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Resumen
En el presente articulo se propone un
modelo tecnologico de capacitacion
psicologico. Se comienza describiendo
los objetivos del modelo de capacitacion,
enfocados en el comportamiento individual.
Acto seguido, se describe el enfoque y los
tipos de capacitacion reconocidos por
el modelo, seguidos por la presentacion
del esquema del proceso general, el cual
estd compuesto por 4 momentos: la
identificacion de variables psicologicas,
la evaluacion diagnostica, el disefio de la
intervencion y la fase de entrenamiento. Una
vez abordado el esquema, se describe el
proceso de entrenamiento y las alternativas
de evaluacién que el modelo contempla. Por
ultimo, se concluye resaltando la importancia
de la implementacion del modelo, buscando
constatar si la evidencia empirica que se
desprende de dicha practica es congruente
con los efectos positivos proyectados
por el modelo, en relacion al desempefio
y variables psicolégicas que se buscan
promover.
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Abstract

This paper presents a technological
professional training model. First, the
objective of the training model is described,
focusing on individual behavior. Then, the
scope and the different types of training
acknowledged by the model are described,
followed by the presentation of the scheme
of the general process, which is made up

of: the identification of the psychological
variable, the diagnostic assessment, the
intervention design and the training phase.
After that, the general training process

as well, as the different acknowledged
assessment alternatives are described.
Finally, the importance of implementing the
model is highlighted, aiming to confirm if
the empirical evidence generated by it, with
the expected positive effects in terms of
performance and the psychological variables
that were initially projected.
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Capacitacion basada
en evidencias

Una aportacion tecnoldgica desde la psicologia

Evidence-based training: A technological contribution from psychology

Introduccion

Eltérmino training (capacitacion) refiere a un entrenamiento especifico
que busca promover la adquisicién, o modificacion, de caracteristicas
comportamentales generales, tales como habilidades o actitudes, con
miras a un desempefio satisfactorio en un ambiente organizacional
particular (Acemoglu & Pischke, 1998; Noe, 2010). Este tema ha sido central
en muchas discusiones en torno a los resultados organizacionales
relacionados con el desempefio de los trabajadores y los efectos
caracteristicos de distintos tipos de comportamiento dentro de las
organizaciones (Loewenstein &Spletzer, 1991). Actualmente, es cada vez mas
evidente el énfasis en este proceso, en la medida en que el desarrollo de
las habilidades que busca promover esta relacionado con incrementos
en la produccién, el aumento en el desemperio laboral (Delaney & Huselid,
1996; Koopmans, Bernaards, Hilderbrandt, de Vet, &van der Beek,2014; Russell, Terborg,
& Powers, 1985), beneficios generales a la organizacion en términos del
capital econdmico (Acemoglu & Pischke, 1998), asi como con caracteristicas
psicoldgicas relacionadas con la necesidad de logro, el entorno laboral
y el apoyo organizacional (Dalal, Baysinger, Brummel, & LeBreton, 2012).

A pesar que se concibe la capacitacion como un componente
central dentro del desarrollo de una organizacién exitosa (Vemic,
2007), existen una serie de limitaciones respecto a los modelos de
capacitacion propuestos desde multiples disciplinas. Una de las
principales limitaciones es la existencia de una marcada divergencia
en cuanto a la base tedrica que sustenta diversos métodos de
entrenamiento (Noe,2010). Un ejemplo de ello es el marcado eclecticismo
de varios modelos de capacitacion, y en general del area al abordar la
estructura del proceso desde diferentes disciplinas (Acemoglu & Pischke,
1998; Cappelli & Sherer, 1991). En este panorama, la psicologia ha resulta una
disciplina clave por su objeto de estudio y las diferentes explicaciones
que ofrece sobre la conducta (Kraiger, Ford, & Salas, 1993; Schmitt & Borman,
1992). Debido a lo anterior, es necesario revisar qué puede ofrecer esta
disciplina al proceso de capacitacion, ya que su potencial tecnolégico
se podria traducir en mejores resultados organizacionales con énfasis
en el comportamiento individual (CascioW. F, 1995).

