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El presente trabajo describe un caso de entrenamiento individual a un directivo, en éste se implementd un
programa de capacitacién conductual basado en evidencias para optimizar el rendimiento laboral de un
supervisor de seguridad en su entorno de trabajo. El objetivo del capitulo es presentar la eficacia de los métodos
de capacitacion basado en evidencias para la reduccion de indicadores negativos para la gestion de tiempo
que pueden perjudicar la eficiencia laboral. Se llevo a cabo un disefio de intervencién en tres fases: linea
base, intervencién y seguimiento, documentando cuidadosamente el progreso y los resultados en cada fase.
Ademas, se presentan las herramientas y técnicas utilizadas, como la matriz de administracién del tiempo de
Covey y la técnica de auto instrucciones. La intervencién concluye mostrando que el programa de capacitacion
basado en evidencias produjo una disminucién significativa en la frecuencia y duracién de las actividades no
programadas del supervisor de seguridad, lo que a su vez, le permitié centrarse en las tareas fundamentales de
su puesto de trabajo. Este capitulo es de particular interés para psicélogos organizacionales, ya que demuestra
cdmo la psicologia conductual puede aplicarse para mejorar la eficiencia en el entorno de trabajo a través de
intervenciones basadas en evidencias.

Palabras clave: Programa de capacitacion conductual, gestidn del tiempo, matriz de administracion del tiempo,
intervencion basada en evidencias

This paper describes a case of individual training for an executive, in which an evidence-based behavioral training
program was implemented to optimize the job performance of a security supervisor in their work environment.
The aim of the chapter is to present the effectiveness of evidence-based training methods for reducing negative
indicators in time management that can impair work efficiency. An intervention design was carried out in three
phases: baseline, intervention, and follow-up, carefully documenting the progress and results at each stage.
Additionally, the tools and techniques used are presented, such as Covey's time management matrix and the
self-instruction technique. The intervention concludes by showing that the evidence-based training program led
to a significant reduction in the frequency and duration of the security supervisor's unscheduled activities, which
in turn, allowed them to focus on the fundamental tasks of their job. This chapter is of particular interest to
organizational psychologists, as it demonstrates how behavioral psychology can be applied to improve efficiency
in the workplace through evidence-based interventions.
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La unica cosa peor que entrenar a tus empleados

y que se vayan, es no entrenarlos y que se queden.
Zig Ziglar

| recurso mas importante para una organizacion son las personas que integran a

la misma, por ello resulta determinante invertir en el desarrollo de habilidades,

competenciasy conocimientos para enfrentar los retos que trae consigo los cambios
en el trabajo (Sung & Choi, 2018), para ello, ha resultado indispensable las propuestas de
muchos profesionales de diversas disciplinas que han dedicado sus esfuerzos a construir,
evaluar y modificar los procesos de capacitacion (Thaler et al., 2017).

La capacitacion implica un proceso sistematico y organizado a través del cual las
personas adquieren los recursos necesarios para llevar a cabo las actividades que requiere
su puesto en una organizacién (Chiavenato, 2011). No obstante, segun datos de la encuesta
de Randstad Workmonitor (2022), seis de cada diez mexicanos afirman que los programas
dirigidos a tal proposito no los prepara adecuadamente. En este sentido, Silva et al.
(2018) sefialan que este problema se debe a una clara tendencia a entrenar habilidades
0 competencias que no estan relacionadas con los objetivos de la organizacion; sumado a
esto, los autores remarcan que los programas de capacitacion carecen de las estrategias
necesarias para validar la efectividad del programa en términos objetivos.

Solventar estas problematicas requiere que se presenten al menos dos
condiciones: la primera, es que el desarrollo y ejecucidn del programa de capacitacion
sea conducido por analistas de la conducta organizacional con una sélida formacion
tedrico-metodoldgica. La segunda condicion implica que el programa de capacitacion
se desarrolle con base en un modelo conductor de analisis y comprobacién de los
resultados. Sin embargo, el distanciamiento actual entre la actividad de los psicélogos
profesionales y los esfuerzos de investigacion psicoldgica en las organizaciones ha
provocado un rechazo a propuestas cada vez mas actualizadas y de caracter cientifico
(Jones, 1986; Katz & Ziderman, 1990; Ruiz & Vega, 2017).

