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RESUMEN 

En el presente trabajo se realizó una revisión de la capacitación en general para 
posteriormente describir las etapas del proceso de capacitación. 

Se continuó explicando lo relacionado con el manejo de grupos, ·resaltando su 
dinámica, tipo logia de los participantes asi como las tácticas y . técnicas utilizadas 
para la instrucción de los mismos. · 

En tercer lugar se abordan las caracterlsticas y habilida.dés que'.debe: tener- el 
psicólogo que se dedica a la capacitación así como la· vinculación entre .el manejo 
de grupos y dichas habilidades. · 

Para finalizar se expusieron las conclusiones a las que se llegó en cada uno de los 
apartados del trabajo, además de explicar. comentarios .. y• puntos de vista 
personales. .. 
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INTRODUCC ION 

El desarrollo de una sociedad está en función de múltiples 'aspectos, entre éstos 

destaca la educación. Esta es entendida como el elemerÍto t-..lnci~mental en la 

.formación y.desa'rrollo de las capacidades del individuo dete~~i,:;·.;ndo ast, en gran 

parte, el .nivei de aptitud y calificación de los recurso~ hur11anos.énuna ~ociedad. 

Cuando qu~remos. "'plicar dicho concepto en el.'lore¡, industria'! {ii:tentifié;.mos a la 

capacitaciÓrÍ' c<lrl1o; ..;n;. . estrategia necesaria Jara' ~·¡,;~c;rE,;;;!;..·~rC>ci;Jctividad y el 
desarrollo de.la~ empresas. . .:o:·• •i .::(•• ..... : ··::··· 

•';>'!'"' ··;-:,··.''"'" 

La capacitación si bien no es un térrnino nuev~·.;,~ ';·;;~ C.1t!J'Tl()~ a~6ii ~a cobrado un 

especial· interés, tanto por qUi~nes;~onfor~;in ¡;;.;,;'fu~~.ás proc:Íuéú~;.~;<como por 

quienes han tomado conciencia de 1.á irrÍi>~':t"'ricia de estar rnejor pr;,;parados; 
- ' _,_. __ ''.· 

En el sentido más amplio, la capacitación debe proporcionar ~l·:·Í~dhÍidÚo los 

conocimientos y habilidades para desarrollar su potencial de c·ap·;~·ndizaje e 

implementar reajustes en su escala de valores, para que · se· ·actualice 

constantemente dentro. de un mundo cambiante, para que crezca como· individuo y 

como miembro de la comunidad. 

Siliceo (1980) indica que la capacitación es "una actividad planeada y basada en 

necesidades reales de una empresa y orientada hacia el cambio en los 

conocimientos, habilidades y actitudes de los colaboradores", es también "la 

función educativa" mediante la cual se satisfacen necesidades presentes y se 

prevén necesidades futuras. 
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Por tan.to la importancia de la capacitación radica en que es preci~am~nte é.sta ~I 

medio por el cUal ·se .desarrollan y enseñan sistemáticamente· los-.'co~Ocimientos 

requeridos para el trabajo, además de que la persona que la recibe se vuelve más 

competente dentro de su trabajo. 

Cabe señalar que las empresas están interesándose en IS ev;,1-ución y desarrollo 

de sus empleados parlo cual la capacitación ha logrado .;irip1iél'r s'~ él1dánce en la 

industria: - J:_'f:':_,• -~/ - --

::::~~t:Btb~ffi~~ij~;ti,l;?~~t~~7f~~;~füd~;::::"oi: 
proporciona a ·C:aciél; i..'10' cj-;, -los - trabájadorés ~6::sÓ16'i;¡,,J;,.;¡,f~r;;;;._ 1.:.'bora1; sino 
también en .;,1 flrea pers'6nél1. • " ,,,,;;: - -· -- - -f~C:,;':¿, - ·; . 

Para esto es necesario E>ntender 1:~;rela~lo~.:fü-u~~in?:g1á;-:1i.i-~e~ona dentro 

de los grupos humanos';.y~ q~.;, .;,5::~~.;.6ís~¡i.;.;,~¡~'-~1:·9;~~~-!0!1,ci'¿;·-.;~,.;()~siderado 
como satisfactor cie·._variacÍás <y~profundas\nécesidades•;tí.:imanas.'•Es fuente 

intensa ·de -estimu1Clción -i'1terper.S6:i~{'/q'J,i·.í1ei~i-~?ír1cii~i<lGa'f'él; s;,ci';.1i.:arse e 
involucrarse en el conte>Cto so'ci;,i1?-.. _: .. ,.:- _____ ,_,,-_,, ,.,_, __ ----- -------------· ·:.·-<·-_ - -

El grupo ha sido definido coino 1;,~ni~~~--.;'~C:i~1 -~¿e .~6~~i~~e. en -~n ,núm'ero de 

individuos que 'desempeñanun:pClpeÍ;y;tien~n\.rei~ciones:dE> status entre si • 

:

0:::sn e~~~::li~~~~:ªu:ª~~~e~J ~~~fuit:~i~~~~!::~~-f ~ ¡~:~;~~~:. por 

10 

Asimismo; p..ndUE>Z
0

(19SS)éd".fille•a un grupo como la relación más o menos 

permanente d~ 'vária¿,'J~rsb'ri~~ qU~ interactúa~ y se influyen unas a otras y están 

juntas con el fin de lograr ciertas metas en común, sus integrantes se reconocen 

como pertenecientes al grupo y rigen su conducta a partir de una serie de normas 

y valores. 
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Es así como la sociedad se constituye por una .:diversidad de. grupos que se 

reúnen con finalidades muy variadas <. ed~cación:·: traba¡C>;;d.lversión/f3té:.) que 

favorecen la vivencia común de· u~_·._ "?i-~mO:_.'P~~~-'~-~-~--;'.:;~~~¡;1'~.~·;·SitU~~i_ó?.·~ d_~ _esta 

manera la historia de un individuo se df3;;~r;ciua~:itr~~~,.;'; cie;\.;.;.c;:i;;ia~ionf3s sc:iciales 

que establece con otras persona,.'.yén 1asiclii;l1~s'en9~ei~1ra;un'.e,;paci6 para 

reflexionar y aprender, enriquf3cíéncios~;cle man\;rli iÍidi~íciu~l·y'.~ol~c;tiva: •... 

Al estudiar el concept()'~~~S~~w .. s;~~T,~~~H~~:,f+P_~rta:~ie~~n~c~rlo,qÜe sucede 

al interior de esta unidad básica, la Diná~.i_9a.',de lo,;_grupos .. 

El término dinámica de grupo ha to~acl<:I grln !~~oWancla cori el i.~so del tiempo, 

sin embargo su significado se ·ha . vuelto\impreé:iso,': resultando?i:te .. é.sto vai"ias 

posturas que explican este concept~; La primera de laspoS:tura rri~llciona que la 

dinámica de grupo se refiere a una especi~ cif3 idf3C>1ogl".' pÓliti;;~ ~ü~ se organiza 

por el manejo y organización de los grupos:· La ·segunda· postura'se refieire'a una 

serie de técnicas utilizadas en programas de entrenamif3;,to'c;;;;:. . .;¡ fj;,·de mejorar 

las relaciones humanas. La ultima de las posturas se·· refiere' .'ªI campo de 

investigación sobre la naturaleza de los grupos. 

A partir de lo anterior observamos que la participación del psicólogo es 

fundamental ya que proporciona los elementos necesarios para lograr que el 

factor humano mejore y aumente sus capacidades tanto personales como dentro 

del grupo, e intervenga en el proceso de cambio para la solución de contar con 

una fuerza de trabajo debidamente preparada a través de la capacitación. La 

participación del psicólogo proporciona un entrenamiento adecuado al desarrollo 

del trabajo de manera eficiente, pues posee los recursos para desarrollar y dirigir 

el aprendizaje. 
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Sin embargo, no ha sido posible la .inserción .deseable del psicólogo en el área 

organizacional debido al desconocimiento. qÚe ·,_·existe. ·de 'las . habilidades y 

herramientas con que cl:'entS este p~~~~~·~=~6~~· .. ·:· 
Es al considerar lo anterior; qlle' surge:nlJesir<:) interés por _i~erttificár realmente las 

habilidades del_ psicÓlogci .;;piicables' ai;áreEí'.ci~ ~~~;;i:it.;ciÓn: e~peéificamente en 

el manejo de grupos h.:..ma~C>~;'las ~e1á'~ic:>ries y,1(:;5't;;1en1~ntC>s que la' integran. 
: .... / ·:_:-:.~:/ '/. -:::: ,.i~;·~:·Jf:~-' 5'i!.; - -_,.;·~;']_,. <'.'-< .. _" . ~, . ·~:·:,\:: ~. 

El objetivo de esta ,tesis es. hacer lJIUl p~op\Jesta d~. taller 'e~ d()nde. desarrollen y 

fomenten las habilidade~ de·;;,.,;¡,éj<:l,~e 1gr~~;,~>~p1ic~éi6 ;¡;I ¿r~a iricii:..;tri"'I. 

Pare ello iniciamos con una re~;~·¡~;~ t~i~:~~·2Li;~~d~e~~~~e~ de l<i. psiéoiogla . - . . .... - - ., .. .. ' ~ •.;,, ' .... "" ·"' . . .. . . " 

industrial, asl como la :·definición.'dé 'cap'ácitación?incluyéndo el, proceso y los 

En el segundo capltulc:>{.sé i:''é:leséíit:íen -;'las : caracterlsticas del grupo como 

destinatario de la c,a?~cii,~Ei,'.>~;:~sm~~finic,iem: la dinámica que lo integra y las 
diversas técnicas .p,~Ía ,~~ ·~a~n-ejO~ .~-: ··'"·· 

El tercer c~pltul~~;é~~·~fJJ:~~el del psicólogo en la capacitación reconociendo 

las habiÍidades cori l~';·q~~:~~,;;nta y su relación con el manejo de grupos. 

En el. cáprtulo.• cuarte:> se hace la propuesta de un taller donde se desarrollan 

habilid¡;¡de;.-der;,á'nejC> de grupos aplicadas al área industrial. 

Por último se expondrán las conclusiones derivadas de la realización de este 

trabajo. 



CAPITULO 1 

ANTECEDENTES DE LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL Y LA 

CAPACITACION 

l 

La capacitación es una de las aplicaciones de la psicologla industrial, sin embargo, 

antes de abordarla es importante conocer cómo se originó la psicologla industrial, 

además de hacer una diferenciación entre capacitación, adiestramiento y 

desarrollo que son conceptos diferentes y que suelen usarse indistintamente en 

esta área. Finalmente distinguiremos las etapas por las que pasa un proceso de 

capacitación, desde el origen hasta el término, para asl valorar en su conjunto 

las partes que la integran. 

1.1 ANTECEDENTES DE LA PSICOLOGÍA INDUSTRIAL 

La profesión del psicólogo es bastante compleja, incluye especialidades y 

numerosos intereses que en algunos aspectos son similares y er:( otros son 

totalmente distintos. Una de estas especialidades es la psicologla industrial. 

La fundación formal de la psicologla industrial fue a principios del siglo XX. Es 

dificil precisar el origen y su fundador, pero algunos autores como Gilmer (1983), 

atribuyen el origen al Dr. Walter Dill Scott que en 1901 trabajando como profesor 

adjunto de psicologla en la Universidad de Northwestern, recibió a Thomas K. 

Balder jefe de publicidad de una cadena de revistas quien buscaba a alguien que 

le diera una conferencia acerca de cómo emplear la psicologla en la publicidad. Al 

acceder Scott y aplicar sus conocimientos sobre psicología en el área industrial 

es como inicia. 
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En 1901, en el Agate Club de Chicago, Scott en conferencia dijo: ,"En términos 

generales la psicologla es la ciencia de la mente. Arte d.e.·f1ace:r y: la ·ciencia el 

cómo hacerlo o la explicación de lo hecho. Si somos ciapacies··de't1allar y expresar 

las leyes psicológicas en las que se basa el arte de la publidid.;;d: ti.lt.~e~os dado 

un paso distinto, habremos añadido la ciencia alarte de la- p;.;t;¡·i~Ícfaid,'(-' 
. ' ' . .. . . . . 

En el auditorio se encontraba John Lee Mahin, director de una impol't:'nte·agencia 

de publicidad, el cual se ofreció a publicar una revista con la-.concÜción de- que 

Scott hiciera los artlculos de la misma. De esta manera Scott.préparÓ'to~:primeros 
articulas en los que decla cómo aplicar la psicotogla a la publicidad, fue as! que 

llegó a ser et primer psicólogo industrial en los Estados Unidos. 

Posteriormente se siguieron desarrollando una serie de trabajos relacionados con 

la aplicación de la psicologla en la industria, uno de tos más significativos fue las 

pruebas (ARMY-ALFA y ARMY-BETA) desarrolladas y utilizadas durante ta guerra 

mundial y que eran instrumentos de evaluación, diseñados para la selección, 

clasificación y destino de los reclutas del ejercito. 

Cuando la guerra-cse-ap·rc;xim.ii1ba a su. fin.''llarios miembros del comité para 

clasificar perso~~Í .;;,r.'.iérÍ>;ara~·;,;··p~eguntarse. si se podria crear una organización 

dedicada a recl~ta~';y.~eÍ~cÍ::ic;~~rperson~t que pudiera ofrecer sus servicios a los 

negocios Y. a· ta i.ndllstria .. 

En 1919 se creó ta compañia Scott, primera organización dedicada a consultas 

sobre personal. 

La psicologla industrial adquirió mayor prestigio y reconocimiento a ralz de sus 

notables aportaciones a la empresa bélica. 
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El desarrollo de la psicologla industrial en los Estados Unidos to'.ie a partir de Í945, 

teniendo cierto paralelismo· con· el crecimiento·'extrao~cflna.rio de· 1;.· tecnologla. ·El 

tamaño y la complejidad. de .los.·. lllademos: negocio~ y:;cci;d~~i~rn()s oficiales han 

::~~::01::~:i:~;:di~;u:r~~~cb;~~Ji••1¡s .. ~~j~61~·~~'Zi~~~~~t~~!:ºJ~:rtª::~:::i 
produjo tres aspectos en el desarrollo' de la p~icoi~gl .. :i~d~sf;¡alien)()s. Estados 

Unidos: primero separó al psicólogo d~ su est;;~¡:,;;tÍpa"j;; b.i'p~{d~ red1.'.it~dor y le 

demostró que podla ser un buen ;,ientrfic(, dela'<i.Jrid'l':;.;¡"aci~1~'·,;¡cÍ~';;,;01, apÍi;,ando. 
' , . ...... . - :. .· - . ··-'· - .. - ·' ·--•·»·' " ,. ?"'· ..... ~ . :.: .. · --- . ' ~-ir·· ' . . , 

programas que estimularon el trabajo !d~ los':enipl~ados;'segundo muchos 

:::;::::·:~::~:::~~~S9~f ~ifi~~t~~t~~\§'lt~~;1.~:~: 
y:·._;·,>-/("i' .~:.> ""'·\'·,) .. '.. ··-~ '.-~,-- <.'/:·~:>'. -.. ' 

La creación de la sección:de 1a;psicologl~ industrial Y·C:º"~.;,rcial de la As'ociación 

de Psicologla America!'aen'.~,~:i;s:}~i,~'i1'.;,.p;~~j¿'~f~~~;i9,1l.~J .• ~'~J:i'.'.6'ªteria.~'. 

La importancia conc:ebidaie,n /v~i~s :rg~niza~io11~s tE2o t~~-;~ trascendencia en 

~~=~~::~2 :z~:~~~i~~:í~~i~~~t~~:~~?:;:::~:~::: 
incorporar las nuevas·t;,;nd . .;;n~i~i.\.y lll~~tener interesados a los psicólogos en la 

aplicación de los conocimientos psicológicos al mundo de la industria. 

En la actualidad la psicología industrial ha adquirido un gran desarrollo que va más 

allá de lo que imaginaron los psicólogos que la desarrollaron. 

Para Tiffin y Cormick (1986), las distintas aplicaciones de la psicología a la 

industria pueden clasificarse en tres campos. El primero comprende las 

actividades de la gerencia relativas al personal. Entre los puntos concretos de este 

campo está la selección y colocación del personal, su instrucción, la medida de 
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sus aptitudes, la calidad de los empleados, la valoración de sus méritos, la 

seguridad, las comunicaciones y la calibración de su trabajo. 

El segundo campo se le llama de mecánica humana, aqul se incluye el diseño del 

equipo y la preparación del ambiente de trabajo, teniendo en cuenta las 

capacidades y limitaciones de las· personas. El objeto de esta rama de la 

psicologla industrial es el perfeccionamiento y mejora de la eficacia de trabajo y la 

facilitación del mismo. 

El tercer campo ·es el que se relaciona con la conducta del consumidor. Son 

distintos los .aspectos q;_.e ~freée éste campo, entre los cuales está la investigación 

de me~cad~, _la.,_ i>u.blicidad, las ventas y el estudio de las preferencias del 

consumidor;·· 

1.2 LA CAP:~ITAC:10N. 
Cuando se ·habla cf;,, capacitación empresarial el término.suele confundirse· con el 

de adiestra..:nieÍlto ; d.;,sarrolio, por lo que e~ indispensable há~er lá siguiente 

distinción en' c¿ant;; .;, ~~ co~ceptu"1nzación. 
' - ·. ,,,,_,_. __ .-·.·. ·-' ~ :-:----- .. -- .. , 

Para How~ll (1979¡,:'e;¡_ adiestramiento de personal lo constituyen todos los 

procedimie~tl:>.s: ·rnE!'.di~nte l.;s: cuales una organización intenta cambiar las 

actitudes, habilidades, conocimientos o relaciones interpersonales de los 

individuos d~:nt~Ó d~· la.:fue..Za laboral. Aunque la estrategia ordinaria consiste en 

cambiar a ··16s:; l~dlvÍduo's para que respondan a las exigencias de los puestos 

existentes,· eLadiestramiento también se puede utilizar como un medio para 
',.- . .;__ . 

producir Un _ca~bio en una misma organización. 

