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1. INTRODUCCTON

El problema de la capacitaci6r con sus. dificultades y

alternativas de soluci6n inherentes, plantea a los organis- 

mos laborales disyuntivas que hacen necesaria la toma de de

cisiones continua, referente a la cuesti6n que se plantea - 

en este caso, la capacitaci6n). 

El Instituto Politécnico Nacional no escapa a esta si- 

tuac 6n, por ello se ha planteado la necesidad de responder

al problema de capacitar a su personal mediante la creaci6n

del Departamento de Tecnologla Educativa y del Centro de - 

Educaci6n Continua. El primero, encargado de la formaci6n

y recíclaje en el terreno pedag6gico del personal docente, - 

es decir, comprometido en la acci6n de preparar al maestro - 

como un profesional eficiente en la conduccift del proceso - 

enseñanza aprendizaje. 

El Centro de Educaci6n Continua fué creado para respon

der a la misma funci6n que el anterior, s6lo que el recicla

je se concentra en el área técnica, es decir, propia de la - 

especialidad profesional de los maestros, y relacionada di- 

rectamente con la materia que imparten. 

Estos dos organismos responsables de la capacitaci6n - 

en el I. P. N. tienen a su vez la responsabilidad de capaci— 

tar al personal que en ellos labora, por lo menos, se pre— 

senta y hace sensible en uno de ellos, en el Departamento - 

de Tecnologla Educativa ya que es el que tiene, a diferen— 

cia del Centro de Educaci6n Continua, a todo su personal de

planta y en continuo ejercicio de sus funciones. La situa

ci6n ya mencionada y el deseo del organismo de mantener ac- 
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tualizada a su planta de instructores de mae,%tros da cabida

al presente trabajo de ; Lrxvesti gaci6xi en que se pretende cn- 

brir la etapa de diagn6stico de necesidades de capacitaci,Sn, 

es decir, la correspondiente a la detecci6n de necesidades. 

i,as técnicas para la realizaci6n del diagn6stico de ne

cesídades de capacitaci6n son mUtiples y en su momento se - 

hará referencia a ellas. Ahoram nos interesa señalar que 

hemos seleccionado para ésto la inetodologla que los Centros

de Evaluaci6n emplean con fines de selecci6n y promoci6n de

personal, porque creernos es interesante su aplicaci6n en te

rrenos sobre los cuales no se cuenta con informaci6n sobre - 

su aplicaci6n. 

Se justtfica I.a selecci6n del método por. la similitud - 

que existe entre lai acttvtdades que realizan ( y. las habili

dades que para ello se requieren) los instructores de maes- 

tros y el personal de n" e1es ejecutivos al cual se destina

el empleo de la metodologla propia de los Centros de Evalua

ciAn. La sinilktud wqdica en la complejidad de las habil±da

des cr4e ambos puestos requieren. 

El intexéIs " e genexa el método descansa en el hecho - 

de que rei1ne condtc;bones t4s.tcas. que peTmiten una abordaje- 

s-i,stemlti,co con importantes caracterlst; cas de objetividad, 

TambAn en que posee carakcterl,%ttpas que lo diferencian de

otros métodosi, y contiene un elemento que es de. suma j'npor 
tancia en la extrapola,ci6n a situaciones reales de los re"- 

eultados de una ; bnvesttgaci6n realizada sobre hechos obser- 

v--.-idos en situaci one freticias. Este elemento es el mayor

grado de concordancisa con la realidad de las técntcas de si

mulAri,6n,-empleaclas, que se obtíene propiciando el manteni- 

miento de un gran ntmero de condiciones iguales o similares
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a las que privan a las situaciones reales de trabajo. Esto

da un caracter de dinamicidad al metodo. 

2.- PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA. 

Se pretende probar la eficacia del metodo de los Cen-- 

tros de Eval.uacibn aplicado a la detecci6n de necesidades - 

de capacitacion en un grupo de Instructores de Maestros en - 

el Instituto Politecnico Nacional. 

3.- ORIENTACIONES TEORICAS PRESENTEE EN E1. TRABAJO. 

E1 basamento tebrico de este trabajo es, por un lado , 

la psicologia del trabajo y por otro, la dinamica de grupos. 

Empezaremos por explicar el primero. 

La Psicologia del Trabajo es la rama de la Psicolo

gia que estudia la conductor en el ambiente laboral y para - 

ello estudia especificamente los problemas complejos de pro
ductividad, ejecucibn del trabajo, aprendizaje humano, ad-- 

quisicibn de destrezas, motivaci5n humana, efectos de incen

tivos, circunstancias ambientales en la uti.lizaci5n de capes

cidades humana.s, la seguridad fisica y la sa.lud mental, la- 

interacci5n entre las necesidades y objetivos de la indus-- 

tria, las necesidades de los empleados respecto al desarro

llo completo de la personalidad y la manifestacibn de conduc
to en situaciones de grupo. Todo ello to estudia mediante- 

procedimientos de observaci5n y experimentales que le permi

ten t.ener una 3proximaci5n adecuada a los problemas jara o0

tener conclusiones cientificas que Sean de utilidad a la -- 
Ciencia de la Conducta. Especificamente en este trabajo se- 
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ha tomado el área de capacitaci6n de la Psicologla del Tra- 

bajo, ya que este sector pretende enseñar la ejecuci6n efi- 

ciente de las destrezas o conocimientos requeridos en el -- 

puesto que desempeña el empleado. 

Algunos aspectos especIficos desarrollados por la Psi- 

cologla del -Trabajo funcionan como soporte te6rico para el - 

presente estudio. 

son aquellos relacionados con la capacitaci6n de perso

nal y con las actividades previas a la misma que le dan va- 
lidez a las acciones derivadas, esto es, el análisis de pues

tos. A contínuaci6n se desarrollarán los conceptos y pro- 

cedimientos fundamentales que sirvieron de base al trabajo - 

que se presenta. 

La literatura respecto al tema de análisis de puestos - 

lo define de la siguiente manera: 

Gamboa V. Guillermo: " Es la técnica que nos permite - 

obtener, ordenar y analizar la informaci6n de un puesto de- 
terminado ". ( 1) 

Anális1s de Puestos " Es una investigaci6n sobre los - 

mismos, encaminada a conocer y definir su contenido y regui

sitos". ( 2) 

1) W93CAV. GuillermD. 

La Descripci6n de Puesto en las Actividades de Adiestram1entO" 
Editorial AIM. 

2) GRN) OS, Espinosa J~ 
11?eclutandento, Selecci6n, contrataci6n e Inducci6n de Personal". 
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Análisis de Puestos," Es el proceso de determinaci6n y

reporte de las actividades y requisitos del trabajar, así - 

como de los factores técnicos y ambientales de un puesto es

pecífico". ( 3) 

Análisis de Puestos, " Es la determinaci6n de las ta— 

reas que integran el puesto y de las aptitudes, convencimien

tos, capacidades y responsabilidades, exigidas al trabajar - 

para un rendimiento exitoso en el puesto". ( 4) 

Análisis de Puestos, " Consiste en un estudio que bus- 

ca definir el contenido y requisitos de un puesto. El con- 

tenido abarca las funciones y actividades, y los requisitos, 

los términos que en habilidad, experiencia y responsabili-- 

dad exija el puesto para su desempeño ". ( 5) 

Para Dunnette," El Análisis de puestos es el descubri- 

miento de las conductas del empleado que son necesarias pa- 

ra que el puesto sea desempeñado con éxito". ( 6) Por esta- 

definici6n nos inclinamos porque consideramos que es más fá

cil trabajar con ella, dada la índole de la investigaci6n - 

que se realíz6. 

Los métodos que se emplean tradicionalmente para hacer

un análisis de puestos son : 

3) " Manual de Adiestramiento y Consulta para el Análisis de Puestos" 
4) Iremas de Administraci6n, Editorial Trillas. 

5) PEIM, José Inés. 
Valuaci6n de Puestos" 

Ed. Instituto Tecnol6gico y de Estudios Superiores de Ylonterrey. 

6) DWNETTE, D. MSarvin - KIF1CHNER, K. Wayne. 