David Ruiz Méndez
Cynthia Zaira Vega Valero

Capacitacion
desde la psicologia
organizacional

La capacitaciénesun proceso organizacional donde el involucramiento
del psicologo sejustifica dado su objeto de estudio: el comportamiento
individual (Cascio W. F, 1995; Luthans, 2011; Rodriguez M. & Diaz Gonzalez, 2000).
En un sentido psicologico el objetivo general de la capacitacion,
como necesidad organizacional, implica hacer de los individuos
personas capaces de hacer algo. El objetivo del psicdlogo es entonces
implementar un plan de cambio conductual que evalte, mediante
evidencia, los cambios promovidos. Para entender este proceso es
necesario contemplar a qué se refiere un psicélogo cuando describe a
alguien como capaz de hacer algo. De acuerdo con Ribes Ifiesta (2006):
“Ser capaz implica estar en condiciones. .. de hacer algo... Describe la
conducta en potencia, no en acto. .. ser capaz indica una disposicion en
términos de posibilidad” (pag. 21). Un individuo capaz posee el reportorio
conductual necesario (en términos de habilidades) para ejecutar un
comportamiento especifico, aunque este no se haya ejecutado aun,
ni esta ejecucion sea efectiva ante la variacion. Solamente cuando
la persona actualiza esta potencia decimos que ha adquirido dicha
habilidad. Aquello que se aprende y su importancia en diferentes
contextos ha llevado a considerar:

la distincion entre capacitacion general y especifica
la transferencia en el entrenamiento.

La distincion entre capacitacion general y especifica se
relaciona con la especificidad del entrenamiento v la relevancia de lo
entrenado en distintos escenarios (Delaney & Huselid, 1996). Por un lado,
la capacitacion general refiere a un entrenamiento genérico sobre
aquellas habilidades fundamentales que debe desplegar un trabajador,
mismas que pueden ser Utiles en distintos trabajos (Mincer, 1974).
Generalmente, este tipo de entrenamiento se enfoca en el desarrollo
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de habilidades muy generales, en muestras de trabajadores mas
heterogéneas, y esta relacionado con una formacion integral que le
permite al trabajador insertarse con éxito en diversas organizaciones.
Por otro lado, la capacitacion especifica refiere al entrenamiento en
habilidades altamente concretas y diferenciadas, inherentes al trabajo
en una organizacion particular (Mincer, 1974). La capacitacion especifica
surge en el contexto de necesidades especiales 0 mas urgentes, que
hacen que el entrenamiento reduzca la generalidad y se concrete cada
vez mas hacia las actividades dentro de su puesto/cargo. Esto resulta
especialmente benéfico en términos del retorno del capital invertido
en los trabajadores por parte del empleador, aunque supone también
un riesgo relativo en términos de inversion en el trabajador (Loewenstein
&Spletzer,1991). Mucha de la literatura se ha enfocado en el estudio de los
efectos de la capacitacion especifica y su relacion con el desemperio
de los trabajadores (Cascio W. F, 1982; Delaney & Huselid, 1996). Sin embargo,
el uso de ambos tipos de capacitacion ha demostrado su eficiencia
para mejorar resultados organizacionales, constituyendo enfoques
complementarios, mas que antagonistas (Cascio W. F, 1982).

Por su parte, la trasferencia en el entrenamiento, de acuerdo
con (Baldwin & Ford, 1988), puede ser entendida como: “el grado en
que los entrenados aplican de manera efectiva el conocimiento,
habilidades y actitudes adquiridas en el contexto del entrenamiento al
trabajo..” aclarando que: “para que la transferencia haya ocurrido, el
comportamiento aprendido debe ser generalizado y mantenido por
un periodo de tiempo determinado en el contexto del trabajo” (pag.
63)%. Precisamente, uno de los aspectos de mayor relevancia para el
psicologo es el analisis y modificacion del comportamiento, siendo
la transferencia del aprendizaje uno de los fendmenos de mayor
tradicion en la psicologia (Thorndike & Woodworth, 1901), incorporandose
en el ambito de las organizaciones (Noe, 2010).