Romero (1978) señala que el adiestramiento se entiende como "la habilidad o 

destreza adquirida, por regla general en el trabajo ponderadamente físico. El 
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adiestramiento se imparte a los empleados de m.enor categorla y a los obreros en 

la utilización y manejo de maquinaria y equipo". 

Por otra parte el desarrollo es definido por Sili~e·~:(1.~B6):, c~nio •.;1. proce.sÓ.integral . - ~ - - . . -· , ' . -- _, . - ". -, - ' 

del hombre y consiguientemente .abarca la adqUisición de : conóéiniien!Os, él 

fortalecimiento de la voluntad, la discipli,.;;:;;;~i:.;;;ni.ét¡;,~ y;1,;''~d~·i:;i,;¡i'.;iÓ;; d~ 'todas 

las habilidades que son requeridas par~EÓlde~a;r~llod~:ioseÍjeci'~ti,;(),;, i,.;C:1ú~endo 
a aquellos que tiene una jerarqula má .. 'aÍta .;,.; la:or~anizaciÓn o empresa". 

- -.... ~:-':-::.'\;.--:/·:··:-,\- __ ::~.·:«. 
Guzmán (1976) define el desarrollo····cam·o .. ún proceso integral del hombre 

abarcando la adquisición deÍ 'c:o·,.;c,¿·¡;.ni~ritos,. el fortalecimiento de la voluntad y 
' , .-- . . - ". ··- ·.,.~-" '~-:-·. 

comprende integralmente al:l"iombr~:,.,,,.toda la formación de la personalidad 

(carácter, hábitos, . ed·t'..~aC:iÓ..í;::~-C:ultiv~ : de la inteligencia, sensibilidad a los 

problemas humanas·; c~p.aclda'ci?J:>~[~».dlrigir) y este proceso puede entenderse 

como la maduración integraldel~er.hÚn1áno. 

En cuanto al término cápacitadónTéste' tiene un sentido más amplio. Incluye· el 

adiestramiento, peró' s~ ''otijE.ú~o.principal es el proporcionar conocimientos de 

carácter intelectual sobre.tbd-~ ·E,;, 16,; .;,;pecios teóricos del trabajo. En esta virtud, 

la capacitación se irn.part~·a .;;,.,¡:>:1eóados; 'ejecutivos y funcionarios en general, cuyo 

trabajo tiene un aspecto intelectual-(Romero, 1978). 

La capacitación comprende actividades tendientes a preparar al individuo 

incrementando el nivel de sus conocimientos para adquirir habilidades con más 

facilidad (Herrera, 1995). 

Reza (1993) define el concepto de capacitación como la acción o conjunto de 

acciones tendientes a proporcionar o desarrollar las aptitudes de un apersona con 

el afán de prepararla para que desempeñe adecuadamente su ocupación o puesto 

de trabajo. 
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Para Guzmán (1976), la capacitación proporciona conoc.imientos, sobre todo en 

los aspectos técnicos de trabajo con el fin de desempeñar m'ejor uri puesto para 

ascender a otro. 

Carapia y Ortiz (1989) haciendo una conjune:ión.de «:h;:;ersos conceptos concluyen 

que la capacitación es un "proceso iriteg~al:'.·riíediíilrite el i::ual una persona 

adquiere, desarrolla y ejercita conocimie~tó~:Ch~·biÚdades, aptitudes y actitudes 
.;· ': .·· ;· .,_ 

que le permiten superarse en su actividad o trabajo". 

Para Siliceo (1986), la capacita,ció:r?~~·;una actividad planeada y basada en 

necesidades reales de una .;;~pre~~ o i~~titución y orientada hacia un cambio en 

los conocimientos habilidades o·aclitudes del colaborador; se caracteriza por la 

búsqueda del desarrollo integral d.el individuo. 

La capacitación es considerada una modalidad educativa dentro de toda empresa 

o institución, que requiere la metodología e instrumentos didácticos que hagan de 

esas acciones beneficios en pro del hombre y de la empresa, por tal motivo se 

puede decir que los programas de capacitación proporcionan conocimientos y 

estimulan las habilidades, destrezas, aptitudes y actitudes necesarios para la 

buena realización de las tareas que deben cumplir los trabajadores (Camarena y 

Granados, 1997). 

La capacitación tiene diversos objetivos, entre ellos se plantean los siguientes: 

o Proporcionar a los trabajadores la oportunidad de desarrollar fas conductas 

exigidas para un adecuado desempeño de las tareas y responsabilidades 

propias de su ·puesto de trabajo. 

o Facilitar el ajuste personal de los trabajadores a sus actividades y 

ambientes laborales, tanto en situaciones corrientes de trabajo, como cuando 

se presentan innovaciones técnico-científicas. 
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o Permitir una mayor movilidad de la mano .de obra (ascensos, transferencias, 

etc.) 

Proporcionar '.a •los ;:iiabajadores ·un sentimiento de seguridad ante las 

contingencias•cie.· 1a''ci~n-i.;;;:ic;.¡ odup.;~ional. 

Satisfacer las d·e;,;a~~a's :d . .! ·l~s: sujetos en lo referente a su desarrollo y 

actividad o infcirm.arl~ cie·u;,a'iu:í.;;;;a tec;,ologla. 

Prepar.;r ••UrE.Í:ia]aÍ:lo~ par~ 'nJevas vacantes o puestos. 

·.-- ;. __ · .. o.,·,·_-.?-:·.'-~.,..--;-. ::":~:·:;'.,/J-\- :·_;:. 
Mejorar las aptltudes.del tr.;bajador 

·: -· : .. : :-·: :-<-\:. <-> ,~·~, ~----~,}.("~'-;;;·--,~.- :_:(-~. ·. ;- ; 
Por último; es'iníporta,:;te m'einé:iona·r' también los diferentes tipos de capacitación 

que existen, !Os ~Ú~l~s ~e,,:.¡.;;;d·E.fiva'éÍo~•i:Je 1'a n~césic:la'd de la organización laboral, 

de su poHtica': de. su~ prÍ~ridades, de sus recursos. 

El campo de la capacitación se puede dividir en tres tipos, los cuales Calderón 

(1g9Q) ha definido de la siguiente manera: 

1. CAPACITACIÓN PARA EL TRABAJO: dirigido al obrero o empleado 
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1.1 De. nuevo ingreso: la inducción constituye una serie de 

actividades que proporcionan al trabajador, de forma general, 

información. sobre la organización, planes y programas· que le 

permitan su integración en el puesto, con su jefe, su grupo de 

trabajo y en la organización. 

1~2 Desempeño de una nueva función: la capacitación 

que recibe una persona que tiene que desempeñar una nueva 

función, se centra en otorgar los conocimientos necesarios para 

el desempeño de las actividades de puesto. 

1.3 Reubicación dentro de la misma organización: la 

capacitación que se emplea cuando se ha reubicado a una 

persona dentro de la misma organización se denomina 

capacitación promocional y constituye las acciones 

capacitacionales que otorgan al trabajador la oportunidad de 

alcanzar puesto de mayor nivel de autoridad y remuneración. 

Reyes (1g91) argumenta que la capacitación promocional suele referirse a cómo 

preparar al trabajador para ocupar puestos o responsabilidades de mayor 

categoría dándole conocimientos en planeación, organización, control, finanzas, 

mercados, relaciones humanas, relaciones públicas, etc .. 

2. ADIESTRAMIENTO: es en el que se brindan las habilidades y 

conocimientos generales para un desempeño óptimo. 

2.1 Capacitación especifica y humana: conforma un 

proceso sistematizado y organizado de actividades encaminadas 

a obtener conocimientos, habilidades y actitudes para que las 

personar realicen su trabajo con eficiencia. tomando en cuenta 

los objetivos de la organización. 
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3. CAPACITACION PARA EL DESARROLLO: comprende la formación 

integral del 'individuo de la más alta jerarqula. tanto en el fortalecimiento 

de sus conocimien,tos y h.;bilidades. como en aspectos generales de su 

personalidÉld _- pa,ra __ su -:de_sempeño en un puesto de 'mayor 

responsabilidad., El desarrollo suele dividirse en: 

3.1 Educación formal para adultos: para apoyar al 

personal de la más alta jerarquía en su desarrollo educacional. 

3.2 Integración de la personalidad: se llevan a cabo 

eventos para desarrollar y mejorar las actitudes del personal 

hacia si mismo y de su grupo de trabajo. 

- 3.3 Actividades recreativas y culturales: son actividades 

de esparcimiento para el directivo. de su familia y de su grupo de 

trabájo. Desarrollando al mismo tiempo sensibilidad social, 

intele,ctual y artística 

Proporcionar,la capacitación adecuada al personal de nuevo ingreso asl como al 

de mayor antigüedad es obligación de la organización laboral y responsabilidad 

del área o departamento de capacitación. 

1.3 EL PROCESO GENERAL DE CAPACITACIÓN 

La naturaleza y finalidades de los programas de capacitación varian 

gradualmente, pero sus objetivos generales pueden clasificarse en las siguientes 

categorías: 
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1. - Desarrollar los talentos, es decir, las capacidades naturales de los empleados 

para desempeñar eficazmente su oficiO. 

2. - Enseñar a los' emple,ados cuanto sE. refiera á la compañia, a sus productos y 

servicios y a'sl:'.s .. dir~cli~~s~··: 
·' - _,-_, . 

3. - Modificar la~>a~t'iíu~,e~» del personal,, de,spertando en ellos sentimientos más 

favorables con' respecto:al trabajo y a la empresa. 

'..' .. ·_·: ~·. . -. -~·--' :: . ,_ : : . '. ·. ... . -

Aunque los puntos, anteriores son básicos en la capacitación, no debemos de dejar 

de lado el he.~ho,dé que cada empresa tiene necesidades especificas y es, a partir 

de é,stas de,iél.;; ~ue 'se deben de, desarrollar programas especiales que solucionen 

las necE.sidades de las r.:iismas. Por lo tanto antes de empezar a desarrollas un 

curso de capacitación es fundamental concretar cuáles son los resultados 

especificas y concretos que se tratan de obtener (Tiffin y Cormick, 1986). 

Otra cosa fundamental para efectuar y poner en marcha el proceso de 

capacitación es el involucramiento de los miembros de la organización laboral. 

El proceso de capacitación se encuentra integrado por varias fases, las 

cuales son: 

1) PLANTEAMIENTO GENERAL DEL PROBLEMA: Según Cerón (1997), esta 

etapa se pude definir como "la descripción de las acciones generales a desarrollar 

para resolver la problemática actual existente". 

Este planteamiento debe estar apoyado por información que exista en la 

organización como es el proceso selección de personal, inventario de recursos 

humanos, el análisis de puestos, organización formal, descripción de funciones, 

necesidades de desarrollo de la empresa. 



Albarrán.l.P y Bustamante,V .. J 17 

La información obtenida proporciona a los responsables de la capacitación el 

perfil de la población que se someterá al proceso de capacitación (Silíceo, 1986). 

2) DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACIÓN: Una vez que la 

empresa ha determinado, con base en la situación, implementar un programa de 

capacitación es indispensable, en primer lugar, determinar las necesidades de 

adiestramiento mediante una investigación que proporcione la descripción 

detallada y precisa de las actividades en las que se deba adiestrar a los 

trabajadores (Álvarez, 1972). 

Según Mendoza (1993), se entiende por necesidades de capacitación'l,a diferencia 

entre los estándares de ejecución·.: de' ·,un, puesto y:· el d.esemp,eño real del 

trabajador, siempre y . cua.nddi ;t¡,;·1:• discrepancia obedezca a la· falta de 

conocimientos, habilidad.;s ;.,,~nu~1e's y aétitúdes: 

Por su parte: Pinto: ÓS92) rhe~~fo-nél que la determinación de necesidades de 

capacitación CDNC), .;s ~,:, tr~~edi,.,'.,lento que parte del análisis de los insum;;,s 

con que cuE?nte la emprE?sa y en' particular de las caracterlsticas de los re~ursos 
humanos, ·p·a~a -conoc~r con mayor exactitud las deficiencias deÍ pers~n;;¡I 'en 

cuanto éli- desempeifo de,. las tareas inherentes a sus puestos- -de trabajo, 

señalando la distancia entre lo que se hace y lo que debe de hacerse. En suma, 

lo que la DNC debe conducir es a establecer a) en que se requiere capacitar para 

desempeñar correctamente un puesto de trabajo; b) quiénes de los trabajadores 

que desempeñan un mismo puesto de trabajo requiere a; c) en que cantidad o con 

qué nivel de profundidad se requiere el aprendizaje y d) cuando y con qué 

periodicidad se necesita. 

Las etapas por medio de las cuales se puede realizar el DNC son: 

Recopilación de datos: es la etapa donde se realiza un monitoreo de 

información para integrar un cuadro amplio de desempeño de la organización o 

empresa. 
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Dicho monitoreo se puede obtener primeramente con la revisión de los 

documentos que contienen.el estado actual de la empresa, esto con el fin de tener 

una visión actualizada'de·1a·misma. En segundo lugar se debe tener un contacto 

continuo· con. toé:fos. los 'miembros de la empresa para conocer sus actitudes y 

sentimientoS. :: P0/~3 úlÜii·ic/:?eS ñecesario mantenerse informado acerca de las .. - -
politicas actuales; los Objetivos y las normas que se relacionan con el desempeño 

en el trabajo.' 

Investigación: es la etapa en la que realiza un muestreo de áreas donde 

se o.bservan sliitorri~s.: de necesidades de capacitación. 

Existen varias técnicas (observación, entrevistas, cuestionarios, diarios, muestreos 

de trabajo, · eÍtalua~i~r'ie~: de desempeño, estudios de la organización y sus 

métodos,·. prueb.:.-~ .• p;i~olÓgicas), que se pueden utilizar para - cumplir. con el 

propósito de esta e~a~'a'; i 

· A~álisis: es I~ itapa final 

datos de 1.; iryvestigación del 

csmith y óeiahaye, 1995). 

donde se realiza la selección y clasificación de 

DNC, con lo cual se prepara un informe final 

3) OBJETIVOS DE LA CAPAC/TACION: Para que los objetivos sean un reflejo de 

lo que se puede lograr y de lo que se requiere, es necesario que sean la 

consecuencia de un proceso de detección de necesidades. 

Los objetivos son la parte medular de la planeación ya que en función de estos se 

seleccionará lo que el participante debe aprender, se programarán las actividades 

del instructor, se elegirán las técnicas y auxiliares didácticos y se diseñará la 

evaluación 

Los criterios para redactar objetivos en la capacitación varían según diferentes 

autores. Según Leigh (citado en Flores, 1995) los objetivos deben ser: 



realistas 

aplicables 

positivos 

ciertos 

justificables 
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Por su parte para Carapia (1989) los objetivos deben ser: 

... claros y precisos 

"' referirse a la conducta de un sujeto 

... se debe formular en términos de conducta observable 

... debe hacer referencia a los contenidos 

Finalmente, existen diferentes tipos de objetivos, que se·clasifica de acuerdo a: 

La conducta de quien describen: estos son los objetivosde aprendizaje y los 

objetivos de enseñanza, los primeros representan la conducta que. debe tener el 

participantes, mientras que los segundo se enuncian: en· fLinción · cie la labor del 

capacitador. 

La cantidad de conductas que involucran: se dividen en objetivos generales y 

especificas. Los primeros hacen referencia al punto hacia el cual está enfocado el 

programa total, a la meta a lograr al término del mismo; mientras que el segundo 

se refiere a una sola conducta en particular, intermedia entre el desempeño del 

participante al principio y al final del programa. 

4) ESTABLECIMIENTO DE PROGRAMAS: La siguiente fase en el proceso de 

capacitación es el establecimiento de programas, que consiste en elegir aquellos 

medios que ayudarán al cumplimiento de las metas. 
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La elaboración de programas debe contemplar, en primera instancia, el tipo de 

organización a la que se está proporcionando dicho servicio, asi como las 

necesidades reales de ésta. 

Asi, también en el programa de capacitación se establecen las condiciones a las 

que deben sujetarse las actividades, tales como su descripción, duración, recursos 

asignados y señalamiento de responsables (Calderón, 1990). 

En si, un progr13ma puede ,definirse como ,un proceso total de capacitación o 

educación, e,:; el q~e,s.;. planÍea.1C>s detalles d.;. ía' forma en que ~eráejecutada la 

~:~::~t::i~=~~:Qi!i~W~~=:~~~f ~7~~~~d~~~~Jii;.,~:~~~o> lug~r,·.'iristructores y 

'• ~-. 

Martlnez y Herná.:idez (1S82).definer{a1 p~CÍgrama'~com'o la'parte de un plan de 

capacitación;;· aciiE!sfra,:.pi:.;,tc:;:·qt:E!~~Htf.,'n.e.H}'e·í:i:téi:riliri'cí',ct~.tiE!fi~cí. recursos. 1as 

acciones de capaé:itá~ión eón relación a ijn puestC:;.' ·• ,· .•. 

5) EVALUACION: La; evalua'Cióri' Jl.ermite mEldir el gr~do de cumplimiento de los 

objetivos, proporciona::.informacióll .:a'cerca de la ·calidad del diseño de la 

organizació~ y e.rde~ar~C>í10 de ~los cürsos; el cu.mplimiento de las expectativas de 

los participantes y su op:inión acerca de los eventos, el grado de conocimientos, el 

incremento en el nive,I d~. actividades y la generación de cambios de conductas y 

de actitudes y el resultado tangible del programa en cuanto a la relación 

costo/beneficio. · 

Al respecto Villegas (1991) menciona que la evaluación puede ser realizada antes 

del curso, du~arite E!1 curso y/o en el final de éste. Cuando se realiza la evaluación 

al inicio del curso, se persigue descubrir el grado de conocimientos y habilidades 

que posee el participante antes de la capacitación. La evaluación realizada 

durante el mismo tiene como finalidad conocer la reacción y los cambios en los 
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participantes a medida que transcurre el evento, asi como valorar las técnicas, los 

recursos empleados hasta el momento. La evaluación final comprende la totalidad 

del evento de capacitación y se aplica inmediatamente al concluir éste. Aqui se 

evalúan los contenidos, los recursos didácticos, las instalaciones y el desempeño 

del instructor. 