En este sentido Ryan y Derous (2016) sefialan que las organizaciones prefieren
reducir costos en la capacitacion, centrandose en sus efectos a corto plazo, por lo que no
es de extrafiarse encontrar hallazgos como alta rotacion de personal, la practica del head
hunting (busqueda y captaciéon de personal exitosos), el uso de modelos mainstream
(corriente principal) como también recurrir a los conocidos outsourcing (contratacion
externa). La consecuencia de esta toma de decisiones es que no se cubre las necesidades
reales de la organizacion y por tanto los costos a largo plazo son mas elevados.
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A pesar de la diversidad de modelos de capacitacion y teorias especificas que
describen su pertinencia desde diferentes disciplinas, la psicologia ha tenido un papel
destacado en sus aportaciones respecto a este proceso (Kraiger et al., 1993; Schmitt &
Borman,1993). La psicologia es fundamental en la medida en que su objeto de estudio es la
dimensién individual del comportamiento humano. En este sentido, uno de los aportes mas
importantes de la psicologia ha sido la construccién de explicaciones congruentes sobre la
naturaleza del comportamiento humano en las organizaciones, situacion que ha abierto las
puertas a la creacion de propuestas sistematicas para la capacitacion (Cascio, 1995).

Mediante la capacitacidn se ha logrado promover el desarrollo de las habilidades
y tendencias que tienen como efectos incrementos en la produccion, el aumento en
la consistencia en el trabajo, asi como en beneficios generales para la organizacién
en términos del capital econémico y caracteristicas psicolégicas relacionadas con el
desempefio laboral (Delaney & Huselid, 1996; Russell et al., 1985; Koopmans et al.,
2014), la necesidad de logro, entorno laboral y apoyo organizacional (Dalal et al., 2012).

Desde un punto de vista psicologico, la capacitacion implica hacer al individuo
capaz de hacer algo, esto es, posibilitar que pueda enfrentarse y tener éxito ante
la ejecucidon de determinadas actividades. Un individuo capaz posee el reportorio
conductual necesario — en términos de habilidades para ejecutar un comportamiento
especifico—, aunque este no se haya ejecutado aun ni esta ejecucion sea efectiva ante la
variaciondelcriteriodelogro.Portanto,unodelosindicadoresde éxito enlacapacitacion
es cuando un individuo capacitado “aplica” lo que aprendid a distintas situaciones a las
que fue originalmente entrenado (Ruiz y Vega, 2017). Desde la psicologia, este efecto
se ha denominado la trasferencia en el entrenamiento (Woodworth & Thorndike,1901),
entendida ésta en el contexto organizacional como: “el grado en que los entrenados
aplican de manera efectiva el conocimiento, habilidades y actitudes adquiridas en el
contexto del entrenamiento al trabajo..."aclarando que: “para que la transferencia
haya ocurrido, el comportamiento aprendido debe ser generalizado y mantenido por
un periodo determinado en el contexto del trabajo” (Baldwin & Ford, 1988, p.63).

En este sentido Ruiz y Vega (2017) refieren que la capacitacion es un
entrenamiento especifico que busca promover la adquisicién o modificacion de
caracteristicas comportamentales generales, tales como habilidades o actitudes en el
trabajador para un desempefio satisfactorio en un ambiente organizacional particular.
La modificacion de conducta o la intervencion conductual en las organizaciones se
lleva a cabo a partir de cinco etapas: 1) Identificacion de comportamientos criticos;
2) medicidn; 3) analisis funcional del comportamiento; 4) desarrollo de estrategias de
intervencion; y 5) evaluacion del modelo conductual (Luthans & Kreitner, 1991).

Conbaseendichasetapasseeligio el Modelo de Capacitacidn Basadaen Evidencia
(MCBE) de Ruiz y Vega (2017), el cual tiene por objetivo “promover la adquisicién, o
modificacion de caracteristicas comportamentales generales, tales como habilidades
o0 actitudes, con miras a un desempefio satisfactorio en un ambiente organizacional
particular” (p. 13). El modelo proporciona una serie de lineamientos que permite un
proceso de contraste e intervencidon psicolégica en cuatro etapas: 1) definicion de
variables; 2) evaluacidn, diagndstico y disefio de intervencidn; 3) entrenamiento y 4)
seguimiento. Se hace hincapié en el proceso de evaluacién y diagndstico dado que
aporta evidencia y permite diseflar un plan de intervencion estableciendo objetivos
claros y los criterios de logro a alcanzar, mismos que estan vinculados con los /ﬁ\
indicadores organizacionales.