Psicología Industrial" 

Editorial Trillas. 
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a) La observaci6n del trabajo. 

b) Entrevista a los empleados. 

c) Cuestionarios escritos. 

d) Análisis Psicol6gico del puesto. 

e) Incidentes críticos de Flanagan. 

f) Informe de los superiores inmediatos. 

g) Registros de Personal. 

a) La observaci6n del Trabajo. Este método es de — 

gran ayuda, ya que se efectúa cuando el empleado está desa- 

rrollando sus deberes, empleando materiales y herramientas, 

por lo tanto la informaci6n obtenida es directa y desarro— 

llada. 

b) Entrevista a los Empleados. Por medio de esta téc

nica se obtiene informaci6n acerca de los deberes y obliga- 

ciones de los empleados, a través de preguntas hechas a las

personas que están en posesi6n del puesto. 

c) Cuestionario Escrito. Mediante la aplicaci6n de

un instrumento conformado por preguntas estructuradas, 
a

personas en posesí6n de un puesto y a su jefe inmediato su- 

perior, se investigan los deberes y acciones que constitu-- 

yen el puesto. 

d) Análisis psicol6gico del Puesto. Esta técnica

consiste en aplicar tests psicol6gicos a las personas que

ya ocupan un puesto, para detectar que características po— 

seen estos empleados. 



13

e) Incidentes CrIticos de Flanagan. Esta técnica -- 

consiste.,en registrar cualquier conducta poco usual ya sea - 

positiva o negativa durante el desarrollo de la actividad - 

en el puesto. 

f) Informe de los Superiores Inmediatos. Se solici- 

ta a los superiores del empleado del puesto que se esté ana

lizando, realicen un informe de las actividades y deberes a

desarrollar Dor el empleado o empleados que estén en pose— 

si6n del puesto. 

g) Registro de Personal. Consiste en extraer de los - 

archivos los datos que reflejan de manera objetiva la actua

ci6n del personal. Por ejemplo: asistencias, tiempos ex— 

tras, experiencia, accidentes, escolaridad, formaci6n extra

escolar, promociones, movilidad dentro de la empresa, etc. - 

El acopio y organizaci6n de la informaci6n puede hacerse in
dividualmente, globalmente o por ocupaci6n. 

La capacitaci6n, según Alfonso Siliceo, incluye el adies

tramiento, pero su objetivo es más anplio ya que consiste en

una actividad planeada y basada en necesidades reales de - 

una empresa y orientada hacia un cambio en los conocimien— 

tos, habilidades y aptitudes del colaborador". 

La capacitaci6n, al pensarse como una actividad planea- 

da, consta de varios pasos a seguir como : 

1.- Determinaci6n de las necesidades de capacitaci6n. 

2.- Programaci6n y organizaci6n de las actividades de- 
capacitaci6n como : 

2. 1. Capacitaci6n en Aula. 

2. 2. Capacitaci6n en el Trabajo. 
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2. 3. Entrenamiento o Capacitaci6n Individual. 

2. 4. Capacitaci6n Externa. 

3. Elecci6n de las Técnicas de Capacitaci6n. 

4. Control de los resultados. 

S. informaci6n de retorno y nuevas necesidades. 

La Dinámica de Grupos, por otro lado , es una discipli

na que se dedica a " hacer investigaciones dedicadas a obte- 

ner conocimientos sobre la naturaleza de los grupos, las le

yes de su desarrollo y sus instituciones más amplias". ( 7) 

Esta área de especializaci6n intelectual, por dedicar- 

se a la conducta humana y a las relaciones sociales, se si- 

tla entre las ciencias sociales y se dice que tiene cuatro - 

características. 

a) Su hincapié en la investigaci6n emptrica- te6rica-~ 

mente significativa. 

b) Su interés por la dinánica y la interdependencia

entre fen6menos. 

c) La aplicabilidad potencial de sus hallazgos a los

esfuerzos de mejorar el funcionamiento de los gru- 

pos y sus consecuencias sobre los individuaos y la
sociedad. ( 8) 

7) L-AF¿IS%IRIGHT, Darw, ALVEN, Zander- 
Editorial Trillas, Página 15. 

8) CARrWRIGHT , Zaner " Dinámica de Grupos" 

Editorial Trillas. Página 17. 
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Por tanto, los Centros de Evaluaci6n en que se emplean

Técnicas de Simulaci6n, tienen su base en la conceptualiza- 

ci6n y avances de esta disciplina, ya que en dichas técni— 

cas se detectan conductas de los empleados que son muy sim1

lares a las conductas emitidas en situaciones reales de tra

bajo. 

4,- ANTECEDENTES. 

La historia de los " Centros de Evaluaci6n" seglin Cohen, 

Moses y Byham se divide en tres períodos a saber: El Perlo- 

do Inicial, el Primario Industrial y el. de Aplicaci6n Gene- 

ral, 

Abarcando cada uno de los períodos en forma conserva- 

dora los siguientes límites: El Período Inicial comprende - 

todas las actividades anteriores a 1956. El Período Prima

rio Industrial a mediados de los cincuentas. El Periodo de

Aplicaci6n General a fines de los sesentas. 

PERIODO INICIAL, 

El término Centros de Evaluaci6n" opera como parte del

lenauaje de la Psicología durante la segunda guerra mundial - 

cuando el Profr. Henry Murray de la Universidad de Harvard - 

aplic6 para la selecci6n del personal OSS, ( Office of Strate

gic Services), procedimientos similares a aquellos que habTa

empleado pocos años antes en Harvard en sus investigaciones - 

de personalidad. 

Cohen, Moses y Byhan " La validez de los Centros de Eva- 

Juaci6n; una revisi6n de literatura". " De esto se desprende

quE. el mencionado Profr. Murray, inici6 este Centro como par

te de un programa de Evaluaci6n de estudiantes, de ahí pas6- 
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a la milicia para después probarse en la industria, ( 9) 

Los métodos de Evaluaci6n fueron empleados para una - 

gran variedad de prop6sitos incluyendo de la personalidad y

selecci6n ( TAFT, 1959) pero generalmente no fueron bien reci

bidas a causa de una falta de validez empírica. Antes de - 

la segunda guerra mundial, ning1n estudio de validez fué re

portado a pesar de la esporádica actividad de evaluaci6n,-- 

primero conducida por psic6logos militares alemanes en 1911

para seleccionar oficialla militar y posteriormente por Hen

ry Murray ( 1938) en investigaci6n de la personalidad". ( 10) 

Los autores antes mencionados continuan diciendo: " Los

programas de Centros de Evaluaci6n captaron la atenci6n de - 

los Psic6logos durante la segunda guerra mundial para la se

lecci6n de militares de alto rango y apoyo al área de perso

nal. La British War Office Selection Boar ( WOSB)-( Harves,- 

1949; Morris, 1949); la U. S. Office of Strategic Services - 

OSS) ( OSS Assessment Staff, 1948): y la British Civil Ser- 

vice Selection Boar ( CSSB) ( Veron, 1950) condujeron en for- 

ma independiente tales programas para oficiales de la mili- 

cia, al servicio secreto y servicios civiles, respectivamen

te. El programa de la CSSB está en operaci6n alan hoy en -- 

día casi en la misma forma en que lo hacfa en 1945 ( Moove,- 

1969). 

De acuerdo con esto, solamente Murray emple6 la técni- 

ca con un objetivo diferente al de la gran mayoría antes de

1956, que había sido el de selecci6n, ampliándolo en inves- 

tigaci6n de la personalidad además del ya mencionado de se- 

lecci6n. Despfies de la II guerra, un reducido número de - 

psic6logos iniciaron programas para identificar potencial - 

de carrera de entrenados profesionistas, graduados y candi - 

9) GONEZ~ lar Carlos, p. p, 12, 13 y 14, 
10) " Presentaci6n y Adaptaci6n del llaterial para Centros de Evaluaci6n
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datos a oficiales empleando un formato de evaluaci6n. ( 11) 

Los representantes de estos esfuerzos son los siguien- 

tes : 

La Escuela de Psiquiatría, El Institut of Personality - 

Assessment and Research Study ( IPAR) de Capitanes de la --- 

Fuerza Aérea, la Escuela de Candidatos Oficiales y otros. 