Por su parte Carapia (1989) señala que las caracterlsticas que debe reunir una 

buena adecuada evaluación son: confiabilidad, validez, estandarización, 

objetividad, enfoque (que remita al objetivo), claridad, coherencia y continuidad. 

Finalmente, la evaluación se dirige básicamente. a tres puntos: el ·participante, el 

instructor, el curso. 

6) SEGUIMIENTO: El seg~imient6 .es'la .última fa.se en' el pr~ceso d~-capacitación, 
y es en el que se permit.;,. e;;al~~~ '~1 g~ado (de' pe'~¡:,,a~é~~ia de' la acción 

capacitadora y detectar accio;:¡es-_futUfas·:--_ . 

::::ii~:ci:~ i:::rt:t:~:i 1:r:I~tti:~,~~~mi~,~~¿,~1i~1i~~i~~: ::s~;r:il~:d~: 
por el participante son aplicados en' -..1 émbitC>· en ·é1q'ue se encuentra inmerso. 

Esto es si se dan cambios en el desempeño laboral del empleado, a partir de 

haber participado en la capacitación, sobre todo cambios favorables. 

1.4 CARACTERISTICAS DEL APRENDIZA.JE CON LOS ADULTOS 

El concepto de adquisición es fundamental para comprender el fenómeno de 

aprendizaje, pues posibilita la distinción entre dos clases o categorias de 

comportamiento que se pueden observar en el reino animal. 
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La primera categoría incluye aquellas pautas de comportamiento que se 

encuentran genéticamente determinadas. 

·. · .... · ..... : - :· -.. '_·, <'--.. -,: :· ; ¡ 

La segunda categoría de aprendizaje:·. se··· :refiere' ,·a .. :~_aqú_f>11'1s·: ·pautas de 

comportamiento que se adquieren a través. de'la expei-ienci~,'.pero por procesos 

distintos al comportamiento automá.tico.'•:' ··· .... , .·-.:•:·· '"" :.· 

~.:~-:.;-., :'·'.·~-.. ::_'-~\<.· .: ;• ~. , . :, :·----.:.' ·- ::::\' /i.,.·' 
Han sido bastantes las definicione,;que:.;e' ha'n• ci.ício 'acerca del aprendizaje. 

Ardila (1979) reproduce. las· defoni~Í?ner;j~ vario,; aGtc;~Js<entre las. cuales se 

encuentran la de Hunter y H~vl .. nd,''.,:.( .. pre~~iz"Je E'ls Un" tenden.cia a mejorar con 

la ejecución"; Thorpe "el aprendizaje"es;úri'proc.éso'.cjue se manifiesta por cambios 

adaptativos de la conducta indivíci.,;ill c . .;,n.;·'résúltadode la experiencia"; Kimble "el 

aprendizaje es un cambio relativam.el'lteqÚe.c)curreocomo resultado de la práctica 

reforzada"; Hall "el aprendizaje. ~s·~n' ~~.:,·.;¡,soqlJe' tiene .1Ugar dentro del individuo 

y se infiere por camblos esp.,,;;ffidci~ ;E!r1 .,'1 ;;~,;,portamiento, los cuales poseen 

ciertas caracteristicas det.:.rinin-antE!s•. 
;---. ::?;·--. 

El proceso mental que ocu~re §uando ~n il'l'dividuo está sujeto al aprendizaje, está 

constituido por los sigÚientes:elémentos .• ; .~. 
;e "~Te·,;_:-'•._ •• e.o-( '-·:· .. ~.¿--·· 

_,. Interés;'. és' la._:'di~-posicióri- a aprender, de confrontar_ uná situación 

nueva que exi]a_í:J'na re-spÚesta nueva. Este puede ser interno ó externo 

_,. Ate.nción: es. la capacidad de recibir conscientemente todo tipo de 

estimulos_a través de los órganos de los sentidos. 

,,- Percepción: es la primera captación de un objeto en la conciencia, a 

partir de la recepción de los sentidos. Entonces, la persona crea su 

propia imagen de lo que le rodea o de las ideas y estimules. 

_,. Memorización: acto por el cual el cerebro almacena los datos 

recibidos sin relacionarlos necesariamente con otros datos. 

_,. Comprensión. Consiste en dar un significado a los datos recibidos 

para convertirlos en información. 
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v' Retención: consiste en conservar la información recibida e 

incorporarla a nuestra información anterior. 

v' Utilización de conocimientos: consiste en la aplicación de los 

conocimientos con las adápÍaciO~·~·s :.:~8é
0

8sarias:'·para ·.~~da situación, 

comparando los resultados de, I~ ap,lic.:ciÓn. con l;;s:conceptos recibidos 

para comprobar, reafirmar y enriq¿;,cer · Ío .Ípre~dido (Pinte;; 1992). 

El aprendizaje es adquirido por el individuo en.torno a tres áreas que son: 

psicomotora, cognoscitiva y áfectiva. 

Psicomotora: 

Implica la adquisición; de. destrezas y habilidades de tipo manual que 

desarrollan las .personas mediante el adiestramiento. 
- . -·- ' 

Cogno~~itiJ~: 

Adquisición d·~ . .::onoci~Í~ºntos teóricos que implican un determinado nivel de 

información ciue::; .. recibe',:1á .. Persona para elaborar procesos lógicos y 

racionales def pensa.ITiiento.' 

Afectiva: 

Adquisición de nuevas actitudes tomando como base los intereses, valores, 

emotividad, que forman parte de la motivación de las personas para querer 

hacer determinada actividad. 
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En resumen, para tratar lo relacionado a la capacitación en importante ubicar a 

esta dentro de un área especifica (la psicologla industrial) y enfocada a ciertos 

destinatarios, adultos ,. con necesidades y formas de aprendizaje diferentes de las 

de los niños, __ lo -cúal impHca hacer adaptaciones que logren satisfacer, tanto las 

necesidades,-de I~ emp_reSa como de los que van a ser capacitados. 

Por otro lado es importante remarcar que para poder cumplir con todas las 

expectativas, la capacitación debe realizarse cubriendo los seis pasos básicos 

(planteamiento general del problema, DNC, objetivos de la capacitación, 

establecimientos de programas, evaluación y seguimiento) para avalar ·que está 

diseñada especlficamente para aplicarse en una situación particular-dentro de la 

empresa. 



CAPITULO 2 
EL GRUPO COMO DESTINATARIO DE LA 

CAPACITACIÓN 

Un elemento importante dentro de la capacitación es el contacto con las personas 

a través de los grupos de trabajo. 

El conocimiento y manejo funcional de los grupos dentro de la industria es una 

condición necesaria para poder trabajar de forma exitosa dentro de la 

capacitación. 

Existen varias definiciones - de_ lo que es .un grupo, además de que también se ha 

estudiado acerca de su·n'iilturaleza/la __ forma en que se desarrolla y cómo se lnter.­

relacionan tanto _al inierio¿c<lr-íici''a'1.ikteric)r; 

Otro aspecto import:,nt21it~=~uj~~;~:n los grupos es considerar la etapa de 

formación y io integ'racióil"én';1a-que se encuentran, los roles que están asumiendo 

los integr~ntes-cq(ié:'·1~ iAt.;,gran, además de seleccionar las tácticas y técnicas 

apropiadas para' Cl;J .. :'úl1 grupo funcione y sea productivo. 

En este capitulo _revisaremos las caracteristicas generales de los grupos 

comenzando por .las distintas definiciones del mismo, posteriormente lo que es la 

dinámica de grupo así como las etapas comunes que poseen todos los grupos y 

las técnicas para el manejo de ellos. 
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2.1 DEFINICION DE GRUPO 

El concepto de grupo es sumamente importante pues éste es la unidad básica en 

el estudio de la organización de los seres humanos. Para poder: estudiar a un 

grupo es necesario estudiar ·sus, diferentes dimensiones ·c::~n :' Úna ·. ~p~oximación 

interdisciplinaria. Los criterios. que se toman en cuenta para defi.nir a. un grupo son 

el tamaño, la duración, el grado.de formalización, las actividades, la.estructura 
. - .·. . .- ' 

interna, los objetivos, etc;· (González, 1994). 

Retomando los criteri6s ,arÍt~riores e~contramos varias definiciones ~e. lo que es .el 

grupo; ~,.:; ~ .~;:·~·: 1 ·-:~·;::··.:-~:.: 

Para Olmsted (1963;,: el. •grupo e¡;¡ Jn. número redu~id()'. d~. ;:,:,lembros que 

interactúan cara a cara' y forman 1C, que se conoce como grupo p~i~ário.· . 

Lidgren define a los,'.grupC,5 primarios. como ;aquellos en' que las relaciones 

interpersonales .• se: llevai( a·: cabo. directa.mente, y eón gran frecuencia suelen 

realizarse en-~,:; ·~·~no',;::;;,;;~ lnt¡,:;:;()•y existe mayor coh~sión entre los miembros. 
- :,':O:c.~ .. 

Para Lewin (1948), Í~ :~¡~~litl.;~ E!~tre las personas sólo permite su clasificación o 

reunión bajo un misn'io 6on6~¡)iC, ··;.bstracto, en cambio, el hecho de pertenecer al 

mismo grupo social. implica la··existencia de interrelaciones concretas y dinámicas 

entredichas personas. 

Para él los grupos fuertes y bien organizados lejos de ser totalmente homogéneos 

contiene una variedad de subgrupos e individuos porque no es la similitud o la 

disimilitud lo que decide la existencia de un grupo social, sino más bien la 

interdependencia de sus miembros. 
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Por su parte, Bales (1950) define a un grupo pequeño como cualquier número de 

personas que interactúan entre si cara a cara, en un encuentro o en una serie de 

encuentros, en donde cada miembro recibe alguna percepción de los demás 

participantes, lo bastante distintiva que lo capacita, a dar alguna reacción a cada 

uno de los miembros como una persona individual. 

Homans (1950) entiende por grupo cierta cantidad de personas que se comunican 

a menudo entre si, durante cierto tiempo, y que son suficientemente pocas para 

que cada una de ellas pueda comunicarse en forma directa, es decir, cara a cara. 

Anduez (1986) define a un grupo como Gna reÚnión más o menos permanente de 

varias personas que interaccionan v s.e.innuv;;.r1Gnél~a'C.tras, y están juntas con e1 

fin de lograr ciertas metas en cC>mün, Ei'ntiorlci;;. ~~';; inÍegr>.rlíe .. '.'se,reconocen 

como pertenecientes al grupo y ~igen su collciucla. y,rige~ ~u ;c()rlducta él partir de 

~.~·-,.: 

.. _-:~~:~,2:-\'. 
una serie d0 noriná.s y v~loíeS: 

Sherif (1969), dice d_01.grupo: "es un~ unida~~OiQ'Í:i~l~ue.C:o~~l:¡;t~,er1:un'r1úmero de 

individuos que _c:les_e'."peñan· un.· papel, Yú~i':".r1~; re)aci~~_B~iéclª~".'~¡;,tu;,.fentre. si, 

estabilizados· en cie,rto• grado. en ¡.s.e rnorfíentóf y'qlJe i l'~seeri • IJ.n Co":jurito · de 

~:~~:sn :~:~:::e:~::~~pfr::~:f l~if;~~··g;;;ci~~~t~m;r~'10_~;;~~~~-,~~ ~~~.e~tiones 

Finalmente, es· importante.• resaltar lo que dicen Tyson y York (1989) acerca de 

que los grupos d.e trélb.,.'j¿:; d
0

ift~r.,;n de otros grupos en los siguientes aspectos: 

1. Los grupos se agrupan voluntariamente, excepto en prisiones, 

instituciones.militares y servicio milita.r. 

2. Debe existir un propósito o meta común que se logre mediante la 

colaboración de los miembros del grupo. 
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3. Los miembros del grupo deben comprender que forman parte de el, 

sobre lo que deben de hacer y qué contribución se espera de cada uno 

de ellos. 

4. Los miembros del grupo debe~: alca.::zar 6ieÍ1o_ grado de colaboración 

integrada para cumplir con su cor:netido' de ,;.,aner .. efectivá. 

5. Para asegurar la col~~o~~6ióri·~",ri~¡,(E!~e~ eÍ grupd en dirección de su 

meta, es necesario un lidera;z:gó'cóordinadoi<. 

2.2 DINÁMICA DE GRUPO' 

El vocablo "Dinámica" proviene _,_de .:·una;. palabra griega que significa fuerza. 

Dinámica de Grupos, se .refiere al estudio de ._las fuerzas que actúan en el interior 

de un grupo. 

El término de dinámica'~e_grJ~c:;·~~nó_gra~ popularidad desde la segunda guerra 

mundial, sin embargo con ;el . paso'· de.I ·tiempo el significado del mismo se hizo 

impreciso. Asl pu~,;, s; i;o'¡..;;;¿;,;·,.; J;;;~i~~ persp"'étivas entre las que ese encuentran 

una que dice queojl~';'.'cíi~é'i;:;i?f~cl.;; gr~po 5;;, refiere a una especie de ideologla 

polltica preocupadá:pp:;·,1~~:forinas en que debieran manejarse y organizarse los 

grupos. Esta ideoléigl:-.ihaª~ hincapié en la importancia de una gula democrática, 

la participác,ió~ d,e;;. I():' : n:!iernbr".'s en, las decisiones y en las ventajas que la 

sociedad v}os individucis obtienen de cooperar en grupos. La segunda postura se 

refiere a una s~;ÍEl0id-;;;~téc~i'6a's
0

c.;.:no interpretar papeles, sesiones con zumbador, 

observaciÓ'n° v:~E!t.:ci-;,;1irrie~t~ción del proceso de grupo y decisiones de grupo, las 

cuales 'se ·¡,;.~_;-~~-~de:;'. 'mucho durante las últimas décadas en programas de 

entrenamiento';>~,;,.~t~;,.dos para mejorar la habilidad en las relaciones humanas y 

el manejo de conferencias y comités. La tercera postura se refiere al campo de 

investigaciones dedicado a obtener conocimientos sobre la naturaleza de los 

Tr~::;10 CON 
FALLA DE ORIGEN 
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grupos, las leyes de su desarrollo y sus inter-relaciones con el individuo, otros 

grupos e instituciones más amplias 

Carwright y Zander. (1980), ·son; de los autores que más profundizaron en el 

estudio de la dinámica de grupé) desde la tercer perspectiva que revisábamos en el 

párrafo anterior, a partir.de 'e.iia', ·.;nos proponen la siguiente definición "la dinámica 

de grupo es un campo dÍ:. Írw;;,;.tig~ciÓn dedicado a incrementar los conocimientos 

sobre la naturaleza de los grup6$;t1as· leyes de su desarrollo y sus. interrelaciones 

con el individuo, otros grup'ós·e in;.tituciones superiores. Puede id;;,l'ltificaisepor 

cuatro características distintili~s:- .;,) su hincapié en la in,,"estlg~(;ió','; · e'rnpirica 

teóricamente signific~tivai t:>) ;.u interés por la dinámica y la interd¡;;p.;,n~E.nC:ia entre 

ras fenómenos; e) por dár)mportancia a las ciencias sociaÍes,: ~ ~>'.l~:c-~plii:;at:iilidad 
potencial de sus hallazgos(a. los: esfuerzos· de mejorar el funcionamieritci de los 

grupos y sus consecuencias s-obre l¡,s individuos y la s~C:iE.c:iacÍ:'' 

Algunas de las caracierlsticas destacadas de la -dirlá.-i:.-ic.; 'de: grupo han 

sido definidas por Car!Wrltli y Zander. Una''-dé estas características -es una 

confianza fundamental en ra observación, la· cuántificación, la medición y la 

experimentación. La dinámica de grupo ria describe solamente las propiedades de 

los grupos y ros eventos asociados eón el grupo, sino que su interés también por 

el hecho de cómo los fenómenos que se observan dependen de otros, o tratar de 

descubrir los principios relacionados con circunstancias determinadas que 

producen determinados efectos; se refiere también a todas las disciplinas de la 

sociología y al mejoramiento funcional de los grupos de todo género al 

proporcionar un conocimiento firme de las leyes que gobiernan la vida del grupo. 

Otra definición sobre dinámica de grupo menciona que el estudio de la dinámica 

de grupo se interesa por investigar la formación y los cambios en la estructura y en 

las funciones de los grupos, y por descubrir y formular ros principios en que se 

fundamenta la conducta de los grupos. El estudio de la dinámica de grupo trata de 
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explicar los cambios internos que se producen como resultado de las fuerzas y 

condiciones que influyen en los grupos como un todo. 

Por otro lado; la dinámica de grupo ha sido definida .Por·Antunez (1975) como el 

"campo de investigación dedicado a desarrollar el conoéimiento sobre la vida 

colectiva''. 

Para Knowles, (1965), la dinámica de grupo es un campo de estudio, una rama de 

las cienci.;s so~iales que se dedica a aplicar métodos cientrficos para' determinar 

por qué los grupos se comportan como lo hacen. 

Finalmente, Lewin (1948) uso la palabra dinámica de grupo para designar pura y 

sencillamente las fuerzas desplegadas por el grupo, las cuales ejercen una 

influencia tanto hacia adentro como hacia fuera del mismo. Lewin creía que cuanto 

mayor sea la precisión con que se pueda describir y medir esas fuerzas, serán 

más fácil predecir el comportamiento del grupo. 