68



Parte III
Psicologia Aplicada al
Emprendimiento y a la

Gestiéon Organizacional

Colaboradores | Prologo mmmm

Parte I Parte II
El Rol del Psicdlogo Gestion Organizacional

Organizacional Basada en Evidencias

Capitulo 4 | Capacitacion Basada en Evidencias: Reporte de un Caso Organizacional con ... | Hernandez, Garcia y Lugo

Derivado de las consideraciones anteriores, presentamos a continuacion un
caso de intervencion conductual para la programacion de actividades desde el Modelo
de Capacitacién Basado en Evidencias (MCBE) con un directivo de una organizacion
dirigida a la seguridad privada.

El usuario de la capacitacion fue un supervisor de una empresa de seguridad con
dos afios de antigliedad en su puesto. Dentro de sus funciones estaban: gestionar y
coordinar procesos correspondientes a su area, dar atencion a clientes, capacitar a
personal a su cargo, asi como participar en reuniones. Fue referido al programa de
capacitacion por su jefe directo quien reportd que el supervisor tenia problemas para
gestionar los procesos y, en ocasiones, desatendia sus actividades, lo que ocasionaba
retrasos en otras areas de la organizacion.

En la primera reunion con el directivo se le dio la bienvenida al programa
y se le explicéd que el objetivo de la capacitacidon era el desarrollo de habilidades
para mejorar el rendimiento en su trabajo. El entrenamiento dio inicio con la
indagacion de aquellas habilidades a capacitar y establecer el area de oportunidad.
Este procedimiento se llevéd a cabo en sesiones con el supervisor y el psicélogo
organizacional. La informacidn se obtuvo a partir de entrevistas semiestructuradas
y se priorizaron aquellas conductas que fueran frecuentes (mas de siete eventos
por semana), bajo el control del directivo y relevantes para su trabajo. El supervisor
comentd que cada dia realizaba una planeacion de las actividades que realizaria en
su jornada laboral, no obstante, algunos compafieros lo interrumpian para solicitar
apoyo en algunas actividades laborales. La realizacion de actividades no programadas
entorpecia el cumplimiento de las funciones generando interrupcién y postergacion
de sus funciones que si habia considerado hacer para el dia. Estas interrupciones
eran frecuentes, muchas de ellas estaban bajo el control del directivo, aunque en su
explicacién eran un obstaculo para la realizacion de sus actividades.

Para comenzar el proceso de la capacitacién es prioritario establecer un
objetivo de entrenamiento, en este sentido, se preparé al supervisor para “Disminuir
la frecuencia y duracion de actividades no programadas del supervisor”. El siguiente
paso fue definir las variables del caso, por lo que se consideré como actividades
programadas a las actividades que estuvieran anotadas en una lista estipulada cada
mafana, las actividades no programadas fueron aquellas tareas repentinas, que no
estaban anotadas en la lista, por ejemplo: llamadas telefonicas, visitas inesperadas, las
juntas no programadas o interrupciones autoimpuestas (Ferner, 1980).

Disefio. La capacitacién emple6 un disefio N= 1, que consistio en una linea base,
fase de intervencion y seguimiento (ABA). Estos disefios son especialmente utiles para
analizar la eficacia de una intervencién o tratamiento a lo largo del tiempo (Goodwin,
2010). Los disefios N=1 ofrecen evidencia del cambio conductual con un solo sujeto. La
forma en la que se genera evidencia del cambio conductual es a partir de la relacion
que guarda la incorporacion del tratamiento con la variacion del nivel o tendencia del
comportamiento de interés (Arnau, 1981; Fernandez-Ballesteros, 2001; Smith, 2012).

En este caso, la linea base se obtuvo a lo largo de nueve sesiones, en donde
se registraron las conductas de interés de cambio, la fase de intervencion consto de /ﬁ\
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cinco, en donde ademas de seguir registrando las conductas de interés se lleva a cabo
la aplicacidn de técnicas conductuales de cambio, y tres sesiones se destinaron para el
seguimiento, que de igual forma se registraron las conductas de interés.

