UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON

FACULTAD DE PSICOLOGIA
DIVISION DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
MAESTRIA EN PSICOLOGIA LABORAL

“FRANSFERENCIA DE TECNOLOGIA”

TESIS

PARA OPTAR AL GRADO DE MAESTRIA EN
PSICOLOGIA LABORAL.

PRESENTA

LIC. FRANCISCO J. RODRIGUEZ OROZCO

MONTERREY, NUEVO LEON, MEXICO

MAYO, 1989







QIR AR

OOOOOOOOOO



DIRECCICN GENERAL DE
ESTUDIOS DE POSTGRADCO



UNIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVO LEON

FACULTAD DE PSICOLOGIA
DIVISION DE ESTUDICS 0E POSTGRADO
MAESTRIA EN PSICOLOGIA LABORAL

UNIVERSIRAPHAUT SNQMARENYEY O LEON

PSICOLOGIA

| ®
DIRECCION GENERAL BEBIBLIOTECAS

PRESENTA

LIC. FRANCISCO ]. RODRIGUEZ QROZCO

MONTERREY. NUEVO LEON, MEXICO

MAYO. 1959



TH
Z3L01
Fi

1989




A mi Esposa y & mis hijas; Elizabeth
Adriana y Geabriela, por su apoyo Yy
comprensién en el uso del tiempo fa-
miliar para €l desarrollo de este pro-
yecto.

Al Lic. Patricio Pimentel por su aseso-
ria y direcciéon profesional ademés de -
su soporte y confianza personal.

A la Srita. Andrea Gonzilez quien -
con disefio, redaccion, ortografia y
ejecucion concretd todas estas ideas

y disefios graficos de primera calidad.



I N DI CE

CAPITULO I.- Marco Teorico de la transferencia de

$ACHIOIORTB . « » o comvwmmnins v = 5 ¢ i en » g g cEgaEEEES 5 2 3 5 EVEES
CAPITULO II.- Descripcion de la necesidad nacional de

realizar una eficiente transferencia de tecnologia.........
CAPITULO IIl.- El andlisis de la cultura de los grupos y los

que se transfiere tecnologif...ceieeeciencisnecisnsnnanas
CAPITULO 1V.- Deteccion especifica de la necesidad

iIndustfinl.cov s B crcovolfaofocana e oedhcneo e b oo
CAPITULO V.- Establecimiento de objetivos para la

rAnSLerencig . cras s tv Rarvan A £+ A6 SFRTES SRA T« FEORSF foe s S5 5
CAPITULO VI.- Elaboracién de planes, programas y cursos

de Eransferencia de tecnologi@. . svevesccennsccsssonvorans
CAPITULO VII.- "El Médulo" como la unidad didactica-

pedagdgica nicleo del sistema......coceeuenennn g g
CAPITULO VIll.- Formacion de especialista en transferencia

de tecnologia........ ST PR —— S
CAPITULO IX.- Técnicas y Métodos de transferencia de

tecnologia..ccveecininaanns SRRV § 8 8 e REEs § 8 8§ RIS
CAPITULO X.- Evaluacién de la transferencia de tecnologia....

Bibﬁograﬁa-o..v-oc---'.---0-.0.. ------ 2t a0 e @b o aces o CCRC N AR

15

22

29

42

52

69

76

91

96



INTRODUCCION

Transferencia de Tecnologia es, en la década de los ochentas y lo
serd en la época de los noventas, una idea clave para el adelanto tec—-
nologico y econémico de los paises, bésicamente de aquellos en vias de

desan;ollo.

Transferencia de Tecnologi’a es, para los gobiernos, y para las --
instituciones productivas, el camino inteligente de la reconversién indus

trial -

Transferencia de Tecnologia es un fendmeno econdmico, técnico, pe
ro fundamental humanco, proyectado por humanos, realizado por huma--

nos y evaluado por humanos.

De esta Gltima aseveracion parte el principio y fundamento de la -
presente tesis, en la que se pretende preparar y disponer al Psicélogo
laboral como el candidato idoneo para convertirse en el especialista y -~
facilitador de Transferencia de Tecnologia en las organizaciones y pro-

cesos productivos de transformacién y generacion de riqueza.

La estructura de la tesis estd disefiada para mostrar marcos tedri
cos, pero a la vez, para proporcionar a los lectores e interesados en -
el tema, sintesis y listas de verificacién sobre los subsistemas de trans
ferencia de tecnologia, para efecto de poder monitorear un proceso con

tinuo de este tipo, expuesto al final de cada capitulo.



Asimismo, presenta una serie de cuadros sindpticos y estructuras, al-
gunas de ellas propias, otras adaptadas, de marcos de referencia ya -

existentes parecidos o similares.

Por lo tanto, la expectativa de esta tesis es brindar al que la lea
un espacio tedérico basicamente presentado como narracién, un espacio
estrictamente técnico, presentado en cuadros y sinopsis, y un espacio
eminentemente prictico, preparade con listas de verificacién de cada -
uno de los subsistemas, con la esperanza de que la lectura de este es
crito motive a los Psicdlogos laborales a introducirse con conccimiento
y ciencia en el apasionante camino de la Transferencia de Tecnolegia,
en donde, sin lugar a duda, encontrardn grandes satisfacciones perso
nales, increibles retos y logros profesionales y un profundo sentido -
de servicio y productividad a la entidad a la cual han decidido entre-

gar su tiempo y su talento.

El esfuerzo de este trabajo va encaminado principalmente a trans
ferir los procesos industriales y de transformacién, aprovechando las
oportunidades de haber vivido la experiencia de facilitador como Psicéd

logo laberal.

Por ultimo, hago patente mi agradecimiento por las muchas facili-
dades encontradas en las estructuras y scbre todo en el personal de
la Division de Estudios de Post-Grado de la Facultad de Psicologia de
la Universidad de Nuevo Leén. Y quiero hacer una especial mencion -
de mi gratitud al Lic. Patricio Pimentel Gonzdlez, asesor de esta tesis,
por su capacidad de contribucion y orientacion inteligente, aunada a -

una connotada dosis de comprension y paciencia.



CAPITULO I
MARCO TEORICO DE LA

TRANSFERENCIA DE TECNOLOGIA

Al hablar de transferencia de tecnologia, se hace referencia bésica-
mente a un fenémeno econémico dentro del marco més amplio de la teoria
econdémica. Y cuando se habla de transferir tecnologia, se apunta especi-
ficamente hacia los fendmenos y procesos de enseiflanza-aprendizaje a don
de se dirige la labor tanto de los que la transfieren, como de los sujetos
de la transferencia que la reciben.

Como fendmeno econdmico, estéd estrechamente ligado a la vida de los
paises desarrollados o en vias de desarrollo; "bdsicamente es una relacién
entre los poscedores de la tecnologia desarrollada o adquirida por ellos y
los que actualmente no la tienen y se encuentra en camino y con deseos
de adquiriria."(1)*

Usualmente se piensa que el fendmeno de transferencia de tecnologia
es privativo de la industria, o del ramo de la transformacién o generacién
de riqueza; sin embargo podemos decir que en la actualidad tenemos trans
ferencia de tecnologia en el sector militar, en el sector civil, en el sector
espacial, en el drea médica y de diagnodstico, en el drea comunicacional y
por supuesto en la sibernética, computacional y robética.

La tecnologia en los procesos de produccion y de transformacién se
genera, se implementa y se mejora en los paises mds avanzados que tratan
de servir cada dia a mas mercados y con mayor eficiencia y productividad.

*Las notas bibliograficas se encueniran especificadas al final de cada ca-
pitulo. -



Yy constantemente estén haciendo un esfuerzo por mejorarla en un conti-

nuo cambio.

Los paises con fortaleza tecnologica se encuentran continuamente ur-
gidos por la necesidad del cambio para ser mas competitivos, llegando en
algunas ocasiones a entablarse serias luchas y competencias, hasta llegar

al uso de formulas muy sofisticadas de espionaje industrial.

Por otro lado los paises subdesarrollados o en vias de desarrollo se
encuentran en la disyuntiva de ponerse a trabajar con los escasos medios
gue tienen y no ser competitivos, o de hacer un esfuerzo por comprarla

a los altos precios del mercado internacional.

Esta tesis estd enfocada al caso en que se desee adquirir tecnologia
via compra y posteriormente para el desarrollo, viendo el importante pa-
pel que puede jugar un Psicélogo laboral como facilitador en el proceso -
de transferencia hacia las personas que manejarin, operaran Yy adminis

traran los equipos generadores de transformacién, servicios y riqueza.

Los paises en vias de desarrollo adquieren en principio sus tecnolo-
gias comprando equipos ¢ bienes de capital que incorporan a los procesos
productivos ya existentes, y es aqui donde comienzan muchos de los pro
blemas reales, cuando este acoplamiento de eguipos no se hace en para-
ielo y de forma seria y constante teniendo en cuenta el conocimiento y la

habilidad del recurso humano a quien va destinada la maquinaria.



Como normalmente sucede en Mdéxico, los esfuerzos de los negocios s¢
encuentran enfocados a la produccion, se llega al uso de formas primiti -

vas para tratar de solucionar el problema, siendo basicamente tres:

a) Invitar al obrero, técnico o administrativo receptor a visitar lus -
instalaciones del oferente, con lo que se generan los grandes huecos de
comprensién del proceso o del disefio, dada la facilidad de permanecer -
unicamente en el camino cémodo de ver las cosas sélo por fuera, y al --
mismo tiempo gdisfrutar de otros beneficios sociales o culturales del oferen

te.

b) La segunda forma relativamente engamnosa es brindar al comprador
una gran cantidad de manuales técnicos, usualmente en el idioma original
que no es el del receptor, y asi garantizar cumplir el proceso de trans-

ferencia.

¢) La ultima forma brinda con toda seguridad al comprador la asisten
cia técnica necesaria para comisionar, arrancar y establecer algunas pro-
ducciones estdndar hasta entregar el proyecto, y posteriormente regre--
sar a hacer las cosas que los destinatarios fueron incapaces de realizar,

o resolver los problemas que en el fondo existian en el diseno del equi-

po.

Todo esto no da la capacidad de operacidon con toda propiedad, ni -
garantiza la seguridad e integridad del personal, y mucho menos pone -
las bases reales para modificar la producciéon en un future y hacer cam-

bios, inclusive en el diseido.



Esto origina que ¢l problema real nunca termine, debido & la constan
te dependencia, y que la transferencia de tecnologin se revierta ¢n un -
costo incalculable y en un circulo sin fin donde siecmpre se dicem cénio, -
pero no se brindan las herramientas necesarias para crear asimetria en -
la produccion, y asi poder generar sus disefios propios; que serian real
mente el objetivo terminal de la transferencia de tecnologia. Esto se lo--

gra cuando se sepa realmente el por qué las cosas se hacen asi.

Es importante notar que existen"otras formas de transferencia tecno
logica que tienen menor riesgo y son de més fécil manejo v dominio, co-
mo seria transferirla como un sistema de servicio en los procesos del co
mercio que no demanda forzosamente la adquisicion de bienes de capital,
en los que los procesos de aprendizaje via imitacién son relativamente -
mas faciles; ejemplo: la industria hotelera y las grandes tiendas comer--

ciales!'(2)

Por ultimo, el fendmeno intermedioc que actualmente ha cobrado gran
vigencia en la tecnologia de transferencia se encuentra basicamente en-
carnado en el sub-sistema de las maquiladoras, donde aprender hacien-
do con relativos pocos recursos y una intensa mano de obra, se adquie

re la destreza y habilidad de produccidn.

Con los conceptos anteriormente presentados en este primer capitulo,
se manifestardn las primeras pistas por donde el Psicélogo laboral puede
impactar fuertemente en el negocio, facilitando el proceso de transferen

ciu de tecnologia.



"Es imprescindible comenzar cuslquier proceso de transferencia de --
tecnologia evaluando la misma, enhtendiéndoln en su profundidad su disc-
o, hasta ser capaces de substituir tecnologias de acuerdo con los pro-
bilemas o los objetivos del negocio y asi iniciar la generaciéon de la pro-
pia tecnologia, desarrollando herramientas que aseguren la permanencia
de la tecnologia adquirida. lo cual se Jogrard unicamente si se llega a -
encarnar la misma idea en todos y cada uno de los recursos humanos -
que participan en la produccion, integrando un repertorio de respuestas

del receptor para manejar, reparar o modificar el activo productivo’(3)

Se puede decir que se da realmente una transferencia cuando un --
prestador de tecnologia asegura que el cliente va a contar con el reper
torio de conductas, mas los elementos motivacionales con los cuales ope

rara con seguridad y satisfaccion.

Es muy importante en esta primera parte hacer una diferenciacion -
semantica entre los conceptos de educacién y transferencia de tecnolo--
gia. El fin de la educacién es proporcionar al individuo una infraestruc
tura basica para manecjarse en los niveles que sea capaz de hacerlo de -
acuerdo a su edad o su situacién escolar. El fin de la transferencia es
dotar al individuo que ya tiene esta infraestructura basica de acuerdo a
su nivel educativo, de los repertorios conductuales suficientes para te-
ner éxito en su trabajo, desde la operacion hasta el redisefio. Por lo -
tanto, la transferencia de tecnologia sc¢ parece mas al aprendizaje de un

arte, o al dominio de un instrumento, que a4 un proceso escolarizado.



