

bles necesidades expuestas por el trabajador.

(1) Mendoza Afejandro. op. cit. pdg. 20'
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Ademds, 84 se utiliza La entrevista Libre, no se LLeva -
ningln orden, ya que se caracteriza por La espontaneidad del-

entarevistado.

La observacibn es otra téenica para determinar necesida-
des en donde el entrenador puede observar problemas, indicado

nes de adiestramiento o capacitaciln.

Sin embango, el observador al emplear esita téecnica, pue-
de pasar por alto muchas actividades del trabajador o de Los-
trabajadores observados provocando £imitaciones al hacer jui-

ci0os anticdipados,

Inventario de habilidades. Es otra téendica que consiste
en enlistar una senie de actividades de un grupo de empleados
Las cuales se van verificando, ya sea que esitén bien, mal o -

regular y al final se saca que tanto nendimiento hubo.

EL escrutador al emplear esta técnica debe contar con La
cooperacibn del supervisor, ya que es el que conoce Las acti-

vidades del puesto.

Las pruebas o tests, también se utilizan para investigar
tas necesidades de adiestramiento o capacitacibn, Con ellas-

se miden Los conocimientos y habilidades. Hay pruebas que re
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'de nesdpuestas orales, otras de nespuestas escritas, otras el-
desarrnollo de ciernta actividad y una vez obtenidas Las res --

puestas, se pueden detectar necesidades. [(5)

Sin embango, por Lo regular se utilizan pruebas que no es
tdn estandarizadas, por Lo que dificilmente se van a obtenern-

de ellas datos valedenos.

Los cuestionarnios. Es uno de Los métodos mds econbémicos

Yy ndpidos para determinar necesidades.

Los cuestionarios se pueden utilizar individualmente o -
en grupo; en donde se hacen una serie de preguntas a Los em -
pLeados, basdndose el entrevistadorn en Las respuesias para de
tectarn quiln o quiénes y en que, necesditan adiestramiento o -

capacitacibn.

Sin embargo, existe La desventafa de que 84 no estd bien
estructurado el cuestionario, Limitaremos al empleado a con -
testan 860 aquella alternativa que mds se asemeje a al carac
tenistica, actividad, medios de trabajo, problemas de traba -
fo, etec., en el puesto que desempesia, ademds el entrevistadon

puede desconocen otras caracteristicas que puedan sen clave -

|5) Craig L. Robert y Bittel R. Lester. op. cit. pdg. 41,
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para determinar necesidades de adiestramiento.

En el caso de preguntas abientas en el cuestionario, pue~
de sen que el trabajador responda ambigua o subjetivamente --

s4in sen precdisa.,

Los planes de trabajo, son una fuente constante, ya que-
se elaboran a Largo y a corto plazo, seiialando donde es nece-
sania una capacifacibn y/o un adiestramiento. Pero hay que -
tenen en cuenta que para poder LLevar a cabo estos planes hay
que Anformarles antes a Los emplLeados, ya que puede der que -
muchos no estén de acuerdo en Los cambios, de tal manera que-

Los planes sean un fracaso.

Las solicitudes, también van a detectar necesidades, Lindi
cando donde nequiere de adiestramiento y capacitacibn., Sin -
embargo, deben ser cuidadosamente analizadas por el solicitan
te, ya que en ocasdiones Las solicitudes LLegan después o en -
enf momento de tener problemas y el solicitante puede confun-

ginse.



1.,B) PROGRAMAS Y TECNICAS

Para La utilizacibn de Programas de Capacitacibdn, es im=
portante considerar el proceso de aprendizaje, ya que consdti-
tuye un factor determinante entre el Exdito o el fracaso de un

programa.

EL aprendizaje de una nueva destreza, conocimiento o con
ducta, requiere de mayorn precisdibn y organizacibn de Las res-
puestas. EL problema principal para quién efabora un progra-
ma de capacitacibn, es La secuencia de Los pasos del programa
para desarnrnollar Las nespuestas terminales que se desean de -
cada trabajadon, AL desarrnollar un programa se deben contes-
tar preguntas tales como el fiempo que se requiere para alean
zar a ver Los diferentes temas, como distribuirlos entre La -

prbetica, nevisdibn y evaluacibn.

EL aprendizaje; "es un proceso mediante el cual el orga -



28

nismo sufre un cambio permanente en fLa potencialidad de La -~
conducta como resultado de La prdetica reforzada, actunando de

manera distinta". (6)

EL cambio en La potenciafidad de La conducta puede peama
necer Latente, o0 sea que no aparezea ef cambio Lnmmediatamen -

te, s4ino hasta que La ocasibn Lo exija.

"La prédctica por 84 sola no produce aprendizajfe, s4ino --
Gnicamente fatiga o extincibn", [(6) Para asegurar qué se --
efectle el aprendizaje, es necesario emplear el regorzamiento
el cual se nefiere a La "ocurrencia de una serdie de eventos -
que tienden a aumentar La posibilfidad de que fa respuesia se-
presente en dicha situacién". (6) AL no reforzar una res --
puesta, decnece La posibilidad de que se efectle dicha nes --
puesta., Pon tal motivo, el regorzamiento es necesardio para -
que suceda el aprendizaje, es decir, La adquisicidin de nuevas
nespuestas. Por tanto cualqulien respuesta que no dea reforza
da tenderd a desaparecer del repentorio del sujeto, EL refor
zamiento estd nelacionado con otros dos factores del proceso-
del aprendizaje. Primero el reforzamienio ed imposible sin -
conocimiento de Los nesultados; el sujeto debe saber cuales -

nespuestas condufjeron a La satisfaceibn y cuales no,

() tHikgard y Marquis "Condicionamienio Yy aprendizaje", Re-
aopikado por Gregory A, KimblLe. Edi. Thillas, MéExico, -
1969. pdgs. 15 y 17.



EL material presentado en el programa de capacitacibn de
be sen significativo al sujeto; ya que de otra manera, no sa-
brd como estdn relacionadas sus respuestas con Las condicio -

nes de estfmufo del programa. (7)

Existen varniables que en todo progrema de capacitacidn -
van a influir tanto en Las técnicas y métodos de aprendizaje,
de tal manera que afecten facilitando o impidiendo su ocurren
cia; puede ser que para una persona exisdtan sdituaciones saidis
factorias que para otra no Lo sean, de Zal manera que el ne -
fonzamiento en el proceso de aprendizafe efectde £a ejecucibn
en forma muy distinta. (8) Se ha comprobado que 84 se re --
fuerza a La persona en cada una de fLas situaciones del apiren-
dizaje, se provocard 2a decfinacibn en el momento de La ejecu

cibn cuando el reforzamiento es retirado. (8)

La netroalimentacibn es otra variable que va a afectar -
el proceso de aprendizaje debido a que una vez que Los sufe. -
to0s emiten sus resdpuestas es necesario danlfes a conocen sus -
nesultados mediante La evaluacibn., Si se juzga La redpuesta-
inmediatamente después de que Esta se ha dado, Zodas Las ve -

ces, el aprendizaje serd mds ndpido. Pero La frecuencia de -

Hilgard y Marquis. op, cit. pdg. 16.

Dunnette Marvin 0. y Kirchner Wayne K. "Psicologia Tndus
trhiak", Edit., Trnillas., México 1973, pdg. 83,

)  Koaman K. Abraham., "Industriaf and Organizational Psycho
Logyi. Prentice Half, Inc. Englwood clifts New Jersey, -
u.s.A. 1971,

——

A N O
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de que se d& La nrespuesta adecuada después del perfodo de en-
trenamiento, send mejorn s4 La reiroalimentacibn es intermiten
Ze y no continda, Por Lo tanto hay que retroalimentar al --
prineipio del proceso de aprendizaje. Después hay que hacer-
Lo con menos frecuencia, con el fin de que se retenga Lo --
aprendido, aunque para ello, se alargue el tiempo de aprendi-

zafe.

Otra de Ras condiciones para que el aprendizaje se produz
ca, es que el sujeto tenga motivos para nedponder a Los estl-
mulos dados., Esto significa que debe estar motivado a respon
der del modo como espera La pernsona encargada de provocar el-

aprendizajfe.

Los programas de capacitacibn presentan una variedad de -
condiciones de estimulo que gulfan al sujeto hacia una serie -
de respuestas que satisdfacen o0 no sus motivos de tal manera -
que el entrenador debe emplearn estimulos apropiados para que-

4e d& La nespuesta deseada, (7)

Para La elaboracibn de programas de capacitacibn, se de -
ben establecern Los objetivos instruccionales siendo La fase -

de La planificacién de Las actividades de desarrollo de recunr

(7} Ounnette Marvin D, y Kirchner Wayne K, op, cit, pdgs. -
80 y 81,
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408 humanos de La Organizacibn, Las cuales siguen al estable-

cimiento de Las necesidades de capacitacibn,

La pante de programas de capacitacibn, en cuanto a La de
Zenaminacibn de objetivos instruccionales se nrefiere a Lo 84 -

gulente:

- Después del diagnbsiico de necesidades de capacitacibn
se determinan Ros objetivos en funcibn de Los grupos -

generales de necesidades,

- Se diseilan objetivos especificos para cada programa, -

para cada drea y para cada nivef de La organizacién,

- Se anatlizan, evaldan y nrediseiian Los objetivos en for-

ma pernibdica y sistemdtica.

- Se seleccionan Los métodos y técenicas de capacitfacibn-

necesarios para cada programa,

- Se establecen Las técnicas de evaluacifn de La eficdien

cia de Los programas de capacitacibn,

Sin embanrgo, existen empresas en donde por falita de La -

2labonacién de objetivos instruccionales en Los proghramas de-
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capacitacibn, surgen Los siguientes problLemas:

- Digicultad para evaluar Los resultados obtenidos me --
diante diversas téenicas utilizadas en el entrenamien-

to y adiestramiento de personal,

- Problema en La seleccifn de métodos y técnicas de capa
citacdibn necesarnias para diferentes dreas, niveles y -

especialidades.

- Problema en La identificacibn de Las personas con Los-
programas, con Los instructores y con Los compaiernos -

involucrados en dichos programas,

Se va a entender por objetivo Lnstruccional, el enuncia-
do que expresa el cambio de conducta que se pretende Logran -
en £a persona o personas que se van a adiestrar y capacitar -

en un programa., (9)

- EL enunciado deberd expresar Lo que Las personas reald
zardn cuando demuestren el cambio de conducta pretendi
da (Lo aprendido), asi como La forma en que dicho cams

bio se evaluard, Es decirn, que el obfetivo deberd ex~

(9) Castaio Asmitia AlLbento. Apuntes, pdgs, 2, 3 y 6,
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presar el rendimiento que 2as personas demostrarndn .af
término del programa de capacitacibn, asf como Las cas
racterlsticas que se observardn en La conducta de Las-

personas.

- Pana descnibir Lo que Las personas realizardn al ténmi

no de su capacitacibn es necedario:

a) Identificar y caracterizar toztalmente Las activida -

des que podrdn LLevar a cabo fas personas,

b) Definir Las condiciones bajo Las cuales se LLevard a

cabo tal comportamiento (requisitos, circunstancias)

¢) Se deben describin Las caracteristicas de un cambio-
de conducta aceptable, para poder considerar como --

exitoso el programa de capacitacibn,

Los programas de capacitacibn con "la descripeibn, jerar
quizacibn, agrupamiento Yy secuencia de todas aquellas activi-
dades informativas y fgormativas, que tienen como fin Logranrn -
cambios de conducta en Las personas”. (9]

Una vez que se tdienen §incados Los objetivos instrucelo-

(9) Castaio Asmitia AlLbernto. op. cit. pdgs., 9 y 10.



34

nates, se elabora el programa de capacitacibn que consiste -~

en:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Definin temas o materias de capacitacdibn,

Construceibn de unidades de estudio.

Asignacibn de jerarquias y secuencias a Los sigudien-

tes temas.

Designacibn de nrecursos necesarios: presupuestos, Lo
cales, matenial de estudio, ayudas Zécnicas, educatd

vas, ete,

Seleccdibn de métodos y téenicas de capacitacibn en -
fduncibn de Las habifidades que se pretenden desarro-

LLan,

Establecimientos de Los requerimientos que deben cu-
brin Los entrenadonrnes, profesornes, téenicos, Lnsdtruc
tones, etec., en cuanto a Los programas de capacita -

cidn,

Difusibn de Los objetivos y programas a Zodas Las --

personas involucradas en Los planes de capacditacidn,



La selecdidn de métodos y técnicas, va a depender del ZL

po de programa de capacitacibn que se quiera nealizarn; una =--

vez despuls de haber determinado Las necesidades de adiestra-

miento o capacitacibn,

Los métodos y técnicas mds ampliamente usados en Los pro

gramas de addiestramiento o capacitacibn son Los sigulentes:

1)

z)

3)

‘)

5)

6)

7)

8)

Métodos de conferenciasd.

Método de casos.

Método de representacibn o dramatizacibn,

Juegos de negocdos,

Lecturas.

Método de La "charola de entrada’.

Instruceibn programada.

Instruceién personalizada.



36

METODO DE CONFERENCIAS, CLASE FORMAL

Es uno de Los métodos mds tradicionales, (7) EL ins --
trhucton desempeiia toda fLa parte activa, para Lo cual £imita -
a Los sujetos en su Lintervencibn, rnesultando degiciente, ya -
que no hay nrespuesta activa de Los sufetos; La rnetroalimenta-
cibn de Los nesultados viene a sen después de <intervalos en -
forma de exdmenes, cuyas preguntas de dichos exdmenes suelen-
no estan bien estructurados, debido a que no se cumplen Los -
obfetivos preestablecidos; en el peor de Los casos nd sLquie-

na se gincan objetivos,

METODC DE CONFERENCIA, DISCUSION DE GRUPO

Consiste en una discusibn activa de grupc de Los prdncd-
pios que 4e van a aprender, en donde cada miembro def grupo -
debe panticipar, EL instructorn desempeiia un papel crltico pa
na poder dindigin Las hespuesdtas hacia Los objetivos establecd

dos., (7]
Sin embargo, una de Las desventajas de este método es el
neducido nidmero de participantes en cada sesibn de capacita -

cibn, asf como La Limitacibn del tiempo en cuanio a La parti-

(7) Dunnette Marvin D, y Kirnchner Wayne K. op. cit, pdg. 85.
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cipacibn de Los sufetos, ya que estand sujeta a Lo que dura <
cada sesibn; en ocasiones La discusibn del grupo se puede ex~
tendern a tal grado, que al finalizar La ses.ibn no se LLegue a
ningdn acuerdo; esto también se puede deber a que el instruc-
torn no haya dirigido La discusidn hacia Los obfjetivos que se-
habfa §ijado. Ademfs el instructor puede tener problemas con
aquellos sujetos que no participen, debido a que el instruc -
ton no tendrd La oportunidad de reforzarlos, cayendo en un es

tado de pasividad de tal manera que no se d€ el aprendizaje,

METODO DE CAS0S

Utiliza una situacibn o problLemas sobre el que discuten -
Los sujetos para tratar de descubrin Las causas que Lo propd
cianon, con La finalidad de analizarlo, discutinlo y aplicar .

conocimientos porn parte del grupo a una situacién especifica,

Segin el método (10), el 4instructon acitla como cataliza-
dor. Seiala Los caos de estudio, propiciando la discusidn --
del grupc. EL objetivo del insdtructor es gudar el proceso de
aprerdizaje-enseiianza, 8in dazles a Los sufetos La s0lucibn -

del caso, 88to es con el objeto de que Les sujetos descubran-

¥10) Craig y Bittel. "Manpucl de Entrenamiente y Desarnollo -
de Personal", Editorial Diana, MExico 1974, pdgs, 195 y
196.
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porn 8L mismos, La solucibn del caso.

Sin embargo, existen instructores que elaboran effos mis
mos el caso, propiciando que en La discusifn surja el proble-
ma de falta de informacibn def mismo, en el que muy probable-
es que el instructor se contradiga y se enrnede, asi como tam-
bién Los mismos miembros del grupo pueden empezar a Lnventanr-
Las posibles soluciones dando opiniones apresunadas, o Lo que
es peon, haciendose confusa La discusibn sin Llegar a ninguna

posible solucibn del caso. (10]

METODO DE REPRESENTACIONES 0 "DRAMATIZACION"

Consiste en La actuacibén de Los participantes en situa -
ciones especificas de La vida del Zrabajo en £a empresa (11,
pudiendo tratanse tambiéln de situaciones socdales afenas a La
onganizacibn. EL instructor relata un problema ante el grupo
y sugiene que actde (10), también puede dar a Los actonres pa-
peles escnitos y al grupo hojas de observacibn, puede sen que
el mismo grupo seleccione el problema elaborando una situa --
cibn espontdnea. La dramatizacibn se utiliza para actuar co-

mo proceso instructivo y dar a Los entrnenados experdencias --

(10) Craig y Bittef "Manual de Enirenamiento y Desarrnollo de-
Personal", Editonial Diana, México, 1974, pag. 195 y 196

(11) Siliceo ALfonso "Capacitacibn y Desarnrollo de Personal"-
Editonial Limusa. México, 1973, pag. 65
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rneales para thatan dinectamente Los problemas que se estdn -

consdiderando.