Analisis de datos. Para evaluar los datos del directivo se emple6 el programa
Excel para Windows. Los indices de estabilidad, tendencia y rebote fueron analizados
con base a lo que establece Perone (1991). La estabilidad de los datos de la serie
temporal y la tendencia fueron evaluadas mediante inspeccion visual (ver Perone &
Hursh 2013) ya que si el comportamiento no es estable antes del cambio de condicién
los cambios posteriores a la intervencién seran poco concluyentes (Bourret & Pietras,
2013). Finalmente, calculamos el tamafio del efecto empleando el valor de d de Cohen
(Ledesma et al., 2008) con el propdsito de estimar la magnitud de los cambios entre la
fase de linea base, tratamiento y seguimiento.

1) Definicidn de variables

Las actividades no programadas son aquellas que entorpecen el cumplimiento
de las funciones relacionadas con un periodo de tiempo programado determinado
para el logro de objetivos organizacionales, por ejemplo: las llamadas telefénicas, las
visitas inesperadas, las juntas no programadas, las crisis, la correspondencia, el ruido
y las interrupciones autoimpuestas (Ferner, 1980).

2 Evaluacidn inicial, diagndstico y disedio de intervencidn

Este apartado estuvo compuesto de 12 sesiones. En la primera reunion
se realiz6 la presentacién de la dinamica de trabajo a seguir, en las siguientes dos
se realizaron entrevistas semiestructuradas para conocer el puesto de trabajo,
indicadores de desemperio y la necesidad de capacitacidn del participante en relacién
con sus funciones. La cuarta sesion fue para indagar la frecuencia de la conducta a
mejorar. En la quinta sesidn se presentaron los formatos de registro que se utilizaron
durante todo el programa de capacitacion y en las sesiones seis a la doce se efectuaron
los autorregistros por parte del participante los cuales fueron supervisados por el
equipo de capacitacidn organizacional para indagar la necesidad de capacitacion y que
sirvieron para establecer el diagndstico.

Con base en esta informacion se disefié un programa de capacitacion especifica
en programacion de actividades que permitiera disminuir la frecuencia y duracion
de actividades no programadas que se presentan a lo largo de la jornada laboral del
colaborador. Los objetivos especificos fueron: 1) Entrenar la habilidad de programacion
de actividades; 2) Entrenar la habilidad de toma de decisiones en programacién de
sus tareas y; 3) Disminuir las actividades no programadas. Se disefid un formato de
autorregistro que el usuario llevaria a cabo durante su jornada laboral (ver Tabla 4.1),
para evaluar la frecuencia y duracion de actividades no programadas.

Actividades

Se interrumpio

. Duracion de Era . . Duracion de la
realizadas la actividad rogramada la realizacion interrupcion
en el dia prog de la actividad P
Acudinallaiaficinall 846528 1hiitos No No 0

de la direccion

Tabla 4.1 Ejemplo de
Jformato de autorregistro
para el usuario



Parte III
Psicologia Aplicada al

Organizacional Basada en Evidencias ggqsﬁgenng:gfr?itzoagigr:;

Colaboradores | Prologo mﬂmm

Parte I Parte II
El Rol del Psicdlogo Gestion Organizacional

Capitulo 4 | Capacitacion Basada en Evidencias: Reporte de un Caso Organizacional con ... | Hernandez, Garcia y Lugo

Tabla 4.1 Ejemplo de

Ari_-ta“l/ilzdaadda? IlDau;'acEii\(;)ir:1 ;1;.- . Era ) S; Irnetael?z-:zg rl]o pugacién d.e’z ER /ormato de au'torregistro
en el dia PUGEITEMER, | 0 e Interrupcion para el usuario
Elaborar un
reporte de 2:50 hrs Si Si 1:20 hrs
plantillas
Nota. Autorregistro
R (B 23: 10 minutos No No 0 diseriado adhoc para la

de proyecto D intervencion

El colaborador llené el registro durante su jornada laboral, anoté sus actividades
laborales en orden cronoldgico de realizacion, indico si se trataba de una actividad
programada, cuanto tiempo tardd en realizarla, si tuvo imprevistos durante su ejecucion,
anotd el avance de la actividad en términos de porcentaje que el colaborador calculabay
finalmente indicé si esta tarea le correspondia o si le concierne a algun otro colaborador.