Existen tecnologias en diferentes niveles de evolucion, y hay que te
ner muy en cuenta su estatus en el momento de adquirirlas, y hacer los

aterrizajes en los procesos de transferencia.

Las tecnologias de "embrion" que son bésicamente sencillas, recientes
respuestas a problemas no atacados o innovaciones a situaciones anterior
mente no previstas, usualmente son de alto riesgo debido a que no se co

nocen muchos de sus efectos secundarios.

Las tecnologias "maduras", que normalmente son muy dificiles de com
prender con rapidez, debido a su largo periodo de desarrollo y su gran
sofisticacion, suelen ser seguras, y por otro lado, altamente dependien-

tes de otros grandes subsistemas.

NOTAS:
1. M. Brown, On the theory and measurement of technological change -
(Cambridge: Univ. Press. 1968).

2. See J. B. Conant, Science and Common Sense, (New Havon, con" -
Yale Univ. Press 1951).

3. J. Schmookler, Invention and economic growth (Cambridge, Mass. -
Harvard Univ. Press 1966).



CAPITULO 1}
DESCRIPCION DE LA NECESIDAD NACIONAL
DE REALIZAR UNA EFICIENTE TRANSFERENCIA DE TECNOLOGIA

Dentro de la vida econdmica de las naciones, casi todas ellas han lle
gado a un punto en que requieren reorientar sus fuerzas hacia mercados
exteriores, si no corren el peligro de frenar su propio crecimiento. Entre
éstas se encuentran los paises desarrollados y algunos de los que se ha-

llan en vias de desarrolioc.

Al juego que implica los modelos mas sofisticados de transferencia de

tecnologia, se le ha dado en llamar "Reconversién Industrial".(ver pag.13)

México no se ha salido de este esquema en el que han entrado entre
otros paises, Francia, Espafia, Estados Unidos y Japon. La motivaciéon co
mun que han tenide todos ellos es la declinacion de la produccior de bie
nes agropecuarios, y la necesidad de ser competitivos en la exportacion;

y para los paises en desarrollo, la necesidad de mantener el proceso mi-

nimo de desarrollo.

"Reconvertir significa basicamente reorientar hacia la exportacion. Es
to es completar un nivel de calidad, cantidad, oportunidad y costo compe
titivo internacionalmente, encaminar todos los esfuerzos econdmicos y tec-

nolégicos hacia la superacion de la competitividad internacional™(4)

Para México significard mucho mus que un eslogan, o una acuhada

frase politica. Significara:



Un cambio profundo en la mentalidad industrial.
Una filosofia de cmpresa realista.

Franquear obstaculos de lo desconocido y carencias de

mano de obra calificada.

El esquema de reconversion industrial tipico de la industria mexica-

na inveolucra, entre otros, los siguientes elementos esenciales:

1. Una necesaria redefiniciéon: de identidad, de propédsitos basicos,
objetivos y politicas; de productos y disefos; de mercados; de organiza-
cién y recursos, para revalnar su factibilidad actual y futura, no sélo co
mo fuente generadora de utilidades, sino, ademds, como una de las mejo-

res opciones en el mercado que le asegure permanencia y crecimiento.

2. La modernizaciéon de los equipos e instalaciones, eliminando las -
obsolescencias, las restricciones operativas, la incorporacién de las nue-
vas tecnologias desarrolladas y aprobadas en los paises mds avanzados.-

Todo ello para lograr optimizar la calidad de los productos en forma con

sistente y reducir los costos a los niveles competitivos.

3."Un programa de modernidad de la administracion de la produc-
cién que permita el control del rendimiento operativo, a través de siste
mas de control dinamico de los procesos y de los productos; de control

estadistico de las practicas operativas y de aseguramienio del manteni--

miento y la calidad!'(5)

10



4. Avanzados sistemas de administracién general, de contabilidad, de
costos y de informacién a todos los niveles de mando, y operativos respec
to de los resultados diarios de las operaciones para la toma oportuna de -

decisiones y su seguimiento.

5."Un programa integral de reconversion humana que involucre: se-
minarios de identidad; planeacién de vida y carrera; motivacién; capacita
cién en procesos humanos; liderazgo, solucién de conflictos, capacitaciéon
técnica especializada, administrativa, de analisis y solucion de problemas,
de trabajo en equipo y en administracion por objetivos a todo el personal
directivo y demés niveles de mando, empleados y trabajadores, involucran

do a los funcionarios sindicales."(6)

6. Un programa permanente de productividad mediante equipos de -
trabajo y circulos de calidad que involucren a directivos, funcionarios y
trabajadores, comprometiéndolos a compartir los problemas, soluciones y
resultados. Todo ello aglutinado en un plan estratégico integral a corto
y largo plazo que, con base en el estudio detallado del mercado, precise
objetivos y metas, analice y evallle las alternativas posibles, definiendo
la mas viable, técnica, econémica y financieramente, precisando las estra
tegias, tacticas, procedimientos y programas para su ejecucion, segui--

miento y control.

7. Finalmente, y con base en un plan estratégico, definir los recur
sos financieros necesarios, sus fuentes viables, y las tasas de retorno -
que permitan su recuperaciéon y pago, una reestructuracion financiera -
que recapitalice a las empresas y lus convierta en un proyecto viable y

rentable.
11



En todo este fenémeno tan complejo, la transferencia de tecnologia es

solo uno de los subsistemas, pero dc 1os mas importantes,

Crecer bajo condiciones de alta eficiencia y productividad sera el ca-
mino de cualquier proyecto que implique transferencia de tecnologia. El -
Banco Mundial ha publicado un estudio donde afirma que el 50% de las em
presas mexianas pueden competir internacionalmente, el 24% tendrd media-
nas posibilidades de hacerio, esto quiere decir el doble de esfuerzos y po
siblemente costos y para el otro 25%, serd casi imposible, con la historia y

la infraestructura actual, poder lograrlo.

Los subsiguientes capitulos mostraran, paso por paso, una metodolo-
gia precisa para asegurar una eficiente transferencia de tecnologia, donde
el Psicologo laboral puede jugar un papel muy importante como facilitador
de este proceso, diferente y con un valor agregado especifico al gue le -

tienen que dar el técnico propiamente dicho y el administrador.

NOTAS:

4. H.W. The Multinational Corporation as an Agent of Technology Trans-
fer. Paris. OECE 1970.

5. Instituto Nacional de Investigacion Cientifica. Politica Nacional y Pro-

yectos de Ciencias y Tecnologia. [México, D. F. 1974.

8. Bechard. Desarrollo Organizacional Estrategias y Modelos. Fondo Edu

cativoe Interamericano. 1973.

12
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MODELO DE TRANSFERENCIA DE TECNOLOGIA

¢Tengo definida caracterizacion general de mi

proyecto/problema?

¢«Tengo determinadas caracteristicas y necesidades de

educacién? adiestramiento, capacitacién y desarrollo?

«Tengo disefiados y planeados los programas generales?

«Tengo determinadas necesidades financieras del

proyecto?

¢Tengo Recursos pedagogicos?

¢Tengo herramientas para evaluar el proyecto?

14
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CAPITULO Il

EL ANALISIS DE LA CULTURA DE LOS GRUPOS

Y LOS QUE SE TRANSFIERE TECNOLOGIA

Una de las funciones més importantes en cualquier actividad humana
donde va de por medio el logro de objetivos, es la comprension y la de-

finicién del marco general de referencia donde se dard el proyecto.

Normalmente las personas miden, claculan, presupuestan, las cosas,
los terrenos y las situaciones antes de iniciar una actividad encaminada

hacia el logro de objetivos, y a eso le Hamamos proyecto.

Muchas de estas informaciones se dan por cierto porque se presupo
ne en un contexto y en un medio ambiente perfectamente identificado, -
por lo que unicamente se realizan esfuerzos en la toma de informacién -
de lo que creemos desconocido, y acepiamos como carencia la falta de in

formacidn.

Asi es como se comete el primer gran error en la transferencia de -
tecnologia, v es el "suponer" que se tiene informacién confiable, siste--
matica y precisa sobre la caracterizacion general de la gente que partici

pard por ambos lados en el proyecto que traemos entre manos.

¢Qué quiere decir ésto?. Significa que para llegar a sentirse segu-
ros de saber qué terrenos se esta pisando, se deben manejar basicamen

te los siguientes puntos:

15



o Tener identificado el marco general de referencia de la cultura -
tanto del que transfiere, como del que va a recibir la tcenologia.

o Aislar los factores determinantes para el éxito del proyecto.

o  Formular hipotesis de soluciones factibles y viables.

o  Seleccionar salternativas de solucion via la transferencia de tecno
logia y no confundirla con otras variables.

o Estimar las relaciones de costo-beneficio.

o Seleccionar las soluciones mas convenientes.

0 Revisar y aprobar la caracterizacion general del problema pro--

yecto.

El marco general de referencia es tan amplio que abarca todos los as
pectos de la cultura de las personas que van a recibir tecnologia y la de
los que la van a participar."Se estd hablando del concepto mds amplio de
cultura gue abarca comunicacion, religién, antecedentes historicos de la

raza, lenguaje verbal y no verbal, valores, principios, ete! (7)

Es el profundo conocimiento de este marco de referencia el que hace

que los receptores no se sientan "aplastados" por los poseedores de la -

tecnologia.

El marco general de referencia técnico abarca todos los conocimien-
tos que la poblaciéon a transferir tecnologia tenga en su bagaje personal
y social; la calidad de la educacion escolarizada que ha recibido; y los
grados correspondientes alcanzados tanto en la cultura basica general -
como en la técnica especializada, (de gran importancia esta segunda), -

donde se espera que cristaiicen formas precisas de habilidudes de téeni

16



cas mateméticas o de proceso en las dreas mecdnica, neumitica, eléctrica,

electronica etc.

El marco general de referencia social ha de indicar, ¢émo conviven -
los individuos como aprenden, qué tanto se respetun unos a otros, como
toman las reglas y las normas de la autoridad, como sc¢ rcunen, y qué -
cosas son realmente impartantes para ellos como individuos y como grupo.

Agui es donde se identifica la cultura, metcdologia y andragogia.

El marco de referencia econdomico dard las pautas para encontrar el -
ment de reforzadores que se hard al diseriar las estructuras de pago so
bre avance de obejtivos, tanto en el entrenamiento como en la operacion,
y posteriormente pera lograr la permanencia de los sujetos sometidos a -
esta inversion dentro de la organizacion. Esto, dentro de la cultura que

analizamos, tiene un valor.

El marco de referencia politico también es de importancia, porque da
rd los lineamientos para comprender muchsas de las acciones que tfomarin
los directivos en funcidn de sus principios y valores, dentro de la socie

dad.

Por dltimo, se agrega que existe un sinniimero de subsistemas que -
se pueden identificar, emergidos de ramas diferentes de la cultura, y -
como subdivisiones de los aspectos técnicos, sociales, econdmicos y poli-

ticos.
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Una vez hecho este andlisis a profundidad, y con visién mis de téc
nice de la conducta que de antropodlogo, se dara al siguiente paso que -

es el de “aislar los factores determinantes®.

Ya, con el cimulo de informacion recibida en el anterior proceso, -
se encontrara con claridad en cada uno de los campos, cuédles son los -
efectos determinantes que reaimente impactarin nuestro trabajo; por --
ejemplo;

-6¢Cual serd la forma de aprender de esta comunidad?

-6Cudl serd su sentido de Dios, de la autoridad o de ia patria?

~:¢Cuél serd su nivel de receptividad tecnolégica.

~éExisten en el lenguaje las palabras técnicas que habrén de mane-

jar como concepto?

-:Representa algo para ellos el valor "aprendizaje" "trabajo" "coope

racion"?

Si la mayoria de las preguntas fueron respondidas con satisfaccion,
se pasa a la "formulacién de hipétesis de soluciones alternativas". Esta
es una de las etapas mas ricas en inventiva de tode¢ el proceso, porque
ya se cuenta, por una parte, con muchisima informacién sobre las per-
sonas y su cultura y por otra, con la identificacién de lo que si es re-
levante. Ahora toca construir, inventar, proponer, encontrar féormulas,
disefar sistemas, haciendo uso de todo el bagaje cientifico que el psicé
logo industrial levantd para lograr disefios precisos, completos, integra
dos. légicos, sistemdticos y estructuralmentc vendibles a los responsa-

bles administratives y técnicos del proyecto.
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Esta formulacién de hipotesis alternativas previene en contra de un
sinnimero de posibilidades herriticas de lus que ya no se va a hacer ca
80, 0 no se les va a aceptar en el camino porque harian perder tiempo

Yy perspectiva, en vez de generar alguna contribucion.

Posteriormente a este esfuerzo vendra el de "la seleccion de alterna

tivas dentrc de la transferencia de tecnologia".