Una vez después de La actuaciln se requiere cienta discu
s46n general, en donde Los observadores hacen comentarics y -
entrevistan a Los actores para Lograr que el grupo comprenda-
mejor La conducta y Las neacciones de 208 actores. EL grupo-
analiza Los problemas, Los puntos y refaciones que se han re-

velado a thavés de La representacibn. (10)

Sin embargo, uno de Los problemas del método de represen
tacibn o dramatizacibn es que el ndmerc de participantes es -
Limitada ya que va a depender del problema planteado para ele
gin a Las personan que Lo dramaticen, ademds el instructon &4
no tiene bien planteados Los objetivos, puede ser que Las con
clusiones a Las que LLeguen (Los del grupol, no cumplan su co

metido.

N
EL instructon debe ser Lo suficientemente hdbil o tenern-

expendiencLa al emplear este método, ya que el reforzamiento -
que debe darn a Los Aintegrantes del grupo, es digfcif de con -
trolan debido a que La netroalimentacibn o conocimiento de re

sultados suele sen ambigua y difilcil.

(10) Craig L. Robert y Bittef R. Llesten. op. cit. pdg. 227 y
228.
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JUEGOS DE NEGOCIOS

Consiste en un ejercicio dindmico def entrenamiento que -

utiliza como modelo una situacibn delf Zrabajo (10).

La sesi6n de juego empieza con una breve Lnformacién. EZL
insthucton descnibe a Los participantes el Zipo de compaiiias y

Las cirncunstancias econdmicas.

Se discuten Los grados de autoridad que tendrd cada uno,-
sus funciones, fLas decisiones que fendrd que Zomar y La Linfonr-

macibn que podrd recibin.

Despubs de La explicacibn, Los participanites se rednen --

con Los otrnos miembros del grupo.

Los equipos pueden ser de uno o mds equipos en donde pue-

de haber siete u ocho miembros en cada uno,

Los juegos se realizan en perlfodos y cada pernfodo es de -

un dia, una semana, un mesd, un trimestre 6 un aiio segdn el jue

go.

Los equipos toman decisones después del Lapso de tiempo -

(10) Craig L. Robent y Bittef R. Lester op. cit. pag. 287.
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§ijado.

Existen ademds observadores que van a seguir Los procedi
mientos de Los particpantes de tal manera que después Les pue
dan netroalimentacibn; Los observadores pueden ser miembros -

del mismo equipo de entrenamiento.

AL §inal del juego de negocios, se healiza una sesibn de

cnitica.

Los juegos pueden ser muy sencilflos o muy Laboriosos, se
gln el nivel de Los sujetos que van a ser entrenados, tomando
en cuenta su experiencia, antecedentes y su conocimiento a --

Las téenicas a utilizar. (10)

En este tipo de téenica de capacitacibn, el instructor -
deberd tenen experniencia suficiente para poder emplearla, de-
berd establfecen Los obfetivos de ensefianza tomando en cuenta-
el tipo de fuego que va a emplear, deberd dedicarfe mucho - -
tiempo para planear el juego, asi como para La preparacibn y-
andeisis de cada pernfodo de decisiones deberd conocen pergec-
tamente Las necesidades del grupo; debe calcular todos Los --

costos del juego, tales como material, Limpreso, ayuda extra -

(10) Craig L. Robent y Bittel R. Lestern. op. cit. pag. 290-
y 292.
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necunsos especiales, de tal manera, que 84 no cuenta con to -

dos estos nequisditos dificilmente podrd emplear esta téenica.

LECTURAS

La fLectura dinigida, forma parnte de un progama de entre-
namiento como método para obtener conocimientos o cambio en -

La conducta.

Un programa consta de tanreas especificas de Lectura rela
cionadas con el tema. La Lectura de informacibn complementa-
nia La cual debe ser cuidadosamente seleccionada e integrada-

af progama.

O0tno tipo de emplear La Rectura en Los programas de capa
citacibn es que el entrenado elige 8L quiere o no quiere Leen
este programa estd planeado para mejorar ef actual desempeio-

def trabajo del individuo o para prepararfo a ser promovido.

EL instructorn, es quien elabora casi todas Las Listas de

Lectura, en ocasiones recibe La ayuda de un ejecutdivo,

La forma de evaluar La Lectura es a base de un cuestiona

nio o encuesta peribdica, también puede ser pidiendo La opd -
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nwibn del entrenado en .cuanto a 84 La Lectura cubre el fema o-

Los temas de estudio. (10)

Sin embargo, hay que tener en cuenta que un programa de-
Lectura donde depende totalmente de Lo Leido para que haya --
aprendizafe total en cuanto af desempeiio de una nueva activi-
dad o conducta dificilmente se va a Lograr, debido a que fas-
Lecturas 5620 van a ser uno de Los tantos medios conque se --
cuenta dentro de un programa. Por tal motivo, s4L el insZruc-
ton 860 utiliza Las Lecturnas para capacitar o adiestrarn a --

Los sujetos seguramente du programa Sserd un fracaso.

METODO DE LA "CHAROLA DE ENTRADA"

Consiste en presentarn a Los participantes organizados en
pequeiios grupos; matenial (corrnespondencia, <informes, estadis
ticas, ete.) Y ‘prnoblemas que representan una situacibén comple
ja, es decin hechos que pueden presentarse en el desarrollo -
cotidiano /de fas Labores (11), en un Lapso detenminado de --
tiempo Cdmo de 30 minutos (10), el sujeto debe manejar estas-
situaciopes escnibiendo Lo que ha decidido para resolverfas.-

AL §inap def tiempo se discuten sus decisiones (10). EL ins-

(10) Craig L. Robert y Bittel R. Lester. op. cit. pag. 40

(11) Sikiceo ALgonso op. cit. pag. 56
(10) Cravq L. Robert y Bittel R. Lester op. cit. pags. 305, -
308 4 315
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fructorn de antemano debe saber manefar fLa situacibn, toma no-
ta de cada paso que realiza, as{ como de La decdsibn o decd -
siones que tomé, para poder desempeiiar el papel critico en La

discusibn de Los pariticipantes.

Sin embargo, el instructon debe fenern bien clanros Los ob
jetivos def curnso y ser capaz de dirigin La discusifn hacia -
rnespuestas nelacionadas con Los obfetivos, esta Labor nesulta
dificil, debido a La necesidad de controlar el reforzamiento-

en una situacilbn de grupo.

EL instructon que s6Lo nefuernza La parnticipacibn, tendrd
problemas con algunos de Los participantes que expresan Sus -
opinicnes, ya que quizd son Los menos efectivos., Por otra --
parte 84 el instructor 86Lo refuerza a Los parnticipantes que-
dan nespuestas Gtiles o correctas, puede ser que provoque La-
pasividad en Los miembros, nesultando un minimo aprendizaje -

en el ghrupo.

INSTRUCCTON PROGRAMADA

Consiste en presentarn a Los sujetos el matenial de apnren

dizaje en una serie de pasos consecutivos cuidadosamente es -
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tructurados.

Estos pasos son de creciente dificuliad a medida que se-
va avanzando. En cada paso el sujeto Ziene que dar una res -
puesta que Le indique su comprensibn. Es decin, debe escrni -
bir su nespuesta a La pregunta, 0 escribin La palabra que fal
ta en una §rase, o La frase que galta en u pdrrago, 0 escoger
fa afirmacibn correcta entre vardias. EL sufeto avanza mien -
tras que el aprendizaje va sucediento, a su velocidad y a su-

nitmo pensonal.

La instruceibn programada al organizar Los pasos L6gicos
que exigen La nespuesta activa def sujeto, Logra que éste a -
su vez neciba el conocimiento inmediato de Los nresultados y -

el nefornzamiento. (7)

Sin embango, el emplec de este método requiere de Ziempo
para La preparacibén del material asi como del entrenamiento -

de Los sujetos en cuanto al aprendizaje mismo.

Ademds el maternial de enseiianza debe estan estructurado-
de tal forma que Los pasos sigan una Secuencia Légica y que -
abanqueh en su totalidad el tema de estudio y de esta manera,

se cumplan Los objetivos del curso.

(7) Dunnette Marvin D. y Kirchrer Wayne K. op. cit. pag. 87
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INSTRUCCION PERSONALIZADA

Consiste en darn a cada sujeto matenial de estudio, el --
cual se divide en elementos, de tal manera que fLe d&€ material
para una semana de estudio. A estos elementos se Les LLama -

unidades.

Las unidades son una gufa de estudio. Se especifican --
ahf Los objetivos que se pretende alcanzar en esa fgase del re
cruso, incluyendo informacién sobre La manera de afcanzar di-
chos objetivos (donde estudiar y qué actividad realizarn) asi-
como elementos de autoevaluacibn. Los alumnos presentan exa-

men al conclufr cada unidad.

EL sujeto debe avanzar de una unidad a otra, siempre y -
cuando haya respondido af 100% de respuestas en el examen de-
cada unidad. Por Lo que 84 no cumple con €ste objetivo debe-

nd presentar de nuevo el exdmen.
Cada sufeto va avanzando a su propio paso, siendo necesa
rnio que el instructonr ensefie a cada uno Lo que necesita, cuan

do Lo necesita.

EL instructorn necesita de ayudantes que aseguren el con-
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tacto pensonal y el nefuenzo positivo con Los sufetos que se-

entrenan.

EL uso de ayudantes permite La evafuacibn inmediata de -
Los exdmenes: el exdmen de cada unidad se caligica en presden
cia del entrnenado y éste puede defenden sus respuesitas. En -
caso necesario el entrenado nrecibe asesornia pernsonal para re-

solven dificultades o deficiencias pernsonales.

Esta evaluacibn inmediata y Lo que de efla resulta es --
quizd en donde se mandifiestan con mds claridad Las ventajas -

educativas del sistema.

Se utilizan también conferencias y reuniones de discu --
s4i6n como objeto de ampliacibn en el fema de estudio, sin ser
por eso indispensables en La transmisién de conocimientos. -
Ademds en estas conferencias y discusiones La asistencia de -

L0s entrenados es vcluntanrnia.

EL sistema de instrucciln pernsonalizada se funda en el -
e fuenzo positivo para incrementar La participacibn en el pro
ceso de La ensefianza. Las nespuestas seguidas de refuerzo po
s4itivo provocan un incremento en £as respuestas. A mayor nd-

meno de nrespuestas, mayor ndmero de acierntos.
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EL sistema de instruccibn personalizada evita el esfuen-
zo negativo, dado que el castigo reduce La posibilidad de res
puestas. Quien falla en un exdmen de unidad puede tomar Zan-

tos exdmenes como necesite para pasan satisfactoriamente. (12)

Sin embango, presenta Los siguientes problemas:

- EL de adecuanr Las preguntas a Los obfetivos ya que pue
de suceder que en ef exdmen se exifan hesdpuestas que -

no especifiquen en fLa unidad.

- Los ayudantes del instructor deben sen entrenados de -
taf manera que puedan manejar el sistema, ya que de Lo
contrarnio su Labon como ayudantes acarrearnd problemas-
tanto a Los sujetos que se estdn entrenando como al --

miamo Linstructon.

(12) G6mez Junco Horacio "Una innovacibn en La Enseiianza Su-
pernion”. Editonial LIMUSA. México, 1974. pag. 17.



1.c) EVALUACION CONTROL

La evaluacibn en La capacitacibn (13), tiene como papel-
principal sern un elemento de retroalimentacdbn precisa y con-
§iable acerca de fLos efectos que el adiestramiento y La capa-
citacibn tuvieron sobre Los parnticipantes, el trabajo y el --

guncionamiento de La empresa.

Es necesdario aclarar que La evaluacibn def aprendizaje -
en Las acciones del adiestramientoy capacitacidn, no deben ca
Lificarse utilizando Los ténminos aprobado o reprobado; mds -
bien debe emplearse para mejorar La eficiencia def aprendiza-
je, es decirn, que sea una forma de retroalimentacibn para el-
participante en un intento de ayudarlo a mejorar dus proplos-

rnesultados, después de conocerlos y analizarfos.

(13) Orntiz Tetlacwilo José Manuel. "La Evaluacibn del Adistra
miento". pag. 45, México, Servicio Nacional Armo, 1975.
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La evaluacidn cumple tres funciones primordiales. La --
primera consiste en estimarn cuantitativamente el aprendizafe-

Logrado porn Los parnticipantes durante y al f§inal del programa

La segunda funcibn de La evalfuacibn consiste en deteami-
nar que tanto aprendizaje tuvieron Los participantes al utili
zarn Los materniales diddeticos, Las técnicas, Las insztalacio -

nes, el instructorn y La organizacién del programa.

Realizan esta evaluacibn peamite identificar cudles de -
Los necunsos pedagbdgicos empleados tienen Las caractenisticas
necesarias para permitin que se alcancen Los objetivos esta -
blecidos para el programa y cuales requieren alguna modifica-

cibn o cambio.

En este sentido, fa evaluaciln es manefada como retroali

mentacdidn para el mismo programa.

La Tercera funcidn de La evaluacidn en el adiestramiento
y capacitacibn es medin Los efectos que ef programa ha tenido
en el desmpeiio Laboral de Los participantes y en el funciona-

miento de La empresa.

Esta funcibn surge ante La necesidad de comprobar objeti

vamente que La capacifacidn es un hecho positive Zanto para -
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el trabajador como para La empresa, sobre todo que Los dirnecti

vos de Las empresas exigen una apreciacibn cuantitativa y cons

tante de Los nesultados obtenidos en La capacitacibn,

Con el f4in de establecer un procedimiento que mida La --

cantidad de aprendizaje que un curso de capacitacibn provee, -

se pueden utifizarn Los siguientes procedimientos:

1)

2)

3)

4)

EL aprendizaje de cada participante debe sen medido-
de manera que se puedan determinar cuantitativamente

Los nesultados.

La evaluacibn debe hacerse antes y después de La ca-
pacitacibn para poder saber cual es el nresultado del

programa.

Debe medinse el aprendizafe tan objetivamente como -

dea posible,

Siempre que se pueda, serd conveniente Zener un ghu-
po contrcl y un grupe expernimental., Se dice que s4i-
en La capacitacibln se na tenido el efecto deseado, -
Las pensonas def grupo experimental deben demosirar-
cambios mucho mds grandes en La direceidn de adqui -
nir Las conductas teaminales deseadas, que £as perso

nas def grupo control. S4i no ocurren cambios en nin
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_gﬁn_énupo, se puede poner en duda que el programa de

capacitacibn sirva para cambiar La conducta.

5) Deben organizar estadlsticamente £03 nesultados de -
fa evaluacién para poder probar el aprendizaje en --

cuanto a su cornelacién y nivel de congiabilidad. (5)

Existe La distincibn entre aprendizaje y ejecucibn (6),-
basdndose principalmente en condiciones temporales. EL térn
mino aprendizajfe deéigna.éambLOA a Largo plazo del orngands- -
mo, producidos pon La prdctica, para aciuanr cuando La oca --
s4i6n Lo oxija. En cambio fLa ejecucdibn, designa solamente a--

esta transformacibn del aprendizaje en conducta. EL nivel -

de efecucibn depende de factores que obran nelativamente a- -

conto plazo, tales como La motivacibn, La existencia de cir -
cunstancias ambientales apropiadas.

EL aprendizaje establece un £imite superion a La ejecu -
cibn. Porn Lo tanto y dependiendo de Las c:ondiciones tem --
porales, La ejecucibn puede proporcionar un Indice relativa -

mente exacto o inexacto def aprendizaje,

Por tal motivo surge el problema para quiln quiere eva -

Luar el aprendizaje, debido a que E&sfe no es observable, mi

(5) Craig L, Robert y Lester R, Bittel, op. eit. pdg,116, -
(6) Hikgard y Marquis. "Condicionamiento Y Aprendizaje. op=
cit. pdg. 15.
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diéndose Gnicamente a través de La ejecucién; s4in embargo, La
ejecucidn al depender de 0Zros factores, puede ser un buen o-
un mal indicador del aprendizaje. AsL para LLegar a un cono-
cimiento detallado y cuantitativo del aprendizafe, es necesa-
rnio analizarn su progreso bajo condiciones 6ptimas para estos-

factores, o cuando se conoce con exactitud su efecto,

Existe tambibn el problema que La prdetica por 8L sola -
no produce aprendizaje; s4ino dnicamente fatiga o extincibn, -
siendo necesario emplear tambibn el nreforzamiento. EL no refor
zar una resouesta decrece La posibilidad de que se efectle di

cha respuesia. (6)

CAMPOS DE LA EVALUACION

La evaluacibn del aprendizaje (13): se enfoca concreta-
mente a medir eficiencia con que Los pariicipantes adquirie -
rnon Los conocimientos, habilidades o destrezas, establecdidos-

en Los objetivos del programas

Evaluacién de Recursdos, En este campo se evaldan Los --
instructones, La onganizacifn, Las instalaciones, el equipo -

y Los planes.