Con base en la informacién recabada fueron disefiadas las sesiones de
intervencion con técnicas para aumentar la eficiencia en el trabajo: establecimiento
de objetivos, planificacion de actividades y administracion de tiempo, elaboracién de
metas que permitan establecer que debe hacer el colaborador para cumplir con sus
indicadores de desempefio a partir de sus acciones cotidianas (Gavino, 2011). Una de
las técnicas empleadas en beneficio de la productividad fue la matriz de administracidn
del tiempo de Covey (1989) con el fin de establecer y respetar prioridades, para ser mas
eficientes realizando las tareas y analizar los objetivos organizacionales de acuerdo
con el grado de urgencia e importancia que les corresponde. El ejemplo de este
procedimiento se observa en la Tabla 4.2

Urgente No urgente Tabla.4'2 Ejem]?lo. de Z‘.l,
‘ ‘ matriz de administracion

Cumplir con el deadline del del tiempo de Covey

Responder a mails de corporativo

proyecto A -
Importante Firmar contrato del Desarrollar plan preventivo del
proyecto E
proyecto D

Atender llamada de
proyecto D

Finamente, se incluyd la técnica de autoinstrucciones ya que Caballo (1998) sefiala
que las autoinstrucciones son autoverbalizaciones que se da al individuo y que dirigen su
actuacion, que tienen como objetivo que el participante modifique su comportamiento
manifiestoy permiten ajustar la actuacion del empleado en la ejecucion de sus actividades
diarias. En la Tabla 4.3 se presentan las seis sesiones que se planearon a cabo durante el
programa de intervencién con los objetivos, actividades y tareas respectivos.

No importante Atender llamadas del area B

Tabla 4.3 Descripcion

P Actividades
Objetivo .. — de las sesiones de
de'lfl Procedimiento Psicélogo Colaborador intervencion
sesion organizacional

Descrip-

cion de la Firma el contrato El colaborador

conducta Presentar evidencia conductual, propor-  retroalimenta la
1 meta que Contrato conductual  que justifique la habili- ciona retroalimenta-  sesién, expresa

pretende la dad a trabajar cién de la habilidad  sus fufas sobre la

capacitacion a trabajar forma de trabajo

individual
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Objetivo
dela
sesion

Sesién

Procedimiento

Actividades

organizacional

Establecer con

Tareas

2otls e el psicélogo
miento de Proporcionar formatos or panizac?onal los
objetivos Programacion de de apoyo con ejem- obgetivos finales Llenar reqistros
que permita  actividades con base plos que permitan al e iLtermedios asi ro orcio%ados
2 al colabo- en administracion colaborador estable- como los crite’rios porpel sicoloqo
rador tener de tiempo (Ferner, cer objetivos claros, ue permitan su gr aninJacionagI
claridad 1980; Gavino, 2011). operativos, flexibles y gumplimiento con 9
sobre los estimulantes P y
resultados ayuda de los forma-
’ tos disefados
Clasifica- Matriz de Covey Prqpp TEDIEL [ 63 Priorizacion de
) actividades reportadas L
cion de las (1989), Proceso de . sus actividades
L o . en los autorregistros Llevar a cabo la
actividades ~ administracion de del colaborador matriz de Covey con laborales durante
3y4 diarias con tiempo de Ferner . s y los dias sub-
; Priorizar actividades apoyo de los forma-
apoyo de (1980) y Autoinstruc- - o secuentes con
. . en conjunto con el tos disefados .
autoinstruc-  ciones de Caballo apoyo de autoins-
. colaborador. Ensayar .
ciones (1998). . . trucciones
autoinstrucciones
Progra-
macion de Proceso de Ferner Disefar y presentar Realizar la progra- Programacion
actividades (1980), Gavino formato de programa- macion del dia ante- diaria de sus
5 diarias con-  (2011) y Auto ins- cion de actividades. rior a la sesién con actividades con
siderando trucciones de Caba- Se capacit6 al colabo- ayuda del formato apoyo de auto
las no pro- llo (1998) rador para su llenado  disefiado instrucciones
gramadas
Retroalimen-
tacion de las . - Retroalimentacién ob-  Realizar modifica- .
L Retroalimentacion o . Continuar con las
6 actividades obietiva jetiva a la programa- ciones a su progra- rogramaciones
realizadas 4 cién del colaborador. macion del dia prog ’
previamente
3 Entrenamiento

Tabla 4.3 [Continuacion)]

Descripcion de las

sesiones de intervencion

La etapa de intervencion del programa de capacitacién se llevé a cabo en seis
sesiones basadas en las técnicas conductuales antes mencionadas. En la Tabla 4.4, se
muestra el objetivo de cada sesidn, la duracién y una breve descripcion.