Aqui aparecen ya enfocados los objetivos decantados, maduros, pre
cisos, no confusos con otras éreas de responsabilidad, con garantia de
que son metas que se pueden conseguir y sobre las cuales se responsa

biliza al psicdlogo laboral y posteriormente se le pedira cuenta.

En la "estimacion de las relaciones costo-beneficio" se volveran a -~
plantear todavia algunas interrogantes, pero éste es el matiz que forzo-
samente debe pasar cualquier trabajo serio de proyecto de transferencia
te tecnologia en el factor humano, y que normalmente no es dificil de -
justificar; el Unico problema radica en que es un &drea bastante olvidada
del repertorio del Psicélogo laboral. Sin embargo la solucién es relativa
mente sencilla: hay que encontrar los beneficios en funcion directa con
la produccién que cada proyecto tenga, entiéndase unidades, piezas, to

neladas, litros, metros, ete.

Esta habilidad normalmente es la que deja mayor gratificacién econd

mica al profesional.
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Ya con todo este marco de referencia. se pasa al ltimo tamiz del sis
tema, que es la "seleccidon de las soluciones mds convenicentes"; ésta es -
la prueba de la capacidad de interaccion mias fuerte que soporta el Psico
logo laboral, porque es el momento en que tiene que interactuar con to-
das las disciplinas que intervienen en el proyecto y salir adelante: ven-
der, presentar, demostrar, convencer, priorizar, mostrar, hasta dejar -
una idea clara del valor agregado de su intervencién y su trabsjo, y ade
mas con un profundo sentido de cotaboracion con fos demds profesionales,
que por su parte buscarian con més o menos ahinco y técnica, hacer lo

mismo en su respective trabsjo.

Realizados con precision, claridad y método todos los pasos anterio-
res, siguiendo el proceso hasta sus ultimas consecuencias, es necesario
todavia revisar y formalmente aprobar con los altos directivos de la orga

nizacién, la caracterizacion general del proyecto.

HOTAS:

7. Bechard. Desarrollo Organizacional Estrategias y Modelos. Fondo --
Educativo Interamericano, 1973.
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EL ANALISIS DE LA CULTURA DE LOS GRUPOS

Y LOS QUE SE TRANSFIERE TECNOLOGIA

¢Tengo identificado el marco general de referecia, téc-
nico, social, administrativo, econdmico, politico, del -

personal al que se le va a transferir tecnologia?
«Tengo identificados los factores determinados?
4Tengo hipétesis de soluciones alternativas?

¢Tengo seleccionadas alternativas de solucion via adies

tramiento, capacitacion y desarrollo?
¢Tengo estimadas las relaciones de costo beneficio?
?Tengo seleccionadas las soluciones mas convenientes?

¢Tengo revisadas y aprobadas la caracterizacion gene-

ral del problema?

21
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CAPITULO 1V

DETECCION ESPECIFICA DE LA NBCES%DAD INDUSTRIAL

Habiendo determinado el marco de referencia general, ahora el traba
jo del psicélogo, como faciltiador en la transferencia de tecnologia, debe
cefiirse a "identificar con claridad y precisién los objetives del problema

o proyecto de la transferencia."

"Es aqui donde las intervenciones planeadas y realizadas con método
y sistema, dan una contribucién inclaculablemente valiosa a la organiza-

cidn' (8)

Cada ejecutivo tiene su especialidad en un proyecto marco de trgns-
ferencia de tecnologia, esto es, tiene sus propios objetivos e intereses

que perseguir, asi como sus propias "desviaciones profesionales".

Ser un facilitador en la tormenta de las ideas y en la bordgine de -
la actividad de un proyecto se presente como un reto dificil, y precisa-
mente aqui comienza la parte més activa, cuando se hace el esfuerzo en

poner en comun los objetivos,

Curiosamente, una de las formas encontradas como méas valiosas pa-
ra identificar los objetivos y los problemas, no es el andlisis de las dis
crepancias en la operacién, sino el acuerdo y el consenso del estableci-
miento y la identificacion de los "objetivos de eficiencia y efectividad -

del programa", esto es, que el faciltiador tiene que invertir mucho tiem
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po y trabajo en encontrar, clarificar y poner en comun los estindares,
sobre los cuales cada unc se quiere estar midiendo, para llegar todos jun

tos al objetivo final.

Los objetivos de eficiencia y efectividad, normalmente quedan estable

cidos con total precision si contienen los siguientes elementos.

-  Concepto claro

~  Unidad de medida
-  Cantidad

- Calidad

-  Tiempo

- Costo

Una vez identificados los objetivos de eficiencia y efectividad, es im
portante poder identificar asimismo los objetivos especificos del adiestra
miento para los sujetos seleccionados para recibir la transferencia tecno
logica, o sea el personal de operacién, el de mantenimiento eléctrico, me
cénico e instrumentista, que son los que normalmente sostienen las plan
tas en operacién. Sin embargo, es posible que por excepcion exista algu
na transferencia de tipo tecnoldégica administrativa como subsistema de so
porte el proyecto técnico, esto es algo que raramente se da, pero que a
futuro debera ser integrado en los paquetes para efecto de no hacer tan

largo y costoso el periodo de adecuacion administrativa al proceso.

Concluido el proceso de establecimiento de objetivos, junte con los

acuerdos de cooperacion, es requisito precisar factores como:
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A. EL LUGAR DE REALIZACION

Es clave e imprescindible contar con todos los factores higi¢nicos que
facilitan los procesos de ensefuanza-aprendizaje. ¥ no romper las mas basi
cas normas y principios de la pedagogia, en cuanto & condiciones ambicn-
tales y de disenio para que se de el procese de ensefnanza-aprendizaje, --

mismas que escapan al! objetive del presente trabajo.

B. EL PERIODO DE EJECUCION

Igualmente importante es tener con claridad definido en cuénto tiempo
esperamos que se logre dar el proceso de ensenanza-aprendizaje, para --
efecto de garantizar el establecimiento de las conductas deseadas en los -
participantes, tratando de minimizar los siempre perpetuos problemas con
que los jefes de proyecto y construccion, que razonan que el estableci--
miento de dichos bagajes conductuales se da en la misma relacion que el

del comisionamiento de motores, bombas u otroc equipo mecanico.

Es por ello muy importante que los tiempos y movimientos sean defi-
nidos en funcidn de los principios de los programas de modificacién de -
conducta, para evitar no solamente accidentes en el trabajo, sino frustra

ciones y deserciones.

"Determinar las caracteristicas de la poblacién por entrenar" es tam
bién una cosa importante, debido a que de ello va depender la compren

sion de los individuos y los grupos.

Anteriormente se habian identificado las caracteristicas culturales -
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de la poblacion, y esto es una bucna base, pero ahora estumos hablando
de que es importante conocer con mas detalle las caracteristicas del pe--
queno grupo humano sujeto al entrenamiento. Ejemplo: si son hcmbres de
proceso o es personal especializado en el mantenimiento; las caracteristi-
cas no son exactamente las mismas, aunque el trabajo sea el comGn deno

minador,

De la misma manera, ya incursionando dentro de las dreas de mante
nimiento, no es exactamente lo mismo un electricista que un especializa-
do en electrdnica, aunque aparentemente los dos trabajen con el factor -

electricidad en comin.

Y para cerrar las ultimas caracteristicas hay que dejar abierto un -

rengldon de identificacidn de otras restricciones y pardmetros.

C. DETERMINAR LAS NECESIDADES DE ADIESTRAMIENTO

Este factor es muy relevante, porque se tiene que hacer un serio -
trabajo de investigacion y de analisis, sobre todos y cada uno de los -
puestos que se van a ocupar. Para ello hay que recurrir a cualquiera -
de las herramientas conocidas en las areas de relaciones industriales o

de recursos humanos: (ver pag. 28).

]

Los disefios de dreas claves de resultados.

- Los andlisis y descripciones de puestos tradicionales.

-~ El establecimiento de productos especificos por puesto (metodo-
logia muy avanzada).

- El diseflo del método de trabajo o rutina de operacion.
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-~ El estableecimiento de listas de verificacidn.

Una vez analizada a profundidad la ocupacion y sus caracteristicas,
hay que hacer la adeucacion de hombre-puesto, con un analisis profun-
do de las caracteristicas de los destinatarios, y aqui se llega al concep
to clave del entrenamiento personalizado, y la adecuacion perfecta entre

el hombre su puesto y su maquina.

Por ultimo, conociendo las caracteristicas de todos y cada uno de -
los sujetos y candidatos por medio de cuslquieraz de las muchas pruebas
psicolégicas y de entrevistas que existen, se determinard el ntmero pre
ciso de personal a transferir la tecnologia, con sus reemplazos y sus -

protecciones, tanto por desercion, enfermedad o incapacidad.

Una vez con el panorama completc de la "determinacién de las carac
teristicas de las necesidades de adiestramiento™, se hara la validacién -
de ella y se revisara hasta lograr su aprobacion del consenso con los -

responsables de ambos lados del proyecto total.

NOTAS:

8. Laurence y Lorsch. Desarrollo de Organizaciones. Fondo Educativo -

Interamericano. 1973.
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DETERMINAR CARACTERISTICAS Y NECESIDADES

DE TRANSFERENCIA DE TECNOLOGIA

IDENTIFICAR OBJETIVOS DEL PROYECTO/PROBLEMA

1. Tenygo identificados objetivos de eficiencia, efectividad,
productividad

2. Tengo identificados objetivos de adiestramiento, capa-
citacién, desarrollo.

ESTABLECER CONDICIONES DEL PROGRAMA

3. Tengo determinado lugar de realizacién
4. Tengo determinade periodo de ejecucion
3. Tengo determinadas las caracteristicas de la poblacién

6. Tengo identificadas otras restricciones y pardmetros

DETERMINAR NECESIDADES DE ADIESTRAMIENTO,
CAPACITACION Y DESARROLLO

7. Tengo analizado el estindar del puesto y el método
de trabajo.

8. Tengo definidas las caracteristicas de los destinatarios

9. Tengo determinado el ntimero de destinatarios

1¢. Tengo revisado y aprobado con el cliente/proveedor
determinacion de necesidades de adiestramiento, ca-

pacitacién y desarrollo. (Bases de la transferencia -
de tecnologia).
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CAPITULO V

ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS PARA LA TRANSFERENCIA
(Contenidos. Evaluaciones, Formas de Instruccion)

El proceso creativo de disefia y que a continuacion se presenta, es -
quizd el mds importante de todo el sistema. Consiste bésicamente en la -

habilidad de convertir un probiema en un proyecto.

Sin embargo, este no es un proceso romantico de posibilidades y su-
gerencias, sino una metodologia de accidén que garantiza el arribo a un
resultado deseado y previamente programado.

’

Como todo proceso l6gico que quiera encaminar la energia de los pro

fesionistas hacia un resultado, el sistema comienza con:

A. ESTABLECIMIENTO DE LOS OBJETIVOS DE APRENDIZAJE

"Esto supone un esfuerzo consciente y precisc para delimifar qué es -
lo que queremos que el personal aprenda, qué tipo de conocimientos, ha
bilidades y actitudes para el trabajo debe de exhibir el adulto para estar

seguros de que ha aprendidol(9)

Aqgui se presenta una importante disyuntiva, y es la de correr con -
las definiciones filosdficas y muchas veces ambiguas de aprendizaje, o -
cefiirnos lo mas precisamente posible al concepto de "aprendizaje conduc
tual" que la Psicologia industrial ha tomado como suyo, para poderlo ma
nejar y medir. Es esta formula la que define el aprendizaje del adulto,

como "un cambio relativamente estable de la conducta".
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Una vez definido que el aprendizaje se va a medir por conductas ob
servables de los individuos, y no por suposiciones, o predicciones me-

ramente académicas, se han de definir en dos grandes enunciados.

2) DETERMINAR LOS OBJETIVOS GENERALES

Esta parte implica la clarificacion final global de lo que los individuos
deben lograr. Es el reto preciso a la inteligencia y a su habilidad para-

lograr el dominio total de la operacion de la maquina y la tarea.

Aquf nos referimos a tener claridad y precisidén en cémo el facilitador
al individuo operando diariamente en su trabajo y manejando sus equipos

con seguridad, limpieza y productividad.

"Los objetivos generales deben abarcar ia totalidad de los puestos de
la operacién; y cuando la tecnologia es demasiado complicada y no de-
pende solamente de la linea productiva, también incluir la administrativa,
tanto en la garantia del sistema proveedor de los insumos, como en la -
planeacién de la produceién, su ejecucion y control dentro de los estan
dares de calidad previstos, hasta poner el producto al pie del cliente -

en el volumen y tiempo esperado’(10)

b) DETERMINACION DE LOS OBJETIVOS ESPECIFICOS

Una vez definido lo que se quiere lograr, o qué es lo que los adul-
tos deben de lograr como la suma de todas las cadenas conductuales, -
se pasa al anilisis especifico de los eslabones de esta cadena, buscando

el establecimiento de los objetivos especificos.
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Muchas veces se pasan por alto los pasos légicos del aprendizaje, pre
suponiendo que un adulto puede lograr las habilidades con el solo y sim
ple hecho de creer que las comprende; sin embargo este es uno de los -
grandes errores en el entrenamiento industrial para la transferencia de

tecnologiz ¥ una de las tentaciones de los administradores y de los técni

cos especializados.