Siguiendo con el período Industrial Primario, los da— 

tos recabados por el artículo de los autores son : 

La primera aplicaci6n externa del método del " Centro

de Evaluaci6n" encabezado por la A. T.& T. tuvo lugar en la - 

industria. Un programa longitudinal de investigaci6n, el - 

Management Progress Study ( Estudio de Progresos Gerencial), 

fué iniciado por psic6logos en la A. T.& T. en 1956. Este - 

estudio... fué designado para seguir el desarrollo de carre
ra de una muestra de jovenes gerentes a fin de evaluar su - 

potencial inicial, así como para establecer marcos para cam

bios longitudinales. Un Centro de Evaluaci6n modelado des- 

pués del programa OSS fuá desarrollado. Los participantes

fueron evaluados y re -evaluados ocho ahos después ( Bray 1964; 

Bray y Grante, 1966; Grant, Kratkovsky y Bray 1967; Grant y

Bray, 1969). 

Partiendo de que los resultados de la evaluaci6n fue— 

ron usados para investigaci6n más que para prop6sitos orga- 

nizacionales proporcionaron una rica fuente de datos rela— 

cionados con la contribuci6n de varias técnicas de evalua~- 

ci6n para el progreso gerencial así como para la estabili— 

dad y confiabilidad del método en st mismo. 

11) ~ Z, Pe llar Carlos.- " Presentaci6n y Adaptac:i6n del Ynterial
para Centros de Evaluaci6n ". P. 14. 
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Dentro del sistema Bell, los Centros de Evaluaci6n - 

se hicieron operacionales en 1958 y fueron designados para - 

usarse como ayuda en la sellecci6n de gerentes de nivel ini- 

cial. Esos primeros centros recibieron considerable aten— 

ci6n, y algunos estudios reportando su efectividad comenza- 

ron a aparecer en la literatura. Por ejemplo, Campbell y - 

Bray ( 1967) compararon el desempeño de individuos promovi— 

dos después de asistir aun Centro de Evaluaci6n contra indi
viduos promovidos sin evaluaci6n. Mosses en 1971 report¿S- 

un reciente seguimiento sobre 6000 participantes en el pro- 

grama del sistema Bell. " El programa de Evaluaci6n del -- 

Sistema Bell para la apreciaci6n de potencial gerencial sur

gi6 de un sistema a largo plazo de estudio del desarrollo - 

denominado Management Progress ". ( 12) 

Los estudios de la A. T. & T. hicieron surgir mucha - 

atenci6n y apoyo para el método del Centro de Evaluaci6n. - 
Varias organizaciones, viendo el éxito de los Centros Bell, 

iniciaron centros similares. Las primeras de tales adapta

ciones se iniciaron en 1963 en la Standard Oil ( Ohio). En

el artículo también se consignan aplicaciones en I. B. M., Gene

ral Electric y Sears Roebuck pero no mencionan la fecha en - 
que fueron hechos". 

El último período mencionado por los autores es el lla

mado Período de Aplicaci6n General que se inicia a fines de
los setentas. En este período se aplican los Centros de - 

Evaluaci6n en Industrias e inclusive se irradia su aplica— 

ci6n a agencias gubernamentales en programas que abarca to- 
dos los niveles gerenciales. Así, los Centros de Evalua— 

ci6n son utilizados para indentificaci6n de necesidades de- 
capacitaci6n, ubicaci6n, identificaci6n inicial de talento; 

selecci6n de supervisores, ventas y especialistas técnicos; 

12) MMEZ, rebollar Carlos.- 1, presentaci6n y Adaptaci6n del Material - 
para Centros de Evaluaci6n" P - 15. 
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identificaci6n de talento para grupos -meta, tales como mino

rías y miYjeres. Toda esta gama de aplícaciones da por re— 

sultado que la técnica se efectúe en distintos ambientes, ~ 

con innovaciones en cuanto al tipo y número de ejercicios o

técnicas de evaluaci6n. 

Byham ha desarrollado tres aplicaciones del concepto - 

de Centros de Evaluaci6n para J. C. Penney, donde 61 es ge— 

rente de Selecci6n, Apreciaci6n y Desarrollo Gerencia. En

1969 condujo una investigaci6n del diseño y efectividad de - 

todas las aplicaciones industriales conocidas del concepto, 

que son bases del libro que ahora el prepara acerca de esta

materia". ( 13) 

Por la bibliografía revisada, la mayoría de los autores

concuerdan en que el seguimiento de esta última etapa hist6

rica de los Centros de Evaluaci6n termina cuando este méto- 

do tiene aplicací6n al Sistema Bell, y que posteriormente - 

su aplicaci6n es utilizada en el área Industrial, se genera

liza. y por ello no se posee un acopio sistemático de la in- 
formaci6n respectiva. 

En México se tiene informaci6n sobre la aplicaci6n del

método en Teléfonos de México, que se hizo con prop6sitos - 

de promoci6n. 

5.- CENTROS DE EVALUACION. 

5. 1. DEFINICION

La lectura de la informaci6n disponible sobre -- 

13) GOMEZ, Rebollar Carlos.- " Presentaci6n y Adaptaci6n del Material - 
para Centros de Evalua ¡ 6n"- P. 16
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los Centros de Evaluaci6n no nos provee de una - 

definici6n única que aparezca como denominador - 

común en diversos autores, sino más bien encon— 

tramos explicaciones breves y concretas de lo -- 

que es un Centro de Evaluaci6n. En ellas se en

cuentran aspectos reiterados que indican cuáles - 

son los componentes esenciales de este método. As

pectos comúnes a las definiciones analizadas son: 

a) Un Centro de Evaluaci6n se caracteriza por - 

su método que consiste en someter a los par- 

ticipantes a diversas técnicas individuales - 

o de grupo en las que hay cuando menos una - 

de simulaci6n. 

b) La observaci6n y registro del desempeño se - 

realiza por varios asesores que habrán de in

tegrar un juicio fundamentado sobre las ca— 

racterfsticas de cada uno de los participan- 

tes. 

c) La observaci6n se refiere a dimensiones de - 

conducta establecidas previamente como rele- 

vantes a los puestos de referencia. 

En términos generales, las definiciones del Cen- 

tro de Evaluaci6n se apegan más a lo que podría - 

ser la descripci6n breve del método que emplean, 

más que a un precisi6n de su esencia, solamente - 

en la definici6n de Castaño Azmitia y Sánchez Be

dolla encontramos un encuadre más definitorio al

decir: " Un Centro de Evaluaci6n es un área de

Asesoría de Administraci6n y Recursos Humanos

que integra..." ( 14). Esta entrada precisa la

14) CASrAÑO Azmitia D. A., SAM= Z Bedolla G. Apuntes sobre centros de
Evaluaci6n. Publicaci6n en PRD=. 
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posici6n del Centro dentro de la organizaci6n. 

Nosotros consideramos un Centro de Evaluaci6n co

mo una área de funcionarniento de una organizaci6n

laboral que, con fines, evaluativos, emplea una - 

metodología específica consistente en la utiliza

ci6n de múltiples técnicas ( algunas de simula--- 

ci6n) que proveen de los datos necesarios para - 

evaluar las características del personal. Se ca

racteriza también porque la evaluaci6n se reali- 

za mediante el consenso de varias personas que - 

actúan como observadores en la ejecuci6n de los

ejercicios. 

CARACTERISTICAS DE UN CENTRO DE EVALUACION. 

La definici6n misma, por su brevedad, no nos prc

porciona una idea suficientemente precisa que

agote nuestras dudas sobre el tema. Por ello, 

consideramos que el mencionar las característi— 

cas del Centro de Evaluaci6n podría auxiliarnos - 

en la tarea de precisar aspectos del particular. 

Como características tenemos: 

a) El método requiere que se empleen técnicas - 

diversas en que por lo menos una debe ser la

de simulaci6n. 