Tabla 4.4 Descripcion de las
sesiones del entrenamiento

Duracién

Objetivo

Descripcion

Describir la conducta meta s L . . .
Se presento la informacion que aporte evidencia al area

! q.u,e pretensj'e BEeeEs | el que se pretende trabajar.

cion especifica.

Establecer objetivos que Con base en el procedimiento de administracion del tiempo
2 permita al colaborador 1 hora de Ferner (1980) y Gavino (2011), se establecieron ob-

tener informacion clara de
los resultados

jetivos de la intervencion. Se proporcioné al colaborador
formatos de apoyo.

Con base en la informacién del registro de evaluacion, se
proporciond la lista de actividades de su puesto. Se realizd
la priorizacion de sus actividades con apoyo de la adapta-
cion de la matriz de Covey (1998).

3 Clasificar las actividades 1 hora
diarias del colaborador
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Sesion Objetivo Duracion Descripcién

Clasificar las actividades
4 no programadas del 50 minutos
colaborador

Se realizo la clasificacion de las actividades no programa-
das detectadas en los registros de evaluacion.

Se diseid un formato para la programacion de las ac-

Programar las actividades - L
9 tividades diarias del colaborador tomando en cuenta la

diarias, de acuerdo con el

5 . . 1 hora clasificacion de Gavino (2011) y la priorizacién de Ferner
tipo de actividad no pro- 7 o
(1980). Se propuso la agrupacion de las actividades no
gramada
programadas.
Retroalimentar las activi- Retroalimentacion de las actividades que se realizaron,
6 dades realizadas previa- 50 minutos resolver dudas respecto a la programacion, asi como posi-
mente bles adaptaciones.

En la Figura 4.1 se muestra la frecuencia de las actividades no programadas
del colaborador en la fase de evaluacién inicial (A), intervencion (B) y seguimiento (A).
En la linea base presentd un nivel operante de aproximadamente cinco actividades
no programadas. Las lineas continuas ilustran el rango de datos superior e inferior
de la fase. En la fase de intervencion el nivel operante disminuy6 a 3.5 actividades
no programadas, sin reportar tendencia. Finalmente, la fase de seguimiento alcanzé
un nivel operante de 2.5 actividades no programadas con una tendencia ligeramente
negativa. Los limites superiores e inferiores de la fase de linea base, intervencién y
seguimiento no se solapan, lo que indica que hay un efecto significativo entre la fase
inicial y la de intervencion.

Para asegurar los cambios obtenidos se deban al proceso de capacitacion
especifica se calculé el tamafio del efecto. Este indice permite cuantificar el cambio
que se obtuvo con el programa de intervencion, asi como de valorar su magnitud,
lo que permitiria superar algunos de los problemas que afectan al analisis visual de
los datos y precisar de forma valida las inferencias basadas en éste (Bono & Arnau,
2014). El valor d de Cohen entre la linea base e intervencién fue de 4.27, de acuerdo
con Morales (2012), este valor permite identificar que la intervencion tuvo un efecto
grande, lo que se traduce en un importante decremento en la realizacion de actividades
no programadas con base en la intervenciéon empleada.

En la Figura 4.2 se muestra la duracién de las actividades no programadas. En
la linea base se observa una variacion considerable, un nivel de 102.75 minutos con
una pendiente negativa; en la fase de intervencion se muestra un decremento con un
nivel de 23.83 y una pendiente negativa, asimismo, se observa que los limites no se
solapan. El valor de d de cohen fue de 2.67, lo que demuestra un efecto superior de la
intervencion. En la fase de seguimiento el nivel fue de 35 minutos, con un solapamiento
entre limites, sin embargo, continda con una pendiente negativa.