Aqui al Psicdlogo laboral aporta una de sus mayores contribuciones,-
al poder establecer las cadenas de conducta con claridad y el procedi--
miento para lograrlas pues él estd dotado de conocimientos y herramien-
tas para hacerlo con precision ingenieril, si domina y maneja los princi

pios del aprendizaje conductual.

Otra gran contribucion del Psicologoe laboral entrenado, es llegar a -
ser un facilitador en la delimitacién consciente y racional con los parti-
cipantes de cudles son los eslabones que ellos mismos han definidoe qué
quieren y los medios para lograrlo. Este momento en la transferencia -
de tecnologia es algo que agiliza y gratifica grandemente al adulto en -

el trabajo.

B. DEFINIR LOS CONTENIDOS DE APRENDIZAJE

Sin embargo, el hecho de lograr clarificar los objetivos generales vy
especificos, aunque es un gran logro que produce gran satisfaccién, no
es el fin del camino. Posteriormente hay que definir con claridad los -

contenidos informativos que los participantes deben aprender.
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tar de ser fieles a los conceptos presentados en las cadenas conductuales

previamente definidas.'(11)

D. DISENAR LA EVALUACION DEL APRENDIZAJE

Apegados al prinecipio de que no no se puede medir lo que no pode-
mos observar, si ya estdn especificados los objetivos conductuasles, exis-
te también la posibilidad de determinar como se sabe si lo ha logrado el -
adulto, vy si se ha cumplido con el compromiso adquirido con el cliente de

lograr una real y verdadera transferencia de tecnologia.

Para ello es indispensable comenzar determinando los criterios de la
evaluacién. Es decir, bajo qué normas observables se va a saber si se -

dic 0 no el cambio relativamente estable de la conducta del adulto.

Normalmente el Psicdlogo Industrial entrenado como facilitador pue-
de hacer una muestra de la conducta inicial, a manera de un disefio de
linea base, para tener una constancia de cémo llegaron a iniciar el entre
namiento los candidatos, y de aqui en adelante tomarlo como punto de -

partida para medir tanto el avance como el resutlado final.

Todo el disefio de las prepruebas, lleva involucrado dreas de cono
cimientos, de habilidades y de actitudes, que pueden ser verificadas, -
las primeras, por cuestionarios escolarizados; las segundas por represen

taciones de la actuacién y las terceras por algunas pruebas de aptitud.

De la misma manera y con las mismas herramientas se elabora Ja --

POSTPRUEBA, o seca la prueba final a la que se va a someter el entre-
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nado para mostrar que han adquirido los conocimientos y las habilidades
deseadas en los objetivos manifiestos en la operacién precisa de los equi

pos que se le han entrgado para su trabajo.

Al igual que la preprueba, normalmente la postprueba tiene una ga
rantia de conocimientos que se puede medir con las pruebas estindar en
cualquiera de sus formas, y el dreas de las habilidades ya esta hablando

de que tiene al individuo en la operacion normal! del equipo en el proce-

so productivo.

E. DETERMINAR LA FORMA DE INSTRUCCION

Asi como fue muy importante definir los contenidos, también es im-
portante saber cémo se van a impartir en el drea de conocimientos y c6-

mo lograrlos en el area de habilidades.

Este paso es tan rico en sus aplicaciones que pone a prueba toda -

la capacidad del Psicologo Laboral al disefiar las formas de instruccion.

Las herramientas que puede usar para el disefia son las que ha --

aprendido a lo largo de su carrera:

Para e] entrenamiente en conocimientos:

Técnica expositiva, demostrativa, lectura comentada de los conteni

dos disenados, discusion en grupos, pequefios corrillos, estudio de ca-

sos hipdteticos y reales, simposiums simulados y dramatizaciones.
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Para el entrnamiento de habilidades:

Técnicas de modelamiento de conducta, & base de accion y retroin--
formacion hasta lograr la conducta deseada, normalmente cuando esta téc

nica es manejada con el apoyo de circuito cerrado de T. V. el resultado

¢ impacto es mayor.

Para el entrenamiento o el logro de actitudes:

"No hay métodos o herramientas de aprendizaje que puedan brindar
absolutas garantias; sin embargo, a manera de un acopio de posibilida-
des para el ingenio del Psicdlogo laboral se pueden apuntar: mesas re--
dondas, confrontsaciones, exposiciones, corrillos, juegos vivenciales, tor
mentas de ideas, trabajo en parejas de compafieros, escenificaciones, pa
neles, casos de estudio, simposium, sensibilizacién, consultas pihblicas,-

entrevistas, foros, asambleas.”"(12)

Describir los objetivos y beneficios de cada una de ellas, se lleva-~
ria una gran parte del trabajo, y no es el objetivo especifico de este --
trabajo; baste decir que el Psicélogo laboral en su papel de facilitador -
dispone de innumerables posibilidades para realizar un magnifico trabajo

profesional.

F. DISENO DE MATERIALES DIDACTICOS
Este es uno de los puntos normaimente mds olvidades y que a su -

vez proporciona mayor calidad en el proceso de aprendizaje.

Se hace hincapié en no mencionar ei proceso de "ensenanza-aprendi

35



zaje", porgue con ests frase se han dedicado muchos mds esfuerzos al -
disefio de los materiales para ensenar, que para lograr el objetivo del -

participante, que es aprender.

En el entrenamiento industrial para todos los procesos de transfe--
rencia de tecnologia, el Psicdlogo laboral ha de tener en cuenta que es
en este orden como se debe actuar desde el disefio de materiales y méto
dos didacticos hasta el momento de la realizacién del entrenamiento para

la transferencia.

Por lo tanto, disefiar materizles para el participante es ponerse en
el lugar del participante, del que ya tenemos definido cémo aprende sus
patrones culturales, asi como su infraestructura académica, y con estos
datos realizar un esfuerzo creativo de disefio para encontrar los medios
que el participante, manipulando, investigando, armando o desarmando,
ete., haga que el mismo emita las conductas previamente definidas como

eslabones ¢ finales en el establecimiento de los objetivos.

Al disefiar materiales para el participante se ha de comenzar viendo
¢émo dividir, subdividir, seccionar y facilitar el manejo de los grandes
contenidos de informacién que se encuentran depositados en los manua-

les técnicos.

En segundo lugar, una vez hecha técnicamente esta parte de seccio
namiento logico, basados en las estadisticas de lectura técnica, (como -
por ejempio el numero de hojus que un agulto lee con comprensién, el ni_

mero de minutos que un adulto se mantiene concentrado) se ha de dise-

36



nar la herramienta para hacer que se retenga, a base de repeticiones su
cesivas, el concepto principal, o los puntos c¢laves del proceso, armando
un documento donde el participante escriba, de su propio puno y letray
en un esfuerzo individual, su propia conceptualizacién, hasta lograr la
memorizacidn estable, como los veremos a detalle en el "Modulo de Entre

namiento".

Los materiales para el participante pueden ser cuadernos de traba-
jo, listas de verificacion, métodos de trabajo seriados, seguimiento de ve

rificacion de procesos, etc.

b) DISENAR MATERIALES PARA EL INSTRUCTOR

Gran parte de los esfuerzos de la pedagogia, y de todo el sistema -
escolarizado han pasado y con éxito, de sistemas puramente expositivos,
a sistemas demostrativos, y audiovisuales donde se inicia la fase del uso

de materiales para el instructor.

"Lentamente se abandond el sistema antiguo de lectura de documen-
tos, fruto del pensamiento o la investigacién de personal con prestigio
académico o social, se encontrardn piezas interesantes pero monotonamen
te presentadas a un auditorio que debia hacer un esfuerzo por entender,
y que al final de cuentas no parecia ser el sujete mas importante del --
evento, y se concentrd el esfuerzo en mostrar y lograr una motivacién -
del auditorio, hasta llegar a los disenos espectaculares que el cine y la
television han brindado, y que consiste en dar una visién gestéltico in
tegral del contenido al inicio de la exposicién para captar con algin in

cidente espectacular la atencién del escucha, y disponerlc para que se
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adentre en el contenido, caso o temal(13)

En la transferencia de tecnologia es muy importante también la for-
ma creativa y eficaz de diseriar los materisles para el instructor, por va

rios motivos,

Primero, porque se debe facilitar con imdgenes, objetos o represen
taciones gréficas todo aquello que con mil palabras no se puede explicar,

mostrar o demostrar.

Segundo, porque con este tipo de apoyos, ademés de darle al parti
cipante una base més sdlida de entendimiento, permitié al instructor ga-
nar tiempo, y la da la posibilidad de mantenerse atento al proceso del -

grupo, y al de cada individuo.

Aqui también el Psicélogo laboral tiene en sus manos herramientas -
de gran eficacia que recibié dentro de los conocimientos del Desarrollo -
Organizacional, y al mismo tiempo donde se cristalizan los verdaderos es
fuerzos de intervencion con enfoque a proceso humano, a tratamiento ‘in

dividualizade, a consejeria y tutoreo.

Estos son los principios y fundamentos para hacer un esfuerzo crea

tivo en el disefio de los materiales para el instructor.

G. ENSAYAR EL DISERO
Cuando los trabajos de los profesionistas de investigaciéon afecten -

al organismo humano, o cuando el uso de maquinaria acarree posibles --
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riesgos para la salud. (Ej. acreonautica o industria nuclear) regulaciones
gubernametnales, acuerdos mundiales, nacionales, y locales, protegen al

individuo y la sociedad.

Sin embargo, cuando tenemos un experimento de conducta humana -
que puede tener consecuencias funestas sobre la persona en su aspecto-
psicolégico, (como, frustracion, depresion, angustia, etc.) hasta ahora -

no ha existido regulacién alguna que los proteja.

Por ello, durante el proceso de Transferencia de Tecnologia llevado
con seriedad hemos de pensar que podemos contribuir como el Psicélogo
laboral puede contribuir a que estos problemas no se presenten, para lo
cual, siendo fieles al método cientifico de investigacion, se ha de ensayar

el disefio.

Muchas veces me he preguntado por qué en la educacion escolariza-
da no se hace esto y asi preveer la desercion escolar, la rebeldia estu--
diantil, la incapacidad de aprendizaje aparente gque acarrea frustraciones

y trastornos tanto emocionales como de la conducta.

Es por elle que en el proceso industrial, al ensayar los disefnos, se

han de tomar en consideracién varios puntos claves.

Uno es la seleccion de participantes para el ensayo. Es decir, per-

sonal de la misma cultura a transferir tecnologia, o de los mismos ins- -

tructores colaterales como sujetos conscientes del ensayo.
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Igualmente I contraparte de los participantes, es la seleccion de -

los instructores para el ensayo.

A ellos hgmos de darles todos los materiales ya hechos, los objeti--
vos, los apoyos y las técnicas de enseiianza previamente definidas, para
que, utilizéndolos con el grupo piloto seleccionado, puedan dar retroali-
mentacgion al sistema, definiendo si existe la congruencia entre los ele- -
mentos que se les entregaron, y primordialmente, si en el seguimiento -

del diseilo se llega al cumplimiento de objetivos.

Una vez pasado este ensayo, sdlo falta que se hagan las aprobacio-

nes finales de los programas por los técnicos expertos y administradores.

Con esto realizado exitosamente, el Psicélogo laboral ha logrado una
seguridad personal de no encontrar en la reallzacién del programa, sor-

presas desagradables de fracaso.

NOTAS:
9, Schein. Consultoria de Procesos. Fondo Educativo Interamericano. -
1973,

10, C.A.l, Centro de Adlestramiento Internacional H,Y.L. Manual de - -
Transferencia. 1980.

11. C.A.I. Centro de Adiestramiento Internacional H.Y.L. Manual de - -
Transferencia. 1980,

12. Servicioc Nacional Armo. {Adiestramiento Rdpido de la Mano de Obra)
México, D. F. 1979,

13. Marshal Mc. Luhan "El medio es el Mensaje". Trillas 1980.
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ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS PARA LA TRANSFERENCIA

DE TECNOLOGIA

ESTABLECER ORJETIVOS DE APRENDIZAJE DEL USUARIO

1. <Tengo determinados objetivos generales?

2. &Tengo determinados objetivos especificos?

DEFINIR EL CONTENIDO DE LA TECNOLOGIA A
TRANSFERIR

3. ¢Tengo formulado el/los contenidos?

4. 4Tengo estructurado didacticamente el/los contenido(s)?

DISENAR EVALUACION DE LA TRANSFERENCIA
VIA APRENDIZAJE

5. ¢Tengo determinados los criterios de evaluacion?

6. ¢Tengo disefiadas evaluaciones iniciales, intermedias y
finales?

7. <Tengo elaboradas pruebas *disefio de linea base) en
conocimientos y habilidades?

8. 4Tengo elaborada post-prueba del estindar final?