2.3 CARACTERISTICAS COMUNES EN LOS GRUPOS 

Al estudiar a diferentes grupos los investigadores han identificado ciertos 

elementos o caracteristicas que poseen todos los grupos. Según Simón (1989), 

los siguientes son los elementos más comúnmente investigados: 

1. El Nacimiento: Para que una agrupación se pueda llamar grupo no basta, 

como ya. lo .hablamos visto, con que se reúnan un cierto número de personas 

en algún lugar, hay que llenar ciertas condiciones para hacer posible el paso 

del agrupamiento al grupo. 

Entre éstas están: 
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O El interés común, que muchas veces puede ser un objetivo especifico, que 

debe ser lo suficientemente fuerte como para que los miembros lo interioricen. 

se hagan cargo de él, y para que de un interés en común se convierta en 

interés común. 

O Las comunicaciones se deben de considerar en el paso de las 

comunicaciones indirectas a las comunicaciones directas con retorno<'al emiSor. 

O El clima tiene que ver con aquello que permite, a todos Jos miembros del 

grupo, avanzar a determinado ritmo que Jes·permita un ~j.uste·'socio-~fectivo 
con relación al conjunto de grupo. 

O Las predisposiciones se relacionan con las caracterlsticas individuales con 

las que cuentan las personas del grupo y que los van a .determl~ar a actuar de 

ciertas manera dentro del grupo. 

2. Integración: las etapas por las que pasa el grupo para lograr una 

integración son: 

O Los primeros contactos tienen la finalidad de familiarizar a los miembros del 

grupo con el proceso en cuestión. 

O La autopsia de.1 grupo ... se_ refi~re a las caracterlsticas individuales de los 

individuos, pero ·se diferencia de las predisposiciones en el sentido de que en 

la autopsia.· se muestra· a· Jos elementos del grupo con sus características 

particulares, pe~o cómo les han ayudado éstas a adquirir cierto status dentro 

del grupo. 

3. Evolución De.1 Grupo: Ja dinámica de un grupo es el conjunto de 

fenómenos psicosociales que se producen según las leyes naturales que rigen 

estos fenómenos. Un grupo evolucionará siguiendo un proceso complejo en el 

que se pueden distinguir varias fases. 
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o La fase de iniciación de la vida de grupo se caracteriza por una 

incertidumbre inicial y por una gran ansiedad provocada por la negativa del 

coordinador a asumir por si mismo la organización de la vida del grupo. 

O La fase de clarificación, en el momento en que.las tentativas del grupo para 

comprometer al coordinador a hacerse· cargo de la. dirección se revelen como 

inútiles, el grupo recurre a procedimientos· qUe. Je den. seguridad como es el 

asumir roles individuales abocados ·eiiclÜsi;,ani.;,nte ·:a la satisfacción de sus 

necedades personales. 
.-•• ' .·- '. •, >' 

El encantamiento es una :fase,de;~~~~:ri~>::·que':surge aproximadamente o 
hacia la mitad, de la vidá'del g~upÓ se c¡;¡"ra.;tE:rii"~'i1~oturi buen ~linÍa~. Esta 

gozosa sensaclón •• d~ ~ert~neríC:ia ~¡· gr..;pos~ex~i;,;s'~ ,;.;~Ji~¡:;¡;,_\;;; acuerdo 

tácito de olvidar.o negar los proble¡;,as que aún ric. E>~tfm s~1~6i~nados; 

4. Cómo Fur1¡,;iona•ELGrupo: además de las .clrcúnstancias,propias de la 

formación. deiü'rí~grÜpo y del proceso que ~<>: ~aya>C>pe~a"dó/hay otros 

elementos que in.tÉ!.:Vi13rie en. el funcionamiento .de un. gn.ipo. En. e! pi.ano de la 

comunicaciÓn;·;.:;c:,;;::.;,·ncontramos con el nivel de los intercambio;;: y en' el plano 

de los objetivos é::o~: las etapas de la toma de decisiones. 

Si se ·considera estadlsticamente las comunicaciones de un grupo se 

pueden distinguir tres niveles en los que se producen los intercambios: el 

nivel de contenido, el nivel de procedimiento y el nivel socio-afectivo. 

O El contenido va a ser determinado por la naturaleza de los objetivos por los 

objetivos perseguidos por el grupo. Los diferentes contenidos que se den en 

los mensajes del grupo, tanto los verbales como los no verbales, pueden ser 

situados en tres niveles operativos (producción, gestión y regulación) y cada 

nivel puede cumplir tres funciones (transmisión, tratamiento y confrontación). 
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o La tarea constituye un aspecto importante en la vida del grupo puesto que 

es la que proporciona a los intercambios el mayor porcentaje de su contenido. 

O El proceso· es la forma en que se persiguen· los objetivos y en que se utiliza 

la organización interna de los recurs_os ,huma.:;C)S delg~u~C),Para:r¡,,~lizar la 

tarea, Consiste en el lenguaje del grup(), lasn,ormas que s ... fÍJa/las reglas que 

se impone, los roles que· distrib.:.ye;'.1¿s~'téi;¡:¡¡~~5~;~~~[i;adopti3,en sus 

intercambios, los tabúes y los mitos ~~e tra~~~ite)e1 p~()6e;,;¡¡;: n;; ;;~," .;!n "'l;algo 

buscado en si mismo está ··esencl ... lme~té''.;;n\f'.:.ñéiÓn~'d;;.1~:cont~~ido; de la 

historia y de la situación.' · ' . · '; ' , :'~ '}'~/ '.•;_.;;;,,.. •· .. 

~as L~:r1~:::1~e: :oc~: a;::t:-::i;v~a~:::1,:;:·~~íi~f~~f:ºf~~f~~j!fi,~¡~ssu::;: 
-.~.-:-.o•,_,-... ,.~·:·~;;,··,- ,,.-_-o,~· .. ;, .e:.';¡~':.~··.~:-' 

explfcitas. · " ·>,;' .... .c.· . , _._,y .. ,, .. " 

s. Los Roles: s.;;~g}: ;d~g:J, (1~~4);',;;,1'.irt~~~c~()~;,;~~~órtamientC>s que 

caracterizii~" ~· ~"'ciaSi~o'de(1os;miEOl"i")br~s ·de_, uri~:gr¿¡·¡,o;_,:3d~fl}áo:; ete,éiue esas 

conducías• sori deseadas/alentada'so reforzadas~'sóéialmente:pof el grupo: 
- -·- -<:.;::,:;;:·-~--· <~~-:·~'-""'<;;-,-o;:,::·-é!··--c~·----..~~ . .:..- .. OC."ó .~·-- ----.·-~·~·-~e 

Según Simón· 1 ~89,;Í::.ida;in,~.i~ictlJo·',estiÍ}lamado a. desempeñar los roles que su 

entorno espera que'e1 represérltiii, y a desempeñarlos conforme a las expectativas 

de los demás: .. 

Por su parte, Kaes (1986) clasifica los roles dentro del grupo, en tres 

categorías: 

a)Roles para la tarea del grupo 

b)Roles de constitución y de mantenimiento del grupo 

c)Roles individuales 
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a) Roles para la tarea del grupo: en esta clasificación se agrupan 

todos aquellos roles en la que la tarea del g'rupo es la de seleccionar y 

definir los objetivos comunes y en cu~nto a.: los procedimientos para 

alcanzar dichos objetivos. Estos roles son: : 

El iniciador: es el que toma la iniciativa·p .. ra sugerir al grupo las nuevas 

ideas o una manera nueva de focalizar.y ·resoÍver, los· problemas. 

El informante: proporciona< he~tiC>;';¡'() :;'generalizaciones 

relaciona su propia experienci~ .;c,r;~(prc:;b'1~;:riad~I groipo 
._· .. ' .> ·.- ;·-_".,:;;,.,"'.",-:f',~/.'-•. ':.' .. ~:-·~: -,:_, '.::~',¡'.\. . . ... . 

"·- ':·;·Y~~-7:. -:;t~':-' (::. (~~---~: __ '.'.:; 

autorizadas o 

El .inquiridor de inforrrÍación::es 'el' participante'. que . solicita detalles, pone 

obstáculos; p~eg~nta pa~;;i'ii'c;1;rar1~J stg';;;~~bi;.;;·;;ee:~i,.,;: .. ' 
- \ ~ 

·.-.::--._=._-· 

El elaborador. propone al,,grupo~losimisITios\probl~mas. que van ·a ser 

discutidos;· p.ero 'de!Ti.3nér.;.''ciistinta~,expÍicá;:,d;;l-.;·5{~~'.;t~r~'a ~de ejemplos o 

significados. Aclara ~. esquematizala~'suger~néi~·s ~¡'~'16J;~ei;ás ~articipantes. 

El coordinador define la posi~ióri, del grupo,.orier'.t~ én' 1.;./c:iire~ción de sus 

objetivos, señalando la~ des,;ia;io;:,es que! éste Íiene ;;;;:..• ~.;;¡~.;ión con la 

dirección fijada en un principio. 

El critico-evaluador supedita las relaciones del grupo a alguna forma o serie 

de normas de funcionamiento en el contexto de la tarea fijada. 

El dinamizador se esfuerza constantemente por el grupo a la acción o a la 

decisión, para tener mayor o menor actividad. 

El técnico de procedimientos acelera el movimiento realiza tareas rutinaria. 

Trasladar material, limpiar material, etc., son ejemplos de este rol. 
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El registrador está pendiente de anotar las sugerencias (memorias del 

grupo); lleva un registro de las decisiones y del resultado de las discusiones del 

grupo. Recuerda siempre y hace una remembranza de los asuntos ya 

estudiados relacionándolos con los presentes. 

b)Ro/es de constitución y de mantenimiento del grupo: Los roles 

pertenecientes a esta categorla engloban a los que por presiones socio­

afectivas son llevados a mantener la moral del grupo, a reducir los conflictos 

de interacción humana. El objetivo de estos roles es fortalecer, regular y 

preservar el grupo. Dichos roles son los siguientes: 

El estimador trata de motivar la participación de los miembros, refuerza y 

elogia la .. .;onc:Íucta de los demás, está de acuerdo y acepta la contribución de 

los otros:· 

Expresa com8rensió,ri y áceptación de otros puntos de vista diferentes al suyo. 

El conciliador}ln;~·~t~·.:i:oncili ... r acuerdos o discrepancias, trata de evitar 
' - . -- / -· ·' '~ '"~ --- . ' -, ·,-

disputas irit.E!r,~a~~~'c.í11}!~9~..:~~!';.iensi()nes en situaciones de conflicto . 
. º.;:.:;, •:,' < :_:~ '~ 

El tran~ig~nte';bll~;,'.;{.:,n:terreno de entendimiento cuando se genera un 

conflicto en .;,; q',i;;r .• ;~··di~6t.it~n sus ideas o su posición; transige admitiendo sus 

errores, abClíí'doriarido:llr/a~gumento, moderando su posición, dando el primer 

paso para' ~ésta'bl~c~r1a\'.:ohesión del grupo. 

,~_.:/ :.-::. \:-~:?;'';:_-:~:-,-:: . 
El guardagllj:~·sJntenta y se esfuerza por mantener abiertos los canales de 

comunicaciÓh;.~;tii'nulando o facilitando la participación de otros. Canalizando 

a los conservadores, proponiendo fijar la duración de las comunicaciones y 

restablecer el turno para participar en la conversación. 
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El legislador expresa normas o intenta aplicarlas en el funcionamiento, o en 

la evaluación de la calidad del proceso de grupo. 

El observador del grupo y comentarista obs¡;,rvá ·y -:comenta; mira ·cómo 

funciona y participa en él,. Lleva registros de dif~ren~¡;,s ,i.;;pecto~ del· gr~po y 

ocasionalmente aporta algunos datos. 

c)Roles individuales: dentro de este rubro encajan aquellos individuos 

que solo buscan satisfacer sus necesidades propias y personales,'que son 

ajenas a la tarea del grupo y que obstaculizan que el grupo trabaje con 

unidad. Esta satisfacción está por encima de la propiedad o del clima 

colectivo. Estos roles son necesarios para la cohesión o logro de 

funcionamiento de objetivos grupales. 

El agresor desprecia a los otros, expresa desacuerdo respecto de su valor, 

de su conducta o de su sentimientos, ataca al grupo o lo que el grupo trata de 

hacer, está celoso de las proposiciones de los otros y trata de atribuirsela. 

Hace bromas hirientes. 

El obstructor está sistemáticamente en contra, se opone o resiste sin causa 

aparente; trata de volver sobre las decisiones adoptadas o sobre problemas ya 

abordados. En . general, se resiste al cambio y manifiesta abiertamente su 

resistencia al cambio. 

El buscador de reconocimiento se vanagloria y se atribuye todos los éxitos 

para atraer la atención sobre él, hablando de sus logros personales, actuando 

de manera forzada, luchando a cada momento para no ser colocado en un 

papel superfluo. 
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El confesante utiliza el ambiente del grupo para expresar. sus sentimiento, 

pensamientos, historia personal o ideologlas, sin ·relación'.é:on .los ·problemas 

reales del grupo. 

El mundano muestra su falta de interés:~C:.r:.;,1 g:r¿po;··.~,;\a· ausencia de 

participación puede tomar la forma de éinisrno; de la indoleilriia'y·J~1 juego, 
,._ . .' «, .-·, ... , ...•. 

El dominador intenta h;.éerse~tir¿a~~~r;J~~ b ~IJ~'c.r;~rid;;.d, ,.;,anipulando 

al grupo o alguno de sus ¡.;,ierJ:i"bro~: Esté"f,.;.:.a~lpul~§ puad.e tó.ITlar la forma de 

adulación, de la lntérrupcié)11: d~ la alternativá de'"obtener un status superior o 

de retener la até
0

n616~ d~ id;; d~~ás. . , .. .. 
·--...... "• _, '?:;: \/?> : -~>'<-:~;. .·-·. <' 

El sab~t~~~~/ est~· r~I pué?é/ciiC;~~r~~ -~~ d6~. ~{~~boleador (el menos 

peligroso) habla d~ s.us. Í:)~()~ia_s'ríéc.eo;il::tadesta11tepo11iendo sus intereses a los 

del grupo: Se dice. que'es'..-el .menos''peligroso por que se puede argumentar 

El otro tipo de s'3bote~do~:es';,,és' pe;ligroso porque se compromete y en el 

::::::3:ttti~w~~r~~~~~~s.::~-=~::::::~~~=:;:rn: 
El buscador ~e ~JlJ~:Y~i~.;~~· éonseguir ayuda y la simpatía de otros 

miembros o de •otro gr~PÓ,.': cc:i~fe~.ando su inseguridad, confusión personal o 

desperdicio de opc)"[tülíidades'~in poseer una razón para ello. 

El defensor de·. los:,intereses personales oculta sus prejuicios en el 

estereotipo que llena mejor sus intereses personales. Es el defensor de la 

propiedad privada, de los intereses personales, etc. 
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Además de los roles ya descritos, Leigh (1992), menciona que existen algunos 

roles que entorpecen la dinámica del grupo y hacen dificil tanto la realización de 

la tarea, como la integración del mismo. Entre los anteriores están: 

El terror hablador: éste conversa sin parar. En su más r:nolesta·.~orma·es.un 

fanfarrón que domina al grupo y monopoliza cualquier· dis.;,i:.·sló'n,,'.o pasa 

también como un charlatán a quien siempre le ha ocurrido algo p;,.r~·.:,jd.;> 
El gran criticón: es aquel que aprovecha toda oportunidactpári. -~xpbn~r sus 

-· ,.··---·-::.. •• •••• > _·,' • 

quejas contra la compañia, la gente con quien trabaja,·enfir;i·~u~lquier cósá, 

Tomás el incrédulo: es un variante del criticón. La .c:Hf~~~n·~·¡.;.. ~riilcipal está 

en que mientras el criticón tiene únicamente una o d~~-.. ~,;;i,'~'.~·.,.;;sibies;Toniás 
..... ,. -.· '/:; .. ,:~'- ·-· ". ' 

tiene un cinismo que abarca todo. j ·c'.(L. ·;·.•:' · · 
La planta ornamental: se llama asl porque ruera·cie'tornar·.;.5iento'dentro del 

grupo y parecer decorativo, aparentemente contri~~~Eil ;;::;1:.~ ~6c~. ex~eptÓ a .dar 

un toque de color adicional. ._,. 

El bromista jovial: este tipo de rol es raro:de ;;:;iiiríejar)~yá_.qué,al. principio 
' - ., ¡ .. ' --,·-,,_-~ 

nadie puede resistirse a aquella persona agracfab.1 ... qüe' •. h§Í~e bromas y que, en 

cierto modo, ayuda a que las sesiones sea'n ~és';¡;;;';~ri'as:·:sin embargo, con el 

paso del tiempo este personaje se puede ~º"';;;~ .;.~~~s·i~.; p~ra el grupo, ya que 

la gente puede tener después problemas para expresarse por el temor de ser 

objeto de alguna broma. 

Los conspiradores: a diferencia de los otros roles estos no pueden trabajar 

sólo. A pesar de su nombre sus acciones rara vez son siniestras y surgen de la 

manera como los pueden ver absortos en sus propias discusiones privadas, 

son que les preocupe absolutamente quienes están a su alrededor. 

2.4 TECNICAS PARA EL MANE.JO DE GRUPOS 

Las técnicas y técnicas grupales son el conjunto de procedimientos que se utilizan 

para que un grupo funcione, sea productivo y alcance con eficacia las metas 

grupales. La técnica la constituyen diferentes movimientos concretos (Tácticas) 
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con una estructura lógica que le dan sentido. Es decir, técnica es la estructura y la 

láctica puede variar según el contexto interno y externo. Cuando hablamos de 

táctica, nas referimos a las movimientos especificas y a los modos que constituyen 

una técnica. 