La simulaci6n es un ejercicio que presenta - 

el participante estímulos parecidos a la si- 

tuaci6n real de trabajo, ejercicio que se di

seña para producir conductas relativas a di- 

mensiones de ejecuci6n que el puesto de refe

rencia requiere. 

b) . 1 igual que las técnicas, se emplean múlti- 
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pies asesores u observadores que han de es— 

tar entrenados especialmente para cubrir la- 

funci6n. 

c) Las consecuencias en cuanto a las recomenda- 

ciones sobre entrenamiento, ascenso, desarro

llo, etc., deben estar basadas en informa- 

ci6n obtenida por consenso de los asesores. 

d) La evaluaci6n total de la conducta se reali- 

za en un momento diferente a aquel en que -- 

las observaciones son hechas. 

e) Las dimensiones de conducta presentes en la- 
evaluaci6n están determinadas por el análi— 

sis de puestos que previamente se realiza. 

Tomando en consideraci6n lo anterior, tenemos -- 

que no es un Centro de Evaluaci6n: 

El empleo de una técnica única que provea de
datos a la Evaluaci6n, aún siendo esta técni

ca la entrevista, la aplicaci6n de una bate- 

ría de tests o una simulaci6n. 

Los juicios evaluativos aportados por solo - 

una persona, aunque ésta sea experta en el - 

uso de la o las técnicas aplicadas. 

Las evaluaciones que no fueron resueltas en - 

consenso aunque se hubieren aplicado varias - 

técnicas y hubiere dos o más evaluadores. 

5. 2. METODOLOGIA EMPLEADA. 

La evaluaci6n de la conducta (
ejecuci6n, desempl1



23

fio) de los participantes se basa en múltiples e- 

lementos. Para hacer manifiesto el potencial -- 

presente se utilizan técnicas varias de las cua- 

les por lo menos una es la de simulaci6n. La -- 

aplicaci6n de las técnicas es observada de mane- 

ra formal por los asesores quienes registran en - 

forma anecd6tica y clasifican en formatos diÍsefia

dos especialmente las dimensiones de conduz= -- 

que se evidencian en los participantes, Climensio

nes de conducta seleccionadas previamente y que - 

surgen derivadas del análisis de puestos realiza

do 4 con anterioridad a la puesta en marcha del - 

Centro. 

Los juicios que se desprenden de la observaci6n- 

y registro " son conjuntados por los asesores en - 

una reuni6n de evaluaci6n durante la cual todos - 

los datos reportados de la evaluaci6n son discu- 

tidos, y en la cual los asesores acuerdan en la

evaluací6n de las dimensiones y en cualquier eva

luaci6n global que es hecha". ( 15) 

De esta manera, si tuviésemos que listar los pa- 

sos ( etapas) que describen mejor la metodología, 

tendríamos la actividad del Centro de Evaluaci6n

desarrollada de la manera siguiente, tomando en - 

cuenta que el orden de ellas puede variar en al- 

gunos puntos, puesto que algunas actividades pue

den realizarse paralelamente. 

DEFINICION DEL PERFIL DE PUESTOS.- Es el -- 

punto de partida en la selecci6n de aquellas

15) MSUS y CHAI~" Estandares y Consideraciones Eticas para la Cpe~ 
raci5n de los Centros de Evaluaci6n." Pág. 1. 
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dimensiones de ejecuci6n que evaluaremos. Es

una etapa previa, necesaria a cualquier acti

vidad de diagn6stico. 

DETERMINACION DE LAS DIMENSIONES DE CONDUCTA

RELEVANTES.- Del perfil de puestos se des— 

prende la designaci6n de aquellas caracter1s

ticas que un individuo debe poseer para de— 

sempefiarla eficientemente. 

Las características que se presenten como re

levantes son aquellas cuyo grado de posesi6n

se evaluará. 

El método cuenta con un listado de dimensio- 

nes de conducta definidas operacionalmente y

que son aplicables a las necesidades que se - 

presentan a niveles gerenciales para los cua

les fue diseñado. 

DIMENSION.- " Es un área de habilidad o en- 

cabezado descriptivo bajo el cual, ejemplos - 

específicos de conducta, pueden ser racional

mente agrupados y clasificados de manera con

fiable". ( 16) 

El listado de dimensiones se pr(-senta a continua

ci6n: 

Comunicaci6n escrita.- Es la capacidad para es- 

presar ideas claramente por escrito y en forma - 

gra--iaticalmente adecuada. 

16) GRADOS, Espinosa Jaime.- 11FL-clutamiento, Selecci6n, Contrataci6n e

Inducci6n de personal" Pag. 324



25

Comunicaci6n Oral.- Expresi6n oral efectiva en - 

situaciones individuales o de grupo. 

Creatividad.- Capacidad para generar, reconocer

y/ o aceptar soluciones imaginativas e innovacio- 

nes en situaciones de trabajo. 

Criterio.- Habilidad para alcanzar conclusiones

16gicas basadas sobre la evidencia existente. 

Habilidad analItica.- Efectividad para buscar - 

datos pertinentes y determinar la fuente del pro

blema. 

Habilidad de cálculo.- Facilidad para efectuar - 

operaciones numéricas. 

Habilidad para escuchar.- Habilidad para extra- 

er informaci6n importante partiendo de las comu- 

nicaciones orales. 

Impacto.~ Habilidad para causar una buena impre

sí6n primera, para merecer atenci6n y respeto, pa

ra mostrar un aire de confidencia y para obtener

reconocimiento personal. 

Juicio.- Habilidad para desarrollar soluciones - 

alternativas a los problemas, para evaluar cur— 

sos de acci6n y para lograr decisiones 16gicas. 

Liderazgo.- Efectividad para lograr que otros - 

desarrollen una labor y a que las propias ideas - 

sean aceptadas. Motivar a otros. 

Organizaci6n.- Efectividad en la planeaci6n y

organizaci6n de las propias actividades y las
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del grupo. 

Persuasividad.- Habilidad para organizar, pre— 

sentar un material en forma convincente, para ga

nar el acuerdo o la aceptaci6n. 

Sensibilidad.- Percibir y reaccionar sensible— 

mente a estímulos de otros. Es la capacidad de- 

tener conciencia del otro y de ser afectado por - 

el otro como seres psicol6gicos. 

DESIGNACION DEL ADMINISTRADOR Y LOS OBSERVA

DORES.- El administrador siempre estará --- 

asignado de antemano al funcionamiento del - 

centro. Los observadores han de seleccionar

se al entrar éste en funciones. 

PREPARACION DEL ADMINISTRADOR.- Quien reali- 

ce la funci6n ha de conocer suficientemente - 

la metodología para estar en posibilidad de - 

resolver cualquier problema que se presente - 

en el desarrollo de la actividad. 

DESIGNACION DE LOS OBSERVADORES.- Como ya - 

se mencion6, se extraen de la planta misma ~ 

de la empresa o puede ser personal. externo - 

capacitado. 

ENTRENAMIENTO DE LOS ASESORES.- Este punto - 

se tratará en un apartado especial. 

SELECCION DE TECNICAS.- En este punto se en

fatiza que necesariamente una ( o más) será

de simulaci6n, las restantes se eligen de

las más adecuadas de acuerdo a las dimensio- 

nes que se deseen evaluar de entre la entre- 
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vista, trabajos escritos y juegos vivencia— 

les. De no considerarse adecuadas las exis- 

tentes, éstas deben disefiarse por el adminis

trador, no es innecesario recalcar la relaci6n

que debe haber entre las posibilidades de la

técnica y los aspectos que nos proponemos lo
calizar con su aplicaci6n. 

COMUNICACION A LOS PARTICIPANTES DE LA DESIG

NACION DE QUE FUERON OBJETO.- 

INFORMACION A LOS PARTICIPANTES SOBRE LA AC- 

TIVIDAD.- Aunque la empresa " tiene derecho a

requerir la participaci6n en un programa de- 

evaluací6n como una condici6n para otorgar - 

empleo o un ascenso, los individuos simple— 

mente no podrían ser trasladados a un Centro

con conocimiento escaso sobre lo que están - 

haciendo. Más bien, deberán ser provistos - 

con informaci6n suficiente para decidir sí - 

participan o no ". Cierta informaci6n bási- 

ca se podría otorgar, como es : objetivos - 

del programa, forma de selecci6n de los par- 

ticipantes, informaci6n general sobre aseso- 

res y el proceso de evaluaci6n, así como la - 

política de reevaluaci6n. 