DETERMINAR LA FORMA DE INSTRUCCION

9. <¢Tengo seleccionados métodos diddcticos, de acuerdo
a cultura?

10. «Tengo seleccicnados medios de comunicagion?
11. <(Tengo disefiados los materiales para el participante?
12. <¢Tengo disefiados los materiales para el instructor?

13. ¢Tengo diseriadas las ayudas audiovisuales?

ENSAYAR EL DISENO

14, <Tengo seleccionados participantes para el ensayo?
15. <Tengo seleccionados instructores para el ensayo?
16. <Tengo impartido curse y/o programas pilota?

17. <(Tengo evaluado cursos y/o programa piloto?
M

Si

NO



CAPITULO VI
ELABORACION DE PLANES, PROGRAMAS Y CURSOS
DE TRANSFERENCIA DE TECNOLOGIA

Dentro del mundo de la capacitacién, el entrenamiento, la educacion,
y el desarrollo, tanto industrial como comercial y administrativo, se han -
disparado una gran cantidad de conceptos que se utilizan indiscriminada--
mente y con no precisos significades, lo cual ha dado como resultado una
serie de consecuencias negativas, como la falta de credibilidad en la mis-
ma capacitacion. pérdida de confiabilidad en los procesos de desarrollo, y
en muchos de los casos la devaluacién de todos los puestos de recursos -

humanos en las empresas.

DPentro de los proyectos de transferencia de tecnologia, esto no debe
suceder en la mente y la estructura de un Psicélogo laboral entrenado. Es
to es, que cad auno de los términos y conceptos que se manejen debe de
ser perfectamente definido, y conocido en su alcance y dimensiones, tan-
to por los técnicos como por los administradores en cualquier nivel de la

organizacién.

A continuacion describiré y definiré los términos que, para efectos
de transferencia de tecnologia, he desarrollado y han sido comprendidos
con precision por los directivos y mandos medios en diversas organizacio

nes.

o Educaciéon, capacitacion y desarrollo son importantes en la trans

ferencia de tecnologia para el personal en el trabajo.
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o Tods erogacion hecha por estos conceptos deberd ser tomada co

mo una inversion que garantice eficiencia y calidad del trabajo.

o Adiestramiento es la accion por la cual se prepara a una perso-
na para gue se desempene bien en el puesto para el que fue --

contratado.

o Capacitacion es la accién por la cual se prepara a un candidato

probado para un puesto superior.

o Educacién y desarrollo es la accidon por la cual se invierte a fu
turo en una persona que ha dado resultados y tiene amplio po-

tencial,

o Transferencia de Tecnologia es la suma de los tres anteriores -

para asegurar el dominio de procesos y maquinas que la indus-

tria tiene como objetivo.

o

"Eventos de adiestramiento normalmente llevan implicadas de 40 -
a 120 horas por afio. (Son cursos o seminarios, visitas, simpo-

sios).

o Eventos de capacitacion normalmente llevan implicadas de 40 a -

320 horas. (Son cursos seriados, diplomados).

o Eventos de educacién y desarrollo son aquellos que normalmen-

te llevan implicitos la obtencién de un grado académico’ (14)

A. EL PLAN DE TRANSFERENCIA DE TECNOLOGIA
Cuando se habla del Plan de Transferencia de Tecnologia, se estd

refiriendo al esgquema méas global del proyecto que normalmente tiene que
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abarcar tocdos los puestos que se deben de preparar para ascgurar la ope-
racion, en cada uno de los niveles de la organizacion, tanto técnicos, admi
nistrativos como de apoyo, asi como al esquema de tiempo limite en el cual

ya se debe de estar operando, esto si es el fin del proyecto. {ver pag. 50)

El plan de transferencia de tecnologia abarca toda la poblacién clave,

la de soporte humano, y la de procesos administrativos.

Haciendo una comparacion con los sistemas ingenieriles, se puede de
cir que es el disefio global del proyecto, es el gran plano de la construc-
cién del cual se subdividirdn los planos de las dreas. Aqui se contemplan
en toda su magnitud las dimensiones, sin llegar a especificar las peque--

nas partes que se rigen por el modelo y los estandares generales.

El plan de transferencia de tecnologia deberi especificar a grandes

rasgos y contener respuestas importantes en lo relativo a:

La poblacién que debera ser sujeta de transferir tecnologia.

Los objetivos generales y especificos que se deberan ir logran-
do.

La duracién general de proyecto apareada a la ingenieria, cons

truccidon, comisionamiento, arranque y operacion normal de la -

planta.

Especificacion de las técnicas y medios que se habran de utili-
zar, acordes al proceso, mercado y producto.

La especificacion de los medios, al igual que el anterior, su ver

satilidad, costo y oportunidad.
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- Y para finalizar, las conductas observables de operacion en to-

das las ramas, que servirdn como pardmetros de evaluacion.(15)

Asi contemplado el plan de Transferencia de Tecnologia, se pasa a

la especificacién de los programas que lo constituyen.

B. LOS PROGRAMAS DE TRANSFERENCIA DE TECNOLOGIA
Los programas de transferencia de tecnologia, son especificaciones -
donde se aseguran los objetivos que daran un producto especifico dentro

de la operacién de la empresa.

Esto es, se pueden hacer programas de transferencia para operado

res, y dividirlos a su vez segin el tipo de operacion que realizan.

El fruto de un programa de transferencia de tecnologia es un perso
nal capaz de la operacion, o el mantenimiento del equipo que se le ha en-

comendado.

En el drea administrativa, donde parece que es mas dificil medir el
éxito de los programas, este se lograra si se hacen las cadenas conduc--
tuales de adiestramiento definidas hacia una conducta final deseada que -
se pueda observar, por ser el fin de un procese que requiere la empresa.

Por ejemplo, la capacidad de un supervisor para:

- ensefiar un nuevo puesto.
- darle seguimiento al trabajo de los subordinados.
- corregir el comportamiento de problemas,

-~  felicitar por una actuacion apegada al disefio establecido.
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Existe tecnologia probada por organizaciones internacionales en las -

que se dan métodos y procedimientos para lograrlo. Ejemplo: Zenger Miller.

Los programas son los paquetes completos para que un individuo --
pueda manejarse dentro de un puesto con eficiencia; también tienen que -

especificar los mismos pasos que el plan, esto es:

- Tener bien definida la poblacién que puede ser sujeta de este -

programa.
- Mostrar con claridad los objetives que debera lograr el sujeto.

-  Especificar la duracion que tiene planeada el logro de tales ob-

jetivos.

-  Especificar las técnicas del entrenamiento individual o en grupo

que se utilizardn.

- Al igual que los medios necesarios tanto para el participante co

mo para el instructor.
- Y siempre conscientes de que la evaluacién estd directamente re

lacionada con los objetivos que primeramente se fijaron.

En tiempo, los programas pueden durar de 40 a 600 horas.

C. LOS CURSOS DE TRANSFERENCIA DE TECNOLOGIA

"Curso" es el término mas utilizado, tanto en el ambiente escolariza-
do como en el ambiente industrial no especializado. Se llama asi a cualquier

evento de una persona que dice que sabe con otras que dicen no saber.

Existen infinidad de temas que se manejan en cursos cun tods clase
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los resultados obtenidos. No es el lugar para hacer una critica del siste-
ma no cientifico que tanto ha comercializado esta situacion. Nuestro obje-

tivo es definir qué es y si funciona en los proyectos de transferencia de

tecnologia.

Los cursos son eslabones definidos de las cadenas conductuales que

pueden ser logradas o adquiridas en proyectos de entrenamiento que con-

llevan de 16 a 40 horas de trabajo.

"Lo que se espera de un Curso de Transferencia de Tecnologia es -
que el individuo salga con un bagaje conductual necesaric para realizar -
una rutina o una serie de rutinas de operacién, en funcién de su progra

ma global que abarca la capacidad de manejar un puesto."(16)

El curso, al igual que el programa, especifica muy claramente la po
blacién, los objetivos, la duracién del entrenamiento, las técnicas y me--

3

dios y la forma de evaluacion.

Es importante tener clara la estructura del curso, porque en cuan-
to al tiempo es la mundialmente aceptada para una relacién de aprendiaje
y que las organizaciones permiten participar a su personal sabiendo o --
creyendo que de shi van a obtener un beneficio para si o para la organi
zacién, y asi debe ser. Con la transferencia de tecnologia industrial faci
litada por un Psicdlogo entrenado, todos los cursos son y deben de estar
perfectamente enmarcados derro de la estructura de un programa, y su -

trabajo como facilitador es evitar que existan desviaciones considerables -
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en este disefio, y que los participanties realmente logren los objetivos con-
ductuales a los cuales el diseitio del curso sc avoca y a los que ellos mis--

mos se comprometen.

Los cursos, a su vez, para poder ser precisos y claros, deben es--
tar elaborados a base de mddulos de transferencia de tecnologia que serin

descritos con precision en el capitulo siguiente.

D. OTROS INSTRUMENTOS FUERA DEL DISENO

No quiero cerrar el capitulo sin hacer mencién & otros muchos ins--
trumentos o0 medios de que se valen organismos o empresas para tratar de
realizar la Transferencia de Tecnologia y que se encuentran fueral del di-

sefio aqui presentado.

Las platicas. Mecanismo muy socorrido cuando se carece de una es-
tructura planeada; normalmente se utilizan con eficiencia para proyectos -
de transmisién informativa; y como todos los de ese tipo, tienen una efec
tividad del veinte por ciente. Normalmente en las pliticas se tiene vago -
control sobre los parametros que especificamos anteriormente como impor-
tantes para cursos y programas. O sea, que no se selecciona y precisa -
la poblacién de acuerdo a objetivas, y que estos no son precisamente con
ductuales y definidos para el momento de terminacion de la misma, asi co
mo la duracion tan corta imposibilita medir conductas de linea base y de -

repertorio terminal.

Y puede decirse lo mismo de la utilizacion indisceriminada de técni-—-
cas y medios, finalizando con una casi siempre inexistente evaluacion.
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Asimismo, se define comoc EVENTOS, todas aqucllas actividades que se
realizan dentro de las empresas, para abrir horizontes, y que indudablemen
te tienen su valor, aunque no estén dentro del diseno sistemitico de trans-
ferencia tecnoldgica, como son la asistencia a exhibiciones, ferias, presenta

ciones, seminarios, etc.

Son muchos los mecanismos que se utilizan y buscan para el desarro-
llo y motivacién del personal en el trabsajo, y no estamos aqui comentando -
que sean inadecuados o improductivos; lo Unico que se sefiala es que, para
los efectos especificos de transferencia de tecnologia, no los podemos pro-
gramar como aseguramiento de logro y realizacién del proceso.de aprendiza
je. Los aplaudimos y los aconsejamos como inicio al proceso para lograr la

motivacién interna del individuo hacia el cambio.

NOTAS:

14. Hiten Bhaya. Methods and Techniques of Training Public Enterprise
Managers. ICPE. 1983.

15. C.A.l1. Centro de Adiestramiento Internacional. (Manual de Transfe-
rencia de Tecnologia).
Monterrey, N.L. 1984.

16. C.A.I. Centro de Adiestramiento Internacional (Manual de Transfe--
rencia de Tecnologia).
Monterrey, N.L. 1980.
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PROVEER RECURSOS PEDAGOGICOS

PROPOQRCIONAR INSTALACIONES, EQUIPOS Y
SERVICIOS DE APOYO.

1.

2.

3.

+Tengo seleccionadas instalaciones y cquipos?
¢Tengo proveidas instalaciones y equipo?

+Tengo proveidos otros servicios necesarios (de apoyo)?

PRODUCIR MATERIALES

4.

4Tengo producidos los materiales pedagodgicos?
4Tengo distribuidos los materiales pedagogicos?

¢Tengo alistados los facilitadores, asistentes técnicos

y/o instructores?

¢Tengo seleccionados facilitadores, asistentes técnicos

y/o instructores?

¢Tengo contratados facilitadores, asistentes técnicos
y/fo instructores?

6Tengo capacitado a todo el personal antes descrito?

1020090978
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CAPITULO VII
"EL MODULO" COMO LA UNIDAD DIDACTICA-PEDAGOGICA,

NUCELO DEL SISTEMAY

Mucho se ha escrito sobre la educacion de los adultos, sobre el apren
dizaje de nifios, y de los mayores; pero poco se ha investigado con respec

to a una pedagogia o psicologia del aprendizaje del adulto aplicada at en--

trenamiento industrial, ni sobre las teorias de su motivacion.

El psicélogo industrial, facilitador de un sistema de transferencia de -
tecnologia, puede tomar el presente modelo bésico como una forma segura

que le garantice el aprendizaje de sus operarios.

"Para que un entrenamiento tenga éxito, debe de contener tres elemen

tos, dicen los expertos de IBM;

- Teoria.
-  Préactica.

-  Convivencia."(17)

De alguna forma estos tres elementos conforman una amalgama que ayu
da a la motivacion del entrenado, le da elementos de conocimiento, y lo --

mantiene en movimiento fisico.