Para poder elegir la técnica grupal se debe de considerar: 

a) Objetivo 

b) Madurez del Grupo 

c) Número de participantes 

d) Ambiente Flslco; 

Acuña_ y Galirido.(1982) presentan.una clasificación de técnicas de Dinámicas de 

Grupos, centr~·das; .. ri ~~~ t~rea, aplicables princip~·lmente en.la industria. 
: .. " .- .. - : .. . _ , __ :. ·. ··, <···; : - . '. - . 

Dichas t~cnic~s :han'; sido día~ificadas m;;.di~~te ;;_I análi~is d .. contenido, de 

a) FACILITAR L.'\~ REl..Ac1o~ES Hl.Jr./¡A~.Á~:'ayudando a la constitución del 

grupo coíll~ iafr.~i p;ciporci~~;;.;: u~' í!layor._¿é~'n6c:irniento e integración entre los 

participantes~ . · .... ····.·•··· . 
b) FACILITAR. EL TREBAJO. Y LA ORGANIZACIÓN GRUPAL: mediante el 

desarrollo·:(j;,., aqueilas habilidades y actitudes necesarias para el trabajo en 

equipo, comoº cooperar. escuchar. expresarse, etc., revisando los 

procedimientos, medios o maneras sistematizadas para lograr más 

eficazmente las metas. 

c) SENSIBILIZAR A LOS PARTICIPANTES: con miras a la auto-experiencia y 

reflexión de ·actitudes individuales y grupales, como temores e inhibiciones que 

hasta entonces venlan operando ocultamente, con lo que se proporciona un 

cambio y el enriquecimiento de la personalidad. 
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Asimismo, se subdividieron en distintas clases, de acuerdo con su principal 

objetivo, para facilitar la comprensión y aplicación, sin que dicha clasificación 

sea definitiva, ya que las técnicas se pueden aplicar en otros momentos, 

dependiendo del objetivo que se persiga. 

a) FACILITAR LAS RELACIONES HUMANAS: 

e Comunicación: conjunto de procesos fisicos y fisiológicos mediante 

los cuales se ponen en relación una o varias personas a fi.n de a.lcanzar 

objetivos especlficos. 

e Integración grupal/socialización: proceso de unificación de los 

miembros de un grupo, buscando su desarrollo integral como equipo de 

trabajo. 

e Ruptura de hilo I presentación: acción de romper las barreras y los 

formalismos con el fin de iniciar un proceso de conocimiento reciproco y 

acercamiento entre las personas. 

b) FACILITAR EL TRABAJO Y LA ORGANIZACIÓN GRUPAL: 

e Actitudes: predisposición adquirida de carácter afectivo, anterior al 

juicio y a la acción que orienta el sentido de los mismos. 

e Análisis de autoridad I estilos gerenciales: método que implica la 

descomposición de las clases de mando o dirección en sus principios 

constitutivos para su estudio 

e Competencia: proceso de disputa o rivalidad entre dos o más partes 

para alcanzar la misma cosa u objetivo. 

e Cooperación I colaboración: obrar juntamente con otras personas 

para el éxito de alguna tarea u objetivo común. 

<> Creatividad: establecimiento de una idea o procedimiento original 

con n el fin de lograr los objetivos. 
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a Liderazgo: proceso por el que una persona ejerce su influencia 

social o autoridad sobre los miembros de un grupo con el propósito guiar 

su conducta hacia el alcance de los objetivos y la permanencia y/o 

desarrollo del grupo. 

e Planeación / organización capacidad de negociación: acción de 

proyectar un plan mediante diversas etapas que hay que seguir, 

abarcando acciones del grupo y las de proyección social para alcanzar 

un objetivo. 

e Toma de decisiones: proceso de formación de un juic;:~_o_ s_~br~ una 

cuestión discutida para determinar o resolver dicha cuestión; 

e Trabajo en grupo bajo presión: distribución _de funckm,es.'y tareas 

entre los miembros de un grupo para cumplir un objetivo b_ajo ·coacción 

por requerimientos de calidad o plazo fijo. 

e Solución de problemas: acción y efecto de resolver"un asunto 

mediante proposiciones basadas en el conocimiento de ciertósdatos. 

c) SENSIBILIZAR A LOS PARTICPANTES: 

e Evaluación y critica: apreciación o estimación cualitativa o 

cuantitativa, de algunas caracterlsticas, con el fin de integrar y hacer 

avanzar a un grupo y constatar el logro de objetivos. 

e Percepción: acción de recibir una sensación o impres1on material 

hecha en nuestros sentidos por alguna cosa exterior o persona. 

e Retroalimentación: comunicación a otra persona o grupo sobre 

cómo percibimos su conducta, como forma de ayudar a considerar la 

posibilidad de cambio positivos en su conducta. 

e Sensibilización: desarrollo de la habilidad para predecir lo que un 

individuo sentirá, dirá acerca de si mismo y acerca de otros. 

e Valores: causas por las que una persona está dispuesta a hacer 

alguna cosa, emprender una acción o una determinación. 
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En resumen. es importante acerc~rnos al fenómeno de los grupos con un 

conocimiento amplio acerca, tanto de los diferentes grupos condes que se 

puede trabajar, como con las ·diferentes caracterlsticas que .. vamos· a 

encontrar en cada u~o ~de · 1as integrantes del mismo, ya'.' .q.Üe cie fa 

combinación de. éstas es ·como se ·va a establecer el trato'~·i1.ÍC::ia::ellos, 
además de que se van a' poder elegir las tácticas y técnicas que mejor se 

adapten a sus necesidades. 

Una vez revisado el tema de grupo nos acercaremos a 1a's caraC::teristicas 

que debe tener el psicólogo para poder desenvolverse de manera ·funcional 

dentro de la capacitación. 



CAPÍTULO 3 

EL PAPEL DEL PSICÓLOGO EN LA 

CAPACITACIÓN 

Como revisamos en el segundo capitulo el manejo de los grupos es fundamental 

dentro de la capacitación, sin embargo es igualmente importante el conocimiento 

de las características que debe tener el psicólogo dentro de la capacitación lo cual 

abordaremos de la siguiente manera. 

Antes de considerar las caracteristicas con las que deben contar el psicólogo para 

trabajar dentro de la capacitación, es importante hacer una diferenciación entre 

instructor. y edu_cador, ya que ambos conceptos implican acercamientos distintos a 

los grupos de. trabajo y -por lo tanto requieren habilidades diferentes para poder 

cumplir con, sU·'*1isi~n.0 

Asi pues, en .pdmer. lugar se. revisará la diferencia entre instructor y educador, 

posteriormente'. las: caracterlsticas del psicólogo como educador y finalmente, se 

aplicaran dichas._habilidade,; con eln1anejo de grlJpOS. 

3.1 DIFERE~CIA ENTRE
0 

INSTRUCTOR y EDUCADOR. 

Antes de hacer.. la. diferenciación entre instructor y educador. es necesario 

presentar alguri~~ d~finicio~~s sobre los mismos para poder tener un punto de 

partida. 

Un instructor es la persona que proporciona la información especializada referente 

a un trabajo o tema especifico". 
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Es la persona capaz de planificar, conducir y evaluar· :1as actividades de 

instrucción. 

Capinte (1995) señala 

especializada referente 

que es 

a las 

la persona que .·.proporciona información 

técnicas'· modernas:·. de :administración y 

Grabowski (1989) realizÓ·u.na ·revisión'delas :,cu.alidadesy destrezas.m.encionados 

en varios estudios· de
0

~tac;aftdd h O:corripete;,éi.;.s 'cC:,niJne~ a: la mayoria de· los 
- ::"- :-;-, ,:-e 

estudios: 

Comprende y to'ma en cuen.ta la motivación y las formas de participación de 

los apre;,di~~s adui!C:,~.· 
Comp.re~de Y .. saUsface las necesidades de los aprendices adultos 

Está enterado' de la teoria y práctica del aprendizaje adultos 

Conoce la. comunidad y las necesidades de los aprendices adultos 

Conoce la· forma de aplicar diferentes métodos y técnicas de enseñanza 

Posee destrezas de comunicación y sabe escuchar con atención 

Sabe cómo localizar y utilizar materiales educativos 

Tiene amplio criterio y permite a los adultos estimular sus propios intereses 

Continua su propia educación 

Puede evaluar y apreciar un programa 
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Ramlrez (1984) hace una revisión de varios autores .sobre los. puntos de vista 

acerca de los requisitos y funciones que·debe tener un ·instructor, con el ·propósito 

de identificar 1os lineamientos de los cua1e~ se'.p.;d;.1;.-,l:í.;;rti~.:¡,ara delimitar e1 

entrenamiento de éstos. 

: ~· .. -

Por su parte el educador necesita'.doiT.ir,'i.( la m~terias'q~e ~~ a irnp.ártir, estar 

convencido de lo que comunica y ten.:.~·h.;;bÍlidaéiip~r¡;.·;¡;;;¡presar ideas; asl como 

para organizarlas.·E.; indispensabl~'qu~·~;.'µ.;; e'.;C:úC:tl.-.~~ cib~e~ar:. 

La función .. del educ ... ci6i'e~ frctn~rTlilir a s1.J cornunidcld de trabajo Íos valores 

de mejora. p~rmclriíi.'Ate', asirT1i~rria::in6u1car a1 educada íos idt;;á1es, 1os hábitos y 

más aún·las ci.:.e'..;C:i;.-.i'de'1cl .;rgá;';iz ... 'ción en que·.viven para que pueda ser un 

elemento san6/í:.Ú1 /¡:>~6ciJcti_;o~ Otras 'de las funciones del educador son fomentar 
,,-.•. ".\·::•"'-

el impulso creadór.tjúe permite el progreso del individuo y.de la empresa; facilitar 

que.los participante:s·en.•el proceso busquen y encuentren, que aprendan por si 

mismos, siend.o el educador solamente un gula. 

El educado.r.debe tener las siguientes caracterlslicas: 

Madurez: eq.uipo y dominio de sus emociones e impulsos, empalia, firmeza y 

decisión. 

Sentido de t.rascendencia: interés personal por. la superación de los demás, 

paciencia, comprensión, disponibilidad y esplritu de servicio. 

Capacidad para relacionarse: sociabilidad, coniunicatividad, iniciativa y sentido de 

colaboración. 

Capacidad de Organización: planificación, coordinación, adaptación y percepción. 
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Cultura puesta al dla: amplitud de intereses, curiosidad e inquietud por el avance 

de la humanidad. 

Liderazgo: dirección, persuasión; ,Y capacidad . para detectar y satisfacer 

necesidades de un grupo. 

Actitud profesional: competente; responsable.· 
. ' . 

Vocación: afán de ayuda,'.oriei;ita~ión,consejo, interés por los problemas de los 

demás. 

La misión del educad~~~~~~isii:. es,~nc;alment~ en crear, mantener y fomentar la 

comunicación,= llegando éstaa,ti-avés de un desarroúo progresivo, a tomar forma 

de un espir'al, f:nel 6ual =¡,c,¡~;,id;;,;n didá;;u~:=a~~.;;,diz~je y comunicación. 
·-~:;, ~·_:_: -

Como , conclusi<'.Jrú~odern~s·:.rn~n~ion1r .qué { la,'."diferencia•··~~tre·.educador e 

instructor, consiste .¡;n 'el h;.;,tio dé ~ue in_struir no'es lo mismo que educar. El 

instructor es el sujeto qu7 va 'a transmitir a una . persona 6 a un : grupo los 

conocimientos ·y, habilidades neé;.s~ri~s .para. dominar un terna· o trabajo 

determinado. 

La misión del educador va más allá, ya que éste no sólo va a impartir 

conocimientos, sino que su verdadera finalidad consiste en prepara al individuo 

para vivir dentro de un grupo social, creando actitudes para tal efecto, 

desarrollándolo de acuerdo con un ideal pre-establecido y fijando y modelando 

normas de conducta. 

Por lo tanto, la trascendencia del educador es mucho mayor, pues no sólo va a 

informar, sino que proporcionará experiencias de aprendizaje que permitirán a 

cada disclpulo desarrollarse continua y progresivamente adoptando y 

enriqueciendo los valores organizacionales. 
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3.2 HABILIDADES DEL PSICÓLOGO COMO CAPACITADOR 

La bibliografia existente. no se logra poner de. aé¿e;~o E,:¡, cuáles deben de ser las 

habilidades que deben de téner las personás que se encargan de la capacitación 

en 1a·s empresas, y:• por. ló· tanto rrienos ::a.:in:.en; las·: que los psicólogos, en 

especifico, dt'.berian d~ te~er~ 
': ·-->"<': ," ', 

Por su parte Casaus y.Casiano ,(19°~3)pm~onén un perfil para coordinadores de 

capacitación entre los que .. ~·enC:u~;;íran: 
. ' 

CONOC.IMIENTOS GENERALES.:·. 

Técnicas didácticas 

Elaboración de materiales didácticos 

Funcionamiento de equipo didáctico 

Ortografia 

RASGOS DE PERSONALIDAD 

Buena presentación 

Facilidad de negociación 

Actitud de servicio aunado a una capacidad de ser donante 

Capacidad de planeación 

Puntualidad y administración del tiempo 

Facilidad de palabra, vocabulario y di.cción 

Manejo de grupos 

Creatividad 

Iniciativa imparcialidad 

Tolerancia 

Relaciones humanas 

Empalia 

Control de si mismo 
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Sentido del humor 

Según la Secretaria del Trabajo y Previsión Social (1g91) el instructor debe tener 

las siguientes caracterlsticas: 

Tener interés por instruir 

Tener una formación técnica y_ pedagógica que le permita hacer uso de los 

métodos, técnicas y· pro~e>dim~entos didácticos· de ·acuerdo a las. necesidades 

propias de la.instrucción.·. 

Poseer dominio d.e la· materia que se va a instruir 

Tener la experiencia .y los el.,,mento,; n~cesarios para: facilitar ·~i: a'prendizaje con 

base a técnicas demostr~tiva's y materiales didáctic6s. 

Tener los ele,;,;entos para'.poclerv"'rmca'r ~'e~a'1u~r eY.a~reÍldizaje de los 

participantes 

Tener conocimient;; sobre el ~6mpC.rtll;J,i~ntdd~ 16s'aciÍJ1t6s 

Ser estudioso y abierto a la ~cl~~li~~ciÓ~' pro~esi'an~:,.-: ~ ~-.. -.-.., 
Tener capacidad . de· auto;;rlli;;a'i~ ~ .. ri¡; do~;e~ir};v ,\.;efo~a'r' sus actividades y 

conocimientos de instrucciÓ~; · 
"·;:.· -•-• P>·.->)/ 

- - '. _..__ :_ ·-->..e·.-_ - . _- - ~ -

del _manual :'Didáctica Básica" de la jefatura Miranda (1995) rei61T1a información 

de servicios· de· Desarrollo. de·· Recursos· Humanos def l.M.S.S. (1 g88). el Manual 

de "Formación de .in~tnJctores" del Si~t.,,ma' de Tra,nsporte Colectivo Metro (1988) 

y Rodríguez (1988) y menciona una.serie de caracteristicas comunes que deben 

de tener los instructores, ·.dichas caracteristicas son divididas en habilidades y 

actitudes, las cuales se subdividen quedando de la siguiente manera: 

HABILIDADES:. 

Conocimientos: 

Del tema 

Del grupo 

Del medio ambiente 



Intelectuales: 

Agilidad y claridad de pensamiento 

Amplitud de criterio 

Amplitud de criterio 

Objetividad 

Capacidad de análisis y slntesis 

Sociales: 
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Para estab-lecer relaciones int_erpersonales adecuadas 

Para manejar situaciones conflicth1as e imprevistas 

Para propiciar la participación_ 

Para establecer comunicación verbal 

Para establecer comunicación no verbal 

ACTITUDES 

Interés y entusiasmo: 

El grupo 

El tema 

El trabajo 

Disposición para interactuar con: 

Aceptación y respeto al grupo y a sus opiniones 

Sencillez y cordialidad 

Respons_abilidad 

Sentido ético -

confianza 

Cerda y Nuñez (1g93) señalan que los psicólogos son quienes realmente poseen 

los conocimientos necesarios para la elaboración de los programas de 
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capacitación ya que la instrucción por otros profesionistas se reduce únicamente a 

proporcionar contenidos temáticos, siendo los psicólogos quienes elaboran los 

contenidos del curso, diseñan la secuencia, eligen las técnicas apropiadas, el 

material de apoyo y rescatan los elementos que se conjugan en la dinámica de 

grupo en todo proceso de capacitación. 

Ramlrez (1984) menciona que actualmente cada instructor debe ser un maestro 

en los conocimientos de desee impartir, de tal forma que el entrenamiento salve 

las rutinas y se convierta en_un'a la-bor,activa y dinámica. 

Según Mejla (-1993) cónsidera que es requisito que los que capacitan cuenten con 

las ;;iguientes éar¡,;~ierlsticas: 

Que sea auté11tico:_mostrarse tal como es le va a permitir relacionarse mejor con 

los miembros é:fergrupo. 

Que sea empático: le permite entender al participante en el momento que esté 

expresando una idea. Además de que acepta la expresión de sus sentimientos. 

Que tenga capacidad para establecer buenas relaciones con los participantes del 

grupo: para-_ ayÚdar a fomentar la buena disposición y entusiasmo entre los del 

grupo. 

Que mantenga una postura adecuada: que no demuestre con su postura 

cansancio, ab1:1rrimiento u otras impresiones o actividades similares que se 

proyecten hacia el grupo. 