Un modelo psicologico
de capacitacion

La Psicologia Organizacional (PO) se ha constituido historicamente
como un area predominantemente técnica que responde a las
necesidades planteadas por las organizaciones con relacion a la
conducta individual. Los esfuerzos en investigacion son escasos
respecto a la practica (Rodriguez C. & Posadas Diaz, 2005), lo cual puede
reflejarse en la actualidad en el distanciamiento entre las practicas
psicologicas (enfoque profesional) y los esfuerzos de investigacion
psicoldgica en las organizaciones (Ryan & Derous, 2016). Mucho de esta
asimetria se debe a dificultades propias del campo, como la falta de
divulgacion sobre nuevos procedimientos tecnolégicos, la primacia
del control de recursos de caracter econémico sobre los procesos
(incluida la capacitacion) y la tendencia a mantener viejos habitos de
evaluacion, muchas veces infructuosos (Jones, 1986; Katz & Ziderman, 1990;
Ruiz, Nava, & Carbajal, 2016).

Como consecuencia de lo anterior, el psicologo que desea aplicar
el conocimiento de su disciplina en las organizaciones muchas veces
carece de una guia que oriente su actividad profesional. Esto produce
incertidumbre en los profesionales le rodean, respecto a los efectos
de su intervencion, hecho que lleva a que, en ocasiones, se favorezca
el uso de estrategias eclécticas. Lo anterior atiende a una falta de

1 transfer of training is defined as the degree to which trainees effectively apply
the knowledge, skills, and attitudes gained in a training context to the job... for
transfer to have occurred, learned behavior must be generalized to the job context
and maintained over a period of time on the job.

claridad sobre los objetivos del psicologo en las organizaciones v,
concretamente, una falta de claridad respecto su papel dentro del
proceso de capacitacion. Ante este panorama, el presente esfuerzo
busca proporcionar una serie de lineamientos y proveer orientacion
teorica al psicélogo que aplica su conocimiento en las organizaciones,
objetivo que se pretende lograr mediante la presentacion y descripcion
de un Modelo de Capacitacion Basada en Evidencias (MCBE).

Previamente se menciond que el objetivo del psicologo, en el
contexto que nos atarie, es promover un cambio conductual que haga
a un individuo capaz de hacer algo. Es preciso aclarar que el cambio
conductual dentro del MCBE no solo implica capacidad, sino habilidad
y competencias, los cuales resultan claves para entendery comprobar
que alguien es capaz de hacer algo y que ademas desempefa con
éxito aquello para lo que fue entrenado. Las habilidades refieren a la
ejecucion de conductas concretas que generan un efecto especifico en
elambiente, conductas que el individuo conoce y que ha ejecutado con
anterioridad. Las habilidades se definen en el contexto de un criterio de
logro (establecen el efecto especifico en el ambiente), mismo con el
que se establece la complejidad psicolédgica con la que un individuo se
comporta. Este Ultimo aspecto, la complejidad conductual, se define
en términos de la aptitud, especificada de acuerdo con la taxonomia
de la conducta planteada por Ribes Ifesta (1985). La ejecucion de
habilidades de forma episddicay efectiva ante situaciones novedosasy
complejas implicaria que un individuo es competente para la actividad
que realiza.’