) Hilgard y Marquis, op. cit, pdg, 16,

3) Ontiz Tetlacuilo José Manuef, "la Evaluacdién del Adies -
thamiento”. México. Servicio National, Anmo, 1975, pdg -
46.

(6
(1
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Evaluacibn del desempeiio en el trabajo: se realiza con-
el propbsito de medin La aplicacibn que Los capacitados hacen

de su aprendizaje a Las actividades cotidianas de su puesio.
Evaluacidn costo beneficio: es bdsicamente una compara-
cibn en términos del gasto que repredenta La capacitacibn, --

contra el valor de Los beneficios que La misma reporita,

LA EVALUACION DEL APRENDIZAJE

La evaluacifr del aprendizaje es realizada normalmente -
por el instructor después de cada fase o etapa importante de-

La instrucedlbn,

Permite aprecdiar el desarrnollo del aprendizafe y determi
nan dénde tiene que reforzarnse o hacer cambios en La conducta

del participante.

En este sentido es dtil para Lidentificar el momento en -
que el aprendizaje no es eficiente y requiehre correcciones; -
evita La nepeticibn de errores y sus condecuencias en £0s s4-

gudientes pasos de La instruccibn.

La evaluacibn del aprendizaje es Gtil para determinar el

Exito o fracaso finaf de un programa de adiesiramiento o capa
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ci{tacdibn,

GUTA PARA ELABORAR INSTRUMENTOS

- Determinan el necunso que se quiere evaluaxr,
Instructones, contendido, Linstalaciones, técnicas o ma

teniales diddeticos, ornganizacdibn.

- En nelacdidn a Los recursos, especificar Los aspectos-
sobre Los cuales se pretende obtener informacibn.
Instructores, vocabulario, dominio delf tema, actitu -
des, habilidades para estructurar su exposdicibn, ete,
Contendido: nelacionado con el trabajo del participan
te, Anternesante como cultura general, de aplicacibn -
prdetica inmediata, etc,

Instalaciones: comodidad, funcionalidad, amplitud, -

ete.

- Diseiiarn una escala de grados para evaluar cada aspec-
to: cuddarn de La descripeibn def grado que coincida-

con el aspecto,

- Diseitar un formato, de manera que Los aspectos a eva-
Luar y Los grados puedan sen tabulados y cuantifica -

dos gdcilmente,
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- Inclufr en el formato Las Lnstruccdones para su manejfo

- Dan al §ormato un nombre o una cfave que permita iden-

tificarlo ndpida y gfdcilmente,

- Preparan un cuadro de concentrado en donde se Lintegren
Los datos que cada instrumento aporte después de su --

aplicacibn.

- Disefian un sistema para Linterpretar £os datos del cua-

drno de concentrados.

0trno procedimiento para evaluar recursos puede sern Los -
informes o nepontes de Los instruciones. Su importancia radi
ca en que La opinibn de ellos, aunada a £a de Los particdipan-

tes, proporciona una visibn més completa del programa.

Los Ainformes o reportes pueden ser edcrifod u orales, --
aunque es preferdible que sean por escrnito y de acuerndo con un
fonmato preestablecdido o en base a instrucciones o Lineamien-

tos previamente definidos.

La evaluacibn de recunsos en su gorma mds estructurada -
consiste en hacer una medicibn de Los alecances del programa -

una vez que éste teaminf. Esia §orma de evaluacibn se combi-
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na con La de desdempeiio en el trabajo,

EVALUACION DE DESEMPENO EN EL TRABAJO

EL propbsito de La evaluacibn en este campo, ed descu --
brir y medin 84 Los entrenados han aplicado a £as actividades
propias de su puesto, Los conocimientos, Las habilidades, des

trhezas y Las actitudes adquiridas durante el programa.

- Es necesarnia una evaluacibn de desempeiio antes del pro

grnama y compararla con La evaluacibn postenion,

- La evaluacibn posterior al programa debe ser perifdica
es decin, debe hacerse tiempo después de nealizado el-

programa, durante vardias ocasiones.

- Los parémetros de evaluacién pueden der el rendimiento
individual de Los exparticipantes, La evaluacibn de La
eficiencia en cada una de sus tareas o fdunciones, el -
Indice de produccibn por grupos de trabajadores o por-

drneas de actividad.

EVALUACION COSTO BENEFICIO

La evaluacibn costo beneficio de La capacitacibn o del -
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adiestramiento es una actividad que consiste en estimar Los-
costos de planeamiento y ejecucifn de un programa y comparar
Los contra el valor de Los beneficios que el mismo programa-

aponté a La empresa.

Este tipo de evaluacibn se realiza tiempo después de --
que el programa teaminb. Su funcifn primordial es obtenen -
informacibn objetiva, en términos cuantitativos, de La efec-

tividad de La capacitacibn,

La informacibn obtenida por La evalfuacidn costo benefi-
cio, resulta indispensable para comprobar ante La dineceddn-
de La empresa, que Los nresultados destinados a La capacita -
eibn [Personal, tiempo, dinero, equipos e Linstalaciones) es-

tdn nedituando utilidad.

Por otra parte, esta informacibn es de utilidad para el
personal encargado de coordinar Las acciones de La capacita-
cibn, ya que Le permite deteaminar en que ghado se han Logra
do Los objetivos establecidos en Los programas, 84 realmente
se han satisfecho Las necesidades de adiestramiento de perso
nal y 44 se ha hecho eficientemente; todo esto con el propé-
sito de justificar objetivamente, que Las acciones de adies-
thamiento o capacditacibn mds que un gasto, constituyen una -

Lnversibn,
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Para La evaluacibn costo-beneficio es necesario Lo 84 --

gudlente:

- Debe sen nealizada considerando que es un elfemento de-
rnetroalimentacibn, que va a proporcionar datos para me

foran Ras actividades de adiestramiento o capacitacibn

- Debe sen conducdida en funcibn de objetivos precisos, -
es decin, toda actividad de evaluacibn debe Zener an -

Zes un propbsito perfectamente bien definido, ipara --

qué van a servir Los datos que resulten de La evalua
cibn? es una pregunta que nunca debe quedar sin res --

puesda,

- La evaluacidn costo-beneficio debe considerarse como

un proceso contfnuo, nunca como algo aislado, ya que
L0s datos obtenidos en esta manera no consdtituyen una-
base s6Lida para tomarn decisiones o establecern fuicios

de valon sobre el adiestramiento o La capacitacidn.
- Los resultados de La evaluacibn costo-beneficio deben-
destacar Las debilidades y aspectos en que Za capacita

cibn requiere modificacibn o cambio,

- Debe estan basada en métodos uniformes y objetivos, es
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tablecidos previamente,

DETERMINACION DE LOS COSTOS DE CAPACITACION

La evaluacibn costo beneficio debe realizrse haciendo --
una esdtimacibn de cuanto Le cuesta a La empresa realizar La -

capacitacdibn,

Para nealizan el cdlculo de un programa se debe tomar en

cuenta:

- Suefdos de Los instructonres.

- Horas-nombre de Los participantes (s4i se realiza el --

programa dentro de Las horas de trabajo.

- Costo del curso 84 serd impartido por una empresda espe

cializada.)

EVALUACION DE LOS BENEFICIOS DE LA CAPACITACION

La evaluacibn de Los resulftados obtendido en Las activi-
dades puede hacese analizando Los que arrojé La capacitacibn;

de entre Los cuales se citan Los siguientes:
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- Mejoramiento de Los rnesultados obtenidos en Las acti -

vidades productivas y de ventas.

- Mejoramiento de Las relacioned con el personal o de La

comunicacibn entre Los diferentes niveles jendrquicos.

Los beneficios pueden senr:

- ELiminacibn total o parcial de desperdicios de mate --

nial o cualquien otro.

- Meforamiento en Za calidad de Los productos.

- Aumento de La produccibn.

- Mejoramiento en La calidad de La supervisibn,

- Aumento de La produccibn?

- Mejoramiento en fa calidad de La supervisdibn,

- Aumente en Las ventas.

- Aumento en Las utilidades.
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Mejoramiento de Los métodos de trabajo.

Disminucidén de Los costos de operacidn y/o costos por-

unidad producida.

Reduceibn def ndmenro de piezas rechazadas,

Disminucddn del tiempo requerdido para inicdar La fabri

cacibn de nuevos productos.

Disminucibn de quejas de Los clientes.

Disminucibn de errones de Los trabajadores o empleados

Reduceibn de fLuctuaciones en La produccibn,

Reduceibn de "tiempos muentos”,

Reducceibn de descomposturas o fallas en maquinarias -

Yy equdipos.

Mayor aceptacibn de Los objetivos y Las politicas de =

La empresa.

Reduceibén de conflictos Laborales,
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Disminucifn de presiones y quejas entre el personal .

Mejoramiento de Las comunicaciones entre el jege Yy su-

bondinados.

Reduccibn del ndmeno de ausencias de personal,

Mejoramiento de Las relaciones con Los clientes.

Reduccibn del ndmeno de retardos en La asistencia del-

vernsonal.

Menos violaciones a Los reglamentos de La empresda.
Mejoramiento en La intenpretacidén y aceptacifn de pla-
nes genernales de produccdibn y/o administrativos de La-

empres., (13)

PRINCIPIOS DE LOS PROCEDIMIENTOS

-la evaluacibn debe conocer Los objetivos de Los progras

mas de capacitacién para usarfos como punto de compaira-

cibn con Los nesultados, e identificar Las variaciones~

Ontiz Tetlacuilo José& Manuel. op. cit, pdg. 58
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y Los problemas que se susciten en el desarnollo, (14)

- La evaluacién debe ser cooperativa, es decin, todos --
Los que forman parte def proceso de evaluacibn o0 qudie-
nes son agectados, deben participar en €&, para Lograhr
su penfeccionamiento dando sus opiniones, haciendo Ln-

vestigaciones, estudios de campo, etc.

- La evaluacifn debe ser continua, por sen La parte fun-
damental del proceso de capacitacibn que establece Las

bases para La planeacién de Los eventos subsecuentes.

- La evaluacibn debe sern especifica, porque necesita de-
terminan Las condiciones mds adecuadas en que pueden -

sen efecutados Los proghramas.

- La evaluacibn debe utilfizar métodos uniformes con téc-
nicas estdndares para que sea mds objetiva y unigique-

cnitenios en La toma de decisdiones.

Los objetivos deben deteaminarse:

- De acuerdo a Los resultados generales de La evaluacibn

(14) "Manuaf de Procedimientos para La Evaluacibn de Eventos
de Capacitacibn", Depto, de Evaluacibn y Seguimiento .
Dic. 1974, Dinreccibn General de Difusién Fiscal., S.H,-
C.P, pdgs., 27 y 28.
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84 el programa cubnif fLas necesidades de capacitacibn-

detectadas por el diagnbstico.

Analizando Los conocimientos adquiridos por Los parti-
cipantes en el cunso, para conocer La efectividad de -

Las téenicas y materiales pedagbgicos utilizados,

Justificando el presupuesto por proghama, reesdtructu -
nando y superando constantemente £0s eventos por meddo

de 20s resultados de La evaluacidn,

TECNICAS DE EVALUACION

Medidas de La Participacibn. E& La forma mds comdn-
y consiste como su nombre Lo indica, en medirn La par

ticipacibn de Los capacitandos.

Comparacibn con programas semefantes, Este Tipo de~
evaluacibn es poco efectiva, ya que consiste en o -
mar como base de comparacién, Lo cursdos que se han-

impartido en otras empresas similares,

Cuestionanios. Son pruebas escritas, elaboradas con
el §4in de conocer La eficiencia de £os programas, ==

siendo La base para reafirmar La necesidad de dar el
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mismo tipo de cunsos, en su defecto, ver La conve --

niencia de modificarlos.

- Las pruebas deben darse a todos Los participantes an -

tes del programa.

- Para hacer comparacibn se Les dd a Los dos grupos con-

trhol y experdimental,

4) Entrnevistas. Pueden ser de dos formas, dirigidas o-
semidinigidas, de acuerdo al Zipo de evaluacibn que-

se desea obtenex.

5) Observacibn dirnecta o indirecta,

Dinecta, Es aquella en La que el proplo Lnvestiga -
don va al Lugar de trabajo y observa Las -
§ormas de conducta def trabajador, compa -
ndndolas con La conducta anterior al pro -

ghama de capacitacibn.

Indirnecta. EL investifador se basa en informacibn -
necopilada con Los jeges o supervisores-

def trabajadon. (14)

(14) "Manual de Procedimientos para Pa Evaluacién de Capaci-~
Zacdén", op. cit. pdg. 29.



CAPLTULO I

2,A) EL PSICOLOGO Y LA FUNCION DE CAPACITACION
DE PERSONAL

2,B) EL PAPEL DEL PSICOLOGO DEL TRABAJO EN LA-
ACTUALIDAD



2.A) EL PSICOLOGO Y LA FUNCION DE CAPACITACION DE PERSONAL

Pebido a que Las organizaciones tienen en el factor huma
no su recurso mds valioso; sin embanrgo, por Las diferencias -
entre Los individucs que Las integran asl como por el cambio-
caractenistico de toda organizacibn en desarnollo, es Ampresd-
cindible adecuar Las caracteristicas en cuanto a Las habilida
des y conocdimientos del elemento humano af puesto que estd de
sempefiando, o0 que va a desempeiar, surgiendo de €sta manera -
ta necesdidad de capacitar y adiestrarn al personal como una de-
Pas drneas de nesponsabilidad delf psicblogo en cualquier dmbi-
to industrnial, Logrhar de €sta manera el desarnollo Gpiimo tan
to en La industrnia como en el elemento humano que estd a su -
disposicibn, a §in de hacerlo mds satisfactorio, asi mismo, -
a su organizacibn y a La comunidad en La que vive; esdto s6Lo-
se Logra en La medida en que se Les capacite y adiestre, ad -

quirniendo conocimientos y desarrnoflando sus capacidades,
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La capacitacibn se define, "Como el proceso por medio -
def cual Los individuos adquieren conocimientos, sobre todo -
en Los aspectos técnicos del trabajo para cumplin con Las res

ponsabilidades que se Les asigna”, (11)

Adiestramiento (14). "Es La habifidad o destreza adqui-
nida, casi siempre mediante una prdctica mds o menos prolonga

da de trabajos de cardcter muscular o motriz",

Desarnrollo. "Comprende integramente af hombre en toda -
La formacibn de La personalidad (cardcter, hdbitos, educacién
cultivo de La inteligencia, sensibilidad hacia Los problemas-

humanos, capacidad para dirigir",

Entrenamiento. "Preparanrse para un esfuerzo fLsico o --

mental, para poder desempeiiar una Labor',

Educacibn. "Es La adquisicibn intelectual, por parte de
un individuo de Los bienes culturales que Le rodean o sea, --
Los aspectos técnicos cientificos, artisticos y humanlsticos,
afi como Los utensilios, Las hennamientas y Las técenicas para

usanfos. (14)

Siliceo ALfonso. op. cit, pdg, 12

Anias Galicia Feanando. "Administracibn de Recursos Hu
manos". Editornial Trnillas, México 1973, pdgs, 319 y 32T
) Anias Galicia Fernando, op. cit, pdg, 320

—
- -
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La capacitacién para que sea un Linstrumento efdicaz en ma
nos def psicb6logo, tiene que ser un sistema ordenado que s¢ -
aplique a solucionar problemas onrganizacionales y a alcanzanr-
Los objetivos dé La empnresa, Debe consistin en algo mds que-
La instruccibn casual de Los que aprenden a utilizan unas téc

nicas superiornes mediante La imprdvisacdbn,

La capacitacién debe apoyarse en una Lnvestigacibn contl
nua y cuidadosa, Puede ser una sencifla neunibn de datos --
existentes, Los cuales se estructuran adecuadamente y se pire-
paran para deducin de ellos fLas conclusiones apropiadas. Tam
bién puede tener cardeteres de complicacibn a inclulr La expe
nimentacibn téenica necesaria del proceso de aprendizaje en -
situaciones complicadas acerca de £a produccibn de bienes y -

sdenvicios.

La capacitacibn no serd completa hasta que no abandone -
Las soluciones meramente intuitivas para sus problemas, EL -
psic6logo, en el futuro, Zendrd que poseer algo mds que unas-
cuantas téenicas y facilidad para expresarse, Tdiene que es =
tar capacitado para invesiigan Los aspectos problLemdticos que
fe conduzcan a aplicar eficazmente La capacitacibn en su em -
presa; tiene que comprender y utilizar La investigacibn reall
zada por especialistas. Tiene que poseer Los conocimientos -

suficientes y necesarios para fLa investigacibn y el uso de ==



Las téenicas, Asi como también La evaluacibn de Los resultas
dos de La capacitacibén para después comunicarlos al dirnigente

de La empresa,

Un programa adecuado de capacitacién depende de £a reco=
Leccibn de datos reales que son base para La hrespuesta a Las-

sigudlentes pregunias:

;Quién debe sen capacitado?