PROGRAMACION DE LAS ACTIVIDADES SUBSECUENTES. 

Esto corresponde al administrador - 

APLICACION DE LAS TECNICAS.- En este punto - 

se ponen en juego las habilidades y capacida

des de los evaluados mediante la participa-- 

ci6n en las técnicas seleccionadas. Un núme

ro promedio de dias dedicados a ello es dos - 

y medio. La mayoría de los Centros utilizan
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como m1nimo cuatrc ejercicios, o más si se - 

requiere. 

Dos técnicas generalmente utilizadas son la

entrevista dimensional y la charola de entra

da. La entrevista de referencia o dimensio- 

nal difiere poco de la entrevista tIpica. En

ella el observador entrevista al participan- 

te tratando de localizar por este medio la - 

existencia de las dimensiones que busca. 

La charola de entrada es una técnica que con

siste en presentar al participante, por es— 

crito, una serie de asuntos que se presentan - 

en niveles gerenciales los cuales deberá re- 

solver. Al término de dos y media horas se - 

recoge su respuesta al ejercicio, para ser - 

evaluada posteriormente. 

OBSERVACION, REGISTRO Y CLASIFICACION DE LAS

TECNICAS.- Los observadores deben estar al - 

menos media hora antes para que el adminis— 

trador les informe a cuales participantes -- 

les corresponde observar, ésto en cada se— 

si6n, ya que en cada una de las técnicas se - 

designan diferentes participantes a los ob— 

servadores. El número de participantes por - 

observador se recomienda que sea de dos y - 

el cambio tiene como finalidad que cada ase- 

sor haya tenido a su cargo observar a todos - 

en alguna ocasi6n. 

Se recomienda que la localizaci6n fTsica de - 

las personas permita a los observadores per- 

catarse de todas las conductas que los parti

cipantes produzcan, con el fiái de contar con
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un máximo posible de elementos que sustenten

el juicio sobre su actuaci6n. La localiza— 

ci6n idone0 es formando un cIrculo tanto par

ticipantes como observadores, Astos Iltimos- 

colocados unos centImetros por detrás, de -- 

frente a las personas que observarán. 

Durante el desarrollo del ejercicio los ase- 

sores toman nota de las conductas generadas - 

por las personas que observan sin dejar de - 

prestar atenci6n a los demás participantes. - 

Una vez concluIdo, clasifican sus registros - 

en formatos especiales que contienen las for

mas operacionalizadas de las dimensiones de - 

conducta con que están trabajando en cada -- 

técnica. 

Los escritos que se elaboren en el ejercicio

se recogen para contar con informaci6n extra

de la que proporciona lo observado. 

REUNION DE CONSENSO.- Esta sesi6n tiene va- 

rias formas de abordaje o modelos de los cua

les nos habla Gémez Rebollar en su trabajo. 

Se presentan a continuaci6n para su elecci6n. 



MODELO DE PROGRAMAS DE DISCUSION DE OBSERVADORES

MODELO A: TODOS LOS OBSERVADORES OBSERVAN Y DISCUTEN A LOS 12 PARTICIPANTES

6 observadores discuten al participante No. 1
6 observadores discuten al participante No. 3
6 observadores discuten al participante No. 5
6 observadores discuten al participante No. 7
6 observadores discuten al participante No. 9
6 ~, rvadores discuten al participante NO - 11

6 Observadores discuten al participante No. 2
6 Observadores discuten al participante No. 4
6 observadores discuten al participante No. 0
6 observadores discuten al participante No. 8
6 Observadores discuten al participante No. 10
6 observadores discuten al participante No. 12

MODELO B: DOS EQUIPOS DE 3 OBSERVADORES CADA UNO OBSERVAN Y DISCUTEN 6 PARTI- 
CIPANTES. 

Equipo 1

3 observadores discuten al participante No. 1
3 observadores discuten al participante No. 3
3 observad.ores discuten al participante No. 5
3 observadores discuten al participante No. 7
3 observadores discuten al participante No. 9
3 observadores discuten al participante No. 11

Equipo 2

3 observadores discuten al participante No. 2
3 Observadores discuten al participante No. 4
3 observadores discuten al participante No. 6
3 observadores discuten al participante No. 8
3 observadores discuten al participante No. 10
3 observadores discuten al participante No. 12

MODELO C: TODOS LOS OBSERVADORES OBSERVAN Y DISCUTEN 2 PARTICIPANTES Y EQUIPOS
DE 3 OBSERvAr.0RES CADA UNO Y DISCUTEN 5 PARTICIPANTES MAS. 

6 observadores discuten al participante No. 1

Equipo 1

3 Observadores discuten al participante No. 2
3 Otervadores discuten al participante No. 4
3 observadores discuten al participante No. 6

Equipo 2

3 observadores discuten al participante No. 3
3 observadores discuten al participante No. 5
3 observadores discuten al participante No. 7



6 Observadores discuten al participante No. 8

3 Observadores discuten al participante No. 9 3 Observadores discuten al participante No. 10
3 Observadores discuten al participante No. 11 3 Observadores discuten al participante No. 12

Las sesiones ccnmes permiten que todos los observadores sean entrenados por una persona y
desarrollar estándares ccnu->es ). 

MODELO D: TODOS LOS OBSERVADORES OBSERVAN A LOS 12 PARTICIPANTES PERO DISCUTEN
SOLAMENTE UNA PORCION DE ELLOS. 

Los observadores en equipo que discutirán a los participantes, observan la en~ 
trevista de antecedentes, la charola de entrada y cualquier otro ejercicio, uno
a uno. Los observadores en otros equipos observan a los participantes en o— 
tros ejercicios. Esos reportes son leídos por el equipo de discusi6n. 

La discusi6n puede ser manejada tanto en B como en C. 
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En la reuni6n de evaluaci6n cada participante es

discutido individualmente haciendo uso de todos - 

los reportes elaborados sobre su actuaci6n y aún

de las observaciones hechas durante el desarro— 

llo de la técnica, aunque éstas no aparezcan for- 
malmente en algún reporte. La sesi6n es condu- 

cida por el administrador quien en ese momento - 

tendrá en sus manos toda la informaci6n necesa— 

ría. La secuencia que se sigue es la que se pre

senta: 

Nombrar al participante de que se trate. 

Los observadores leen sus reportes en el si- 

guiente orden: entrevista, ejercicios de gru

po, ejercicios individuales, ejercicios es— 

critos, charola de entrada. 

Se discuten las observaciones tomando notas - 

sobre las mismas. 

Los observadores califican cada dimensi6n ¡ m

plicada en una escala del 1 al 5 que signifi

carta: 

5 Una gran cantidad de la dimensi6n fué mos

trado. 

4 Bastante mostrado. 

3 Un monto moderado fué mostrado. 

2 S6Io una pequeña cantidad fué mostrada. 

1 muy poco o nada fué mostrado. 
0 No se encontraron datos que justifiquen - 

la presencia de la dimensi6n. 

Los observadores comparan juicios y logran - 

el consenso para cada participante en todas- 
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las dimensiones. 

Los observadores discuten y acuerdan sobre - 

las acciones que se recomienda tome a su car

go la compafila por un lado, y el individuo

por el otro. 

Se redactan los informes finales por el ad.mi

nistrador, canalizándolos a los niveles orga~ 

nizacionales responsables. 

RETROALIMEKTACION A LOS PARTICIPANTES.- El - 

administrador o algCn observador especialmen

te entrenado proporciona retroalimentaci6n a

cada participante mediante una entrevista. 

Algunas sugerencias se hacen al respecto. -- 

Tratar de ser imparcial al proporcionar la - 

informaci6n, presentando de manera neutral - 

tanto los puntos favorables como los puntos - 

a mejorar, explicando que los puntos a mejo- 

rar lo son s6lo en términos de comparaci6n - 

con un patr6n ideal que tiene determinado la

empresa, no con respecto al desempeño de --- 

otros compañeros. Hay que establecer un el¡ 

ma de confianza, no de crItica despiadada, es

tableciendo rapport. También deben mencío— 

narse las acciones que se estima debe poner - 

en marcha la persona como responsabilidad in

dividual, para desarrollar las habilidades - 

que resultaron susceptibles de mejorar. 