Tabla 4.4 [Continuacion)
Descripcion de las sesiones del
entrenamiento
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En la Figura 4.3 se muestra el 100% de las actividades del colaborador. Se grafico
el porcentaje de las actividades no programadas de cada una de las sesiones de las tres
fases. El nivel de la linea base fue de 57%; el nivel de la intervencién fue de 36.4% y en
el seguimiento su nivel decrement6 a 23.2%, observandose dias ddnde el porcentaje de
actividades no programadas es 1 0 2 minutos. El valor de d de Cohen corresponde a 3.99
lo que demuestra junto con los valores del nivel un efecto grande en la intervencion.
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Resultados de capacitacion

100 Lineabase | Intervencion, Seguimento

S

e
"]
-]

w=ge=Duracion de actividades
no programadas

Tendencia

Limite superior e inferior

Porcentaje de actividad
5

Con base en los resultados y con lo mencionado por Bournet y Pietras (2013)
existen una serie de caracteristicas para evaluar los datos que se obtuvieron a través
de las fases ABA para valorar los cambios conductuales logrados. Como se puede
observar, el nivel operante de la frecuencia, duracion y porcentaje de actividades
disminuyd a lo largo del programa de capacitacidn, desde la linea base hasta la fase de
seguimiento. También se considero la latencia, el tiempo necesario para que el cambio
en la respuesta se detecte después del inicio de una nueva condicion experimental
(Kazdin,1982), para los tres parametros conductuales. Se presentd una latencia corta
para el cambio lo que indica que la intervencion produjo un efecto inmediato en el
comportamiento del colaborador respecto a las actividades no programadas. La
evaluacion de la tendencia permite identificar si la disminucidn en las actividades no
programadas se debe efectivamente al programa de intervencion, o en su defecto, que
los datos presenten tendencia sin llevar a cabo el entrenamiento (ver Perone & Hursh
2013); en la Figura 4.1 y 4.3 se observa que no existe ninguna tendencia aunque en la
Figura 4.2 si se observa una ligera tendencia negativa desde la linea base, sin embargo,
los datos de la fase de intervencion muestran una tendencia mas pronunciada que
también se confirma con la disminucién mas drastica en el nivel operante.

4] Sequimiento

Lafase deseguimiento constd detressesiones, enestasseregistrélasactividades
no programadas, como se muestra en la Figura 4.3 los cambios en la intervencidn se
mantuvieron. Los resultados muestran que se redujo la frecuencia y duracién de las
actividades no programadas.

La recomendacion para el mantenimiento de la gestidn de actividades consistid
en la implementacion de la programacion de sus actividades laborales con base en
los registros disefiados durante la capacitacion. Finalmente, en la entrevista de
cierre se retroalimentd las programaciones finales del participante, se le mostré los
resultados de la fase de intervencion y seguimiento. El usuario menciond los beneficios
que le proporciond la capacitacion, sefialé que contar con una estructuracion en sus

Figura 4.3 Poligono
de porcentaje de
actividades no
programadas, modelo
ABA.
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actividades le ha permitido atender otras funciones de su puesto, agrupar las actividades
no programadas, disminuir la frecuencia y duracion, ademas de una percepcién en la
disminucidn de fatiga fisica.

Con base en los resultados se puede concluir que la disminucién de las
actividades no programadas en la jornada laboral del usuario se debe a la intervencion
de la capacitacion basada en evidencia. Este cambio posibilita la atencion de las
actividades que programa el empleado y que le corresponden a su puesto de trabajo.

Consideramos que el MCBE (Ruiz & Vega, 2017) es una herramienta tecnoldgica
que permiteal psicdlogointervenirenlasorganizacionesen el contexto dela capacitacion
especifica que permite dar respuesta a necesidades organizacionales. A través de la
evaluacion inicial y diagndstico se detect6 la atencion de actividades no programadas
que complicaba al colaborador atender los objetivos organizacionales de su puesto
de trabajo. La capacitacion modificé dichas condiciones no previstas brindando una
solucion breve, eficazy que se mantuvo después de las sesiones de entrenamiento. Este
capitulo examina al MCBE como una alternativa para contrarrestar aquellos enfoques
que han favorecido practicas sin vinculo tedrico metodolégico y que permita mostrar
evidencia de los cambios conductuales observados en la atencién de una necesidad
organizacional (Johnston & Pennypacker, 1980; Luthans & Kreitner, 1991).

En la actualidad el papel del psicologo debe guiarse por una perspectiva
cientifica que aporte explicaciones basadas en evidencias. Como sefiala Ribes
(2011) los recursos profesionales tanto tedrico como metodoldgicos de la psicologia
conductual, guian la practica eficiente del profesional en capacitacion. Finalmente, la
practica de comprobacion cientifica es sustancial para generar y comprobar cambios
comportamentales utilizando tecnologia psicoldgica que contribuya a la generacion de
valor del capital humano, en beneficio de las organizaciones.
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