JEn qué dreas?

;Por quiélnes?

;Cémo?

JEA qué forma se deben valorar Los nresuftados de La capa

, eLltacibén?

Para poden dar nrespuesta a estas preguntas, el psicbélogo
tiene que utilizarn con efectividad Las técnicas y métodos de-
investigacibn, no se puede apoyar Gnicamente en Las opiniones
de Los experntos, ni en el entusiasmo de Los que han sido capa
citados, ni en La aceptacién de La direccidn para responder -
a ellas. Es necesarnia una Linvestigacdibn constantes

“Los objetivos gnerales que se persiguen blsicamente a ~=
trhavés de La capacitacibn son generar, incrementar y modificr

Los conocimientos, habilidades y actitudes de Zodo el perso -
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nal de una organizacién, a través de su contlnuo y sistemdtl

co desarnollo.

Con estos objetivos, se deshecha La idea de que fa capa-
citacién s6Lo debe perseguin una saturacibn de conocimientos.
Esto LLeva a considerar, que no se puede evaluar La capacita-
cibn necibida porn una persona por el cdmulo de conocimientod-~

adquiridos.

Porn tanto, se debe consideran que La generacibn, Lncre -
mento o moddificacibn, no deben enfocanse dnicamente a conoci-
mientos, sino que también se debe incluirn el factor habilida-

des, destreza y actitudes.

Sin embargo, La capacitacidn se realiza, en La mayorla -
de Las veces, sin haber evaluado su contendido en Lo que se re
fiere a Las tareas que han de pergeccionarse, Lo cual ocasdo-
na pérdidas de tiempo y de dinero, ademds de aplicar métodos-
inadecuados. “Porn Esto, uno de Los requisitos fundamentales -
para LLevarn a .cabo una capacitacibn apropiada y eficiente en-
trhe Los componentes de una organizacibn, es Linvestigar Las ne
cesidades, es decirn, La capacitacibén es dependiente de Las ne

cesidades especlficas de La empresa, asi como:

- De Los problemas que de plantean: sociedades, Zéeni. -
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cos 0 econbdmicos,

- De La naturateza, calidad, ndmero y diversidad del per

sonal que se va a formanr,

- Del tiempo de que se dispone: plazo en que Zienen que

nesolven cilentos problemas.

- De Los medios humanos: materiales y financiernos de --

que se ddispone.
- Del resultado que 8¢ ha decidido obztznenr.

EL prdimer problema que 8¢ plantea al psic6logo es hacern-
un balance de necesidades en Las diferentes £reas de trabajo.
A partin de este balance deteaminard cuales son Las que se --
traducen en necesidades de capacitacifn. A fa vista de tales-
necesidades es preciso, tener clara visibn de Las posibilida-

des, tendendo en cuenta £os medios y el tiempo de que dispon-

ga.

Una vez que se haya necho el diagnbstico de necesidades,
se sabrd Lo que de quierne y puede hacerse, deteaminande abmo-
se puede hacer, Lo cual permitirnd elaboraxr un plan de capaci-

tacibn y desarrollo,
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En todas Las etapas, se debe ejercer un control y se de-
be seguir un plan, completdndolo en dus etapas Lntermedias y-
modigicndolo eventualmente, en funcitn de Los resuliados al-

canzados, ¢ de Las dificultades encontradas,

EL psicb6logo (11) antes de cualquier curso de capacita -
cibn, debe descrubin Las necesidades de capacitacién basdndo-
se en Lo que desea conocen, de Las téendicas que va a usar en-

La seleccibén de parnticipante.

AsZ mismo, es necesarnio un andlisis de datos exactos, pa
rna detenrminar La necesidad especffica y el tipo de capacita -

cibn 6ptimos.

Para Logran Lo anternior, es necesanio umn Linventario de -
recurnsod humanos, que sirven de base para planificar La capa-
citacibn, obteniendo cderta informacibn bdsica sobre Los em -

pleados y sus funciones..

Datos que se requieren para un Liknventario de recursos hu

mancs.

1) Ndmero de empleados en La categonrda,

2) Ndmero de empleados que se necesitan en Zal catego -

(11) Sikiceo ALfonso, op. cit. pdg. 106,
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3] Edad de cada empleado,
4) iNivel de habifidad individual,
5) Nivel de conocimiento individuatl,

6) Actitud de cada empleado frente a su trabajo y fren-

Ze a Za emphresa,

7) Nivel de habilidad y conocimiento individual para --

otras Zareas,

§) Posibles substituciones para el puesto dentro de La-

empresa.

9) Nivel de funcionamiento individual: calidad y canti

dad.

10) Posibles substituciones para el puesto fuera de La -

empresa.

11) Tiempo de capacitacifn que se necesita para posibles

substituciones,
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12] Tiempo de capacitacibn que se requiere para un prin-

ciplante.,
13) Faltas de asistencda.
14) Movimiento de personal en un tiempo dado.
15) Especificacidn del trabajo.

Esta informacibn puede obtenense s4i se posdeen adecuados-
si8temas de contrnol de pernsonal, Los datos sobre posibles --
substituciones dentro de La empresa, se pueden obtener de con

tholes semejantes, hechos en otrnos departamentos. (17)

- Una vez despubs,®el psicblogo establecerd Los objeti -
vos y el contenido del programa asi como Las caracte -
nisticas de Los parnticipantes para organizar adecuada-
mente Las condiciones de La capacitacidn, ademds de --

L0s materniales adecuados a cada situacddn,

- Seleccionand Las técnicas de capacitacibn; éstas se --
han de determinar segldn Los fines que se persiguen, ya
sea que se trate de incrementar conocimientos, desarro

LLan habilidades o modificar actitudess
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- Por dltimo, el pALcdlago deberd evaluar a Los partici-
pantes, para valorar qué& tanto aprendizajfe obtuvieron,
aplicando instrumentos de evaluacibn, como cuestiona -
nios escnitos, debido a que existe La necesidad de zo-
do programa de capacitacibfn de contar con un sistema -
mds adecuado de control, con ef que se pueda evaluar -
en forma obfetiva La medida en que se satisfacen Las -
necesdidades de La empresa y hasta qué punto se alcanza

non Los obfetivos fijados,

Para hacer una apropiada cuantificacibn de Zos objetivos

§ijados, se deben tomar en cuenta:

1) Revisdidn de Los objetivos,

2) Revisibn del contenido o temario.

3) Técnicas y métodos empleados.

4) Nuevas informcciones,

La nevisibn de Los objetivos, es de importancia vital, -
ya sea durante el cunso o después de EéL, pues dard el iIndice-

exacto de qué tambiém se descubrieron Las necesidades de capa

citacidn en La planeacibn y 44 Estos se estdn LLevando a cabo
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0 4e LLevanon a cabo, en el caso de efectuarse al téamino --
def curso. Con ellLo obtendrd el psicb6logo La ventaja de co-
anegin o modificar eventualmente afgdn objetivo que se descu
bra equivocado en La nevisibn durante el desarrollo del even
to, o bien modificanlos para cursos posteriornes, s4 se revi-

Aa una vez temaminado ef curso.

Revisibn del contenido o temario. Es aqul donde el psi
c6logo encuentra &4 el contendido o temarnio fue suficiente pa
ra cubrin Los objetivos senalados o s4 fue, por el contranio
deficiente o rnepetitivo. De acuerdo con Los resultados de -
La evaluacibn, concluye 84 se nrequieren cambios en cunsos --
posteniones al mismo nivel o 84 es corrnecto y apropiado el -

contendido.

Técnicas y métodos empleados. AL igual que el conteni-
do, es importante que se determine qué tan eficaces fueron -
Las técnicas y métfodos que se emplearon de acuerdo con Los -
objetivos fifados y 84 Estos contribuyeron positivamente a -

La ensenanza del contenido determinado para el cunso.

Nuevas Linformaciones. Estas surgirndn de La revisidn de
todo Lo anterniorn y de una apropiada evaluacibn, ddndo La pau

Za que se debe seguirn en Los planes futuros.



Después del curnso de capacitacidn, el psicblogo LLeva -
un seguimiento de La misma ya que é€sta no se puede Limitan a
un curso, s4ino que debe continuarse en el Lugarn de trabajo,-
con el §in de retroalimentar el contenido del curso y obte -
ner un mejorn aprovechamiento de Lo que se impartib en el mis

mo .

Para establecen un efectivo programa de seguimientos, -

es necesario considerar

Sefialamiento de objetivos a cornto, mediano y a Largo-

plazo.

- Perniddico descubrimiento de necesidades de capacita -

cibn.

- Acondicionamiento del programa a La situacdién y tipo-

de trabajo.

- Facitidad para adaptar el programa a nuevas necesida-

des.

- Evaluacibn pernifdica del programa.

¥

,

Control estadistico de Los nesultados del programa.

EL psicblogo, al sefialan Los obfetivos, debe hacenfo -
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con base a Las necesidades descubientas y en La proyeceddn -
def puesto y de La empresa a cornto, mediano y a Largo plazo,
tomando en cuenta el incremento de Las actividades de Los su
jetos y poder asi, capacitarlos para que desmpeiien correcta-

mente dichas actividades.

Los objetivos a corto plazo cambian contilnuamente, ya -
que vanfan Las necesidades que se descubran. Pero Los obfe-
1ivos a mediano y a Largo plazo se deben mantener f§ijos, a -
menos que sucedan hechos Limprevistos que modifiquen La pro -
yeceibn de La empresa, por Lo que el psicélogo hara evalua -
ciones perniddicas de hechos que Lo £Leven a descubirn necesi-

dades a mediano y a Largo plazo.

EL programa debe estarn elaborado por el psicbflogo de --
tal maﬁgna que, alf descubrin nuevas necesidades, Los cambios
que realice en el programa no sean bruscos, ya que esto po -
dria ocasionar una descomposicibn en el entrenado y un cam -
bio de actitud hacia La capacifacidn.

"~

De La misma forma, el programa debe someternse a Las con
dicones de trabajo en Las diferentes unidades y también al -
cambio de método de trabajo y del personal que desempeiia el-
trabafo, de tal forma que el programa se ajuste en Lo posdi -

bLe para que, al hacer movimientos internos de personal, no-
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sugra un desajuste.

La evaluacibn def seguimiento debe hacenfo el psicélogo
peribdicamente para observar cémo se ha desarrnollado el pro-
ghama y La forma en que se van obteniendo resultados al avan
zan €ste. Ademds, Las evaluaciones pueden sen un medio para
descubrin necesidades. Por Lo que es convendente para visua
Lizan dichos nesultados, utilizan medios estadisticos de eva
Luacibn, ya que asl se indicard cudndo ha Zenido gallas el -

programa y La Zrayectoria que sigue. -

Se puede decin que el seguimiento es relativamente Lo -
mds importante de La capacitacién, ya que aqui es donde se -
verificard qué tanto y en qué forma e practica Lo aprendido

(11).

(17) Siliceo AlLfonso op. cit. pag. 124,



2.8) EL PAPEL DEL PSICOLOGO DEL TRABAJO
EN LA ACTUALIDAD

EL papel del psicblogo en La industria depende del Zipo
de onganizacibn industrial, def objeto de La organizacibn y-

de La actitud que La direccidn tenga hacia La psicclogla.

EL psic6logo del trabajo, maniiene una posicifn auxd --
Lian ampliamente consultiva, que Le pernmie aplicar sus cono
cimientos sLempre que hay necesidad de ello. Colabora en La
meforna de Los programas de segurdidad y trabaja con Los inge-
niernos en Los aspectos humanos de Los proyectos de maquina -
nia. Asiste al deparntamento de relaciones pdblicas en sus -
intenacciones con Los consumidores y con La comunidad en La-
que se desenvuelve La empresa, Organiza diversas campaias -
para Lograr La salud mental del trabajador y ayuda a La di -

receifn en La bdsqueda de sofuciones para reducirn el ausen -



83

tismo. EL psicblogo del trabajo puede en un dia, trazar un .
plan para el desarrollo adecuado de La ensefianza Laboral y -
al sdiguiente, exponer Los problemas que plantea el trabajo -
de Los empleados. De La seleccibn de personal af aprendiza-
fe, de La elaboracibn de un plan a Las relaciones Labornales;

el psdicblogo del Ztrabajo se mueve en un escenario amplic y -

SLiempre cambiante.

EL psicbdlogo, a parntin de Los trabajfos de Laboratorio,-
ha descubierto cémo aprenden Los hembres y cémo pueden sen -
capacitados. En el trabajo, el psic6logo ha decubieato Los-
principios bdsicos que cimentan una correcta supervisibn. -
EL psicblogo sabe otras cosas sobre Za conducta humana que -
pueden aplicarse a La planificacibn, La manufacturacién o La
distribucibn; sus conocimientos no s6Lo tienen una utilidad-
econdmica para el industrial, 8ino que tambien pueden hacenr-
que Las condiciones Laborales resulten mds agradables al em-

pleado.

En el momento actual, muchos psicblogos, funto con 0 --
thos clentificos, estdn empleados negularmente en La indus -
thia; otros colaboran como consultores. EL psicblogo ha in-
ternvendido en La modificacifn de Los planes industriales para

Logran rue se realice Lo que sea mejor para ef hombre.
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EL psic6logo ha descubierto muchas cosas acerca de Las-
necesidades del trabajadorn en su Lucha por una posicibn 80 -
cial por el neconocimiento de su trabajo, y por oiros elemen

tos que Llevan a fa satisfaccibn Laboral.

EL psicb6logo del trabajo debe emplean parte de su tiem-
po en moderar al empresanio entusiasta que cree que el psich
Logo tiene respuesia para todos Los problemas que se plante-
an. S4i el empresanio quedd impresionado por La eficacia del
plan para seleccionarn ogicinistas y maquinistas y confia en-
que €L también puede realizar una buena Labon, al predecirn -
qué muchachos son Los mefjor dotados para ocupar un puesto en
2a dirneccibn de fLa empresa. Perno, en este problema, el psi-
c6Logo todavia no puede haflfar todas Las soluciones. EL psd
c6Logo experimentado conoce Las Limitaciones actuales de su-

ciencia y sus aplicaciones.

EL psicblogo que thabaja en La indusinia, no 560 se An
tenesa por Los problemas cotidianos, sino también porn Los -
planes dedicados a La wtlizacibn eficaz de Los recursod hu-
manos. Aunque no posee el completo contrnol de Las varia -
bles que tiene el psicblogo que trabaja en un Laboratorio -
experimental o el clinico que desempeiia su tarea en Los con
fines de una situacdibn terapbutica, el psicblogo del traba-
jo también se 4interesa por Los problLemas bdsicos y por sus-

aplicaciones.
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Dunnette y Kirchnen: EL objeto hdsico de La psicolo -
gila industrial es La conducta humana. La conducta se refie-
ne a Lo que es posible que realice una 0 varias personas --

"Conducta es todo Lo que hace un Organismo”.

Von Hallen Gifmen: "La psicologla industrial se hrefie-
ne a cuatro funciones del hombre que se mueve en La indus --
thia. Se intenesa porn Las relaciones entre pernsona y pernso-
na, entre persona y grupo, entre pensona y objeto y en Los -

problemas internos del hombre mismo.

J. Tifgin y E. J. Mc. Cormich: "Las distintas aplica -
ciones de La psicologila a La industria pueden clasificarse -
en trnes ghupos. EL primero comprende Las actividades de La-
genencia nelativas al pensonal. EL segundo campo, que es el
de mayorn imponrtancia; se nrefiene a Lo que se LE&ama £a mecdni
ca humana, cuyo objeto de esta rama es el perfeccionamiento-
y La mejora de La efdicacia en el trabajo y La 5aci££tacidn -
def mismo. ERL tencer campo de trabajo en La extensa drea de
La psicologla aplicada a La industria, La que se relaciona -

con La conducta del consumidor”.

Los ps&ic6logos estudian La conducta en todas sus 5onha5
(7). La gama de conductas humanas estudiadas por Los psicl-
2ogos en La industria es tan amplia como La estudiada por -

otnos psicb6logos. Pon efemplo, Los psicblogos tratan de ase
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guran que el disefio del equipo tome en cuenta Las capacida -
des especiales o Limitaciones de Los seres humanos que vayan

a operanto.