Que maneje una expresión verbal_ clara y precisa: empezando cuando se dirija al 

grupo con I~ v~z y ccm I;; mirada, comunicando claramente con palabras sencillas, 

lo que quier~ ~~pri;í"~r:::< - - , 

Que sea respons~b-lé~-estcl'tle permiteaclarar dudas en los participante y reforzar 

los conocin'lientos adqO:,í~id;;;;~ 

En cuestión de conocimientos, el psicólogo para desempeñar en el área de 

capacitación y desarrollo, según Flores (1995) debe contar con los siguientes: 
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Proceso de capacitación, DNC, Diseño, evaluación y seguimiento de Programas, 

Diseño y Coordinación de cursos; Aspectos Legales de la Capacitación, 

Elaboración de Materiales Didácticos, Proveedores de la Capacitación, 

Comisiones Mixtas, Manuales de Capacitación, Controles administrativos para 

entrega de certificados de capacitación, modificaciones, registros,'. is:itercambio 

tecnológico para la Capacitación, Conocimiento de las filosofías a la excelencia y 

calidad, Manejo de procesador de computadora; Inventario de Recursos 

Humanos, Planeación de vida y carrera; Clima organizacional;. Eventos para el 

personal; Desarrollo organizacional; Manejo de Grupos; Inducción al personal, etc. 

Aparte de las habilidades antes mencionadas, consideramos• que los· psicólogos 

debemos de contar con algunas otras que· tambié~· son i~portantes. Dichas 

habilidades son: 

LIDERAZGO 

El poder, la innovación y el cambio: oportuno tienen un papel importante en el 

liderazgo; el llder es un agente. de.ccambio positivo y bienestar económico. El 

liderazgo juega un papE>I irr;ip;,c~ante •. ~ al ser un agente transformador dado su 

capacidad de influir en:los'.demás,Jas actitudes, las conductas y habilidades para 

dirigir, orientar, moÍi;;;,.r; . vi~~uÍ'ar, integrar y optimizar las actividades de las 

personas y grupos p~;.¡}ogr~~: I;,~ cambios deseados. 

El liderazgo se••C;,~~id~r~ 
importantes d~I 9[u~6; .. 

. '<.' ;.'• ·. 

como una de las caracteristicas estructurales más 

Para McDavid:y.iHa¡.;~i/ (1g68), el liderazgo es básicamente la ejecución de una 

clase particular' de papel dentro de un grupo organizado, y éste se define 

esencialmente en función del poder o la capacidad de influir en los demás. 
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El liderazgo es la alta dirección, la cual toma las decisiones y es encarga de 

transmitirlas a sus subordinados ast como de coordinar y lanzar el trabajo. 

Naiper y Gersheñeld (1990)-definen el liderazgo como la frecuencia con que·e1 

individuo, dentro de un grupo, puede ser identificado como quien influye o dirige 

las conductas de otros miembros del grupo. 

El liderazgo debe ser .exitoso, -no simplemente directivo, tiene que ser poderoso 

(tener la capacidad de m()ver, á'1a· gent_e y los recursos para hacer las cosas), debe 

ganarse la confian~a de todo.:._ los mie-mbros de un grupo. 
<" ~ ·, ', 
-;: 

Según Bittel: (1 SS2,),\>i perfil del lldé~ es el siguiente: 

Tener conta,cto con él pe,!ión~I;' fr~~sf'iitirles ideas 

Coordin~ciéin deÍ ~.i~onafpa'ra I~ el;,;b~ración de tareas 

Motivación persóii'a1 para qúe-llevé'a cabo sus tareas y cumplir con los objetivos 

Habilidad para c~~nóc:'.;;¿¡~s consecuencias de las actividades que estén haciendo 

en el prese11té 

Reconocer que. no _todas las ganancias son acorto plazo y que en algunos casos 

las ganancias son a largo plaza 

Sensibilidad-para adaptarse a cambios 

Administrar la empresa marcando siempre la importancia del lider 

Capacidad para discernir entre lo controlable y no perder el tiempo con lo que no 

es. 

Por su parte Fulton (1974) menciona que la unión, integración y combinación de 

las variables de adquisición de conocimientos, capacidad de mando, motivación y 

comunicación; conforman las conductas para ejercer un liderazgo eficaz. 

Finalmente, menciona que un lider debe cumplir con tres objetivos principales: 

Lograr el compromiso y la cooperación de su equipo 
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Poner al grupo en acción para alcanzar los objetivos acordados· 

Hacer el mejor uso de las destrezas; las energiás y los talentos ·del equipo. 
. .:,.. : .... : ... ··,· .. ,. ·, 

Bennis (1985) definen a un lider conio ~ri visiClJ.~'rio,·u~.~~Clfe~a; un artista que 

logra que las visiones se concreten .. Tiene. u.,_,;éonocimientc:i'·ampÍiÓ del presente y 

sus posibilidades en el futuro. 
~ ''i~;.'.'~,;<:c ;:::.,'¡";·~·; ! 

Cartwright y Zander (1 gaÓ)'. de~nen el' liderazg~ codo la capacidad de tener el 

poder personal y social; ¡.;; .. habilidad de' terier ;.I p~d·é~ pE!~o~al y social, la 

habilidad de .convertir uria ,iritenl:'ió:~ Em ~n. rE!sult .. dC> y ~antener1C>. 

Identifican, además; ~I lidE!r como una persoÍia quE! in~ .. p~n~ifi¡,teni~nte de su 

nivel jerárquico; es : eÍ que:. más influye· en el grupo para el logro de resultados. 

Todo .grupo· humario.·cirg'anizado tiene una serie •de metas y una misión por 

alcanzarlos;.El.lfdE>r:'3yud¡;¡.a que se.,encuentren,: clarifiquen y definan esas metas 

Bittel (1992) define. el iicierazgo como .. el proceso de mover un grupo o grupos 

hacia alguna dir .. cciÓn;' a t;.,;vés Cia··n.;"•dios no coercitivo, menciona que un lideres 

aque1 que cori.cibeY'exl'.lré,s~ mE>l<is<ille.·e1evan a 1as personas por encima de sus 

conflictos, éle .: sus · · préocl.ípai::iones y la integran en búsqueda de metas 

trascendentes y dignas d;. sus'.:nejC>res esfuerzos. 

Para nosotras la labor del lider en el desarrollo de los recursos humanos es 

esencial. El lider de recursos humanos mientras más conocimientos, habilidades y 

experiencia tenga podrá responder mejor a los cambios que se presenten en el 

medio en el cual estén inmersos. El llder tiene que crear las condiciones 

necesarias estimulando a todos los medios de su organización para 

constantemente poner en práctica las nuevas capacidades adquiridas. 
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ASERTIVIDAD 

La asertividad es una caracterlstica ·o una rama· de lo que se conoce como 

habilidades sociales. 

La conducta socialmente habilidosa es ese conjunto de.conductas emitidas por un 

individuo en un contexto interpersonal qué. expres~·.los sentimientos; actitudes, 

deseos, opiniones o derechos de ese· individuo: "de.' un "modo .adecuado' a la 

situación, respetando esas conductas e~ l~s d~rTiás', y q~.~ '51~ríen;ilme~te res~elve 
los problemas inmediatos de la situación ·mientras minimiza la probabilidad de 

futuros problemas. 

El uso explícito de habilidades significa que la conducta interpersonal 

consiste en un conjunto de capacidades de actuación aprendidas. Mientras que 

las explicaciones basadas en la teorla social enfatizan que la . capacidad .de 

respuesta tiene que adquirirse, que consiste en un conjunto identificable de 

capacidades especificas. Además la probabilidad de ocurrencia de cualquier 

habilidad en cualquier situación critica está determinada por factores ambientales, 

variables de la persona y de la interacción entre ambos. Por consiguiente, la 

conceptualización de la conducta socialmente habilidosa implica la especificación 

de tres componentes: una dimensión conductual ( tipo de habilidad), una 

dimensión personal ( las variables cognitivas), y una dimensión situacional (el 

contexto ambiental). 

Diferentes situaciones requieren conductas diferentes. Los elementos 

conductuales necesarios para dar una charla son considerablemente diferentes de 

los necesarios en una situación de relación intima. 

Resumiendo, se puede decir que la habilidad social: 
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Es una característica de la conducta, no de las personas. 
·, ·. ,' _. .. .. 

Es una característica especifica a la pe~~.O:~ª)".:~. l_a· sit~a-~i~n.-_~_c? ,u_.nive:~sal. 
Debe contemplarse en el contexto cult.ural deÍ.indi~id;_.o, ·.:.si como en términos de 

. .,. , .. - . ' ' ' "'' - . 

otras variables situacionales. 

Está basada en la capacidad del individuo pa;a es.::C>gt'>r librerii<'>ílt<'> s~ actuación 

Es una característica de la conducta s.;cial;.;,~rlte E.iéC:ti~a'.rio clañi;,a.-
:·:. -T> _.';' .... _:·,·,...'.. :· 

Hay una serie de comportamiento que han sidCl. general;.;,ente aceptados como 

socialmente habilidosos, éstos son: 

Iniciar y mantener conversaciones 

Hablar en público 

Expresión de amor, agrado y afecto 

Defensa de los propios derechos 

Pedir favores 

Rechazar peticiones 

Hacer cumplidos 

Recibir cumplidos 

Expresión de opiniones personales, incluyendo desacuerdo 

Expresión justificada de molestia, desagrado o enfado 

Disculparse o admitir ignorancia 

Petición de cambios en la conducta del otro 

Afrontación de criticas 

COMUNICACIÓN 

La comunicación es un factor esencial para la creación del grupo. 

El término comunicación se ha definido de diversas maneras: 
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La comunicación es la interrelación continua entre dos o más· personas mediante 

claves o slmbolos, con el propósito de influir reclpro.camente: en sus 

pensamientos. sentimientos y acciones. 

Es cualquier forma de interrelación entre dos o más p.,;rsoll°as/ya''sea··n,;;cii;.nte la 

palabra hablada o escrita, gestos, ademanes o ex~ré~i~ll;s ¡;~y'Q' r;;,s~Ítado és el 

intercambio de significados que conducen a la co~pr.,;;:.~ión y;;én·•;,,1 rriéjor de los 

casos, a un acuerdo de sentimientos y emociones~ ·>. >'. ':~.'{.:'_ . ... > 
,,_,;· i-•. -.,'<.. . .. · 

La comunicación es la interrelación humana qu~:cirn~lic~ '1~:;t~~~misión de 

información, ideas, sentimientos y .acción corí: el. Í>ropÓsit~. d;;, 'producir una 

r!: .. 
La comunicación ·~~: .. 1· preces·~ a··tra~és· del: ;'c~a·I e~· posible la transmisión de 

ideas, sentimiento~·y'·C:réenci~ls e11trE> las personas; hace posible la comprensión 

no sólo entre i;,divi~u6_s, ~nd ta':"~i~;,' .. ~t~e-~~p~~,_sociiedades, naciones etc. 

''\j~: -:::."· - '::,>f'. ;-· :!_.~::--:.-.··· 

La comunic .. C:iónpu~de. ser,,\.'erbal y n~ vertía!: la primera viene determinada por la 

utilización deÍi;,;..;9~~ié ·o~.;16' ;,;~.;;¡tóf ~:·.>;; '1~q~~ s .. utiliza con mayor frecuencia; la 

segunda se: refier~: al?;,.·¡¡:,,. él;r~~~ÍqüÍ;;;~·,,:'ót~·g~, .. ~ursos como postura, silencios, 
gestos faciales;·0 .etc~ '·7C:· -~::::~:: :,~~;;-;:,< -:.--:· 

La comunicación ·L~lrupF~: faid~•e; comunicación intergrupal, cuando se 

establece entre. dcis'o ~f¡;¡)~r;_.po,:e:intra grupo, que es la comunicación que 

prevalece entre los rr;iem't>~.;~·éi·.,; un mismo grupo. 

La psicologla social considera a la comunicación como una transacción, la cual no 

puede establecerse si el receptor no participa en mayor o menor grado con ella, 

es decir, sino tiene una participación más o menos activa en la misma. Los 

especialistas en la materia han considerado que son cinco los elementos básicos 

en la comunicación: 

TESIS CON 
-----------------~FALLA. D:S CI~IGEN 
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Emisor. se refiere a l·a persona que transmite el mensaje 

Receptor: es el .sujeto al cual va dirigido el mensaje 

Código:· es: el el.emento: referente al conjunto de simbo los utilizados para que el 

mensaje sea captado por el receptor 

Mensaje: comprende el contenido de la comunicación 

Puesta en relieve y camuflaje: se refiere a las decisiones que debe tomar el emisor 

antes de transmitir un mensaje; dichas decisiones se basan en la selección del 

contenido del mensaje asl como el código a utilizar. 

Un sistema de comunicación para que sea completo tiene que involucrar a todos 

los individuos que deben estar informados, ya que, de otra manera, se saltan 

eslabones en la cadena. Un buen sistema debe permitir la comunicación de 

ambos sentidos, es decir, de los status altos a bajos y viceversa. 

Otro elemento importante a considerar en la comunicación es el ruido, que se 

puede presentar e interfiere y deforma el mensaje original y por lo mismo produce 

distorsión. Esta última debe evitarse con el fin de que haya una verdadera 

comprensión del mensaje transmitido originalmente. 

MOTIVACION 

El término motivación ha sido definido de diversas maneras. 

Robbins (1987) define la motivación como el deseo de hacer mucho esfuerzo por 

alcanzar una meta y poder satisfacer alguna necesidad individual. 

Davidoff (1989), la define como el estado de excitación interna que resulta de una 

necesidad, y por lo general activa conductas encaminadas a la satisfacción de esa 

necesidad. 

TESIS CO~l 
FALLA DF OHIGEN 

. ---·---· - . __ __, 
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La motivación es la propensión total o el nivel de deseo de un individuo de 

comportarse de cierto modo en determinado momento. 

La motivación. puede definirse en términos de las condiciones que inician, guian y 

mantiemÓn los comportamientos, generalmente hasta que alguna meta se logra o 

la respuesta se. bloquea (Wittig, 1992) . 

. . ·. - .. _, , -
Otra definición dice que la motivación está constituida por todos aquellos factores 

capac.;,s'.cie'· p~o;,6c~r/. mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo, en donde 

converg~n tres ni;,eles: el biológico, el psicológico y el cultural (Cofer ,1971). 

Para Bittel (1992),. la· motivación se refiere a la activación de una tendencia a 

actuar para producir uno o más efectos; y subraya la fuerza final de la tendencia 

de la acción, que la persona experimenta como un "yo quiero". 

Según Rodríguez (1988) el concepto de motivación significa que es el conjunto de 

razones que explican los actos de un individuo, o bien, la explicacióri del motivo o 

motivos por lo que se hace una cosa. Y su campo de acción lo forman los 

sistemas de impulsos, necesidades, intereses, pensamientos, propósitos, 

inquietudes, aspiraciones y deseos que mueve a las personas a actuar en 

determinadas formas. 

Por su parte Stoner (1994), realizaron un análisis de los principales modelos de 

motivación que han surgido en este siglo y los agruparon en tres categorias: 

Modelo tradicional 

Modelo de Relaciones Humanas 

Modelo de recursos humanos 

El primer modelo, tiene como premisa fundamental el considerar que se debe 

motivar a los empleados mediante un sistema de incentivos saláriales y en 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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El primer modelo, tiene como premisa fundamental el considerar que se debe 

motivar a los empleados mediante un sistema de incentivos saláriales y en 

correspondencia directa a lo que producen: de tal forma que cuando más 

producen los empleados. mayores ingresos percibirian. 

El modelo basado en las Relaciones Humanas establece que existen factores más 

importantes que el salario y las condiciones fisicas del trabajo para lograr la 

productividad en los trabajadores. Y es precisamente en las interacciones 

interpersonales, y el hacer sentir útil e importante a la persona lo que provoca un 

incremento en su productividad. 

Finalmente, en el modelo de Recursos Humanos, enfatiza que los.empleados 

pueden ser motivados por otro tipo de factores, que no son el ,_dinero y los 

contactos sociales, sino por la necesidad de logro, permitienciC> \f:'lue ·los· 

trabajadores participen en la responsabilidad de lograr las metas org~nízacionales, 

apartando las ideas e inquietudes. 

Por último, una de las teorlas más aceptadas sobre la motivación es la planteada 

por Maslow que menciona que en cada individuo existe una jerarqula de cinco 

necesidades.(fisiológicas, de seguridad, social, estima y de autorrealización) que 

van de un nivel 'inferior. a . uno superior, organizados en forma de pirámide 

(Robbins, 1987). 

En la base· de. IB: ¡::iirámid_e se encuentran las necesidades de orden fisiológico: 

alimento, oxlg7no''._suéño, ropa. 

Las necesidades ~e·:'eguridad comprenderlan la protección contra el daño flsico y 

emocional e incluy·a· la preferencia por gozar con servicios de salud, un plan de 

jubilación de retiro y contar con un ambiente seguro en el trabajo. 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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El tercer tipo de necesidad (afiliación) surge una vez satisfechas las necesidades 

fisiológicas y de seguridad, y se.caracteriza por buscar la aceptación de los de los 

demas, la amistad, el afecto y lograr la pertenencia a '..in grupo. 
- . - . . - -. : . -~ . -... 

La siguient.; necesi~·~d;.denominada.de'autéiestima::in~IÍ.Jye el respeto a si mismo, 

el aníor propiC>:'y f;;,·;:fo;!ei c1;,;·.estima conio ~~t:i.'tus:,. reí::oriocimiento, reputación, 
éxito sC)~¡a{ y~·ra~~:··Ti: ·' :· :~\.; ' ", .... 

: ·<:.'.<~_·,· .. ~:·'::~:,_. ,·/«~' -.' . -_·.- '., . ·.,- .'·. :-.. : 
La. última ne6¡¡.~ida'd· ... urg.:.· por el d~seo de .realizar las propias potencialidades y 

de cómpro~et"'rse''.:.n;;;~ ~;op·i;; desarrollo/o sea el hacer realidad las propias 

capacidade~ Y,;;,;~i~i1~ci'ades: · · 

La empatia es la' capacidad de ubicarse en el Jugar del otro y percibir la. situación 

como la ve el. 