Un poco mds desarrollado es el concepto del "Médujo de Entrenamien--
to" que debe tener basicamente siete elementos. Cuatro de ellos indispen-

salbes y tres de ellos deseables, Los elementos son:
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INDISPENSABLES DESEABLES

- Documento informativo ~ Guia para el instructor.
- Cuaderno de trabajo - Instructivo para el participante
- Prédcticas en la planta - Audiovisual.

- Herrameintas de evaluacién

A continuacidon se explicarian todos y cada uno de los elementos que --

componen e! modulo. (ver pig. 64 y 68).

A. DEFINICION DE MODULO

Médulo es una unidad de aprendizaje tedrica y/o practica que difiere -
al especialista como un eslabdén en la cadena conductual de un repertorio -

predeterminado.

El primer trabajo del especialista es definir la conducta final deseada -
y hacer su cadena conductual, ldgica y técnicamente, tomando en cuenta -
los aspectos bésicos de tiempo, esfuerzo, fatiga y la curva de aprendizaje.
Utilizanda para ello todos los elementos de informacion que le dieron el de

sarrollo de los subsistemas anteriores.

Normalmente fa unidad didactica del mdduloc debers ser manejada por -
el instructor o autoadministrada por un participante entrenado en un pe--
riodo de cuatro a ocho horas de trabajo, pudiéndose extender a diéciseis

horas si el requerimiento de practicas lo demanda.
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Usualmente el empleo de mids de diéciseis horas puede indicar quc exis-
tid una mala distribucién y definicion de la cadena conductual entre el obje

tivo general y los objetivos especificos.

B. DOCUMENTO INFORMATIVO

El documento informativo es el sustrato escrito tedrico que contiene las
ideas y conceptos basicos que el entrenado debe mantener permanentemente

en su mente, con capacidad de verbalizarles, escribirlos, definirlos o trans

mitirlos.

El documento informativo contendra el conocimiento que un adulto es ca
paz de retener en un periodo de estudio no mayor de ocho horas; esto --
quiere decir que se estd hablando de un nimero de pdginas reducidas que
normalmente no pasa de veinte, dependiendo del fondo del contenido. (En-
tre mas abstracto, requiere menos papel y mds tiempo, por ejemplo férmu-

las; v entre mas descriptiva, es a la inversa; por ejemplo los pasos de un

proceso).

El documento informativo no deberd contener toda la informacién dis-
ponible sobre el tema, sino sdélo y unicamente los puntos béisizos que el -
individuo debe saber y manejar para asegurar la operacion de su trabajo.

Se espera que siempre se especifique con claridad el qué, el por qué, el

como y el cuando de las cosas.
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C. CUADERNO DE TRABAJO

El cuaderno de trabajo, como su nombre lo indica, es un sustrato que
contiene ejercicios y procedimientos que el participante debera personalmen
te de realizar y contestar, por ser una parte del aprendizaje no delegablc
al trabajo en equipo. Requerira siempre de un esfuerzo personal, y es la
garantia que tiene el individuo de que realmente estd comprendiendo los -

conceptos bésicos del documento informative y las explicaciones del facilita

dor,

El cuaderno de trabajo, no es otra cosa que una constante remision --
del entrenando a los conceptos basicos del documento informativo y su ma-

nejo, con diferentes técnicas y métodos de las ideas claves o puntos de --

control.

El disefic del cuaderno de trabajo estd en funcion de la creatividad del
productor de materailes, para lograr ejercitacion fisica y mental por medio
de procedimientos escritos, conteniendo preguntas y respuestas, encontrar
relaciones y correlaciones, terminar frases, definir parrafos, completar —-

enunciados, escribir definiciones, completar procesos, etc. etc.

Un buen cuaderno de trabajo obliga al entrenando a manejar cuando -
menos tres veces €l mismo concepto en diferentes circunstancias, para ga-
rantizar una global comprension del mismo. Por ello, el cuaderno de traba
jo no puede ubarcar toda la literatura disponible ni un namero indetermi-

nado de ideas sin un fin especifico.
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Normalmente, cuando un participante ha terminado de hacer su trabajo
es capaz de verbalizar las ideas claves, definir procesos, y ponerlos por -
escrito. Existe ademds un efecto secundario: la seguridad personal, proque
se siente seguro y esta cierto de haber logrado la comprension gue se es-
peraba de él, y de haber avanzado un paso mas en el estandar de conoci-

mientos.

Por Gltimo, es importante hacer hincapié en que esta herramienta o --
subsistema del moédulo no puede ser substituida por preguntas libres orales

o escritas, en un supuesto de comprensiéon por parte del instructor.

D. GUIA DE PRACTICAS EN PLANTA

Asi como el cuaderno de trabajo es una herramienta sin la cual no se -
puede garantizar €l aprendizaje tedrico, las guias de practica en Is planta
son las herramientas o el subsistema que garantizan el aprerndizaje practi-

co y el desarrollo de las habilidades.

Las guias de préctica en la planta son movimientos légicos de acuerdo
al proceso o al trabajo que el entrenado debe de hacer y proseguir hacien
do una y otra vez hasta llegar a un grado preciso de automatizacién con-
ductual. ?Qué guiere decir ésto?, Que debemos conseguir lo que logra —-
cualquier conductor de automovil entrenado, al manejar una mdquina que
no tiene traccién automitica, es decir efectuar movimientos légicos y coor

dinados de los misculos de acuerdo a la velocidad y potencia del motor.
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Las guias de prictica en la planta, también tienen efectos secundarios
positivos en el entrenando, pues le brindan la posibilidad de verificar fi-
sicamente lo que conceptualmente trabajé en el laboratorio, taller o aula:

la oportunidad de ver, seguir, tocar, dimensionar, medir y probar., etc.

Algunos de los elementos que pueden contener segun el caso las guias

de practica son:

-  Seguimiento de procesos.

Seguimiento de tuberias.

Ejecucién de métodos de trabajo.

Ejecucion de rutinas.

Normalmente las gufas de préictica en la planta no deberdn ser superio
res a una jornada o turno de trabsajo. Posteriormente y cuando el entrena
miento esté muy avanzado se podra hablar de la suma de jornadas diarias
que se tabulan en semanas. Pero esto es el final y la evaluacién de las ca

denas conductuales, sobre todo en las areas de produccidon.

Por ultimo se puede decir que con las guias de practica en la planta,
se traen al presente y en forma sistemdtica, los viejos "trucos" de los ar-

tesanos o los maestros de la edad media.

E. HERRAMEINTAS DE EVALUACION INICIAL Y FINAL

De capital importancia es este subsistema dentro del médulo de entre-

namiento.
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En todo proceso serio que deba ser medido y juzgado por los adminis-

tradores; se debe contar con procedimientos de medicion del rendimiento.

Esto no es nada extrano para el psicologo laboral entrenado en transfe
rencia de tecnologia como faciltiador, porque lo que tiene que hacer es re
mitirse directamente a la metodologia cldsica de los programas de modifica--
cién de conducta, que definen como pasos bdsicos"el establecimiento de li--
nea base, y posteriormente mediciones sistemdticas de la frecuencia e inten
sidad de la conducta, para terminar con l& medicién de la conducta final y

el analisis, y si existen discrepancias con los objetivos!(18)

El psicdlogo laboral no seri comprendide si verbaliza estos conceptos -
ante los miembros de la sociedad industrial en que se encuentre inmerso; -
pero con los mismos conceptos podrd decir que lo que quiere lograr y de-
mostrar, es que las personas que van a ser sujetas de transferir tecnolo-
gia la van a lograr y se sabrd con precisién como los recibimos y como los

dejamos.

También es facil convencer a técnicos y administradores que nos per-
mitan auscultar como vienen y qué saben, para mostrarles posteriormente
sus avances y resultados finales, al verlos operar con seguridad los pro-

cesos industriales.

Para ¢llo se han de obtener los criterios de linea base con la herra--
irienta de evaluacidon inicial, y el término de las cadenas conductuales con

1la evalugcion final del entrenamiento.
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La evaluacion inicial deberd contener precisamente todos aquellos tér-
minos claves que el individuo debera saber al salir del entrenamiento, o -
mediciones de las conductas esj.ecificas que el individuo debera exhibir al

terminar la transferencia de tecnologia, segiin sea el caso.

La evaluacion final no serd cira cosa que la medicion estricta de estos
mismos términos o conductas espe ificadas en el objetivo, que se puso con
ceptualmente en el documento informativo, que se reforzé en el cuaderna -
de trabajo, que se manejé en las guias de practica en la planta, (sin tru-

¢os ni sorpresas).

F. GUIA DEL INSTRUCTOR

Normalmente en la transferencia cle tecnologia un especialista operativo
se responsabiliza de ensefiar a un novato o aprendiz. Sin embargo los re~
sultados siempre dejan mucho que desear, y fracaso que las ciencias de la
conducta pueden identificar con precision. Primero, porque el especialista
en la operacion no posee en su repertorio conductual las habilidades de --
instrucecidn, en cualquiera de sus formas: demostraciéon, presentacion, es-
cenificacion, etc. Y segundo, porque no posee tampoco un marco concep--
tual de metodologia de transferencia que tenga, cuando menos, la especifi
cacion de los objetivos y una metodologia para lograrlo. .

La.gul'a de un instructor debe de tener primeramente especificado el -
objetivo que se debe de lograr con el personal a transferir tecnologia, que
siempre es diferente al de operar simplemente ¢! equipo que el técnico co-

noce.
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En segundo lugar debe tener una metodologin de uso de los materiales
preparados para manejar en la transferencia, que anteriormente fueron ya
descritos. Esto hace que un instructor habilitado para instruir y transfe--
rir tecnologia no necesite ser un docto catedratico en el arte de hablur en
publico o en cl manejo de grupos, sino Unica y exclusivamente un agente -
de cambio conductual con los participantes, mediante el uso y la administra

cion de las herrameintas anteriormente preparadas por los especialistas.

La guia del instructor se puede complementar tanto, que contenga en
si misma una muestra de las preguntas mds frecueites que hacen los par-
ticipantes, y por lo tanto sus respuestas légicas; y en segundo lugar una
lista de las resistencias mds comunes encontradas en los grupos de entre-
namiento, y sus formas de manejar este proceso para lograr un verdadero
cambio. Ejemplo: Los programas de entrenamiento en mandos medios prepa
rados por Zenger Miller, actualmente en espanol y comercializados por - -

DANDO, S. A.

Una de las grandes ventajas de la guia del instructor es gue institu-
cionalmente existe el procedimiento de ensefianza-aprendizaje que puede -
ser utilizado por cualquier técnico habilitado para instruir, sin requerir -
forzosamente el especialista que Io diserid y escribié, o del mejor operaria
actual del proceso. El contar con esta herramienta en la administracion de
la teenologia le permite al facilitador manejarse con gran versatilidad y ve
locidad de respucsta ante las nccesidades apremiantes del proceso de ensc

nanza-aprendizaje.
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G. INSTRUCTIVO PARA EL PARTICIPANTE

Quizé el ideal al que se llegard en los paises mas desarrollados cs el -
de que cada trabajador con capacidad de lectura, y comprension, puecda te
ner acceso al autoaprendizaje de los procesos, y de las habilidades que re
quiere para desempenar su puesto con eficiencia y precision.

Sin embargo este no es un pensamiento futurista de ciencia ficeidn, sino -
una posible realidad a la cual se pueda llegar siempre y cuando se sigan -
cada uno de los pasos que hemos descrito anteriormente.

Ese futuro no es lejano ni inalcanzable, es una posibilidad real con gran-
des visos de viabilidad, siempre y cuando se invierta el tiempo y el talen
to, junto con el trabajo que los debe acompafiar dentro del sistema pro- -
puesto, y es innegable la garantia de que se producird una inigualabla in

fraestructura para el autodesarrollo.

Actualmente los paises mids avanzados tecnolégicamente tienen un buen
nGmero de modelos de transferencia de tecnologia propia desarrollados y -
en uso continuo, como por ejemplo Texas Instruments, en E.U,A. La Glas

VER VEl en Europa, etc.

El principal problema, (que ademds es muy simple de solucionar) por -
el cual no se ha pasado a este grado de desarrollo en México, es que no
se cuenta con personal capacitado para este proceso: por lo tanto, esta -
en la gran area de oportunidades para el psicélogo industrial entrenado -
en transferencia de tecnologia. No es una diemnsional que puedan querer
los administradores, y que los técnicos deseen profundizar, o por lo tan-

to, ¢l vulor agregudo de posicionamiento tecnologico vy de cultura indus--
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trial, lo puede dar ei psicélogo entrenado, si sigue y fabrica cada uno de

fos pasos descritos.

El instructivo para el participante debera contar con una bucna dosis
de claridd en el establecimiento de los objetivos, y con un clara y preci-
sa definicion de los pasos para lograrlos, que bdsicamente se encuentran
con claridad amarrados al usc de las herramientas anteriormente prepara-
das, esto es, el uso del documento informativo, el cuaderno de trabajo, -

jas evaluaciones, eétc.