La capacitacion no se centra solamente en habilidades (Acemoglu
& Pischke, 1998; Baldwin & Ford, 1988), también esta dirigida a incidir en las
valoraciones y tendencias del comportamiento en el contexto del
trabajo. Las valoraciones son producto del comportamiento linglistico
humano vy refieren a abstracciones que un individuo hace sobre
personas, objetos y eventos. Estos componentes verbales, junto con
estados emocionales breves y tendencias, son capaces de modificar
la interaccion de muchas maneras en términos de desempefo (Luthans,
2011; Russell, Terborg, & Powers, 1985). Debido a que muchas veces estos
componentes no constituyen componentes claves en un episodio
interactivo en trabajo a pesar que lo afectan diferencialmente,
hemos decidido referirnos a estos componentes como factores
disposicionales.

Caracteristicas

En el Grafico 1 se muestran las caracteristicas de la capacitacion de
acuerdo a su enfoque y a su tipo, segun el Modelo de Capacitacion
Basada en Evidencias (MCBE). El primer componente, el enfoque,
refiere a lo que se pretende modificar. La capacitacion centrada en
competencias busca entrenar habilidades, definiendo su especificidad
y naturaleza de acuerdo a la deteccion de necesidades basada en
lo que el usuario reporta y lo que el psicdlogo evalla. Por otro lado,
la capacitacion basada en factores disposicionales, busca alterar
valoraciones, tendencias o estados motivacionales con fines de
mejorar el desempefio organizacional.

De acuerdo al contenido del Grafico 1, una segunda caracteristica
del proceso de capacitacion es el tipo de capacitacion, el cual refiere
a los distintos momentos donde el psicélogo interviene en relacion
con el desempefio del personal. El Modelo Psicoldgico de Capacitacion
Basada en Evidencias (MCBE) propone 4 tipos generales, de acuerdo a
momentos especificos:

2 Consultese a Ibafiez Bernal y De la Sancha Villa (2013) para una discusion
detallada sobre estas categorias.
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Grafico 1 Caracteristicas de la capacitacion de acuerdo a su
enfoquey a su tipo que propone el Modelo de Capacitacion
Basada en Evidencias (MCBE)

Capacitacion correctiva

Este tipo de capacitacion es una respuesta a la deteccion de un
problema de caracter competencial o disposicional en el personal que
se encuentra laborando en una organizacion. La necesidad se define
al detectarse bajos indicadores de desemperio, malas practicas con
relacion a los valores y objetivos organizacionales, o conductas de
riesgo en el contexto laboral. En esta medida, esta capacitacion se
dirige a alterarcondiciones en el personal no previstasy/o perjudiciales,
asi pues, su objetivo es modificar las dimensiones conductuales
implicadas en un problema organizacional detectado, brindando
una solucion rapida, breve, eficaz y duradera.

Capacitacién inductiva

Este proceso tiene lugar cuando un trabajador, o un grupo de
trabajadores, se incorpora a un puesto especifico en una organizacion.
Es el entrenamiento mas comun y en muchos paises tiene un caracter
altamenteformalizado (Cheung&Chan,2012). Elcontenidoy la especificidad
de esta capacitacion dependen en mayor medida del tipo de puesto/
cargoy de las caracteristicas de los individuos involucrados. El objetivo
es brindar al trabajador habilidades generales o especificas (de
acuerdo asupapelenlaorganizacion) que leayudaranaincorporarse
de manera efectiva y eficiente a sus labores.

Capacitacion sistematica

Fste tipo de capacitacion se lleva a cabo de manera horizontal y
premeditada, durante el desempefio de las labores de los miembros de
una organizacion. Como parte de un plan de desarrollo organizacional,
su periodicidad, contenidos y duracion dependen del tipo de puesto/
cargo, de las habilidades requeridas y de los cambios en el contexto
laboral. El objetivo es asegurar de manera constante el maximo nivel
de desempenio en los miembros de una organizacion, programando
capacitacion continua, ya sea competencial o disposicional, a traves
del analisis de indicadores de desemperio y psicologicos.