Esta capacidad Oiibien se, puede .acrecentar con Ja· práctica• vl:)luntaria, significa 

hacer a un 1iícló Íos propios intereses, prejuicio o punt~s de vi~ta) pues Ja intención 
-_,__ ' .. 

fundamentafes cduplicar en si mismo la experiencia del otro. 
' " ' . .. ~· . - . :· .,.,, __ -

La función de .. l~·pers·~~·~ 'empáÍica no es la de observar objetivamente al otro, en 

la actitud .de.an:OÍJizar, u'n objeto, sino la de un ser humano que vive la experiencia 
:, • >ce;;·."·':;": •. --, 

del otro. 

La empatia.::.:,5·· necesaria ya que con esta habilidad se propicia que le grupo 

participe ·y se'. sienta parte fundamental del proceso de cambio, aporte soluciones, 

vivencias, erÍrÍqueciendo el aprendizaje de todos, incluyendo la persona al frente 

del grupo. 
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3.3 RELACIÓN ENTRE HABILIDADES DEL PSICÓLOGO COMO 

CAPACITADOR Y EL MANEJO DE GRUPO 

Como hemos estado revisando, las habilidades del psicólogo como educador y el 

manejo de grupo son dos aspectos importantes que los psicólogos deben conocer 

y además aplicar para un desenvolvimiento eficiente en su función como 

capacitador dentro de alguna empresa. 

El punto de referencia a partir del cual se establecerá dicha relación está dado en 

base a analizar cada una de las habilidades del psicólogo. (motivación, 

comunicación, asertividad, liderazgo, . creatividad y empatla)(con las diferentes 

etapas del desarrollo del grupo (naC::irnÍento,integraCiÓri·,· . .;v6'1~'6Yóri, función, roles, 
técnicas). " ••.-:7. "'r· ~ '.»~ .. " .;;;·~. .>,: .. : ·'"·• "':. ·· 

.-~.>.:-.r- .. ';: :",··~· r··:-:::_::,,·1··.::~'--, 1:,·· 
,.'\' . , '· ~·.'.'!;:'·''. : _J'.,c '.<•.'. 

Asf pues, al analizar la etapad~I nadirriie'ó!c:Jlf cr'eE>mcj~ q'U~f;i psiéóloQodebe tener 

::~: ;::::~~=~~~~~7~~~~~~~11~~~~;~~~~~~·~!~it:~:.7:. :~ 
· ,·,:~::~. ~;~;- ~.- ::·: · ,~v_·_ · {.~(~~ :\~ ;.~~~~~F·~~;g~+<~:~··: i,f:~L~-~- ;-~:.". -: ... 

Para la etapa de integ~a'c\fn,~!.~;;;c~~~~\~~.~i§~c'.~~;U,,d:'\ª1'.:'' interrelación de los 
miembros y la motivación.paraJmpülsar:alos:·miembros:del grupo a la integración. 

·-;,'.{~: ~!-~;/~~:~~.:.:: .:'<· .. ,. ,'~-.-~\~- ,; <:::'. .· ;,::.: _ .. " 
Dentro de la evoludó~; nuet;~,ñente i.a c~rni:t;,icación juega un papel importante ya 

que de ésta sea ~fiéiE>rii;;,·cli;;~,..;,.;;;,,~u~IÍo el que los miembros del grupo avancen 

en cada una.de :1~~:~~ap~~ 5a~t~'io9rar la madurez como grupo. 

Con referente a)a función dél grupo, la creatividad juega un papel relevante, ya 

que en la~ l11e.did~·.'. q~e. el psicólogo tenga desarrollada esta capacidad podrá 

proponer más alternativas para esta etapa. Aqui además entra nuevamente la 

comunicación. 
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Dentro de los roles, el psicólogo deberá manejar muy bien lo que son, por un lado 

el liderazgo -para poder dirigir y/o manejar. a. todos los roles -; la empalia, para 

que además de dirigir los roles, sea capaz de comprender el funcionamiento de 

cada uno, y por último la asertividad ~ para·;-podár · ma.nifestar su posición frente a 

cada uno de ellos de la manera más clara posible. 

Finalmente, en relación con las técnicas utilizadas dentro del grupo es necesario el 

desarrollo del liderazgo .,-pa.ra dirigir al:'grupo -; la. motivación -para lograr el 

involucramiento de la mayoría~; asertividad y comunicación -para manejarse y dar 

instrucciones correctas fre;,te. a ~llos - y creatividad para tener. la 'facilidad de 

manejar las técnicas ·en· los ·,,:,ofuentos más adecuados, además' de: tener la 

capacidad de hacerles' la;;·adápi;;biones pertinentes·. dependienc:lo,del caso. 
- ·---··-·---. . 

Antes de finalizar este· punto·.bonsi.deramos importante .. menbionar·que aunque 

para cada una delas:et~pa~ en~l,desarrcillo_.d .. ¡;lcg~upo se,_mencionan algunas 

actitudes especificas q~ei'c:l.;b.; t~ne~ el ;,;;icÓlogÓ, dibh~s;actitudes no se van a 

tener en aislado. El psibÚógo debe te>ner desárroliadas siilo toda~ las habilidades 

si la mayoría, y en cierta medida .va a hacer-uso·de;todas-ellas frente al grupo 

aunque para ciertas etapas sea necesario que ponga:más:de m_anifiesto algunas 

en especifico. 

En resumen, el hecho de que el psicólogo quiera formar parte del ámbito industrial 

requiere que adquiera habilidades especificas, tales c_omo ·conocim_iento del grupo 

y sus caracteristicas, habilidades intelectuales, sociales,· además·.interés por su 

grupo, trabajo y tema, además de una disposición amplia. ·que le. permitan 

acercarse a los grupos de trabajo de una forma funcional. · 
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PROPUESTA DE INTERVENCIÓN 

Es a partir de la revisión de los capítulos anteriores que surge en nosotras la 

inquietud de proponer un taller en el cual se desarrollar de forma integral tanto los 

aspectos relacionados con el manejo de grupos como con las habilidades básicas 

comunes a los interesados en la capacitación. 

4.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

El trabajo del psicólogo dentro del ámbito industrial está caracterizado, muchas 

veces, por una falta grave de conocimiento por parte de los patrones acerca de 

sus potencialidades y las aportaciones que puede dar a la .. empresa. 

Dicho desconocimiento se refleja desde el momento .in que' ·las fun~ion.is que el 

podría realizar, hablando específicamente él7 .la ~ .. ~.acit~ción;:.qU~da e~ mano de 

cualquier cantidad de profesionales .. ".'"administra.dores,'»:contaC:t;)res, pedagogos, 

etc- que ocupan dicho puestos ampi;irados .en eÍ"é:ono~irnie.ntÓ" 'que ellos tienen 

sobre la capacitación y el man~jo de,grup.°s-: 

Lo anterior se justifica.: e.n la;-.~~didáque. frecuentemente la capacitación termina 

siendo una actividad.: admini.sfrativa'.y' burocrática, desorganizada y carente de 

fundamentos teóric~s ·.y,; ;;,·.;;té'.;cio'1ógicos que finalmente se encuentra desligada 
-- .• . ~ · •o --¡,-:;_, ·O - .; , 

tanto del individuo· comó:i:le'clos ·objetivos de la empresa, por lo que se le puede 

asignar a cualqUi.,,~a"e!'tr~b~w:: .' 

Por otro lado, la formación profesional de los psicólogos es tan variable y con tan 

diversos enfoques, que cabe mencionar que en los planes de estudio de diversas 

universidades las habilidades que se entrenan en los futuros psicólogos varían y 
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muchas veces esto puede favorecer el que algunos estén mejor capacitados para 

poder trabajar en la industria que otros. Lo anterior tiene como consecuencia un 

modo de acercarnos nosotros como profesionales en ésta área que se caracteriza 

por un empirismo, que lejos de hacer nuestro trabajo más profesional, da Jugar a 

que las personas vean que nuestra labor como ·educadores pueda ser ocupada 

por otros profesional que también tenga experiencia en el trato con grupos, 

dejando nuestras posibles oportunidades de trabajo en manos de otros. 

El problema de la capacitación se agrava cuando,. al revisar diferentes manuales, 

encontramos que la mayoria de ellos están enfocados .en una diversidad. de 

elementos tales como la importancia de Ja educación de los· adultos, el manejo 

adecuado de diversas técnicas expositivas; etc, pero ·;,e; se abc;rc:i"'; a·J 'menos de 

no de forma profunda y clara lo relacionado al "grupo" cómci:desti~'aia~ici'final de Ja 

capacitación, dejando con esto un vaclo importante en Jo q¿e'd~be~ia. ser uno de 

los temas fundamentales para forman instructores~educad.ores;: ' 

4.2 .JUSTIFICACJON 

Lo anterior es importante ya que en Ja carrera de psicología, al menos dentro de 

lztacala, no en todos Jos grupos se dan a Jos alumnos conocimientos explicitas 

acerca de cuáles son las características de Jos grupos y cuáles son las habilidades 

con las que deben contar para poder trabajar con ellos en general y no decir 

dentro de Ja capacitación. 

Los conocimientos que mencionamos en un princip.io.(habilidades del psicólogo y 

manejo de grupos) son habilidades fundamentales en el manejo de gente durante 

Ja capacitación ya que son estos, Jos que Je van, a:pe.rmitir. acercarse.al psicólogo 
. . .. •'-," ;"- -. .· 

de una manera más eficiente a Jos diferentes .grupos con:. Jos: que interactúa 

durante Ja capacitación. Además de servirle al momento de capacitar a las 

personas, lo emplea cuando tiene que diseñar los cursos, ya que Jo retoma 
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·cuando tiene que escoger la técnica expositiva, las dinámicas a utilizar,··1a forma 

de evaluar, etcétera. 

4.3 PROGRAMA DE FORMACIÓN DE HABILIDADES 

NOMBRE DEL TALLER: HABILIDADES DE MANEJO DE GRUPOS V SU 

APLICACIÓN EN LA CAPACITACION 

OBJETIVO: 

Proponer un taller en donde desarrollen y fomenten las habilidades de manejo de 

grupos aplicado al área industrial. 

SUJETOS: 

Participarán 12 alumnos de ambos sexos de octavo semestre de la carrera de 

Psicologla de la UNAM Campus lztacala 

MATERIALES: 

Rota folio, hojas para rota folio, hojas del cuestionario, lápices, gomas; sillas. 

INSTRUMENTOS: 

Para realizar la evaluación de los participantes del taller se aplicará, por un lado, 

un cuestionario en el cual se evaluarán los co~o.cimfentos que ·tiene los mismos 

sobre lo que es la capacitación y la educación á los.adultos. 

Por otro lado, se realizará una lista de categorías conductuales con las cuales se 

medirán las habilidades que tiene los participantes para exponer un tema y 

manejar un grupo. 
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Tanto el cuestionario como el análisis de habilidades se aplicará antes y después 

de que Jos sujetos hayan asistido al taller. 

Cabe mencionar que el cuestionario se analizará con Ja prueba estadlstica no 

para métrica llamada Prueba de rangos seí'lalados y pares igualados de .Wilcoxon. 

ESCENARIO: 

Se llevará a cabo en uno de los salones de la Facultad de lztacala 

DISENO: 

Se aplicará un diseño pre test-post test donde: 

Pre Test: En las dos primeras sesiones se aplicará el cuestionario y el análisis 

conductual de Jos participantes. 

En la fase experimental, se expondrán los temas, los ensayos y Ja 

retroalimentación dentro del taller. 

Post Test: En donde a los participantes se les volverá a aplicar el cuestionario y el 

análisis conductual de las habilidades que tiene para manejar el grupo. 

PROCEDIMIENTO: 

Se llevarán a cabo 18 sesiones de 2 horas cada una, dentro de las cuales se 

llevará el siguiente esquema en términos generales. 

En las primeras dos sesiones Jos participantes expondrán un tema a partir del cual 

nosotros evaluaremos sus habilidades que tiene para manejar el grupo, dicha 

evaluación se hará basada en la lista de categorías conductuales previamente 
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realizada por nosotros. También en estas sesio.nes se les aplicará el cuestionario 

para evaluar los conocimientos teóricos ·que t~ene acerca de la capacitación y el 

aprendizaje con los adultos. 

En las siguientes sesiones . 8:~·_: ·."~~.:," .~ará~._. los contenidos teóricos so~re l~s 

habilidades que deben tener Íos ~ .. ~·~~íia"ci;,·~es; Cabe mencionar que en aqueUos 

temas cuyos contenidos permitan·aplh::i11~1~s de manera inmediata se realizarán 

ensayos y retroalimentación de '1;,s ¡,.;i~;,:¡'o~. 
·¡._ :.~};·.x,:;;~::> ~.-.. ~. . -. 

Finalmente en las dos últimas se·s.iones'.' .. se. les:volverá a aplicar. el cuestionario y 

se les pedirá que pase a exponer>brev.:.111ente ·.un tema para· evaluar sus 

habilidades. 

Los temas que se impartirán dentro del taller están .d.ivididos en los siguientes 5 

módulos, además de sesiones de introducción y cierre. 

OBJETIVO DEL MODULO 1: 

Los participantes reconocerán los conceptos básicos del proceso_ de aprendizaje, 

comunicación y motivación, asl como determinar· la naturaleza y alcance del 

aprendizaje en adultos. 

OBJETIVO DEL MODULO 2: 

Identificar y distinguir tanto las caracterlsticas y habilidades propias del educador 

como las habilidades de manejo de grupos que interviene en la capacitación. 

OBJETIVO DEL MODULO 3: 

Reconocer y manejar de forma funcional a los grupos de trabajo de tal forma que 

puedan aprovechar las caracterlsticas de los mismos para poder acercarse a ellos. 
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OB.JETIVO DEL MODULO 4: 

Descubrir cómo las características de los.participantes o integrantes de un grupo 

deb.en de considerárse y manejar al momento. de trabajar con ellos para poder 

mejorar su aprendizaje. 

OB.JETIVO DEL MODULO 5: 

Aplicar en un curso las técnicas de enseñanza-aprendizaje y los apoyos 

didácticos adecuados al grupo, tiempo y tema que'se vatrata 
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•NO.DE 1 
iMODULO/ NOMBREDEL . 

OBJETIVO 
1 

TÉCNICAS A EMPLEAR MATERIALES TEMA 1 

SESIÓN ! 
i Presentar a los participantes • Bienvenida y encuadre • Rotafolios 

1. Introducción 1 el temario del taller; as como • Autógrafos Celebres (ver • Hojas de 
z e: hacer una presentación anexo) rotafolios o ·O 

'¡jj,.... entre los mismos. • Plenario • Plumines ü Q) 

o (/) Evaluar teóricamente las 
::i 2. Pre-Test habilidades de manejo de • Aplicación de cuestionario • Cuestionario o 
o 1 qrupos con las que cuentan a: Evaluar las herramientas con • Rotafolios 1-
~ 

e: 
. .. . las que cuentan los • Exposición libre (ver anexo) • Hojasde •O 

"iiiN Exposicion Libre 1 Participantes antes de tomar • Conclusión rotafolios Q) 
(/) 

el taller. • Plumines 

Los participantes 
• Resumen 
• Exposición del concepto de • Rotafolios e: 3 -4 Aprendizaje identifiacarán los principios 

'° aprendizaje general y de • Hojas de 'iiiM general y de básicos existentes en el 
adultos rotafolios Q) 

(/) adultos proceso de aprendizaje en 
• Encuentra diferencias • Plumines ,.. general y en el de adultos 
• Plenario 

o 
1 .J 

::J . . t I ' Resumen o Los • partici~an es 1 • Exposición de la importancia • Rotafolios o 
i e: 5 -6. Motivación reconoceran la relac_16n -~e I que juega la motivación en el • Hojas de 

'° los concepto~ .de mot1vac1on aprendizaje, además de la rotafolios ·¡¡; <t y comunicación 
Q) 

en el aprendizaje Y comurncacion d:_ntro del 1 comunicación así como la • Plumines (/) 

preces~ _de ensenanza - · relación que hay entre ellas. 
aprend1za¡e.. 1 

• Plenario 
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7. Diferencia 1 

1 
entre instructor y Los participantes distinguirán • Resumen 

• Rotafolios 
1 

e: educador . cuál es el comportamiento • Exposición ·O • Hojas de ·¡¡; lfl 8-Caracteristicas ¡que deben evitar y • Lluvia de ideas 
~ profesionales y 1 desarrollar el instructor en el • Traje a la medida 

rotafolios 

personales del ¡trabajo con grupos • Plenario 
• Plumines 

instructor 1 

Los participantes distinguirán • Resumen • Rotafolios e: 9. Lo que se cuál es el comportamiento ·O • Exposición del tema • Hojas de ·¡¡;<O hace y no se que deben evitar y 
Ql • Corrillos rotafolios 
(/) hace desarrollar el instructor en el 

trabajo con grupos • Plenario • Plumines 

• Resumen 
N e: Definir y aplicar el concepto • Exposición del concepto de • Rotafolios 
o o() de liderazgo dentro de la liderazgo y los diferentes tipos • Hojas de 
.J ·¡¡;" 1 O. Liderazgo capacitación y el manejo de que hay rotafolios :::> Ql 

e (/) 
grupos. • Tierra de ciegos • Plumines o 

:E • Plenario 
• Resumen 

Definir y aplicar el concepto 
• Exposición del concepto de • Rotafolios 

e: motivación y los diferentes tipos • Hojas de •O de comunicación dentro de 
·¡¡; '° 11.Comunicación la capacitación y el manejo 

que hay rotafolios 
Ql 

• Presentación sin palabras • Plumines (/) 
de grupos. 