El instructivo para el participante lo lleva de la mano en el autoapren
dizaje donde el método disefiado por otros y una gran parte de disciplinas

lo sacarin adelante.

El trabajo del especialista, del psicdlogo laboral entrenado, es en este
momento cambiar la posicion de adminsitrador del proceso, por la de facili
tador del mismo. Se convierte en un guia, un metivador, un alentador, un

alentador, un reforzador del proceso de autoaprendizaje.

H., APOYOS VISUALES:

Una vez recorrido este insteresante e inteligente camino de construc-
ciéon de infraestructura para el autodesarrolio del personal en transferen-
cia de tecnologia, el paso méds sofisticado, no indispensable pero si muy -

necesario y un gran facilitador, es el apoyo audiovisual.(ver pag. 67)

El participante recibié plunos, escritos, posiblemente fotos, esquemas,

62



flujos en su documento informativo; los pudo haber rehecho en su cuader
no de trabajo, ¢ incluso haber copiado diagramas y seguido los flujos {i-
sicos de las practicas en la planta; sin embargo, la vision gestiltico del
sistema se da unicamente cuando somos capaces de preparar audiovisual--
mente el proceso, la mecanizacion, el método de trabajo ete, de lo que que

remos ensefar,

El refrén de que "una imagen vale mds que mil palabras" se aplica aqui
en toda su extension, y asimismo la frase de Marshal Mac Luhan de que -

"el Medio es el dMensaje".

Existen muchos tipos de soportes visuales:

~  Cartulinas - Fotografias. (bdsicamente en tamano
poster).
- Dispositivas
~ Audiovisuales c¢on impulsos y grabacion

- Videotapes
- Pelculas, en cualguier formato.

En nuestra experiencia profesional hemos llegado a la conclusién de que
la forma mas versatil y productiva de trabajar en este campo, debido al -
actual avance tecnoldégico, es la produccién de los apoyos visuales en Vi-

deocassette.

Nos hemos encontrado que el psicélogo laboral puede desarrollar la ha-
hilidad de producir estos materailes, y ayudar a Jos técnciso y adminis--
tradores a manera de "hobby"”, y al mismo tiempo con el trabajo de terce

ras personas huacerse de un material de incalculable valor,
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El objetive de los apoyos visuales es cl de dar al participante una
vision gestaltico del sistema al que se va a exponer. Ej. miquina, movi-

miento, ruidos, densidades, ccologia, ventilacion, flujos, oxigenaciéon, temn

peratura, compafia, aglomeracion, etc.

Un buen audiovisual sitGia a los sujetos de transferencia de tecnolo-

iz en el 50% de un camino exitoso, eliminando miedos, temores. pensamien
P n

tos magicos y resistencia al cambio.

NOTAS:

17. 1.B.M. Centro de Tecnologia de Entrenamiento (Manual Basico).

Washington. 1981

18. J.G. Holland B. F. Skinner. Analisis de la Conducta. Trillas 1977,
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CAPITULO VIl
FORMACION DE ESPECIALISTAS EN TRANSFERENCIA

DE TECNOLOGIA

Quizd este sea uno de los capitulos mds interesantes de la tesis: - -
Apunta la posibilidad de formar realmente especialistas capaces para mane
jer, en todo el sentido de la palabra, los procesos industriales, comercia-

les y de servicios de transferencia de tecnoclogia.

Estoy convencido de que la Universidad Auténoma de Nuevo Leén, -
dentro de la Escuela de Graduados de Psicologia, puede establecer con --
buenos resultados, la especialidad en "Transferencia de Tecnologia", pues
la Facultad de Psicologia cuentaz con el bagaje necesario para este nuevo -
enfoque, con sélo darle al programa de esta especialidad una orientacién -

mds especifica y moderna con sentido laboral.

Lo académico brindaré las bases de lo universal en la primera etapa
det programa, y en la segunda desarrollard una serie de habilidades espe
cificas para enfrentar las tareas en el trabajo; por lo que se necestid di-
sefiar un proyecto de desarrollo para estos profesionistas inquietos y con
potencial para que lleguen a ser capaces de impactar realmente en los ne
gocios y ocupar puestos que sean realmente veconocidos por su contribu-
cion en las organizaciones, y no Unicamente adoptudos como modos o ser-

vicios, 0 como males necesarios de dificil sacudida.
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El proyecto que aqul sc presenta ha sido probado, y con ¢l s¢ han
preparado un poco mds de doce especialistas en las ciudades de Monterrey,

Guadalajara, México, D. F., Pucbla, Mérida, etc.

A continuacién se enlistan los grandes titulos y enunciados, sin en-
trar a detalle en los contenidos de cada uno de ellos, de lo que se ha to-
mado como base para formar un especialista en transferencia de tecnolo--
gia, Entrar a detalle en cada uno de los subsistemas que los soportan, -

daria un volumen de hojas igual o mayor que el presente trabajo.

A. PLANIFICACION DE LA FUNCION DE TRANSFERENCIA DE

TECNOLOGIA.

Todo trabajo profesionalc omienza con una tarea de planeacién por
escrito y que se tiene que ajustar a los objetivos estratégicos y operacio
nales del negocio. Si no se comienza realmente aqui, el Psicéloge noc llega
rd muy lejos. Este es el primer paso y quizd en el que el especialista tie
ne que aprender a interactuar con los mandos mas altos de la organiza--

cidn.

B. IDENTIFICACION Y DETERMINACION DE LOS PUNTOS CLAVES DE

LA TRANSFERENCIA DE TECNOLOGIA.

Si en el paso anteriro se debié desarrollar basicamente la habilidad
de ajustarse con la posiciéon estratégica de la empresa en cuanto a tecno-
logia se refiere, aqui la habilidad estd en encontrar los puntos claves de
la operacion, y los objetivos a corto y mediano plazo que tienen que ver

con el proceso y objetivos opc¢racionales.
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C. FORMULACION DE LOS PROGRAMAS DE TRANSFERENCIA

Una vez comprendidos los objetivos estratégicos de negocio y su po
siciéon tecnolégica, y determinados con claridad los objetivos operacionales,
hay que ser capaz de construir los planes de accién, proyectos con crono

gramas, tareas, metas y submetas.

Esta parte del entrenamiento debera de dar al especialista en forma

cion, la habilidad de aprovechar las grandes oportunidades gue le brinda

el negocio.

D. EVALUACION DE LA TRANSFERENCIA DE TECNOLOGIA

Posiblemente una de las criticas mds frecuentes que se escuchan con
tra los psicologos laborales es que no son capaces de recibir retroinforma
cién sobre su comportamiento por parte de la organizacién, o que no tie-
nen ninguna habilidad para evaluar con precision sus avances.

Este programa ensenara al especialista a evaluar con precisién su posicion

frente al proyecto y programas gue presentd.

5. RENTABILIDAD DE LA TRANSFERENCIA DE TECNOLOGIA

Exactamente al igual que el programa anterior y quizd mis ésta, sea
una de las dreas més débiles de un psicélogo laboral. E! comenzar a entre
narse para ser especialista en transferencia de tecnologia, lo llevarda forzo
samente a desarrollar habilidades precisas para determinar la rentabilidad
de la transferencia, y con este seguimiento l6gico que hemos planteado en
los cursos, posee todas las herramientas de base para lograrlo: Esta en -

conocimiento de la posicién estratégica del negocio, conoce los objetivos -
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operacionales, le han avalado en la administraciéon sus planes. sabe cdmo
evaluar su avance; por lo tunto le pucde poner a su desempeno el sentido

economico de costo-beneficio.

Hasta este momento se puede cerrar upa primera fase, y decir que
si un psicélogo laboral se entrena en esto, ha llegado a ser un Administra
dor del proyecto de transferencia de tecnologia de la empresa; sin embar-
go, todavia estd en camino, si quiere seguir adelante para convertirse en

un especialista.

Para ello habra que desarrollar cuando menos otro cuadro de cuatro habili

dades.

. TECNICAS DE CONSULTORIA EN TRANSFERENCIA

DE TECNOLOGIA.

Este programs lo habilita, ademés de ser un especialista en la parte
técnica y relativamente mecénica de la creacion de infraestructura, en un -
hombre agente de cambio y capaz no solamente de "dar un pescado" sino -

de ensefiar a pescar", como diria Confucio.

Se puede precisar con claridad que existen tres diferentes estratos
en este proceso: los que hacen las cosas, los que dicen cdmo se deben ha
cer, y los que ayudan a los demas & descubrir lo que tienen qué hacer y
como lo deben hacer. Este es el verdadero hombre con habilidades de con

sultoria.

72



G. PLANIFICACION DE LOS RECURSOS DE PERSONAL
EN LA EMPRESA.

Quiza otro dc los errores que existen en la cultura industrial es ¢l
de pensar que para tener poder en la organizacion hay que mandar o te-

ner la responsabilidad de mucha gente.

Un psicdlogo laboral en vias de convertirse en un real especialista en --
transferencia de tecnologia deberd de romper esta fatua barrera y caminar
en el sendero inteligente de planificar los recursos con los que realmente
cuenta la empresa, Es precisamente la habilidad de conocer a las personas,
identificar sus &areas fuertes y débiles, construir con las fortalezas, mini-

mizar las debilidades etc,

Normalmente la persona que logra adquirir estas habilidades se convierte -

en clave para la organizacidon.

H, ANALISIS BE PROBLEMAS Y TOMA DE DECISIONES

El psicologo laboral, tiene en su bagaje un buen nimero de herra-
mientas de anélisis, de diagndstico etc. Sin embargo debe de dejar por un
momento todo aquello que no tenga visos de ser objetivo, numérico y pre-
ciso, para entrar en los mecanismos un poco mas cientificos que se han -

desarrollado en la cultura industrial, especificamente en la espacial.

Analisis de problemas y toma de decisiones convertira al psicélogo laboral
en un ejecutivo enfocado a las tareas del negocio, anteriormente reconoci-
das con un grado muy alto de asertividad y precision lo cual lo pondraen
tre los actives méas valiosos de la organizacién, tanto por su claridad, su

enfoque, su capacidad de interaccion y su papel de agente de cambio,
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1. AUTODESARROLLO DEL ESPECIALISTA EN TRANSFERENCIA DE

TECNOLOGIA

Estc camino no se termina con un curso final y un diploma. la c¢a
pacidad de autodesarrollc que estamos buscando para la orguanizacién la -
debe tener primero el especialista, esto quiere decir que debera euncontrar
sus propios mecanismos, para convertirse en un sistema adaptativo dinami
co enfocado a variar sus procesos, mejorarlos, adaptarlos enriquecerlos, -
quitarlos o cambiarlos en funcion de los requerimientos de avance y adap-

tacién del mismo negocio y sus clientes.

Este mecanismo garantiza que la riqueza del recurso que se llama psicolo-
go laboral, entrenado como especialista en transferencia de tecnologia no

se obsoletiza, arterioescleortiza o envejece como sistema. (ver pag. 75).
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CAPITULO IX
TECNICAS Y METODOS DE TRANSFERENCIA

DE TECNOLOGIA

El psicdlogo laboral como especialista en transferencia de teenologiu
tiene un repertorio pedagogico de dénde tomar iéenicas y wmedios para en
senar y programar procesos de ensenanza-aprendizaje; pero en este capi
tulo se profundizard un poco més hasta llegar a manejar realmente tres -

grandes modelos para el establecimiento de técnicas y medios de transfe--

rencia de tecnologia.

En el lenguaje "lego", de las plantas industriales sobre el tema de -
ensefianza-aprendizaje, de la transferencia de tecnologia existen algunos -
principios que bésicamente datan de la edad media, otros derivan del sen
tir comin y vulgar, y ain en las més escolarizadas de las organizaciones
sobrevive una gran dosis de pensamiento magico sobre lo que las perso—-—
nas ya saben, pueden hacer, deben hacer o quieren hacer., Los directi--
vos normalmente no preparados en estos temas esperan que se den estos
procesos por deereto, orden o mandato, sin entender, y muchas veces -

sin querer entender que esto es un proceso gradual y armoénico.

Las areas que mayormente confunden los administradores y técnicos
sen las que van relacionadas con el saber y el hacer. Generalmente se —-
piensa que por el hecho de decir una cosa o un procedimiento la persona,
ya lo sabe. El siguiente escalén del pensamiento migico es crecr que pue
de hacerlo, y el colme de la falta de sensibilidad e¢n la conducta humuna.

es que quiera hacerlo.
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Quiza el modelo mas facil y sencillo, atane a los conocimientos. En
la escuela se ha manejado sicmpre cste proceso y por lo tan.o sc cree que

es el Gnico que existe.

Sin embargo en la transferencia de tecnologia industrial profesional
y probada, los mdoelos escolarizados dejan mucho que desear por ser po-
bres en contenidos, en mecénicas, en preparaciones, en formas, en adap

tacion a necesidades reales de los participantes.

Los modelos que agui presento se explican por si mismos y su jus-

tificaciéon estd documentada en los pasos anteriores de la tesis.