Un psdicb6lLogo que se ocupa de La conducta industrial es-
td muy interesado en crear situaciones Gptimas para utiliza-
cdibn de Los hecurnsos humanos en La Lindustria. Estd interesa
do en Los problemas enormemente complefos de La productividad-
humana y de La ejecucidn del trabajo, del aprendizafe humano
y de La adquisdicibn de destrezas; de La motivaciln humana y-
de Los efectos de diferentes Lncentivos y circunstancias am-
bientales en La utilizacidn de Las capacidades humanas; de -
La seguridad fisica y de La salud mental; y, de La interac -
cibn entre Las necesidades y objetivos de La industria, y --
Las necesidades de Los empleados respecto al desarrollo com-

pleto y actualizacibn de sus pernsonalidades.

EL psicb6logo investiga La conducta humana en La indus -
trhia tomando en cuenta Las dreas de decisibn y Las correspon
dientes activdidades de Lnvestigacibn psicolblgica implicadas-

por cada una de ellas:
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1. Decisdiones basadas en requenimientos institucionales.

Estas decisiones suponen que son constantes ciertos as-
pectos de La industria o de La organizacibn formal, el pro -
bLema viene a sen el de seleccionar gente cuyas conductas de
trnabajo concuenden con Los requernimientos de La Lnstitucidn,
para Lo cual tendrd que reclutar a Los candidatos a seleccdio

nan. (7)

a]l EL neclutamiento es un medio sistemdtico de descu -
brin posibles candidatos en inducinlos a que hagan-

una so0ficitud de empleo en La empresa. (16)

Los psic6logos encargados de reclutan, efecutan bd-

sdicamente Las siguientes funciones:

Representan a La empresa en Los distintos menrcados-

de La mano de obra.

Analizan y cultivan Las divernsas fuentes de aprovi-

sionamiento para Las varias clases de trabajo.

{7) Dunnette D. Marvin y Kirnchner K. Wayne, op. cit. pag. 24

—(16)Me. Parland, E. Dalton "Admindistracibn del Pensonal" Edi-
tornial Fondo de Cultura Econbmica, México, 1972, pag.305
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Proporcionan el entace y Los canales de comunica --
eibn entrne Las unidades administrativas que necedd-
tan a Los empleados y Las fuentes de sus abastecd -

mientos.

Efectidan Las pruebas preliminares de Los solicitan-

tes durante el proceso de rneclutamiento.

Evaldan Las 4uentes de aprovisionamientp y La efica

ela del neclutamiento. [(16]

Bds.icamente existen dos fuentes principales para ca

da vacante de puestos en una empresa:(17)

Fuentes Lnternas y guentes externas.

Fuentes Lintennas:

- Requisicién al sindicato.

- Solicitud oral o escrita a Los actuales trabaja-

dones.

(16) —-Mc. Farland E. Dalton "Administracibn de Pernsonal" EdL
tornial Fondo de Cultura Econbmica, MéExico, 1972 pag.--
345.

(17)

Reyes Ponce Agustin "Administracibén de Personal"” Edito
nial LIMUSA, México, 1973. pags. 84-85
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- Carnta o teléfono,

- Solicitudes en el archivo.

- Folletos.

Fuentes extennas:

- Anuncios en penfodicos y revistas.

~ Agencias de empleos pdhlicas o privadas.

- Sindicatos de trabajo.

- Escuelas. Univensidades, Escuelas comerciales,~

ete.
b) Andlisis de puestos.
Un estudio sistemdtico y directo para obtener Lnforma -
cibn de un puesto. En forma genernal, consiste en enlistar -
ondenadamente Lo que se hace en el puesto y Lo que se necesd

ta saben pana hacenlo bien.

- EL andlisis de puestos se nrealiza de La siguien-
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{te maneias:

- Diyisibn del puesto en sus componentes mayornes.

- Identificacibn de todos Los elementos que perte-

necen a cada componente.

Los componentes y sus elementos 4se obhtienen, revisan y-

examinan asi:
- Obsenvacibn directa del trabajo.

- enthrevistas con quienesd ejecutan el trabajo y con
todos aquellos que estén directamente conectados
con el mismo, como supervisores, técenicos, elc.-

para completar y nevisarn Los datos obtenidos.

- Entrevistas con fLas mismas personas para exami -

nar miruciosamente toda La informacidn Lograda.

EL andlisis precisa el contenido de un puesto (deserip-

eibn del puesto], dividido en:

- Encabezado. Contiene Los datos de Lidemtifdca -~

cibfn del puesto.

- Descripeibn genérica, Explicacibn def canjunto-
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de actividades delf puesto. Resdmen o finalidades ge

nerales en forma breve.

Descrnipeibn especffica. Es8 una exposicén detallada-

de las operaciones que realiza cualquier trabajadonr-

en un puesto determinado.

Pon GLtimo en La especificacibn se indican Los requiddi-

tos minimos para que el puesto sea eficientemente desempeiiado

e)

Seleceidn de Personal.

Un estudio cuidadoso de Los requernimientos del pues
to de trabajo sugerind Las cualidades humanas nece-
sarnias para efecutarfo con €xito. La selecedldn exi
ge que se prueben estas intenferencias al demostrar
que Los métodos de evaluacibn desarrollados para me
dir Las cualidades humanas pertinentes estdn rela -
cionadas nealmente con La ejecucibn eficiente del -
puesto. La empresa industrial tiene puestos de va-
nios tipos que necesitan ocuparnse y debe evaluar --
Las caractenisiicas de Los solicitantes y asignar--
Los a puestos, de tal manera que sea mdxima La efi-

ciencia de La onganizacibn entera.

Las etapas mds usuales, y el orden en que el psdiel-
Logo suele emplear el conjunto de medias téenicos -
para Lograr La nealizacibn: "el hombre adecuado pa

ra el puesto adecuado”.
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I. Hojfa de so0licitud,

1I. Entrevistas de empleo.

I111. Pruebas psicotécnicas y/o prdcticas,
IV. 1Investigaciones,.

V. Exdmen Médico. [(17)

La hoja de s0ficitud debe contenen Lo que una empresa re

quitre saben del solicitante.
Datos generales, nombre, domicilio, estado civil, eZe.

Estructura familiar y caractenfsticas econbmicas: Nom -
bre, edades y ocupaciones de Los padres, esposa e hifos del -
s0licitante. ;Cudntos viven con €&, o con quiénes vive?, par
ticipacibn econdmica en el sostenimiento del hogar, de aqué =

LLes que 8620 Lo hagan parcialmente.

Antecedentes de trabajo: empresas en que ha trabajado;-~
puesdtos que ocupb; tiempo en que estuvo trabajando; sueldos -
que percibla, motivos de separaciln, nombres de sus fefes in-

mediatos.

(17) Reyes Ponce Agustin. op. cit, pdg. 86,
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Estudios: primarnia, secundarda, bachillerato, carrenras,

Lidiomas, oitros conocimientos téenicos,

Entrevistas., Aunque son muy variados Los t6picos de Law

entrevista, Los principales son:

Completar o explicar Los datos de La solicitud,

Motivo que dinigif al solicitante a esa empresa,

Qué espera encontrar en su trabajo,

Qué necesidades tiene, cargas familiares, etc,

Estructuracibn familiarn, mds detallada que en La so0lici-

Zud.

Qué sueldo espera y qué trabajo Le gustarfa desempeiar ,

Cudles son sus aficiones principales asf como gustos,

Las pruebas, La estandarizacidn de un test consisie en-
La determinacibn estadlstica de Los mindimos y mdximos para el

ghupo concreto de personas a quienes habrd de aplicarse (17),

(17) Reyes Ponce Agustin, op, cit, pdgs, 87 y 89,
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ya que ese grupo puede no ser igual a otros grupos de otra re

gibn; naclonalidady; nivel cultural, etc,

Es por es0 que el psicllogo encargado de La aplicacdibn -
de Zests debe garantizan una vez estandarizado el mismo, que-
ste mida siempre de una manera consistente para su confiabi-
Lidqd, Yy por Gdltimo que La validez del test nefirniéndose a ==
que £0s resultados de su aplicacifn se neflejen en La caracte

ristica corrnespondiente dentro de La ejecucibn del trabajo,
Sin embanrgo, no obstante La estandarizacibén, confiabili-
dad y validez, el psicblogo s6L0 Lo utiliza como un Lindicio, =

ya que donde va a comprobar va a sen en La prdeitica,

Investigaciones.

De antecedentes de trabajo,

De antecedentes penales,

)

De cantas de necomendacibn,

Del domicilio y familia del solicitante,

1

EL exdmen médico Lo practica un especialista, [(17)

(17) Reyes Ponce Agustin, op, cit, pdg. 90.
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d] Capdcitacién y Adiestramiento,

Otrno método para asegurar La ejecucdén efdicdlente en un-.~
trabajo, es capacitar y adiestrarn a Los empleados en Las fun-

ciones o conocimientos hequenidos por el puesto,

EL nol del psicblogo en el adiestramientos y La capacita
cibn, es determinar qué cosasd necesitan aprenderse; fLfar pro
cedimientos para La enseiianza de Los empleados y, Lo mds im -
porntante, disefian y conducin experimentos para deleaminar 84i-
Los programas de adiestramiento y capacitacibn han Logrado ==
L0s obfetivos fincados. Las dreas de seleceidn y adiestra --
miento de pernsonal esitfn entrelazadas, Deben seleccionarse -
personas que sean capaces de ser adiestradas o capacitadas, y
el diseiio de Los programas de adiestramiento y capacitacibn -
deben toman en cuenta Las cualidades individuales de Las per-
sonas que van a adiedtrarse o a capacitarse, En algunos ca -
505 el psicblogo necesitard desarrolflar varios programas de -
adiestrnamiento y capacitacién a §4in de tomarn en cuenta £04 di
ferentes niveles de capacitaciln, experiencia y conoeimiento-

de Los individuos que van a sen seleccionados,

e) Ornientacibn de personal,



96

La relacdibn de ornientacibn (71, proporciona La situacién
de aprendizafe en La industria, Los requerimientos Lnétﬁiu\n
cionales ocasdionalmente pueden entrar en conflicto con Las ea
pacidades y aspiraciones del individuo, En €8tos casos La ==
onientacibn de personal por parte de un psicélogo puede ser =
Gtit. EL consejo consiste en determinar Las discrepancias en
tre Las cualidades del individuo y Las exigencias de su traba
jo, en cuyo caso La colocacibn en un puesto mds apropiado o -
en un programa de aprendizaje que ayude af individuo a desa -
hnollan nuevas habilidades, actitudes o conocimientos (para -
satisfacer Las demandas de su trabajo), senfa el resultado --
usual, En otnos casos el consejo puede profundizar en situa-
ciones o problemas personales que afecten La experiencia vi -
Zaf del individuo. Es diffeil determinar hasta qué punio una
empresa debe responsabilizarse del bienestar pernsonal y emo «
cional de sus empleados., EL drea de consefo de personal, en-
La industria se encuentra en una situacdiln precaria, por Lo =

que requiere cudldadosa investigacidn,

2) Decisiones basadas o modificadas por Las caracternis-

ticas individuales,
Se supone aquf que £0s requerimientos o caracterlfsticads

(7) Dunnette D, Marvin y Kirchnen Wayne K. op. cit, pdg,Z1,
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en Las empresas pueden necesitarn modificacibn debido al Llama
do elemento humano, es decin, a Las caracternisticas y capacs-
dades especiales y Limitaciones de Los seres humanos. Una im
plicacibn posible de esa suposicibn es que Las diferencias in
dividuales entre Los humanos pueden carecer relativamente de-
impontancia. Esta diferencia debilitaria seriamente La efec-
tividad de La investigacibn psicolbgica en La industrias y de
be nechazarnse. Por tanto, Los problfemas de investigaciln se-
vuelven mds complefos que en ef caso que pudieran desconocer-
se Las diferencias individuales. En vez de preguntar cémo de
be modificarse La industria para tomar en cuenia Las capacida
des def hombre, necesitamos preguntar de cudntas maneras debe-
modificarse La indusiria para tomar en cuenta Las diferentes-

capacidades (modificables) de Los hombres.

a) Ingendenia psdcolbgica.

La segunda guerra mundial atestigub el surgimiento de e-
quipos de ingeniernos y psicilogos que de necesitaron en Va -
nios casos en que fue evidente que el equipo se habia disena-
do y producido s4in conceder suficiente atencibn al ser humano
que se requerninia para operarlo. Hablando en términos genera
Les, el psicblogo en ingenienfa estudia Las caracterlisticas -
de Los operadores humanos, a §in de aprender cémo debe dise -

fianse el equipo, o cémo deben combinarse Los hombres, materia
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Les y mdqudinas de un sListema de produccifn complejo para ase~
guran La eficiencdia bptima de operacién, Por tanto, el propd
s4to es aprender cdmo necesitan arreglarse o modificarse Los-
componentes mecdndicos de un sistema industrial, con el fin de
utilizarn mds egicientemente Las capacidades de Los elementos-

humanos del sistema.
b) Motivacibn Humana,

Entre Las decisiones mds importantes tomadas en La indus
irnia, estdn aquellas que envuelven La motivacién humanﬁ. Adn
cuando se haya ztenido cuidado en La seleccibn, adiestramiento
y colocacibn de emplLeados no hay seguridad de que presentardn
La intesidad del esfuerzo de que son capaces en La situacidn-
industrial y que ELLos muestran en oitras situaciones, porn -~
efemplo, al ejecutan sus entretenimientos y actividades de -~
descanso. No hay escasez de teornifas acerca de La motivacibn-
humana en La industria que Las apoye. La tarea del psicblogo
industrnial es descubrin La clase de condiciones en el medio -
industrial que dan como resultado una motivacibn alta de Los-
empleados. Nuevamente, no deben desconocerse Las diferencias
individuales; diferentes pernsonas son motivadas probablemente
por circunstancias distintas, Le toca al psic6logo del tra .~
bajo descubrin Pos principios de La motivacibén humana que --

sirvan de bases para sugerin Las modificaciones necesarias --
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que hagan md&xima La motivacién de Los empleados. (7]

(71

Dunnette P. Marvin y Kirchner Wayne K,

op. eit, pdg.24,



CAPITULO 1l
INSTRUCCION PROGRAMADA
3,A) LINEAL

3.B) MATEMATICA
3,C) RAMIFICADA



LA ENSENANZA PROGRAMADA

La enseiianza programada es un método que peamite Zransmi
tin conocimientos sin La intervencibn directa de un monitor o

profeson.

Es una aplicacién de La psicologla conductista, La cual-
establece que el aprendizaje es un cambio en La conducta, En
La ensefianza programada, este cambio se Logra por aproximacio
nes sucesivas a La conducta terminal deseada, Solo es posi -
bLe inferin que el aprendizaje ha ocurnido cuando se observa-
el cambio en La conducta def alumno. En Los programas se pro
porciona reforzamiento inmediato a cada respuesta dada por el
alumno. Todo esto permite a La enseiianza programada sern un -

método de enseiianza individualizada.

Existen tres técenicas de programacién, Las cuales se pue

den utiliza en forma diferenciada dependiendo de Las caracte~



risticas del matenial, y Estos son:

1) Programacion Lineal.

2) Programacibén Matética, y

3) Programacién Ramificada.

La Programacibn Lineal. Fue La primera de Las técenicas-
de programacibn y su origen estd Ligado a La aparicibn de Las
mdquinas de endeilanza. La primera de ellas fue contruida en-
1926 pon Sydney L. Pressey; el cual encontré que sus alumnos-
aprendian af conocen sus acdlertos y sus errnores; nreporto es -
tos nesultados, pero debido a que no fue capaz de sistemaiti -
zan La produccidn de material diddctico para La mdquina, su -

descubrimiento no desperto mucho Lintenés.

Dos décadas después, Burnhus F. Skinner revoluciond el -
campo de La psicologfa con sus investigaciones sobre el condi
cionamiento operante., Este es un procedimiento experimental-
que Logra el establecimiento permanente de conductas mediante
La aplicacién del nefuerzo, es decir, de La gratificacibn de-

Las nespuestas adecuadas def organismo.
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CARACTERISTICAS DE LA PROGRAMACION LINEAL

La programacibn Lineal se caracterniza porque todos Los -
alumnos deben trabajar con todos Los cuadros y en ef mismo or

den 84in. importar, en ningdn momento, su ritmo pernsonal,

La programacibn Lineal consta de tres tipos de cuadros -

principalmente:

a) Cuadro Introductorio. Phroporciona por piimera vez -
La informacibn al alumno y no solicita ninguna res -

puesta.

b) Cuadro de Prdetica. D4 La oponrtunidad al estudiante
de emitin La conducta especificada en el objfetivo, -
ayudado por medio de algudn tipo de apunte. Este 2L
po de cuadro debe ser mds dificif que el cuadro in -

troductonio.

¢) Cuadro de Evaluacibn, Peamite af afumno medirn 84 ha
aleanzado el objetivo sin que se Le proporcione algu
na ayuda, por Lo tanto, este cuadro debe ser mds di-
§icil que el cuadro introductorio y que el cuadro de

prdetica,
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EL orden en que estdn descritos Los cuadros de una und -
dad de aprendizaje, es el orden que debe seguirse al elaborar

un programa de ensenanza,

CARACTERISTICAS DE LA PROGRAMACION LINEAL

~ EL maternial de enseiianza se divide en una serie de pe-

queiios cuadros nelacionados entre s4&.