• Saber escuchar 
• Plenario 
• Resumen • Rotafolios 

1 
e: Definir y aplicar el concepto • Exposición del concepto de • Hojasde 

•O de empalia dentro de la motivación y los diferentes tipos ·¡¡; Ol 12. Empalia rotafolios 
Ql capacitación y el manejo de que hay 
(/) • Plumines grupos. • En tos zapatos del otro 

• Plenario 
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• Resumen 

e Definir y aplicar el concepto • Exposición del concepto de 
• Rotafolios 

:2 o de motivación dentro de la • Hojas de 
fil..- 13. Motivación motivación y los diferentes tipos 

rn capacitación y el manejo de que hay ' rotafolios 

grupos. • Tarjetas de presentación • Plumines 

• Plenario 

1 

• Resumen 

1 

e Definir y aplicar el concepto • Exposición del concepto de • Rotafolios 
o() de asertividad dentro de la motivación y los diferentes tipos • Hojas de 
·- ..- 14. Asertividad "'..-'llJ capJcitación y el manejo de que hay rotafolios 

1 rn 
grupos. • Practicando la comunicación • Plumines 

asertiva · 
• Plenario 

15. Definición de 
• Resumen 

e grupo: diferencia Los participantes distinguirán • Exposición del concepto de • Rotafolios 
·O ·-N entre equipo y grupos y los diferentes tipos 
fil..- la diferencia entre equipo y • Hojas de 

C') rn grupo. Tipos de grupo de trabajo. 
que hay .. rotafolios 

o grupos • Teatro para todos (ver anexo) • Plumines 
.J 
::> 

• Recapitulación 

e • Exposición de las diferentes • Rotafolios 
o Identificar las caracteristicas 
::¡¡ e 16. Técnicas de que hay que considerar 

técnicas de manejo de grupos • Hojasde 
:2 <'l 
fil..- manejo de antes de elegir una técnica 

• "Estudio de casos' (ver anexo) rotafolios 

rn grupos dirigida al contacto con los • Plenario • Plumines 

grupos. • Sobres 
• Tarietas 
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r 
1 

1 • Resumen 1 

1 

1 

1 Diferenciar los diferentes • Exposición sobre los diversos 
• Rotafolios e: 

17 T 1 . d tipos de participantes que tipos de asistentes a los cursos ·O • Hojasde ·--q-

1 
· 1~~ ~gia~ e asisten a la capacitación y sus características y cómo ~,.. rotafolios 

'<t (/) os pa icipan es para poder acercarse a ellos 1 atraer su atención 
• Plumines o de manera más conveniente.¡. Tripas de gato {ver anexo) .J 

::J • Plenario o 
• Resumen o 

::! 18. ¿Cómo • Role playing {ver anexo) • Rotafolios e: Aplicar de forma oportuna ·O mantenerla • Exposición de las diferentes • Hojasde ·-lll diversas soluciones ante ~ ... atención de los grupos que están distraídos. maneras de manejo de grupos rotafolios 
(/) 

participantes? que no mantienen su atención • Plumines 
• Plenario 

19. Técnicas de • Resumen • Rotafolios e: enseñanza- Identificar las principales • Tarjetas de presentación (ver 
• Hojasde ·O ·-!O aprendizaje, técnicas usadas en la anexo) 

11) 
~,.. 

ventajas y capacitación. • Rejilla {ver anexo) 
rotafolios 

o (/) 
• Plumines 

.J desventajas • Plenario 
::J 

• Resumen o 
2.0. Apoyos • Rotafolios o e: Identificar los principales • Tarjetas de presentación {ver ::E ·O didácticos, • Hojas de ·-r-. apoyos usados en la anexo) ~,.. ventajas y rota folios 

(/) 
desventajas 

capacitación. • Corrillos (ver anexo) 
• Plumines 

• Plenario 
Evaluar, a través de un post- • Aplicación del cuestionario • Rotafolios w e: test, las habilidades de • Exposición libre {ver anexo) a: •O 21. Evaluación • Hojas de a: ·-CXl manejo de grupos con que w fil.- de Habilidades rotafolios 

u (/) cuenta cada uno de los • Plumines 1 oarticioantes del taller. 
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CONCLUSIONES 

El psicólogo tiene los conocimientos y habilidades para desempeñar. diversos 

trabajos en· el área laboral.como puede ser la motivación. para el trabajo, el 

desarrollo del personal, reclutamiento y selección, la.seguridad; y.como se revisó 

en este trabajo, en ·e1' área de. capacitación. Dicha áreavista como .. Un sistema bien 

definido· ya. que ~d.;,más. de que se impartan cursÓs o eve~tos .de instrucción 

existen actividades preli.:nina~es tales como la DNC (detección de n.:.cesidades de 

capacitación )', la eia.bor~ción de program.:.s y a~tivÍdad~s ~osteriore~ como la 

evaluación y seguimiento. 

Es importante remarcar la diferencia que existe entre los tipos de capacitación 

que hay, es ·decir capacitación para el trabajo, dirigido al obrero o empleado y 

diseñada para capacitarlo en el puesto ya sea por que es de nuevo ingreso o por 

recibir una promoción; adiestramiento en el que se brindan las habilidades y 

conocimientos generales para un desempeño óptimo por medio de cursos que 

proporcionen habilidades y actitudes para que las personas realicen su trabajo con 

eficiencia y capacitación para el desarrollo enfocado en la formación integral del 

individuo en aspectos generales de su personalidad. Ya que el objetivo de cada 

uno de ellos va a permitir la intervención de profesionales diferentes para llevarla a 

cabo. 

Así pues, en el caso de la capacitación para el trabajo y en algunos casos en el 

adiestramiento es peñectamente válido el hecho de que sean otros profesionales, 

llámense ingenieros, abogados, técnicos, etc, los que impartan la capacitación, la 

cual está basada en conocimientos de tipo .técnico en el cual ellos son los 

especialistas. 
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Cabe mencionar que en esta tipo de capacitación el psicólogo puede desempeñar 

un papel diferente, pero igualmente importante que puede contribuir··a ·el ópiimo 

cumplimiento de los objetivos del curso. Dicho papel está dado como coordinador 

en el cual más que enfocarse .úni.,amente en la logística, neces;:.r;;:. para·: llevar a 

cabo la capacitación trabaje .d7: forma conjunta con .el instructor:. para ,-oriéntarlo 

sobre las tácticas y técnicas más 'aC:téé:uadas para acercarse a su grupo de trabajo 

y cumplir así mejor COÍ'l los ObjetÍVClS de la capacitación. 

La dinámica de grupos trata de explicar los cambios: internos que se producen 

como resultado de lás condiciones que influyen en los grupos como un todo. 

También se interesa por investigar los procesos .mediante los cuales la conducta 

individual se modifica· en virtud a .1a. experiencia de grupo, tratando de poner en 

claro por qué ocurren ciertas cosas en los grupos, por qué estos se comportan 

como lo hacen y por qué los miembros de un grupo reaccionan como reaccionan. 

Por otro lado, en lo que se r'3fiere a- las tácticas y técnicas de dinámica:cle grupo 

es importante recordar queo·.éstas son sólo herramientas que están' dádas en 

función de una teoría,: por. lo .;;;,al 'es más. importante conocer y mánej.E.r d.3 forma 

adecuada dich.;., teoría P-ara-:! pClder}~sí tener la .. posibilidad .• d"'; ada,ptarnos a 

cualquier situació!l iniprev'is,'t;.qu~- surj'a dentro -del proceso dé ca·p~cii.;.ci<?n. -

Dentro del manejo de. grúp~s': E!.ii·: importante· résaltar. el hecho" de .. qL!e ... existen 

diferentes tipos de person.:.lid~dés l()·s-cuales ~Íiecesariamente. nos ~bUgana. tómar 

posturas y formas de acercarrios'a eUos muy particulares con- el:fir1 d:efpoderlos 

integrar y facilitar tanto sJ 'participación-en el tema como ele la 'di11á,mica ·d~I lliismo 

grupo. Ya que en la medida que vayamos conociendo formas especificas :de tratar 

a los "casos ti picos" dentro de los grupos. es de~ir, los muy ~all.;.do·~. -~ l~s que les 

gusta hablar mucho, los que llegan tarde, los que cuestionan todo, etc, podremos 

mejorar nuestra forma de conducir grupos de capacitación. 



· Por otro lado, en lo que se refiere a las habilidades con las que cuenta el 

psicólogo ( facilidad de palabra, capacidad de análisis e investigación, liderazgo, 

asertividad, etc) estas muchas veces no se encuentran totalmente desarrolladas al 

salir de la escuela, de hecho algunas ni siquiera se tienen, por eso .es importante 

que los egresados se interesen en una formación constante que les permita 

desarrollar y potencializar habilidades o caracterlsticas que les faciliten su trabajo 

profesional. 

Finalmente, una de las características de los egresados de lztacala es la habilidad 

que tienen en la desprofesionalización, es decir su capacidad de capacitar a otros 

en ciertas tareas que el realiza en primer lugar. Dicha habilidad es fundamental 

dentro de la capacitación ya que como hemos mencionado muchas veces dentro 

de las empresas no es el psicólogo el que siempre imparte los cursos de 

capacitación, por eso él debe de fungir como un formador de instructores dentro 

de las organizaciones ayudando asl a los que imparten cursos ( sean técnicos, 

pedagogos, abogados, administradores) a que tengan dentro de su rep.ertorio las 

herramientas necesarias tanto en el manejo de grupos, como en la elección de 

tácticas y técnicas que les ayuden a desempeñar su función en forma más 

profesional y adecuada a las necesidades del curso y del grupo. 
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ANEXOS 

SESION TEMA DINAMICA DESCRIPCIÓN 
A cada uno de los participantes se le dara 
una hoja de criterios para la selección de 
autógrafos y visitará a tres personas. Los 
participantes tendran una sesión de 
búsqueda de autógrafos entrevistando a las 
personas para encontrar a aquella a las 10 

1 
Autógrafos categorías o condiciones que hallan 

célebres seleccionado. Cada uno de ellos tendrá un 

1 
autógrafo diferente. 
Al final de la sesión el instructor llevará al 
grupo a discutir la actividad, destacando los 
criterios que fueron empleados para la 
selección de autógrafos y se llegará a 
conclusiones. --
Se distribuirá a cada uno de los participantes 

2 Pre-test un test, el cual resolverán para conocer las 
habilidades de manejo de grupo con que 
cuentan. 
A cada uno de los participantes se les darán 

2 Exposición 1;!.Jre de 10 a 15 min. para realizar una exposición 
de algún tema con el fin de evaluar sus 
habilidades. 
Después de haber expuesto el tema se le 
presentará a los participantes dos dibujos 
aparentemente iguales en el cuales habrá 
tantas diferencias como elementos diferentes 

Encur:ntra haya entre el proceso de aprendizaje en 
3 3-4 diferencias 

general y en el de los adultos. Lo que ellos 
deben realizar es pasar a descubrir las 
diferencias y en ese momento nosotros 
mencionaremos las diferencias en el 
aprendizaje de forma general y ellos deberán 
exolicarlas. 
Et instructor realizara una exposición al grupo 

4 5-6 Exposición de los conceptos de motivación y 
comunicación, así como su relación en el 
croceso de ensenanz8-acrendizaje. 
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Se formarán 4 eqÚipos de tres -personas cada 
uno y se analizarán las características 

7 Lluvia de ideas profesionales de un instructor y un educador, 
así como establecer diferencias, en ese 
sentido, entre uno v otro. 

5 Se repartirán una tarjeta por equipo en donde 
se describirán características de un grupo a 

8 Traje a la medida capacitar, lo que ellos deben hacer en , en 
base a eso, escribir que características 
debería de tener el instructor para poder 
trabajar de forma exitosa. 
Se formarán equipos de tres personas para 
analizar y distinguir cual es el 
comportamiento que debe evitar y desarrollar 

6 9 Corrillos el instructor en el trabajo con grupos, 
posteriormente se comentarán los resultados 
de cada equipo. 
Finalmente se realizará un espacio de 
retroalimentación oor oarte del instructor. 



7 10 

8 11 

"En tierra de 
ciegos" 

"Presentación sin 
palabras" 
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Se formarán dos equipos.de 5 personas.cada 
uno. Al primer grupo se le darán cuatro 
vendas y al segundo una sola. Se les pide 
que las venadas sean utilizadas para cubrir 
los ojos de tantas personas como igual 
número de vendas le haya correspondido a 
cada grupo. 
Las personas que hayan quedado sin venda 
en cada grupo, jugarán el roll de dirigentes de 
los ciegos. 
El instructor marca una cuadricula en la 
superficie de la mesa central en donde 
deposita cinco vasos con la boca hacia abajo 
y pone dos jarras con agua señalando sus 
niveles a los lados de estos, correspondiendo 
cada jarra a un grupo. 
La tarea de los grupos consiste en que los 
ciegos llenarán los vasos y los llevarán por 
todo el rededor del salón sin que nadie quite 
los estorbos que en camino hayan podido 
quedar. Toda esta acción dirigida por los no 
ciegos. 
Al terminar la caminata de los ciegos, éstos 
tienen que vaciar los vasos en sus 
respectivas jarras y dejarlos tal y como lo 
encontraron. 
Se verifica si hay discrepancias en los niveles 
iniciales de las jarras y se analiza el proceso 
de la experiencia. 
Finalmente se llega a conclusiones. 

El instructor pedirá a los participantes que a 
través de una pequeña reflexión ubiquen 
algún aspecto sobresaliente de si mismos, a 
manera de rasgo por el cual puedan ser 
identificados. 
Se les proporcionaran diez minutos para 
pensar en cómo lo podrlan manifestar sin 
palabras, utilizando únicamente su cuerpo 
que no constituyan vocablo alguno. 
Cada uno· de los participantes pasarán y se 
manifestarán, con un tiempo de 5 min. cada 
uno. 
Finalmente se analiza el ejercicio y se llega a 
conclusiones. 



"Saber escuchar" 
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Se formarán parejas, se se·ñtaran unO- trente 
al otro, sin cruzar los brazos ni las piernas. 
Cada uno de los participantes, formados en 
parejas tendrá de 1 a 2 minutos para platicar 
sobre el tema que decida poniendo en 
practica los 4 puntos de una buena 
comunicación. 

1-----+----1----------lcT=""o~dc--"os los participantes forman un circulo, 

g 12 En los zapatos el 
otro 

posteriormente se les pide que intercambien 
sus zapatos con sus compañeros del lado 
derecho y después que den varias vueltas 
por el salón. Después de eso regresarán a su 
lugar, intercambiarán nuevamente zapatos y 
harán grupos de 4 personas para compartir 
su exeeriencia. 

1-----+----11-------------,l-'s==-e~-;t'es distribuirá a cada uno de los 

10 13 
Tarjetas de 

presentación 

participantes 1 o 2 tarjetas en las cuales se 
describirán detalladamente las diferentes 
técnicas de enseñanza - aprendizaje para 

1-----+----<1----------•_gue las conozcan. _ -~--~--~~-~__, 
Se le pedirá a cada uno de los participantes 
que piensen 4 ó 5 cosas que hayan querido 
decir y no hayan podido hacerlo, y que las 
escriban observando como lo hubieran dicho 
antes y cómo lo harían ahora asertivamente. 

11 14 

12 15 

"Practicando la 
comunicación 

asertiva"' 

Teatro para todos 

Sugerirles que si es posible. busquen a 
alguien con que tengan dificultad para 
comunicarse. 
Posteriormente se analizaran las siguientes 
preguntas: 
¿Cómo se sintieron al comunicarse de 
manera asertiva'! 
¿Qué dificultades encontraron para 
comunicarse asertivamente'! 
Se formaran 4 equipos de 3 personas cada 
uno. los cuales deberán representar lo que 
son equipos, grupos. Al finalizar los 
espectadores deben adivinar si la 
representación correspondía a un equipo o a 

l-----+----1----------~u'="n~gi_i¿e~o~.--~-~~-~-~--------l 
Se formaran 6 equipos de dos personas y a 

13 16 Estudio de casos 

cada uno de les entregará un sobre donde 
viene descrito un grupo determinado a partir 
del cual los miembros del equipo deberán 
elegir la (as) técnicas adecuadas a ese caso 
oarticular 



14 17 

15 18 

Tripas de gato 
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Sobre una suPerticfe 4 x 6 metros, -- se 
escribirán de forma azarosa tanto los 
nombres de tos tipos de elementos del un 
grupo, como la técnica para impulsarlo o 
neutralizarlo. Lo que ellos deben hacer es 
unir unos con otros de manera correcta y sin 
tocar las lineas establecidas previamente. 
En equipos de 3 participantes se 

Rote ptaying ejemplificaran tas diferentes posturas que 
1-----+----+----- -----+~º'u_e~de tomar un egui~uando está distraído 

Se les distribuiré a cada uno de tos 

16 19 

Tarjetas de 
presentación 

participantes 1 o 2 tarjetas en tas cuales se 
describirén detalladamente tas diferentes 
técnicas de enseñanza - aprendizaje para 
aue las conozcan. 
En esta se forman equipos de dos formas, en 
un primer momento los integrantes se 
acomodaran de forma vertical y compartirén 
la información de sus tarjetas, y en segundo 
Jugar se volverán a integrar, ahora de forma 
horizontal y conversarán sobre tas 
conclusiones a tas que llegaron en el equipo 

1------1----+----------+::ªó'n..:.t::.:e"'r..:.io=-r P-ara obtener nuevas conclusiones. 
Se les distribuiré a cada uno de tos 
participantes 1 o 2 tarjetas en tas cuales se 
describirén detalladamente tos diferentes 

17 20 

21 
18 

Tarjetas de 
pre~ - ·-~ación 

1-----------r-=ª~ºº~,YºS didácticos para gue los conozcan. 
Se formaran grupos de 3 personas y se tes 
in'vitará a que compartan entre ellos las 

Corrillos experiencias que ha tenido, si es que las han 
tenido, con los apoyos didécticos que les tocó 
en sus tarjetas, rescatando ventajas y 

_____ .,_d~e_s __ v_~ntajas de los mismos .. 
Se aplicará un cuestionario donde se 
evaluaran tas habilidades que conoce cada 
uno de los participantes del taller 

Evaluación de 
habilidades 

Exposició11 •. ore Cada participante tendré 10 minutos 
aproximadamente para exponer un tema. 
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