DESARROLLO DE ACCIONES DERIVADAS DE LA EVA-- 

LUACION.- La funci6n del Centro tiene su -- 

fin, entre otros, en la proposici6n de accio

nes de desarrollo para cada participante en
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especlfico. Es de la competencia de las ins

tancias reE;ponsables poner en marcha el plan

sugerido. 

5. 3. DESCRIPCION DE LOS ELEMENTOS QUE INTERVIENEN EN

UN CENTRO DE EVALUACION. 

La funci6n que desempeí an en la marcha del een— 

tro define la posici6n de los individuos ( perso- 

nas) que lo integran, así, el elemento humano del

Centro queda dividido en 3 secciones; los parti- 

cipantes, o sea, las personas que van a ser eva- 

luadas, los asesores u observadores y el adminis

trador. 

Hay dos posibilidades en el origen de estas dos

últimos, o bien extraerse del personal mismo de - 

la empresa que desea evaluar a sus candidatos, o

bien ser personal externo ( psic6logos de prefe— 

rencia) especialmente entrenado para la funci6n- 

que ha de realizar. 

Los Participantes.- La forma de selecci6n - 

de los participantes se deriva del fin que - 

se persigue ( selecci6n, promoci6n, detecci6n) y

de las pol1ticas de la empresa. Es recomen- 

dable que el grupo no exceda de 12 personas - 

para que pueda observarse la actuaci6n de ca

da uno de ellos. 

Los Asesores u Observadores.- Si se eligen - 

entre el personal de la empresa, deberán ser

personal que se encuentre por lo menos 2 ni- 

veles, en términos de organizaci6n, por enci

ma de los participantes, esto es, han de ser

personas con experiencia, pues el material - 
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con el cual estarán trabajando será el traba

jo que ellos mismos han ejecutado y supervi- 

sado. 

El Administrador.- Es la persona que conlle

va mayor número de responsabilidades, 
es el - 

organizador, el centralizador de la informa- 

ci6n, la persona siempre presente que condu- 

ce las reuniones de consenso, el emergente - 

en el caso de que algún observador no asista, 

la persona que domina el método y resuelve ~ 

las dudas que se presentan en el desarrollo - 
de la actividad. De todo ello se desprende - 

la necesidad de que el administrador tenga - 
un conocimiento suficiente del método en ge- 

neral, del uso de formatos de registro y eva

luaci6n, del desarrollo y posibilidad de las

técnicas empleadas, etc. para que pueda" re— 

solver cualquier eventualidad que ocurra en - 

las semanas de trabajo. 

5. 4. APLICABILIDAD DE LOS CENTROS DE EVALUACION. 

La historia de los Centros de Evaluaci6n nos mues
tra que la finalidad primordial de su aplicaci6n
es con fines de selecci6n de personal, 

surgiendo

como un método alternativo a los existentes Y -- 
partiendo de la premisa básica de que existen ma
yores posibilidades de concordancia con la real¡ 
dad labora lmuestreando la actuaci6n del individuo
en situaciones que se asemejen más a las situa— 
ciones laborales reales que los reactivos que -- 
aparecen e n los tests psicol6gicos, 

así también - 

como por un intento por emplear instrumentos más
objetivos" que los tests. Con fines de predic- 

ci6n, pues, surge la alternativa denominada " Cen- 
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tro de Evaluaci6n" que en una primera instancia

se aplica con fines de selecci6n, y posterior— 

mente, con fines de diagn6stico en la capacita- 

ci6n, y en desarrollo y promoci6n de personal. 

5. 5. ENTRENAMIENTO DE LOS ASESORES. 

En gran medida el éxito o fracaso de las activi

dades de un Centro de Evaluaci6n depende de la- 

capacitaci6n que hayan recibido los observado— 

res, ya que el prop6sito es alcanzar exactitud - 

en las observaciones, la cual s6lo puede lograr

se mediante un entrenamiento concienzudo. 

No es posible señalar un mínimo inmodificable - 

ni un máximo en términos de numero de horas ne- 

cesarias en el entrenamiento, esto varía con -- 

los alcances del Centro en particular y con las
características de las técnicas seleccionadas; - 

pero no es posible suponer un entrenamiento que

abarque menos de 20- 25 horas, sobre todo cuand ' 0

los asesores no tienen experiencia previa en ac

tividades de observaci6n. Los aspectos que de- 

be abarcar el entrenamiento, según el documento

Patrones de desarrollo de dimensiones para la- 

operaci6n de los Centros de Evaluaci6n " son: 

Conocimiento de los prop6sitos del Centro y - 

del destino de los resultados. 

Conocimiento del significado de las dimensio

nes de conducta con que se traba3a. 

Habilidad para observar la conducta en cada - 

ejercicio que se emplea en el Centro. 
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Habilidad para clasificar la conducta en las

dimensiones apropiadas. 

Habilidad en el registro de copductas. 

Habilidad en el uso de los formatos. 

Habilidad para provocar conducta actuando co

mo persona -recurso cuando el ejercicio lo r!j

quiera. 

Habilidad para participar en las discusiones

sobre los datos que arrojan los ejercicios - 

del Centro. 

Conocimiento de las políticas y prácticas de

la organizaci6n sobre Evaluaci6n, incluyendo

las restricciones al empleo de los resu'lta-- 

dos. 

Conocimiento sobre el procedimiento del "Feed

Back" . 

5. 6. ENTRENAMIENTO DEL ADMINISTRADOR. 

Siendo el administrador el responsable de la mar

cha del Centro y organizador de todas las activi
dades, s6lo puede desempeñar de manera aceptable

sus funciones cuando posee conocimiento suficíen

te sobre el método y funcionamiento de los Cen— 

tros de Evaluaci6n. El documento " Patrones de - 

Desarrollo de Dimensiones para la Operaci6n de - 

los Centros de Evaluaci6n" nos señala una serLe- 

de habilidades y conocimientos que deben estar - 

presentes en el administrador y que se localizan

en las siguientes áreas: 
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Conceptos y resultados de los Centros de Eva

luaci6n. 

Planeaci6n de los Centros de Evaluaci1n. 

Administraci6n de los Centros de Evaluaci6n. 

Significado de las dimensiones más comu,, es - 

de los Centros de Evaluaci6n. 

Procedimientos para el análisis de puestos. 

Retroalimentaci6n sobre los resultados de la

evaluaci6n. 

Selecci6n de dimensiones. 

Tipos y seleccí6n de ejercicios. 

Destreza en el entrenamiento de asesores. 

Destreza en la elaboraci6n de reportes escri

tos. 

Coordinaci6n de las discusiones de los aseso

res. 

CrItica. 

Coordinaci6n de la retroalimentaci6n. 

7a!- idaci6n de procedimientos. 

Procedimientos para conservar los registros. 

6.- DESARROLLO DEL TRABAJO. 
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6. 1. OBTENCION DEL PERFIL DE PUESTO. 

Varias acciones se llevaron a cabo para definir - 

el perfil, las más importantes fueron la elabora

ci6n, y posteriormente la aplicaci6n de un cues - 
1

tionario, que nos permiti6 colectar la informa--- 

ci6n necesaria y pertinente sobre el puesto. El

cuestionario que aparece en el anexo no. 1 se en

treg6 para su resoluci6n a todo personal que ocu

pa el puesto de " Instructor de Maestros". Una— 

vez resuelto se recogi6 y se procedi6 a procesar

la informaci6n. Los rubros generales que cubre - 

el cuestionario son: 

Datos personales. 

Identificaci6n del puesto. 

Objetivo de! puesto. 

Actividades que se realizan. 

Condiciones fIsicas en que se labora. 

Medio social ( relaciones al interior y exte- 

rior) . 

Requisitos para cubrir el puesto. 

Responsabilidades ( sobre materiales y sobre - 

personas). 