- En cada cuadro se proporciona informacibn al estudian-
te y se Le pide una respuesta explicita que por Lo ge-
neral es escrita. Esto cumple con el principio de par

=

ticdipacibn activa en el aprendizajfe.

- Los cuadros son simples, de modo que casi todos Los -
alumnos pueden responder cornrectamente. EL aprendiza-

je es gradual y secuenciado.

PROGRAMACTON MATETICA

Thomas F.Gilbent fue el creadon de La programacibn mazté-
tica, téamino derivado def griego "Mathesis", que significa -
disciplina mental o aprendizaje. Para Gilbert, matética es -
"ga aplicacibn sitemdtica de La teoria del refuerzo, al andli

845 y neconstruceibn de aquellos repertorios de conducta que-
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comdnmente se conocen como dominio de La materia, conocdmien-
2o y habitidad". (18] Utiliza Este ténrmino por primera vez-
en 1958 en varios articulos donde describe Los fundamentos --

Zebrnicos de este Zipo de programacidn.

CARACTERISTICAS GENERALES

En el programa matético:

- EL estudiante conserva una visién clara de Lo que va -

a Logran.

- EL alumno aprende a través de un maternial organizado -

por medio de unidades estimulo-respuesta.

- EL programadon redacta sus cuadros empleandc alguna de

estas categonias:
a) Porn el procedimiento de encadenamiento de conducta .
b) Propiciando discriminaciones.
c¢) Propiciando generalizacioneA

d) EL programador aplica algunos principics de aprendi~
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zaje de La escuela conductista (actividad, refuerzo,
hepeticibn, generalizacibn) aunque de distinta mane-
ha de como Lo hace Skinner en sus programas Linea -~

Les, (18)

e) EL programador aplica algunos de Los principios de -
aprendizaje de La escuela cognoscitiva [percepcidn -
orngandizada, comprensidén y establecimiento de objeti-

vos. (18)

CONCEPTOS BASICOS

Los conceptos bdsicos que se utilizan en La proghamacibn

de Ztipo matéitico son Los siguientes:

a) Contingencias de Reforzamiento. EL aprendizaje ocu-

rne ante trnes instancias que son: [18)

- Esatimulo disceniminativo (ED)

- Respuesta (R)

- Consecuencia de La respuesta o estimulo reforzante.

{18] Gbémez Barreto Guadalupe. "Enseiianza PROGRAMADA". Voli-
men II. Comisién de Nuevos MEtodos de Enseianza.UNAM, -
1975. pdgs. 107 y 108,

(18) Gémez Barreto Guadalupe. op. cit. pdgs. 108 y 109,
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(e? £? R R

Estimulo Diseriminativo, (E7) es el que procede 0 acompa

fa a una conducta (R], y seflala La ocasibn en que el estudian
te debe emitin tal conducta. Su funcidn es aumentar La proba

bilidad de que La conducta vuelva a ocurnin.
Respuesta. ( R | conducta o comportamiento que se quie=
re ensenarn al estudiante. Se produce como consecuencia de La

presentacibn del estimulo discriminativo,

Estimulo Reforzante, Surge como consecuencia de La emi-

s40n de La respuesta, Su funcibn es también aumentar La phro-

babilidad de que el estudiante vuelva a emitir esa conducta ,
b} Operante. Una operante es una conducta aprendida ==
que produce un cambio en el medio ambiente del alum~

no. Es una respuesta que ocurre cuando se presdenta~

una consecuencia reforzante,

operanie

el Campo operante, Es el nimero y La complejida de fas
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conductas que el alumno no puede dominar, La deldimd
tactbn del campo operante permite determdinar Los efe
mentos y La extensibn de Las conductas que conviene-
ensefiar en cada etapa del aprendizaje a una pobla --
cibn escolarn detemminada. Este concepto estd nrela -
cionado con La dificultad de Las conductas por ense-

nanr.

Conjunto de operantes. EL campo estd formado por -=
conjuntos de operantes. En La programacibn matética
se dan trhes tipos diferentes de conjuntos de operan -

Zes:

- Diseniminacibn. Consiste en emitin nespuestas difernen

tes ante estimulos difernentes.

Generalizacibn, Consiste en emiiir respuedtas semefan

tes ante estimulos semejantes.

Cadena de Respuestas. Es una conducta completa cuyos-
componentes forman un confunto de actividades vincula-
das de manera tal que af §in de cada una de effas cons

tituye el indicio de La sigudiente,
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b)

TIPOS DE CUADROS EN PROGRAMACTON MATETICA

Demostracibn de La Operante. Este cuadro es el pri-
meno de cada secuencia y su funcidn es demostrarn al-
alumno Las operantes o nespuestas que deberd dominar
al ginalizar el esiudic de Za secuencia. Se inclu -
yen Ainstrucciones breves y fdciles de comprender y -
LLevar a cabo La actividad del alumno, sea abienta o
en cubiernta, debe sen siempre adecuada y suficiente-
para hacer que el alumno Logre Los objetivos previs-

tos.

Cuadro de apunte., Este cuadro es el segundo en La -

sdecuencia.

Su funcibdn es proporeionar La prdcetica adecuada para
asegurar el Logro del objetivo de La secuencia. Pre
denta La misma Linformacibn que el cuadro de demostra
cibn, perc organizada en forma diferente, a {§in de -
hacen ameno el programa y variar La actividad del --
alumno. La actividad del estudiante debe ser mds in
tensa que en el cuadro de demostracidn de La operan-
te. Los apuntes no son tan directos como Los del --

cuadrno de demostracidn.
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¢l Cuadno de Apunte Opcionat. Su funcién es La misma -

que La def cuadro de apunte, Proporciona La misma

informacibn que Los cuadros anterlores pero en éste

Los apuntes casi desaparecen, es decir, Las conduc -
tas que se so0licitan al alumno en este cuadro son -
mds complefas que en el anterior. EL ndmero de cua-
dros de apunte opcional que se incliya en La secuen-
cia depende del grado de complejidad del obfetivo o-

campo que se desea Lograxr.

d) Cuadnro de Produccibn de La Operante, Este es el dL-
timo cuadro de La secuencia, su funcibn consite en -
hacen que ef alumno efecute La cond@cia defialada en-
el objetivo o campo operante, sin recibir ninguna -

ayuda o apunte.

EL cuadrno de demostracibn cumple con La misma funcibn que

el cuadro introductorndio en La programacibn Lineal.

EL cuadro de apunte cumple con La misma funcibn que el -

cuadro de prdetica de La programacibn Lineal.

EL cuadro de produccibn de La operante cumple con £a mis

ma funcién que el cuadro de evaluacifn de £a programacibn Li-
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PROGRAMACTION RAMIFICADA

La Programacién Ramigicada fue creada por Norman 0. Crow
des, quien fue contratado por La Fuerza Aérea Norteamericcha,
rara que solucionard un problema de entrenamiento del penso -
nal encargado de La preparacibn del equipo electrbnico averia
do. Hasta entonces, el entrenamiento se habia realizado em -
pleando un tutor para cada alumno, pero este procedimiento re
sultaba demasiado caro. Crowden encontrb que ef maestro reald

zaba tres actividades bds.icas, que so0n:
a) Presentan una Lingformacién nueva al estudiante.
b) Preguntarnle sobre esa ingormacibn, o pedirlfe que de-
mosirard de alguna manera que habia adquinido el co-

nocimiento,

c¢) Actuar de acuerdo con La respuesta que habia dado el

estudiante.,
S{ ya habfa adquirido el conocimiento, pasaba adelante,-

(18) Gémez Barreto Guadalupe., op. cit, pdgs, 122, 123 y 124
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84 no, Le volvia a explicar, Le hacfa una demostracibn, Le da
ba efemplos o realizaba cuafquier otra acitividad que ayudard-

al alumno a superar el problema.

Crowder fusionb estas caracteristicas de La ensefianza 2u
tornial con otras de Las enseilanzas programadas, y cred La pro

gramacibn ramificada.

Los programas ramificados, son aquellos en Los que cada-
estudiante sigue La secuencia de cuadros que responde mejorn -
a sus necesdidades. La programacién ramificada, a diferencia-
de fa prnogramacibén Lineal, nrespeta fLas diferencias individua-
Les, no 86Lo en Lo referente al tiempo necesario para alean -
zan un objetivo, sino que también toma en cuenta el cambio a-
seguin, para alcanzarlo, proponiendo varios caminos o secuen-

cias a segudn.

TIPOS DE GUADROS DE LA PROGRAMACION RAMIFICADA

Cuadro Principal. EL cuadro principal de un programa, -
permite alenazan un obfetivo especifdico, de tal forma que. -~
aquellos alumnos que no cometan ningln error, 84 siguen La se
cuencia principal, pueden alenazar el objetivo, EL alumno --
que sigue tal secuencia, esitudia propiamente un pirograma L =

neal.. Los cuadnos programados, contienen una pregunia de op-
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cibn miltipLe. EL alumno elfige La opcibn que Le parece co --
nrecta, cada opeibn conduce a diferentes cuadros, Si es La -
nespuesta correcta, Lo LLeva a otro cuadro principal, pero 84
fue La nespuesta incorrecta, Lo conduce a un cuadro de reme ~

dio.

Cuadro de Remedio, EL cuadro de nemedio, es aquel al --

cual LLegé el alumno después de haber dado una respuesta inco
nnecta o parcialmente conrecta. Este cuadro denota una con =
fusibn, distraceibn o incomprensién de La pregunita o def con-
tenido. En este cuadro fLe dd nueva Lnformacifn al alumno, --
misma que Le peamita corregir su error, o como el nombre del-
cuadrno Lo indica, remediar su enrorn, Posterliormente se Le --

LLeva de nuevo alf tronco princdipal.

Cuadro de Verificacibén. En este cuadro se Le informa al

alumno, 84 su respuesta fue correcta o Lncorrecta. Se Le dd-
netrnoalimentacibn, reforzdndolo con pequeias frases, 84 su --
nespuesta fue correcta, o ddndole una explicacibn 84 su nes -

puesta fue Lncorrecta.

Rutina de Remedio. E4& Za sernie de cuadros a fLos que LlLe
ga el alumno que ha seleccionado una opeiln correcia, Se com
pone de varios cuadros, que pueden ser de nemedio o0 verdifica-

cifn. Contiene informacibn deglosada de La informaciln que -



contiene ef cuadro principal,

TIPOS DE CUADROS PROGRAMACION LINEAL

SISTEMA REGLA EJEMPLO

Para efaborar Los cuadros y organizar La secuencia de pro

gramacibn puede utilizarse el sisfema "Regla Ejemplo”.

Este se basa en La suposicibn de que La materia que se va

a enseiarn contiene reglas y ejemplos.

(19) Una regla puede ser gran ndmero de cosas. Puede --
sen una definicién, una g6mula matemdtica, una Ley empindica -
un principL£o, un axioma, 0 un procedimiento en cualquienr drea
del conocimiento. La caracternistica principal de una negla -
es que enuncdia alguna generalidad para La que hay casos o -~
ejemplos sustitutos. Un ejemplo puede sen La descripcibn de-
un sucesdo fisico, una deduccibn o teorema 0 La exposicibn de-
una relacibn entre objetos glsicos y conceptuales, La carac=
tenistica de todos Los ejemplos, es que enuncian alguna espe-

cificidad derivada de reglas mds generalizadas.

A parntin del Sistema Regla-Ejemplo en donde se procede de

£d general a Lo particular, se desanrnoll6 otra versibn que se
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2Lam6 Ejemple - Regla; el cual procede de Lo particular a Lo-
general, al contrario de Ruleg, ya que aquf se presentan Los-

ejemplos y el alumno enuncia fLa regla, (19)

CUADROS DE COPIAS

(20) EL cuadro de copia, e caracterdiza porque fa res --
puesta estd contenida Literafmente en La informacién, y el es-

tudiante s6L0 tiene que volver a Leenla para responder.

Las instrucciones para que el alumno copie La respuesta,-
pueden estar dadas explicita o implLicitamente. Recurnirn al --
cuadrno de copia es un remedio infalible de Lograr, que el estu
diante dé La nespuesta que se espera de &L. Sdin embanrgo, en -
este caso, La respuesta correcta no significa que el afumno ha
ya aprendido, ni impfica ningidn progreso en el Logro de Los ob
jetivos, ya que puede darlfa aln s4n conocer su significado, -

Basta que sea capaz de percibirla,

Se necomienda hacer cuadros de copia 86Lo de aqueflos cud
drnos introductornios; pero no deben sen cuadros de copia, Los -

de prdcticas y menos adn Los de evaluacibn,

Los quadros deben presentar siempre: primero La Lngorma-

(19) Meyer Markle Susan."Instruccibn Programada. Ed, Limusa-
Méx. 1971, dg. 178,
(20) Livas Gzlz. lrene. Comisibn de Mhevos Métodos. UNAM.1975

W bfiiiaa T wnd»r 7
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cibn, Luego La pregunta, después La verificacidn. Si se hace
La pregunta antes de haber presentado La informacibén necesa -
nia para que ef alumno responda, el cuadro se convierie en --

una adivinanza. (20)

CUADROS DE INSINUACION

Las 4insdinuaciones esdtén clasificadas en dos tipos: Fonr-

males y Temdticas (Skinner, 1957,)

a) Las insdinuaciones formales. Proporcionan Lngorma --

cibn, al estudiante sobre La estructura de La respuesta acep-
table, pero no sobre su significado. Son ejemplos de €stas:-
el nidmero de Letrnas de una palabra o el ndmero de palabras de
una hespuesta; diversas formas como hespuestas en serdie; La -
nima o el nitmo acentuado de La palabra; La sintdxis, inclu -
yendo caracternisticas estructurnales, como el nlmero y Las for
mas del participio pasado; y cualquiern indicacién de una o --
mds Letras en una palabra. Una insinuacibn formal, ayuda al-
estudiante a elegin entre hespuedtas; que otras Lindicaciones-

podalan incitarnle a enconitranr,

b) Las insinuaciones temdticas, Proporcionan al estu -

[20) Livas GzlLz. Irene. op. cit. pdg. 87
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diante informacibén acerca del significado de La nespuesta, pe
ro no de su estructura. Son ejemplos: La indicacidn de La -
categoria general de una respuesta, como La equivalencia con-
otra frase o plabra; La indicacién de que cienta asociacddn -

pasada es perntinente en La nueva situacibn.

Una insinuacibn temdtica ayuda al estudiante a gorman --
nespuestas dentro del universo de La materia relacionada con-

el cuadno.

Dentrno de L0s cuadros de insdinuacidn se puede utilizarn -

La eleccidn miltiple., Cuando haya un nimero Limitado de elec

ciones posibles de La rnespuesta cornrecta, y dobre todo cuando
el diseiro del cuadro produzca La necesidad de adivinar entre-
conceptos ernbneos, La eleccibn mialtiple es un buen procedi -

miento,

¢) Las insinuaciones Visuales, Las insinuacioned vidua

Les son estimulos que dinigen La atencibn del estudiante ha ~

cia alguna palabra o frase clave dentro de La Anformacibn,

La insinuacibn visual, estd constitulda por el subrayado
de La palabra clave, Este subrayado tiene por objeto hacer -
que el estudiante dinija su atencibn hacia un punto clave de-

La informacidn.



0tra forma de insinuacibn visual La constituyen Los dibu
f0s que pueden incluifrse en el cuadro, a manera de explica --
cibn adicional de La informacién que contien y como una indi-

cacibn de La naturaleza de La nrespuesta,

INSINUACIONES DE SECUENCIA

Es una insinuacibn que estd dada por La posicibn del cua
drno dentrno de La secuencia; cuando el cuadro sigue a otro que

pLdid La misma respuesta, tiene una Ainsinuacién de secuencia

LA FUERZA DE LAS INSINUACIONES

Se ZLama fuerza de una Lnsinuacibn a La eficacia de una-

insinuacibn para propician La hespuesta correcta.
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MATRIZ

Por medio de un cuadrno de concentrado, el programadon -
4e asegura que ha cubiento todo, especificando Las conductas-

que 4se esperan que Los sujetos Logren con determinados concep

tos.

CONDUCTAS CONCEPTOS




Es necesario intennelacionar cada uno de Los capftulos -
antes mencionados, con el fin de fustificar en términos gene-

nales, el propbsito de Esta tEs4is,
En primern fLugar, se explican en qué consisten y cudles -
son Los problLemas bdsicos de capacitacibn para el trabafo, --

con Los que se engrenta el psicblogo tales como:

iQué técnicas son Las eficaces para deteaminar Lasd nece-

sidades de capacitacibny/o adiestramiento?

iQué debe contener un programa de capaciiacién?

;Cudles son Las téenicas que se utilizan para capacitar-

0 adiestran?

iCufiles son Les procedimientos que se deben seguirn para-

evaluan?