Capacitacion de Re-estructura

Se plantea como respuesta a un cambio organizacional que supone
una transicion importante en la manera en que los trabajadores
ejercen determinadas competencias (nueva tecnologia de trabajo,
nuevos procedimientos, o reestructuracion general de los anteriores)

Ruiz Méndez, & Vega Valero

o en la manera en que deben enfrentar una restructuracion en las
condiciones, politicas, mision o vision de una organizacion. Aunque
puederesponderante unanecesidad intempestiva, este procedimiento
es generalmente premeditado y obedece a un plan de desarrollo del
personal acorde con las decisiones y cambios que experimenta una
organizacion. Su objetivo es asegurar el maximo desempefio del
personal involucrado ante un cambio organizacional que implique una
restructuracion de aspectos fundamentales respecto al personal y las
funciones que este desempena.

Vision psicologica

La capacitacion, desde la psicologia, es un proceso de contraste e
intervencion psicologica, entendiéndose por contraste la identificacion
y comparacion de distintos aspectos del comportamiento relevantes
al ajuste en el trabajo, y por intervencion al disefio e implementacion

de un programa de entrenamiento especifico para modificar el
comportamiento.

En este sentido, el psicélogo participa en la capacitacion de la
siguiente manera:

Definiendo aquellas caracteristicas psicolégicas involucradas
en el ejercicio del trabajo, reportadas por el usuario u
organizacion ante una necesidad.

Evaluando y Proporcionando un Diagnostico de las
caracteristicas comportamentales relevantes en el proceso.
Disefiando un plan para alterar o mantener interacciones
conductuales en el trabajo con base en las caracteristicas
comportamentales evaluadas.

Implementado dicho plan, en forma de un entrenamiento
especifico, manteniendo una evaluacion horizontal del
comportamiento.

Estimando los resultados de esa intervencion a cortoy largo
plazo, en términos de indicadores del comportamiento e
indicadores organizacionales.

A partir de estas actividades se ha elaborado el MCBE, que ilustra
de manera grafica la sucesion temporal de las actividades del psicélogo
durante el proceso (ver Grafico 2).

Modelo de Capacitacién Basada en Evidencia

Contraste Psicolégico  Intervencion Psicolagica
e N D [T
evaluaciin, dirigido al
diagnisticoy diseflc  ambio cubural

do hintzrvencidn

Fvaluacidn Haorizontal

Grafico 2 Etapas del proceso de acuerdo al Modelo Psicologico de
Capacitacién Basada en Evidencias (MCBE)

En un contexto organizacional, el psicologo que atiende una
demanda de capacitaciéon interactla con personas ajenas a esta
disciplina. En la medida en que esta interaccion determina el enfoque,
el tipo de capacitacion y el momento especifico del proceso, es
necesario para el psicologo desarrollar un lenguaje de interface (Ribes
IResta, 2009).

Lenguaje de interface

Este implica utilizar la légica psicologica -que atiende a la formacion
tecrica del psicdlogo bajo un enfoque especifico- para construir un
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discurso que permita al profesional tanto entender la necesidad
social reportada por las personas en cuestion/usuarios, como poder
indicar, explicar y transmitir el conocimiento psicologico sin caer en
tecnicismos. Es precisamente a través de este lenguaje que comienza
el primer momento dentro del Modelo de Capacitacion Basado en
Evidencias, a saber, la identificacion de variables psicologicas.

El psicologo comienza definiendo aquellas caracteristicas
psicologicas centrales para el proceso gracias a entrevistas iniciales
con los usuarios y a las observaciones de campo de las interacciones
laborales pertinentesala necesidad de capacitacion. Generalmente, los
usuarios manifiestan la dimensién psicolégica de la necesidad y en este
momento resulta fundamental el analisis conceptual, en tanto permite
al psicologo determinar qué dimension psicolégica esta involucrada.
El analisis conceptual es un analisis funcional de los términos: “en sus
diversos sentidos, delimitando la aplicabilidad y el uso correcto de estos
como categorias del lenguaje técnico” Ribes Ifesta, 1998). De esta manera,
el psicologo define claramente qué aspecto psicolégico forma parte
del problema, de acuerdo a su propia l6gica conceptual.