Exigencias de la tarea. 

una vez en posesi6n de la informaci6n que arroj6

el cuestionario, se realiz6 una entrevista con ~ 

los jefes inmediatros de los instructores para - 

concretar el tipo de conocimientos, destre— 

zas y dimensiones de conducta que cada actividad

requiere -En seguida se procedi6 a la elabora --- 

Dado que en trabajo se utiliza el mátodo de los Centros de Evaluaci6n

enpleamc>s el térnáno " diniensiones de conducta" en vez de " habilidades" 
en la descripci6n del puesto. 
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ci6n del perfil, el cual se presenta a continua- 

ci6n. 

Perfil de Puestos del" Instructor de Maestros" del

I. P. N. 

Título: " Instructor de Maestros" 

objetivo Capacitar Didácticamente al - 

Personal Docente. 

Ubicaci6n: 

Fecha de Análisis: Abril, 1982. 

Prepar6 ; Edith Fern5ndez Pgrez

y

Patricia Lardizabal L. 

DESCRIPCION GENERICA : 

Diseña y conduce cursos de perfeccionamiento do- 
cente, proporciona asistencia técnica y se actua

liza permanentemente en aspectos relacionados

con la educaci6n. 

Descripci6n EspecIfica. 

Actividades Continuas. 

Elabora fichas de trabajo. 

Colecta material informativo. 

Lee y analiza informaci6n sobre temas educa- 

tivos en libros, revistas, folletos, bole- 

tines y perlodicas. 

Actividades peri6dicas. 
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Prepara los materiales y equipo que se em—- 

plean en los cursos. 

Controla asistencia de los participantes a - 

cursos. 

Coordina las actividades de aprendizaje. 

Aplica técnicas de enseñanza -aprendizaje. 

Instala y maneja equipo audiovisual. 

Evalúa formal e informalmente el aprendizaje. 

Interpreta resultados de instrumentos de eva

luaci6n. 

Propicia climas favorables al aprendizaje. 

Establece relaci6n social con participantes - 

en curso y personal que solicita asesoría. 

Redacta informes de trabajo. 

Selecciona contenidos didácticos para activi

dades de enseñanza -aprendizaje. 

Elabora redes de objetivos. 

Selecciona técnicas de enseñanza -aprendizaje. 

Define actividades didácticas. 

Selecciona y enseña material didáctico. 
Instruye instrumentos de evaluaci6n y apren- 

dizaje. 

Elabora guiones didácticos para el instructor. 

Hace revisiones técnicas de materiales. 

Participa en reuniones de trabajo. 

ESPECIFICACION DEL PUESTO

CONOCIMIENTOS: 

Tecnología Educativa - Redacci6n. 

Dinámica de Grupos - Técnicas de Investi. 

gaci6n documental. 

Teorías del Aprendi- - Análisis de Conteni

zaje. do. 
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Técnicas de Enseñanza-- Materiales Didácti- 

Aprendizaje cos. 

Técnicas de evaluaci6n- Cartas descriptivas

participativa. 

Motivaci6n. - Relaciones humanas. 

Comunicaci6n

Técnica de la entre

vista. 

DESTREZAS: 

Manejo de Aparatos audiovisuales. 

Dibujo elemental ( esbozos) 

DIMENSIONES DE CONDUCTA. 

Liderazgo. 

Persuasividad. 

Sensibilidad. 

Organizaci6n. 

Comunicaci6n oral. 

Habilidad para escuchar. 

Habilidad análitica. 

Criterio. 

Comunícaci6n escrita. 

Creatividad. 

Impacto. 

RESPONSABILIDADES. 

Externas, ante organismos externos que soli- 

citen el servicio. 

Sobre materiales y equipo utilizados. 

CONDICIONES DE TRABAJO. 

Lugares que permitan el trabajo intelectual. 
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6. 2. PARA LA DETECCION DE NECESIDADES. 

6. 2. 1. SELECCION DE LAS TECNICAS. 

Derivadas de la teor a y con base en el - 

tipo especIfico de trabajo que se desa--- 

rrolla en el Centro, se eligieron y se - 

disefiaron las técnicas que se estimaba - 

estaban en posibilidad de evaluar la pre

sencia y grado en que las dimensiones de

conducta, determinadas con anterioridad, 

se presentan. 

Con el fin de someter a prueba las técni

cas elegidas y observar si las mismas es

taban en posibilídad de aportar lo que

de ellas se esperaba, se hizo una aplica

ci6n previa de ellas. Las técnicas' con- 

las cuales se trabaj6 fueron : 

Concordar y Discordar.- Consiste en - 

la soluci6n, primero en forma indiví- 

dual, posteriormente en equipo, de un

cuestionario que contiene preguntas - 

10) polémicas referentes a " EDUCA --- 

CION". La segunda parte es la que se

observa con atenci6n pues en ella se

discuten las respuestas a cada pregun

ta hasta lograr un acuerdo sobre la - 

misma. El cuestionario aplicado apa- 

rece en el Anexo No. 2. 

Sesi6n de trabajo.- Consiste en real¡ 

zar una sesi6n en la cual el grupo de

ba dar respuesta ( soluci6n) a un pro- 

blema real de trabajo. En el presen- 
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te caso el tema se desarrollo alrede- 

dor de disefio de un programa de capa- 

citaci6n. S610 se emple6 como recur- 

so para trabajar el pizarr6n. Se per

miti6 la libre organizaci6n y desarro

llo por parte de los participantes -El

administrador s6lo intervino para mar

car el inicio y fin del trabajo. 

Entrevista.- Consiste én que el parti

cipante dirige una entrevista con fi- 

nes de selecci6n de personal, tenien- 

do libertad para organizarla y condu- 

cirla. La Cnica limitante es el --- 

tiempo. Se proporciona, antes de em- 

pezar, tiempo para prepararla. Al fi

nalizar se recogen las notas que sir- 

vieron en la preparaci6n y la conduc- 

ci6n. 

Evaluaci6n de Trabajos.- Consiste en - 

el análisis de trabajos entregados -- 

con anterioridad por los participan— 

tes. Todos los trabajos dado que --- 

eran reales, no preparados ex -profeso

para la evaluaci6n, se derivan de ne- 

cesidades de su labor. 

La aplicaci6n previa de las técnicas a— 

rroj6 los siguientes resultados respecto

a las dimensiones que cada una pod1a eva

luar. 
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TECNICA DIMENSIONES DE CONDUCTA

SENSIBILIDAD

ORGANIZACION

ENTREVISTA COMUNICACION ORAL

HABILIDAD PARA ESCUCHAR

IMPACTO

CRITERIO

LIDERAZGO

CONCORDAR PERSUASIVIDAD

y
COMUNICACION ORAL

DISCORDAR

HABILIDAD PARA ESCUCHAR

HABILIDAD ANALITICA

CRITERIO

LIDERAZGO

SESION DE PERSUASIVIDAD

TRABAJO
ORGANIZACION

HABILIDAD ANALITICA

CREATIVIDAD

CRITERIO

EVA-LUACION DE
CREATIVIDAD

TRABAJO

COMUNICACION ORAL

En la elecci6n de las técnicas se cuid6- 

que cada dimensi6n fuera evaluada al me- 

nos con dos técnicas. La prueba mencio- 

nada se realiz6 con personal del turno - 

vespertino- Con la experiencia recogida- 
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se elaboraron los formatos de observa--- 

ci6n para cada sesi6n y ello, paralela— 

mente, sirvi6 como parte del entrenamien

to los observadores. Hubo dos diferen— 

cias entre la actuaci6n de prueba de las

técnicas y su aplicaci6n para la invest.i
gaci6n. La primera es que la sesi6n de - 

trabajo para la prueba fué real, no hubo

simulaci6n, la segunda es que las técni- 

cas se hicieron con menor número de per- 

sonas. 

6. 2. 2. ELABORACION DE LOS FORMATOS DE OBSERVA— 

CION Y REGISTRO. 

Se introduce una modificaci6n en cuanto - 

a la forma de registro. Los formatos -- 

elaborados contienen una descripci6n en

los grados ( 4) en que la ( s) dimensi6n - 

es) se presenta : En los espacios res

pectivos se registra la frecuencia y en - 

hojas adicionales se relatan anecd6tica- 

mente los aspectos importantes ( desarro- 

llo de una participaci6n, un hecho extra

ordinario, etc.) que puedan servir de

apoyo a los registros y con ello a la
discusi6n de la evaluaci6n final. Los

formatos se presentan en el Anexo No. 3. 