Todos y cada uno de Estos phnbm%w““_%%_/
§in de generarn, incrementar y modificar La actitud del psicélo
go hacia La funcibn de capacitar al personal en cualquier dm-

bito industrial,

En segundo téamino, se explica La funcibn del psicélogo-



121

en La capacitacién de personal, con el fin de englobar todas-
sus actividades como tal. Finalmente se desglozan de manera-
general, Las funciones del psicblogo del thabajo en La actua-

Lidad.

Para Lognran el propbsito u objetivo de La presente tés4is
se compararon dos métodos de capacitacibn: Instruceidn Pro -
grnamada y Conferencia, expficadas en £0s capftulos tres iy uno
respectivamente, para analizar La validez en cuanto a La ad -
quisicibn de conocimientos scbre "Prinedipios de La Administre

cibn" entre uno u otro.

A continuacibn se presentan en forma detallada todos Los-

pasos de La investigacibn nealizada.




CAPITULO IV

4,a
4,B
b,c
4,p
b,
4,r

INVESTIGACION

OBJETIVO

SUJETOS

MATERIAL

VARIABLES
PROCEDIMIENTO
DATOS Y RESULTADOS




INVESTIGACION

4,A OBJETIVO

Observar y analizar La validez que el Método de Instruc-
cifn Programada y el Método de Conferencia Zienen sobre La ad-
quisicibn de materniat neferente a conceptos bdsicos de intro -
duceibn a La administracibn en dos grupos de trabajadores mexi

canos, para poder ponderar La conveniencda de uno u ctro.

4.8 SUJETOS

38 sujetos de nivel supervisoreo, 20 de ellfos Laboran =
en una Fdbrica Textil y Los 1§ nrestantes en una Dependencia -

Gubennamentat.

Caractenfsticas de Los sufetos de La Fdbrica Textil:
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Edad: Fluctda entre 20 y 38 anfos.

Escolarnidad: 17 sujetos con Secundaria y 3 con Prepara-

toria.
Sexo: Masculino
Nived: Supervisones de Paimera Linea.

Carnactenisticas de Los sujetos de La Dependencia Guberna

mental:

Edad: Fluctia entre 32 y 55 aios

Escolaridad: 8 sujetos con Secundaria y 2 con Preparato

nia
Sexo: 9 masculinos y 9 fpemeninos
Nived: Supervisones de Departamento o Seccibn

4.C  MATERIAL UTILIZADO

Se elabord un cuestionarnio con 30 reactivos que contie -

nen Los tres primenos Capitulos del Libro de Texto "Introduc -

cibn a La Administracién”" de Jos€ Antonio Ferndndez Arena, de-
donde se obtuvo el material utilizade para capacitar a £os Ssu-
jetos y para evaluarlos antes y después del curso, empleando -
L0s mismos neactivos en Los dos grupos (Conferencia e Instruc-

cifn Programada). (Ver anexo ¥ 1),



También se elabord un Programa dinigido a £Los superviso-
nes, donde se Les presenta el objetivo general, objetivos espe
cificos, temdtica e informacibn genenal del cunso. (Ver anexo

#8200

4.D  VARIABLES

Varniable Independiente: Instrucedlbn Programada
Varniable Independiente: Conferencia
Variable Dependiente: Total de respuesfas correc -

tas al Postest en cuanto a -
"Principios de Administra -

cibn".

4, PROCEDIMIENTO

Tanto para La investigacibn en La Fdbrica Textil, come -
en La Dependencia Gubeanamental, se aplicéd un Pretest al ind -
cio del cunso a Los 20 y 18 supervisores respectivamente, para

después asignanfos al azan en dos grupos (Conferencia e Ins -

thucedlbn Programada), Lanzando una moneda al aire,

En La investigacibn de La Fdbrica Textil, se dividieron-
Los 20 supervisones quedando 10 en el grupo Linstrucedbn progra

-mada y 10 en ef grupo conferencdia; el tiempo que se utilizd-
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para capacitar a cada uno de Los grupos 4ué de 4 horas, Las -

cuales se distribuyeron en La sigulente gforma:

Para ef grupo conferencia se dividieron dos horas por -
dfa, mientras que para ef grupo Linstruccildn programada fueron-
4 horas el mismo dfa como Limite, a reserva de que teiminaran-

antes.

Para La investigacibfn en La Dependencia Gubernamental, -
Los 18 supervdisores fueron divididos 9 para el grupo conferen-
cdia y 9 para el grupo instruccidn programada; el tiempo que - -
se utilfiz6 también §ué de 4 horas divididas en 2 horas por dia
tanto para La conferencia como para La instruccibn programada.
A diferencia de La investigacidn en La Fdbrica Textil aqul se-
Les indicé a Ros 9 supervisornes del grupo Lnstruceddn programa
da que anotaran el tiempo de inicio y Zérmino en cada und de -

Los difas. (Vern anexo # 3),

AL {§inalizar Los cursos respectivos, se Les aplicd el -

Postest de evaluacibn a Los dos grupos, conteniendo Los miamos

reactivos del Pretest.

Una vez obtenidos Los puntajes de ambos ghrupos se anali-
zaron estadlsticamente para comprobar si hubo o no diferencias

significativas entre Los grupos. Para elflo se utilizd La -
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prueba t de student para dos grupos apareados a un nivel de -

signdificancia al 0.05.

4,F DATOS Y RESULTADOS

Los nesultados obtenidos de La aplicacidn de Los dos ME-
todos Instruccién Programada y Conferencia, en Las dos Lnvesti

gaciones, se observan en Las grdgicas Nos. 1, 2, 3, 4, 5y 6.

Las grdficas Nos. 1 y 4, muestran Los puntajes del Pre -
test-Postest de Los sufetos del ghrupo Conferencia; ALas grdgi-
cas Nos. 2 y 5 muesdtran Los puntafes de Los sujetos en el Pre-
test-Postest del grupo Instrucceibn Programada, y por dltimo, -
Las grndficas Nos. 3 y 6 muesdtran Los puntajes de Los dos gru -
pos (Conferencia e Instruccibn Programada) en el Postest de am

bas investigaciones,
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5.A)  CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS

Los nesultados obtenidos en Las dos investigaciones, de-
muestran que Zanto ef grupo de Conferencia como el grupo de -
Instrucedibdn Programada difieren en cuanto a que a cada uno se-
Le adminisiné tratamiento experimental diferente, ya que cada-

uno recibid valores diferentes de La vardable independiente.

Como se pudo apreciar, Los puntajes del Postesit en Los -
dos grupos de La primera investigacibn (Fdbrica Textil) al -
tratanlos estadisticamente con un nivel de s.ignificancia menor
0 igual al 0,05, no se encuentran diferencias significativas -
entre Las medias de Los dos grupos ya que La media del grupo -
de conferencia fue de 13,6 con un puntaje obtenido de 136 en =
el Postest, mientras que La media del grupo instrucciln progra
mada fue de 15.6 con un puntaje de 156, a €3to se pueden argu-
mentar varias razones que puedan haber afectado La investiga~-

cibn:
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EL material de Instrucedldn Programada que se utifizd ob-
tenido def Texto "Introducedibn a La Administracién” de -
José Antonio Ferndndez Anena, presenta desventajas en -
cuanto a que no cumple con algunos de Los Lineamientos -
de fLa programacibn Lineal (ver anexos Nos. 4, 5 y 6) don
de Ze analizan fLas respuestas de Los sujetos en base al-

contenido de Los cuadros.

EL tiempo que se emplel para capacitar al grupo de 4ins -
truceibn programada pudo haber influfdo, debido a que el
jrupo de conferencia se dividi6 Las 4 horas en 2 horas -
por dfa, mientras que en el grupo de Linstruccdbn progra-

mada se suministraron Las 4 horas el mismo dia.

Porn Lo que se puede concluir que en ef grupo de instruc-

cibn programada La variabfe tiempo pudo haber inffufdo para -

provocar un decremento en el Lndice de aprendizafe de Los suje |

tos, debido a La fatiga de Los mismos en algin momento de fas-

4 honras continuas, mientras que en el grupo conferencia fa va-

riable tiempo tal vez no afects el Indice de aprendizaje; --

(AsZ como Las desventajas que presentan Los cuadros de Tnstruc

ci6n Programada).

En La segunda investigacibn (Pependencda Gubernamental) -

Los puntajes obtenidos de ambos grupos en el Posiest son: de -

137 en ef grupo congerencdLa con una mediavde 15,22 y de 158 -
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en el grupo instruccibn programada con una media de 17,56, at-
tratan Estos puntajes estadisticamente se obtiene una diferen-
cia significativa entre Las medias menor al 0.05, por 20 cual-
puede aceptarse que La instruceibn programada produjo un Zndi-
ce de aprendizaje mayorn que La Conferencia, &sto aunado a que-
La variable tiempo fue administrada en Las mismas condiciones-

en ambos grupos, a diferencia de £a investigacidn anienioxr.

Se puede concluir que después def curso hubo un conside-
nable indice de aprendizaje al suminidtrarn Las variables inde-

pendientes en Los grupos.

Este estudio tiene Limitaciones en cuanto a La elabora -
cibn def maternial proghamado, puesto que es muy costoso y re -
quiere de mucho tiempo su elaboracibn. Sdin embargo se sugiene
que para futuras investigaciones el material sea proghramado -
por el mismo investigador, de tal manera que 4e obtengan mejo-
nes nesultados, o en todo caso, se asegure que efectivamente -
el matenial diddetico haya sido elaborado segin Los principios

téenicos que Lo nigen,
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ANEXO 1

CUESTIONARIO

Lea con aftencibfn Las siguientes preguntasd y marque con -

una X La alternativa correcita.

Cufl es el objetivo primordial de La administracibén como

ciencLa social?

- a) La universalidad def medio que rodea al ser humano

b) EL ser humano y Los medios de comunicacdbn
c) EL ser humano y el medio que Le rodea

d) Ninguna de Las anterniores

Cudl es La principal caracterfsiica de Los conocimientas;
que integran una ciencia dentro del drea administraziva?
a) Su undiversalidad

b) Su individualidad

¢) Su investigacibdn en grupod

d) Su variabilidad
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Una de Las técnicas empleadas por La administracibn para-
su Lnvestigacibn es:

a) Téenica analitica de La prdcitica

b) Téenica delestudio experimental

¢) Técnica def estudio de campo

d) Ninguna de Las anteriones

La ciencia se define como:

a) Conjunto de conocimientos que explican el efecto de-
Los genémenos.

b) Conjunto de conocimientos sistemdticos que explican-
La causa de Los fenémenos.

c) Confjunto de conocimientos sistemdticos que a través-
de teonfas intenta explicarla causa de Los fendmenos.

d) Ninguna de Las anterionres,

Para £Levar a cabo La planeacibn como uno de Los pasos -

del proceso administrativo es necesdario:

a) Contar con una senie de conocimientos sistemdticos

b) Contar con un andfisis de experniencias previas

c) Contar con una serie de conocimientos técnicos y ad-
mindstrativos

d) Todas Las anternionrnes
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EL naciocinio que utilizan RLos cientlfficos para hacer -

sus Lnvestigaciones, estd basado en:

a) Un conocimiento sistemdtico de Los fenémenos para de-
terminan sus causas y efectos

b) Un estudio obfetivo de Los fenfmenos para determinar
sus causas y efectos

c) Un estudio comparativo para identificar Las diferen-
cias de Los fenémenos

d)] AyC

0tra técnica empleada por La administracibn para sus Lin-
vestigaciones cilentificas es:

a) Téenica del andlisis objfetivo

b) Técnica analitica expendimental

c) Téenica sistemdtica de Las comparaciones

d) Téenica analitica de Las experdienciasd

EL autor que cataloga a La administracibn como ciencia -
en cuanto a La administracidn de personas como técnica,-
en nelacién con La administracién de cosas, es:

a) Reyes Ponce

b) Guzmdn Valdivia

c) Arias Galicda

d) Ninguno de Los anteriores



10.

11.

125

146

EL tipo de administradores que se nrigen por el criterio-
personal para Zomar una decisifn se Les conoce como:

a) Administradonres Sistemdticos

b) Administradonres Analiticos

c) Administradores Prdeticos

d) Administradonres Especlficos

La ciencia social que persigue La satisfaccedlbn de objeti-
vos institucionales por medio de una estructura y a trha -
vés del esfuernzo humano coordinado, de refiere a La defi-

nicidn de:

a) Recunsos Humanos
b) Admindistracién
c) Organizacibn

d) Ninguna de Las anteriones

Cudles son RLos objetivos institucionales de una empresa?
a) De senrvicio, sociales y econémicos

b) Estructunrales, econdmicos y de servicio

c) Sociales, de senvicio y estructurales

d) Sociales, econbmicos y de operacibn

Cufles son Los nrecursos que forman La estructura de La -

empresa?
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a)

b)

c)

d)
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Recursos humanos, nrecunsos téenicos y recursos de -
sdenviedo
Recunsos econdmicos, recurnsdos humanos y recursdos --
téenicos
Recursos de servicio, recurdos materiales y recursos
humanos
Recunsos materiales, recursosd humanos y recursos téc

nicos

Cudl es el paso del procesc administrativo, por medio -

def cual se define un problema y se analizan Las expe -

niencias pasadas?

a)
b)
c)

d)

Ejecucddn
Dirneccibn
Planeacidn

Contrnot

Cudl es el obfetivo institucional que se enfoca a Los -

grupos que thabajan dentro de una empresa y a Las autord

dades ogiciales?

a)
b)
e)

d)

Econémico
De senvicio
De estructunra

Ninguna de Las anterionres
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Los objetivos que abarcan un perfodo mdximo de un aio se

considenan de:

a)
b)
c)

d)

Mediano plazo
Conto plazo
Lango plazo

Ninguna de Las anteriores

Cudl es el paso del proceso administrativo por medio del

cual se compara el nresultado con Lo que se esperaba ob--

tenen, encontrando fLas causas que puedan haber ocasiona-

do desviaciones?

a)
b)
c)

d)

Efecucdidn
Dinecedidn
Contrnol

Ninguna de Las anterionrnes

Qué es Lo que persigue La administracibn a fin de Lrgranr

La mdxima eficiencia en todas Las actividades de La em -

presa?

a) Coordinacibn

b) Ejecucibn

c] Planeacidn

d) Todas Las anterionrnes

Cudl es el tipo de empresa que abastece de energla eléc-



19.

20.

21.

149

thica, petrbleo, minernlia, agricultura, pedca Yy sd4lvicul -
tura?

a) Industrias de produccibn intermedia

b) Industrnias deproduccibn final

c) Industrnias primarias

d) Industrias de produccibn continua

Cudl ¢s el tipo de empresa que produce afimentos, bebi -
das, cakzado, vestido, autombviles, etc.?

a) IndubtniaA‘pnimanLaA

b) Industrias intermedias

e) Industrnias continuas

d) Ninguna de Las anterniornes

Cémo estd constituida una empresa que se vale de 2a ad-
ministracibn para Logran sus objetivos?

a) Pon medio de aspectos prdeticos o Legales

b) Por medio de aspectos prdcticos © de servicio

¢) Por medio de aspectos de productos o0 serviciosd

d) Por medio de aspectos Legales o de servicio

Cémo se Le denomina a La actividad que requiere el esta
blecimiento de una empresa para fa elaboracibn de pro -
ductos o servicLos?

a) Transformacibn
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23,

24.
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b) Estructuracdbn
c) Promocibn

d) Ninguna de fas anteriores

Qué es Lo que se debe hacer para que un puedto esté bien
definido Zanto en su autonidad como en sus responsabifi-
dades?

a) Un andlisis de puesto

b) Una calificacibn de méritos

c) Un organdigrama

d) Todas Las anteniohres

Qué utiliza La onganizacibn para establecer La estructu-
ra de La empresa?

a) Coondinacibn

b) Organigrama

c) 1Integracibn

d) Ay B

Cudl es Ra funcibn que determina Los Lineamientod bds4 -
cos para una empresda?

a) Operacibn

b) Dinrecedibn

c) Andlisdis

d) Asesoramiento
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Cudl es La funcién de La empresa cuyo propbsito es apo -

yar Las actividades de Los niveles a través de una reali

zacdibn especializada de tareas?

a)
b)
c)

d)

Operacidn
Coondinacibn
Dirnececibn

Asesonamiento

En qué consiste La centralizacibn de una empresa?

a)

b)

c)

d)

En delegarn La autoridad, responsabilidad y activida-
des en varnios grupos o individuos

En La concentracibn de funciones, autoridad y respon
sabitidad en un s020 grupo o individuo

En La Aintegracibén de Los departamentosd y secciones,-
adquiniendo a su vez responsabilidad y autoridad

Ninguna de Las anterniores

A diferencia de La centralizacibn La descentralizacibn -

consdiste en:

a)

b)

c)

Delegan La autoridad, responsabilidad y actividades-
en vardios grupos o individuos

Concentrar Las gunciones, autoridad y responsabili -
dad en un s0fo grupo o individuo

En £a integracibn de Las funciones, responsabilida -

des y autordidad en grupos de trabajfo
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29.