Evaluacion

Cuando se identifican y delimitan qué aspectos del comportamiento
se van a atender, el siguiente paso es la evaluacion y diagnostico de
estas caracteristicas comportamentales. Este momento es clave
en el MCBE, ya que la tarea central para la que el psicologo emplea
esta herramienta tecnologica es medir aquello que pretende alterar.
La literatura sobre este punto es clara respecto los beneficios de una
evaluacion antes y después de la capacitacion (Thaler, Spraul, Helmig, &
Franzke, 2017).

Por un lado, una evaluacion inicial provee al psicologo datos
para elaborar el diagndstico, el cual se presenta como evidencia de
la necesidad del proceso (Campbell J. P, 1971; Goldstein, 1992). A partir del
diagnostico el psicélogo puede disefiar un plan sobre el tipo y enfoque
de capacitacion que llevara a cabo, estableciendo los contenidos,
los indicadores de desempefio, los criterios de logro al final del
entrenamiento y el disefio de pruebas que permitiran revelar si el
entrenamiento tuvo éxito 0 No (Kirkpatrick & Kirkpatric, 1974; Kraiger, Ford, &
Salas, 1993).

bl ool
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Grafico 3 Modelo basico de Entrenamiento y Evaluacion

Debido a que en ocasiones las condiciones dentro de las
organizaciones resultan complicadas para llevar a cabo una evaluacion
sistematica, el modelo contempla dos tipos diferentes de evaluacion.
Una primera forma es de caracter transversal y se asemeja a un disefio
clasico de panel (Campbell & Stanley, 1988). De acuerdo con el Gréfico 3,
en su version mas basica, esta evaluacion implica una medicion de
diagnostico antes del proceso y una evaluacion posterior en forma de
una prueba de transferencia (enfoque competencial), o una segunda
medicién (enfoque disposicional). En este tipo de evaluaciones se
favorece el uso de pruebas estrictamente conductuales, como las
tareas conductuales (Ruiz D. , 2016), 0 pruebas basadas en el criterio
(Mudiz Fernandez, 1998), lo anterior cuando el enfoque es centrado

en competencias. Cuando el enfoque es centrado en factores
disposicionales se pueden emplear tareas conductuales (Moreno Angel,
Hernandez, Garcia Leal, & Santacreu, 2000; Ruiz D. , 2016) O test basados en la
norma (Mufiiz Fernandez, 1998; Ruiz, Nava, & Carbajal, 2016). Dependiendo del
tipo de capacitacion se puede variar el disefo bajo la logica de grupos.

El segundo tipo de evaluacion implica el disefio de serie de
tiempo enfocado en un analisis tipo intra-sujeto en dos modalidades.
La organizacion proporciona indicadores de desempefio medidos
a través del tiempo, los cuales podrian provenir de un programa de
desarrollo organizacional (la periodicidad ideal de la medida seria por
dia). Esto da una linea base con datos del personal, que podria ser
susceptible a compararse con mediciones durante el entrenamiento
y el seguimiento (ver Grafico 3). De esta manera, puede hacerse un
analisis detallado de distintas dimensiones del comportamiento y de
como este comportamiento varia a través del tiempo (Jiménez, 1976;
Sidman, 1960).

Las medidas durante el entrenamientoy sus fases (el componente
horizontal) constituyen el nicleo del MCBE (Gréfico 3). Dependiendo
de los objetivos, tipo y enfoque de la capacitacion, se puede medir
el desempefo de los trabajadores, ya sea realizando pruebas de
transferencia al final de cada sesién de entrenamiento o registrando
la conducta durante sus labores desempenadas. Esta evaluacion es de
caracter estrictamente conductual, y combina medidas individuales
con promedios de grupo con el fin de dar cuenta de como el
comportamiento de los individuos comienza a cambiar en el tiempo,
bajo el entrenamiento (Sidman, 1960).