A. MODELO DE ENTRENAMIENTO EN CONOCIMIENTOS. (ver pag. 79)

Se diferencia de la académica en gque se parte siempre de la medi--
cién del conocimiento actual, que el eapacitador denomina deteccion de ne
cesidades, y que en transferencia de tecnologia es la fase de informacion
y anadlisis.

Después se pasa a un proceso de planeacién donde la guia del ins-

tructor y el instructivo del participante hacen que el proceso de transfe

rencia de conocimientos inicie su etapa de direccidn.

Posteriormente la presentacién del audiovisual y la visién gestalticu
de la sitwacion de transferencia dara la posibilidad de situar al individuo
en la ecologia laboral en que se encontrard inmerso.

La metodologia pedagogica que corresponde a esta ctapa es la de -
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intcrcambio de preguntas y repsuestas, comentarios, lluvia de ideas, y

sicmpre con la facilidad de mancjarse como un grupe dindntico.

Esta es otra drea de fortaleza del psicologo laboral, que es capaz de

manejarse como un facilitador del proceso de los grupos,

A este evento de facilitacion, siguen los procedimientos académica--
mente mds conocidos, come la lectura de los textos, los documentos infor-
mativos, para lo cual el especialista podrd hacer uso de cualquiera de las
técnicas tradicionales demostrativas, expositivas, lecturas comentadas, lec
turas dirigidas, discusién de pequerios grupos, corrillos, estudios de ca-

sos, etc.

Una vez practicada cualquiera de las técnicas antes mencionadas, se
tiene invariablemente que proceder al! trabsajo individual del participante -
que no es delegable ni transferible, si queremos una garantia del conoci-
miento, porgue es el esfuerzo indiidual por realizar en los cuadernos de -
trabajo, que a su vez se convierten para el especialista en la herramienta
mas valiosa de retroinformacién individual escrita, y documento importante

para ver si el participante relamente ha aprendido.

Por ultimo, el proceso légico del cierre con la evaluacién directamen
te contra el diagnéstico y los objetivos, le dan al especialista la oportuni

dad de un didlogo con el participante y un cierre en su sistema de con--

trol.
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B. MODELO DE ENTRENAMIENTO EN HABILIDADES (ver pag. 82)
Garantizar el entrenumicnio en habilidades es la picdra fundamental
del especialista. no porquc sea la mas importante sino porque ¢s la que
se ve. Sin embargo, es aqui donde se cxticnde una gran drea de oportu-
nidades y una fortaleza para el trabajo profesionul del psicélogo laborul,-
debido a que el tiene un background profesional para poderlo sacar ade-

lante cientificamente.

Este modelo también se explica por si mismo, y su objetivo es desa
rrollar una nueva habilidad o modificar una conducta, su base se encuen
tra en los sistemas conductuales estandar de las técnicas de la conducta,

y para logrerlo se utiliza un procedimiento de modelaje.

El proceso se inicia con la simulacién del trabajo para ver la cade-
na conductual actual; posteriormente se hace la primer accidn de presen-
tacion de la conducta deseada y se inicia el proceso de modelamiento sis-
tematica a base de retroinformacién, accién, retroinformacion, accién, y -
asl sucesivamente hasta llegar por aproximaciones sucesivas, a la conduc

ta primariamente definida como deseada.

La retroinformacion acumulativa y el papel de un facilitador sirven
para que no se conviertz el proceso en algo amenazante, mondtono y re-
pulsivo y es una mas de las habilidades que el facilitador debe exhibir -

como parte del valor agregado que le proporciona al sistema.

Aparentemente parcce o aparece como un sistema sencillo, mecanico

y repetitivo, susceptible de ser manejado por cualquier persona y seguido
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también por cualquiera: pero demanda una buena dosis de conocimiento

por parte del facilitador y de experiencia en el uso de retroinformacion,

asi como una buena dosis dec entusiasmo, ecnergia y desco del participantc
para llevarlo a efecto. Mi experiencia personal es que en México, gran --
parte de las mctodologias extranjeras basadas téenicamente en este siste-
ma, fracasan, no por problemas de diseno, sino por la falta de costumbre
de someterse a estos procesos., Ej. los programas de idioma de Didactron

Internacional.
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C. PROCESO DIAGRAMADO PARA EL DESARROLLC DE

ACTITUDES (ver pag. 85)

Personalimente pienso que este proceso es el que cientificamente csti
menos documentado y técnicamente menos sujeto a garantias, y por lo tan-
to requiere mucho mas del arte del psicélogo laboral entrenado como espe-

cialista en transferencia de tecnologia.

También se inicia con la deteccion de problema y establecimiento de
las actitudes deseadas, junto con ia elaboracion de un mapa de las actitu-
des complementarias que daran un marco general de referencia.

Por no ser cientifico, es decir no medible ni administrable, hemos definido
un pequeno menu de actitudes como: ejemplo, entusiasmo, trabajo en equi-
po, amor a la camiseta, liderazgo, motivacién, cooperacién y colaboracién,

calidad, precision, productividad, etc.

Una vez definidas las actitudes deseadas, se inicia un trabajo a ba-
se de acciones, tareas, o intervenciones, donde el especialista usard herra
mientas de registro, encuestas, entrevistas, observaciones, listas de veri-
ficacién y cuestionarios, para hacer conciencia y apuntar el panorama so--

bre el tema.

El psicologe dispone de innumerables técnicas que podréd utilizar, eli
giendo aquella que mejor convenga a la situacion; por ejemplo, puede ha--
cer cjercicios de mesas redondas, confrontaciones, regresar a exposicioncs,
utilizar corrillos, juegos vivenciales, lluvias de ideas, trabajos en parejas,

escenificaciones, casos de estudio, siinposiums, eventos se sensibilizacion,
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consultas, puablicas. llamadas tanmbién encuestas de clima, entrevistas per
sonales, foros o asambleas.

Como se puede ver, el mena es largo y demanda muchas habilidades para
poderse usar. Lo que normalmente sucede es que el especialista se va po
niendo a gusto con algunas herramientas y las va integrando a su manera
de ser de tal forma que le resultan a la postre naturales.

Lo que he visto es que muy pronto se acomodan en pocas posibilidades y

s¢ pierde la dimension de ensayar nuevas alternativas.

Este proceso de acciones e intervenciones no es rigido y solamente

termina cuando aplicamos la medicién y encontramos que la actitud desea-

da se encuentra en el personal definido.
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D. OTRAS INTERVENCIONES

Quicro anadir agui una matriz que me¢ ha sido de mucha ayuda para
ubicar al psicélogo laboral como un facilitador, y como un instrumento de
cambio planeado en los procesos de transferencia de tecnologia y dotado -

de claridad y presentacion en el uso de sus herramientas.(ver pag. 88)

La matriz contempla, en la parte superior, el sistema donde se quie
re intervenir y la identificacion en dénde queremos estar. Los sistemas --
pueden serle social al negocio el sistema tfecnico, el sistema administrativo,

o el sistema externo.

Y en el otro eje tenemos el volumen de 1a poblacion a impactar: si -
es individual o es equipo o grupo o departamento, intergrupal, o de la or

ganizacion total.

La claridad en la magnitud de la intervencién y el uso de las herra
mientas se da en funcién de saberse perfectamente ubicado en lo que el -

cliente espera del especialista.

La matriz se explica por si sola, y la incluyo en esta 0ltima parte
para hacer un especial énfasis en que no existe técnica unica, méagica y -

milagrosa para la transferencia de tecnolegia, sino que es la suma de un -

1

gran numero de posibilidades, todas ellas profesionales, las que ofrecen

un meni apetecible y rico para el especialista.

86



También desco hacer hinecapié en que no existen gurus, sabios 0 ma
gos que nos lleven, con una moda bienvenida, cieutificn o seudicientifica,

al éxito del proceso.

Es el trabajo consicente, sistematico y profesional de psicologo lubo
ral lo que lo convertird en un verdadero acierto para los objetivos de la -
organizacién en el terreno de la transferencia de tecnologia, y scrian sus -
dotes y arribo al estado del arte en sus habilidades personales de consul

toria lo que lo hara lograr asimismo su realizacién personal.
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CAPITULO X

EVALUACION DE LA TRANSFERENCIA DE TECNOLOGIA

Frecuentemente los ejecutivos no entrenados olvidan que evgluar es
el fin que debe cerrar un circulo de efectividad, como la llamari Peter --
Druker, que nos envuelve y terminamos las tareas o las responsabilidades,

cuando estamos agotados o nos hemos perdido en el camino.

Evaluar es una tarea dificil, sobre todo cuando en la cultura indus-
trial no existe una buena distincion o definicién entre lo que es evaluar, -
juzgar o dar retroalimentacién (sin ni siquiera tomar en cuenta el criticar

como forma de evaluacién). Quizd por esto le tememos tanto a la evaluacion,

Sin embargo, un psicdlogo laboral entrenado tiene suficientes elemen
tos de juicio que fue recopilando durante todo su desempefio, de acuerdo -
a esta metodologia que le serviran de fuente bdsica, clara, objetiva para -

una evaluacién profesional.

A. DATOS

Definitivamente, esto es lo primero, tener datos. El dato es un nime

ro preciso salido de un concepto claro.

El psicdélogo Laboral ha manejado con claridad sus conceptos sobre --
planes y programas de fransferencia de tecnologia, habré definido cuadles -
son los datos que de ellos se derivan: "Ej. Personal a transferir tecnolo--

gia, tiempo para hacer la transferencia, nimero de participantes, recursos
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internos y externos requeridos, etc.
Es de suma importancia que el especialista maneje el concepto de dato, pa-
ra que Qe ahi pueda pasar a los conceptos de andlisis, establecimiento de -

indicadores (que es la relacion enire dos datos), la preparacion de proyec

tos y objetivos, etc.

Por lo tanto, la primera parte de la evaluacion es la recopilacion de

los datos pertinentes para la evaluacion.

B. ORGANIZACION

Como ya se dijo, tener datos y saber su procedencia es muy impor-
tante al inicio de este subsistema; pero no son representativos de nada si
no siguen su proceso de organizacion. Deberén ser codificados, agrupados,
divididos, en una palabra organizados para que puedan dar informacién -

mas precisa en cada uno de los eslabones de la cadena y de la cadena en

total.

C. ANALISIS Y ESTADISTICAS

Una vez organizados los datos, el procedimiento de anilisis se wvuel-
ve realmente facil y objetivo. Actualmente existen muchas herramientas --
computacionales para graficar la informacion que previamente se organizé
¥ que se extrajo de los datos, Para la empresa es importante que el Psi-
célogo L.aboral sea hdbil para manejar paguetes computacionales sencillos

como el "Chart Master" el "Diagram Master" etc.
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Una de las habilidades que normalmente la alta gerencia espera del
especialista es su capacidad no solamente de presentar datos sino de ana
lizarlos. Entiéndae por andlisis la facultad de establecer relaciones y co-

rrelaciones entre camsas y efectos, y ponderar variables para hacer pro-

yectos de mejora.

Asi mismo es importante decir, que una de las cosas que desagra--
dan bastante a la gerencia es que el psicélogo Laboral se concrete a des-

cribir situaciones pasadas, pensando que estié haciendo evaluacién, y -

peor aun creer que trata de justificar, defender o atacar.

D. COSTO-BENEFICIQ

Como en todos los negocios, la relacion costo-beneficio es uwna de --
las reglas con las gue se juegan constantemente. Por ello es importante -
que el especialista se remita al principio de su procedimiento. Donde esta
blecié los problemas y las necesidades, donde hablé de los objetivos, y se
comprometid que con ellos se lograria una transferencia de tecnologia que
garantizard el buen funcionamiento del sistema operativo. Por ello hay que
hacer acopio de los datos econdomicos y de costeo a los cuales se estuvo -
expuesto durante el proyecto, iniciando con la etapa de la valoracién del
problema o situacion, el establecimiento del presupuesto, el control del --

ejercicio de los gastos y el cierre final para el balance.

E. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Esta es la etapa creativa de la evaluacién de la transfe-encia de tec

nologia. Aqui el psicdélogo laboral, tiene su espacio propio para poner el
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valor agregado a su trabajo dando retroalimentacidn a la organizaeién sobre
las causas, conductas o cventos que impactaron positiva o negativamente su

desempeno o el desarrollo de su actividad para llevar a feliz término el pro

grama.

En el informe y conclusiones se establecen las bases para futuros --
proyectos, y el objetivo de cada uno de ellos es ir ganando cada vez mis
la confianza de la Gerencia para incrementar el respeto profesional por la
valiosa y contributoria actividad que realiza el psicologo laboral entirenado

como especialista en Transferencia de Tecnologia.
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EVALUACION DE LA TRANSFERENCIA

DE TECNOLOGIA

¢Tengo recopilados los datos de evaluacién de planes

v programas?

¢Tengo organizados los datos de evaluacién del personal?

«Tengo analizados datos de evaluacion (estadisticas y

graficas)

¢ Tengo evaluado el programa en relacién de costo-bene-

ficio?

¢Tengo formulado el informe con conclusiones y

recomendaciones?

«Tengo revisados, evluados y controlades los resulta-

dos del programa para futuros participantes?
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