30,

d)

Ninguna de Las anteniores

Cudl es el objetivo principal de La integracibn de Los re

cunsos materiales en La estructura de una empresa?

a)

b)
e)

d)

Implantacidn de Los sistemas o procedimientos diseia-
dos

Trans formacibn de articulos y venta

Obtencibn e Inversidn del dinero

By C

Cudl es el tipo de organighrama en el que se relacdionan a

puestos y personas def mismo nivel jferdrqudico estable -

ciéndose un intercambio de Linformacidn?

a)
b)
e)

d)

Verntical
Horndizontal
Cirnculan

Perpendiculan

Cudl es el Zipo de organigrama en el que el nivel supe -

rion ondena o sugiere a Los niveles inferlores?

a)
b)
c)

d)

Vertical
Cirnculan
Perpendiculan

Honizontal
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A continuacibn LLene Los siguientes datos:

Nombre Apellido Paterno

Edad
Sexo

Escolandidad

Apellido Materno



ANEXO 2

PROGRAMA DIRIGIDO A SUPERVISORES

OBJETIVO GENERAL:

Actualizarn a Los pariticipantes sobre generalidades de La
Administracibn, utilizando dos Técnicas: Congerencia e Ins -
trhucedbn Programada; para poder detemminar el indice de apren

dizafe de Estos en el proceso de capacitacibn.
OBJETIVOS ESPECIFICOS:

- AL finalizar el curnso Los participantes deberndn alcanzar

Los sdgudlentes objetivos con base al texto analizado:

- Descnibin el objetive primordial de La administracibn co
mo cdencia social.
- Descndibin La principal caracterfstica de Los conocimien-

208 que 4integran una ciencia dentro del frea administra-

Xiva,
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Deserndipedibn de Las téenicas empleadas por La administra-
cibn

Deginin Lo que es ciencia

Deginin Lo que es planeacibn

Definin Lo que es control

Descnibin en qué se basa el raciocinio que utifizan £04s-
clentlficos para hacer sus investigaciones

Descnibin el tipo de administradores prdeticos

Definin Lo que es administracibn

Descnibin Los objetivos institucionales de una empresa
Descnibin Los recurndos téenicos, humanos y materiales -
que forman La estructura de La empresa

Descndibin Los objetivos a corto, mediano y Largo plazo
Descndibin Los tipos de industrnias primarias, intermedias-
Y finales

Definin ko que es Andlisis de Puestos

Definin Lo que es Ornganigrama, asi como Los diferentes-
tipos que hay

Definin Lo que es Direccdibn

Deginin Lo que es asesoramiento

Deginin Lo que es Centralizacibn y Descentralizacibn
Descndibin el obfetivo principal de La integracidn de Los

recurnsos matendiales en fLa estructura de una empresa.
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TEMATTICA

Evolucdibn e Importancia del proceso administrativo
Histonia

Ciencia, técnica o Ante

La Administracibn como cdiencia social
Métodos de estudios de La Adminisztracién
Conceptos de La Administracibn
Definicibn de La Administracibn
Objetivos Institucionales

Objetivos a cornto o a Lango plazo
Estructura de La empresa

Pasos del Proceso Administrativo

La empresa y su estructura

Deginicibn de Empresa

Clasificacidn de Empresas

Tamaiio de Las Emphresas

Problemas en La pequeiia y La mediana empresa

Promocibn de Empresas

Onganizacibn e integracién de recursos humanos, materia~<-
Les y técnicos

Las gunciones de una Empresa

Centralizacibn o Descentralizacibn
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INFORMACTION GENERAL

Para el cunso de capacitacién se utilizardn 20 panticd -

pantes, cuyas caracterfsticas deben sen fLas sigudentes:

a) Nivel Supervisonr v

b) Escolaridad: wminimo secundaria, mdximo preparatonria
0 equivalente

Se nequerirndn de Lnvitaciones o participaciones para ha-

cen saben a Los supervisores respecto al cunrso que se Am

partind,

Las técnicas que se utilizardn para capacitarfos serndn:

Conferencia e Instruceibn Programada

Se aplicard un Pretest al inicio del cunso y un Postest-

de evaluacibn al finalizar el curso

Se dividindn 10 participantes para La Conferencia, y 10-

para La Instrucceibn Programada; para sacar Las diferen-

cias en cuanto a Lndice de aprendizaje entre Las dos téc

nicas.

La conferencia La LLevard a cabo el pasante en Psicolo -

gla Salvador Aranda Mata, en un salén destinado para el-

curso,

La conferencia deberd basarse en Los trnesprimeros Capitu

204 del Libro de Texto "Introduceibn a La Administracibn”

de José Antonio Ferndndez Arena.

La duracibn de La Conferencia serd de 4 horas divididas-

2 horas por dla.
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La Congerencia debend ser en forma unilateral, con La --

inica ayuda def pizarrbn.

EL conferencista podrd dar ejemplos de Los conceptos a -

Los que se esté refinrniendo.

Podrd responder a Las preguntas que Le hagan Los particd
pantes siempre y cuando no se LLegue a una discusibn, =--

s4no dnicamente nesolfviendo dudas.

Podrd dan descansos en el thanscurso de La Conferencia,-

cuando &L chrea pertinente,

Una vez terminado el curso se proporcionardn a Los parti

cipantes Los cuestionarios de evaluacidn,

La Instruccidn Programada La LLevard a cabo La pasante -
en psicologfa Ma. del Socorro Escandbn Gallegos en un sa

L6n destinado para el curso,

EL material de estudio de Los participantes, estard basa
do en Los tres primeros capitulos def Libro de Texto "In
troduceibn a La Administracibn" de José Antonio Ferndn -

dez Arena,
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Una vez que vayan terminando de estudiar el materdial ==
Los parnticipantes, se Les irnd aplicando el cuestionarnio

de evalfuacibn.

NOTA, La diferencia del Programa Dinigido a Supervisores -
entre una y otra investigacifén, fue en el punto de -
Informacidn General con respecto al Conferencista, -
ya que en La 2a, investigacibn (Dependencia Guberna-
mental) La Conferencia £La LLevé a cabo el Ingendero=
Jonge Barba Torres, y La duracibn del curso de Ins -
truceddn Programada se divideron Las 4 horas en 2 --

horas por dia,



Tiempo de iniclo y tarmine en lay dos dias de capacilacioh

con {nrtuctian pragrawmada

Primatr dia

Seguado dia

Total de tampa de

Swlelos | et Tdemtno | 12%0 | Tuela . Tormtna | 1%l \oi dat diaf

| {700 a4 1858 |lhea 88| 1700 a 1830 |lhata 30| 3 hotas 28’

2 (700 a 1845 |thotads'| \700 o 1830 | thota3¢| 3 hovas LA

3 (700 a 1850 | lhataso'| \708 a 1835 | lhota 4’| 3hotat B’

4 1700 a 1830 | thowse'| 1700 & 1815 | thewa 18| 2hotar 4%’
5 1700 a 1845 | lho4s'| 1720 a 1830 | thata 50| dhotat 35
A 1700 a 1815 | lhowa 5| 1115 a 1825 | lho 40| 2hotas 55
7 1700 a B840 | thora o'l 1700 a 1820 | lhota 20| 3horas

8 1700 a 1835 | thaw3] 1710 a 1845 | lheta 5| 3 hotas 28’
9 (7.00 a 1840 | l\hota 40'| 1705 <« 1842 | thota 1’| 2 hatas 57"

Anexa »
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Anexo o

Caractetiicas
4c \ot cuadvas

Nimero d

¢ 1ol cuadras

Nimera de cuadioy

Cuadron infhodudaia)
Jin +espueta

A2

70

94445

150

156

tol

Cusdras uthvodec

Com resouesla

29

21

34

56-71-63 &0

83

63

6

q

4100

102

121

5

1%4-138

57

W

Cuadray de
Practica

30-33

40

A4

28

84-85-88

LA

71-18

42

106- 107

Y6-91

122-123
124-125

135~ 1%

10- 1w

Wujencia de
Cuadvet ae

A

A >

»

-

Cuadret eon ttirma_|
cion temation o fomal’

22

24

30-33

3

43

48

21-28

4-15

4-34
-34

-1
53-3

aa
peecatae \&3

PeR TSI

8- 8a-85
41-58

63-64

%-18

2

10b-101

6- 47

122123
124 - {23

132- 4733

195 - 19
in

163

134

Cuadva Wemple
~4eQa

4%

105

121

162

Cyadsas de insinsa |
im0 daceion sl

44

38

131

Zuadrot
wla-adamels

24

4A-46

o4

cyadroy
e copia

21

2%-N-%

59

\28

Ll

102

104 - 103
- 103

174

cuadros  ton

.
"Rattha

442

86

=t

Thsinuacién con
Qimblecimisnhs |
| aontaxm

21

34

59

74

83

T

\2)

156

156

(8

N

25

Af

43

444

38

14-80
set0-m

&5-8-81

4 -100

945~ 96

9z

13- 138

157

{bl-1b4

[

\zcuencia
{agiea en bs Caadex

x

~ Cuadrot de
.~ repass

49

a9

49

49

49

83

8 -128-uy

7R I

n

20

20

20

174

174

173

Cundral won
minaciEn visa

24

21

52

in

133

124

140

29

Cuadras om
4ima

Cuadro
Lindplico.

50

Craguntat

10

12l

20

22

23

73

25

H

21

28

29
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CARACTERISTICAS DE LOS CUADROS

La mayorfa de estas caracterlfsticas empleadas para ana-
Lizarn Los cuadnos, fueron obtenidas del capftulo Programacibn
Lineal, de Gonzdlez Livas Irene contenido del Libro "Enseian-
za Proghramada" Edicién Preliminar VolLumen 1T de Comisibn -
de Nuevos Métodos de Enseiianza, UNAM, 1975.
CUADROS INTRODUCTORIOS SIN RESPUESTA

Es el que presenta por primera vez una informacibn y no

so0licita ninguna respuesita,

CUADROS INTRODUCTORIOS CON RESPUESTA

Presenta por primera vez una informacidn solicitando al
estudiante una respuesta, La cual debe sern fdcil; para Lograrn
Lo se utiliza una insinuacibn fuernte que propicie La respued=

ta cornnrecta.

CUADROS DE PRACTICA

Como su nombre Lo 4indica, tiene La funcidn de proporcio
nar al estudiante La oportunidad de practicar La conducta Lm-
plicada en el objetivo que se entrodujo en el cuadro anterior
Debe sen mds diffceil que el introductorio y mds fdcil que el-

cuadrno de -evaluacidn,
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En Los cuadnros de prdetica también se utiliza una insi=
nuacifn para provocar La respuesta, aunque menosd fuerte que =

en Los cuadrnos introductonios,

AUSENCIA DE CUADROS DE EVALUACION

En este L£ipo de cuadros se debe pedir toda La conducZa-=
implicada en un objetivo, por fLo cual se elimina cualquiern tL

po de indinuacibn,

Dadas Las caracternisiticas del cuadro de evaluacibn, se
determina que hay ausencia de effos en el Texto, por Lo que =
difilcilmente se Logha el objetivo debido a que no hay ningdn-
cuadrno donde se Les pida toda La informacibn senalada en el -

objetivo.

CUADROS DE INSINUACION TEMATICA 0 FORMAL

Las insinuacionesd formales proporcionan Lngormacibn al-
estudiante sobre La estructura de La nrespuesita aceptable, pe-
ro no sobre su significado, Son ejemplos de estas: el ndme-
no de Letras de una palabra o ef ndmero de palabras de una ~-
nespuesta. Una insinuacibn formal ayuda al estudiante a ele-
gin entre respuestas que otnas indicaciones podrlan incitarle
a encontran (Meyer Marnkle Susan "Instruccién Programada ==

1964 - 1969.)
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tL ténmino "foamal" proviene de que el estimulo propor-
cionado Ziene La misma forma que La respuesta deseada (Taben,

GLasen y Schaefer 1965,)

Las insinuaciones temdticas dependen de Las propiedades
generales del estimulo insdinuador, mds que de su forma exacta
Funciona como clave debido a su tema, significado, asociacio-
nes y connotaciones, En contraste con La insdinuacibn formal,
La forma de La nrespuesta apropiada dada a cualquier insinua -

dor temdtico difiere de La insdinuacién misma,

CUADRO REGLA-EJEMPLO

Se entiende por regla toda proposicidn de afguna genera
Lidad de La cual se¢ pueden obtener casos de sustitucibn a Los
que se LRLama ejemplfos, (J.L. Evans, R, GLaser y L,E, Homme, =~
"The Ruleg System fon the Construction of§ programmed verbal -
Learnnig sequences,) Dep. Psicologla, Univ, Pittsburg, 1960, -

Ed. LIMUSA, ME&xico, 1971,)

CUADRO EJEMPLO-REGLA

A parntin del sistema regla-efjemplo en donde se procedes
de Lo particular a Lo general y el alumno debe inducirn La re-

gla.
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CUADROS DE INSINUACION CON ELECCION MULTIPLE

Cuando haya un ndmero Limitado de elecciones de La nes-
puesta cornecta, Este tipo de insinuacibn se presta mucho a-
La enseiianza de discrniminaciones (Meyer MarKlLe Susan 1964- --

1969.)

CUADROS DE COPIA

Se caracterdiza porque La respuesita estd contenida Lite-
nalmente en La informacidn y el esitudiante 8620 tiene que vol
ver a Leerfa para responder. Sin embargo La respuesta correc
ta no significa que el alumno haya aprendido, ni implica nin-
gln progreso en el Logrno de Los obfetivos ya que puede darfa-

adn 84in conocern su significado.

Se necomienda hacer cuadros de copia, 4620 de aquellos-
cuadrnos Lntroductornios en que La forma, o La ortografia de La

palabra que constituye La respuesta,

CUADROS CON INFORMACION SUPERFLUA

En el estlmulo se debe cudidar La claridad de La informa
cidn y evitar La que sea superflua, ya que existen .cuadros en
donde La informacibn que se dd no Ziene relacifn con el obje-

tivo,
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CUADROS CON ESTABLECIMIENTOS DE CONTEXTO

S{ se 4indica antes de comenzarn un cuadro con nueva Ln =
formacibn, el nombre def tema a tratar, una multitud de nes -
puestas relevantes adquieren gran fuerza, De La misma manera
puede nombrarse un cuadho, para sugerir un contexto y Limitar
consecuentemente el rango de nespuestas posibles, (Tabern, ¢«

GLaser y Shaefer 1965.)

SECUENCIA TLOGICA DE LOS CUADROS

Es cuando Los cuadros no esidn elaborados con una se ==
cuencia, ya que no LLevan el orden de cuadro introductorio, -
de prdctica y de evaluacibn, para ensdeiar cada objetivo, Re-
ciben su nombre pon La funcibn que desempeiian dentro del pro-

grama.,

EL primer cuadro introduce una informacibn, el segundo-
d& al alumno La oportunidad para que La practique y el terce-
no evalda su aprendizafe, Los cuales constituyen La secuencia

minima con fLa que se debe enseiiar un objetivo,

CUADROS DE REPASO

Tiene £La funcibn de revisarn una conducta que ya fue en-

seiiada antes; porn Lo tanto se presenta fuera de La Secuencia~
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en donde se enseid el oovjetivo al que se refiere y se utiliza
cuando 4e va a ensefiar un objetivo que implica La aplicacién-

de un conoeimiento anterdior,

CUADROS CON INSINUACION VISUAL

Las insinuaciones viduales son estimulos que dirigen La
atencifn del estudiante hacia alguna palabra o grase clave =-
dentrno de La Linformacién ya sea que esié subrayado, entre co-

millas, con otro tipo de Letra, etc,

Otra forma de apunte visual La constituyen Los dibufos-~

que pueden Lnclulnrse en el cuadro,

a) A manera de explicacidn adicional de La informacidn

que contiene y

b) Como una indicacibn de La naturaleza de La hrespues-

ta,

CUADRO CON RIMA

Las insinuaciones de este tipo proporcionan al estudian
te La palabra que nima con fa respuesta, La insinuacién de -

nima es formal, ITaber, GLasen y Schaeger 1965.)
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CUADRO SIPNOTICO

EL cuadro sinbptico es un texto que contiene Lnforma --
ceibn adicional, que se agrega a un Libro programado para que-
el alumno necurra a €L cada vez que Lo necesite. La informa-
cibn puede corresponder a Los requisitos que el afumno debe -
LLenan para podern estudian el programa, o bien puede derivar-
se del contendido de Los cuadros. EL cuadro sinbpitico ;;ede -
contener nesdmenes, explicaciones, férmulas, esquemas, defind

ciones o cualquien contenido que amplie o aclare La informa -

cdibn que se proporciona en el programa.
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