Esta estrategia, se debe disefiar con base en los objetivos de la
capacitacion, delimitando los tiempos de observacion, las medidas, los
instrumentos o métodos de recoleccidén de datos, etc. (Jiménez, 1976). Las
medidas son determinadas por el psicologo y combinan indicadores
organizacionales con medidas del comportamiento (Ruiz D., 2016). Es asi
como se puede contrastar el cambio conductual y su impacto en la
organizacion en la cual laboran los sujetos bajo entrenamiento (Jiménez,
1976; Bailey & Fletcher, 2002).

Es preciso mencionar que el uso de los dos tipos de evaluacion
durante el proceso de capacitacion no es de mutua exclusion, es decir,
pueden ser concurrentes en el proceso. Su uso debe acompanarse
de un analisis sobre las ventajas y desventajas de los disefios (Aparicio
Naranjo, 2006; Arnau Grass, 1984; Charness, Gnezzy, & Kuhn, 2012; Sidman, 1960),
los objetivos de la capacitacion, el objetivo de los datos a recabar vy,
especialmente el tipo de capacitacion. Como sefiala Cascio (1982):
‘La literatura en la evaluacion de la capacitacion muestra que... las
potenciales ganancias de un proceso de capacitacion bien realizado
pueden ser sustanciales” (pag. 934).

Diseno de la intervencion

Posterior al diagnostico, y paralelo al disefio constante de la
evaluacion, se encuentra el disefio de la intervencion para alterar
o mantener interacciones conductuales en el trabajo. Este
diseno del plan de intervencion se apoya en las caracteristicas
comportamentales evaluadas y emplea los datos obtenidos de las
mediciones (transversales o lineas base), las descripciones de puesto/
cargo, los manuales de procedimientos y las necesidades reportadas
por el usuario. El plan para desarrollar la intervencion contempla tres
componentes principales:

Disefio de Objetivos

Analisis Funcional del Comportamiento
Seleccion o disefio de técnicas para modificar el
comportamiento.



Diseno de objetivos

Se debe comenzar delimitando el objetivo general de la intervencion
en términos de los criterios de logro al concluir el entrenamiento y
aplicarse la prueba de transferencia. La delimitacion de los objetivos
se debe realizar estrictamente con base en los resultados obtenidos
en el diagnodstico. La definicion de objetivos, tanto generales como
especificos, tiene que evitar ambigliedades, garantizando precision en
términos de resultados (Moore, Ellsworth, & Kaufman, 2008). Ejemplos de lo
anterior pueden ser:

reduccion de 15% de tiempos de ejecucion en el uso de una
determinada maquina

aumento de numero de productos verificados a una tasa
promedio de 24 por hora

90% de respuestas correctas promedio en dos ensayos
consecutivos al elegir el procedimiento adecuado para
atender a un cliente.

Analisis funcional del comportamiento

Implica identificar los componentesinvolucrados en lainteraccion en el
trabajoyqueafectaneldesempenoycaracteristicascomportamentales
generales de un individuo, o grupo de individuos, que participara en el
entrenamiento. De esta manera, se pueden sefialar dos componentes
aidentificar:

componentes de la interaccion
relaciones funcionales del comportamiento.

En el primero, se deben de identificar:

Caracteristicas fisicas y organizacionales (departamentos) del
espacio de trabajo

Caracteristicas y modo de operacion de instrumentos o
maquinas

Analisis jerarquico en téerminos de pares, superioresy
subordinados con los que se interactua

Analisis de conflictos o aspectos de interaccion social que
afectan el desempefio.

Porotrolado, laidentificacion delasrelacionesfuncionalesse lleva
a cabo en términos de la estructura o la funcion del comportamiento.
En el modo de operar:

Se identifica una conducta o un factor disposicional a
modificar

Se describe, en términos de logro, el efecto que se pretende
obtener por medio del entrenamiento

Se descompone el componente conductual en partes
(analisis de cadena)

Se relaciona lo evaluado con los componentes de
interaccion.

Dependiendo de la caracteristica comportamental a evaluar,
se disefian las medidas para dar cuenta de los cambios durante el
proceso (Aparicio Naranjo, 2006; Kazdin, 1982). Durante dicho analisis se
deben contemplar dos tipos diferentes de indicadores: indicadores
organizacionales e indicadores psicolégicos (McCauley, Lombardo, & Usher,
1989).

Seleccion de técnicas

Por ultimo, y con todo el analisis previo elaborado, se disefian las
técnicas de modificacion del comportamiento particulares, o se
procede a la busqueda y seleccién de técnicas pre-existentes de
acuerdo a la literatura. Se deben elegir las técnicas de modificacion
de conducta con base en su efectividad reportada, personalizandolas
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y distribuyendo su uso de acuerdo a los criterios de logro finales,
creando sub-criterios por dias, sesion o modulo (Jiménez, 1976; Kazdin,
2001). Una vez se concluye con este paso, el psicologo asegura con los
responsables de la organizacion los espacios y la disponibilidad de
los trabajadores para comenzar a implementar el plan, siguiendo la
evaluacion horizontal en cada momento del entrenamiento.

Conclusiones

Muchas veces, en el ambito organizacional la actividad psicologica
aplicada se circunscribe a préacticas ortodoxas, o versiones mas
genéricas de los procesos dirigidos a entender y modificar el
comportamiento de las personas en las organizaciones. Dichas
practicas dificultan el trabajo del psicologo y generan ambigliedad
respecto al papel que éste desempefia en una organizacion vy
desconfianza respecto a la efectividad de sus resultados. De esta
manera, se puede identificar un punto de escisién entre un enfoque
pragmatico profesional y un enfoque proveniente de la psicologia
cientifica. El MCBE surge en el contexto de este conflicto entre las
propuestas a partir la investigacion cientifica y el contexto puramente
profesional dentro de las organizaciones (Ryan & Derous, 2016).

El MCBE constituye una herramienta tecnoldgica que permite
al psicélogo intervenir en las organizaciones en el contexto de la
capacitacion de personal. Cada etapa del proceso esta disefiada
para proveer una guia al psicélogo sobre qué actividades debe
realizar y como estas estan ancladas en la dimension individual del
comportamiento humano. La sintesis de las actividades que se deben
realizar en cada paso, asi como la logica general para identificar el tipo
de capacitacion a la que se atiende, buscan reducir la ambigtedad
del proceso de capacitacion, proporcionando un marco general al
cual se puede remitir el especialista de las organizaciones. De esta
manera, el psicologo no solo es capaz de diferenciar su practica de la
de otros profesionales al interior de las organizaciones, sino que puede
aprovechar al maximo las herramientas conceptuales y metodolégicas
que le brinda su propia disciplina.

Como especialista en el uso de esta tecnologia y con la pericia
técnica que brinda su formacién, el psicélogo se presenta como un
profesional fundamental para garantizar el éxito del proceso. Los
componentes de evaluacion dentro del modelo estan disefiados para
producir datos sistematicos que permitan contrastar los efectos de la
intervencion con los objetivos proyectados. A su vez, estos datos deben
servir al psicologo para constatar de manera critica la efectividad de
sus intervenciones, en términos del éxito organizacional de la entidad
en la cual se desempefia. Solamente la evidencia producida por el
modelo podra dar cuenta de su importancia y capacidad heuristica
dentro de la psicologia. Creemos firmemente que la combinacion de
un enfoque sistematico que atienda a las necesidades particulares de
una organizacion, garantiza un beneficio integral, tanto en la eficiencia
relativa a las dimensiones psicologicas involucradas en el trabajo,
como en las consecuencias relacionadas con el capital e indicadores
economicos de una organizacion.
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