6. 2. 3. ENTRLMAMIENTO DE LOS OBSERVADORES. 

Se eligieron personas con experiencia co

mo observadores, todos ellos psic6logos. 

Se proporcion6 a los observadores infor- 

maci6n y práctica. 
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La informaci6n trat6 sobre: El método de

los Centros de Evaluaci6n, técnica de cb

servaci6n, técnicas que se aplicaron en - 

la investigaci6n y dimensiones de conduc
ta que se habrIan de evaluar. La prácti

ca se proporcion6 en los puntos : 

Técnica de observaci6n y dimensiones de - 

conducta pertinentes. 

A continuaci6n se incluye el prograrra -- 

aplicado en el entrenamiento. 



OBJETIVOS

1. El observador explicará

las caractertsticas ge- 

nerales de los Centros

cle Evaluaci6n Gerencial

2. El obsenrador analizará

la funci6n y caracterís
ticas de un observador
eficiente. 

3. El observador interprer- 
tará conductas con base
en las dimensiones de - 
conducta empleadas en - 

los Centros de Evalua— 

ci6n. 

4. El observador identifi- 
cará las técnicas y fqr
matos auxiliares que SI
rán empleados em la iry- 
vestigaci6n a realizar. 

5. El observador clasifica

rá conductas con base Z
en observaciones real¡ 

zadas por 61 mismo en =' 
situaciones reales o de
simulagi6n. 

pROGRAMA DE CAPACITACION DE OBSERVADORES

CONTENIDO TECNICA

M( -.todo de los Centros L,4)ositiva con ín_ 
de Evaluaci6n. terreqatorio. 

Técnica de Observa--- Tarea Dirigida. 

ci6n. 

MATERIAL

Documento de observa- 

ci6n. 

Anexo No. 4. 

Dimensiones de Conduc E3<positiva con in- Documento cm las di- 
ta. terrogatorio. mensiones. 

Práctica. 

Técnicas y auxiliares E>q)ositiva con in Documento de la técni
empleados en la inves terrogatorio- ea " Goncordar y Dis— 

tigaci6n. 
cordar" 

Aplicaci6n de las téc Práctica

nicas del Centro de - 
Evaluaci6n. 

Sesi6n de trabajo. 

Concordar y Discor- 
dar. 

Evaluaci6n de traba

jos. 

Formatos de registro. 

TIEM110

I Ifora

3 hrs. 

hrs. 

2 Hrs. 

6 lirs - 

45 Mts. 

4 Hrs. 

5 Hrs. 

TOM 27 Horas 45 Minutos. c, co
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6. 2. 4. DESCRIPCION DE LA POBLACION. 

La investigaci6n se realiz6 en el Depar~ 

tamento de Tecnología EducAtiva del Ins- 

tituto Politécnice Nacional con la parti

cipaci0n del personal del Turno Matutino, 

cuya func16n es la capacitaci6n pedag6gi

ca del personal docente del mismo Insti- 

tuto. 

La poblaci6n se constituy6 por nueve per

sonas ( 7 mujeres y dos hombres), la may2

ría de los Instructores, todos ellos con

formaci6n profesional en las áreas de -- 

Psicología y Pedagogía, con experiencia - 

mínima de 3 años como Instructores de ma

estros y un promedio de edad de 32 años. 
A partir de este momento se identifica-- 

rán con los números que van de 1 al. 9. 

Los observadores se eligieron de entre - 

el personal vespertino, para cumplir con

el requisito de que no deberán tener con

tacto con el personal que se evalu¿S. Se

emplearon 3 observadores que además de - 

ser psic6logos cubrían la misma funci6n- 

del personal evaluado, es decir, la ins— 

trucci6n de maestros. Dos de los obser- 

vadores eran del sexo femenino y uno del
sexo masculino. A partir de este momen- 

to se identificará a cada uno con las le
tras A, 9 6 C- 

6. 2. 5. DESCRIPCION DEL PROCEDIMIENTO. 

6. 2. 5. 1. APLICACION DE LAS TECNICAS. 
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La investigaci6n se realiz6 en

el perlodo que comprende del - 

18 de octubre al 23 de noviem- 

bre de 1982, tiempo que se dis

tribuy6 de la siguiente manera: 

Del 18 al 22 de Octubre - in— 

formaci6n a los participantes. 

Del 25 al 29 de Octubre - en— 

trenamiento de los observado— 

res. 

Del 3 al 9 de noviembre - apli

caci6n de las técnicas ( traba- 

jo con los participantes). 

Del 10 al 16 de noviembre

Evaluaci6n. 

Del 17 al 23 de noviembre ~ in

formaci6n de los resultados a - 

los participantes y las instan

cías superiores. 

La primera semana se informí6 a

los participantes sobre los -- 

prop6sitos de la actividad, la

cual se realiz6 para obtener - 

de ella las necesidades indivi

duales de capacitaci6n. Tam— 

bién se inform6 sobre el méto- 

do de los Centros de Evalua--- 

ci6n. 

La segundz semana se proporcio
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n6 entrenamiento suficiente a - 

los observadores para que pu— 

dieran desempeñar su papel sa- 

tisfactoriamente. 

Se desarroll6 un programa que - 

contuvo informaci6n te6rica y - 

práctica sobre todo lo relacio

nado con la actividad que ha— 

brían de desempeñar. 

El programa tuvo una duraci6n- 

de 27 horas 45 minutos. 

Se inform6, as£ mismo, sobre - 

la distribuci6n observadores - 

participantes que correspond a

a cada sesí6n programada, asl

como la distribuci6n de las -- 

técnicas en cada sesi6n. 

La tercera semana se llev6 a- 

cabo la parte medular de la in

vestigaci6n, en la cual se pu- 

sieron en práctica las técní— 

cas previamente seleccionadas - 

y que fueron ya explicadas en - 

puntos anteriores. A continua

ci6n se desarrollan al detalle

los puntos explicativos que ha

cen comprensible en su totali- 

dad el desarrollo de cada se— 

si6n. 

la. Sesi¿Sn.- Técnica Entrevis- 

F  C -t — 1 . A . 
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Se dividi6 al grupo en tres -- 

subgrupos. 

El subgrupo alfa fué observado

por el observador A y com— 

prendi6 a los paiticipantes 1, 

2 y 3. 

El subgrupo Beta fue observado

por B y comprendí6 a los parti

cipantes 4, 5 y 6. 

El subgrupo Gama fué observado

por C y estuvo compuesto por - 

los participantes 7, 8 y 9. 

Cada subgrupo trabaj6 en el lo

cal que le fué asignado. 

Cada participante jug6 dos ro- 

les, el de entrevistado y el - 

de entrevistador. Era observa

do y registrado formalmente s6

lo cuando actu6 como entrevis- 

tador, no como entrevistado, - 

aunque al finalizar la técnica

podian anotarse observaciones

que el asesor considerara po— 

drían ser útiles en el momento

de la evaluaci6n. 

A continuaci6n aparece la dis- 

tribuci6n de los participantes

en las entrevistas. 
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SUBGRUPO ENTREVISTADOR ENTREVISTADO

1 2

ALFA 2 3

3 1

4 5

BETA 5 6

6 7

7 8

GAMA 8 9

7
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TIE-NTO Y ACTIVIDADES DE: LA TECNICA " ENTREVISTA SIMULADA

Se distribuy6 el tiempo de la siguiente manera : 

4CTIVIDAD TIEMPO PARTICIPANTES

Instrucciones 9: 00 9: 30 Todos

Generales

Preparaci6n 9: 30 10: 15 Todos

individual

de la Entrevista

Entrevista 10: 15 11: 15 1 2 A

4 5 B

7 8 C

Descanso para 11: 15 11: 30

observadores

Entrevista 11: 30 12: 30 2 3 A

5 6 B

8 9 C

Descanso para 12: 30 12: 45

observadores

Entrevista 12: 45 13: 45 3 1 A

6 4 B

9 7 C

Anotaciones de

los
13: 45 - 14: 45

Observadores
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Las instrucciones generales -- 

consistieron en informar a lcs

participantes que tendrIan que

preparar en formA individual - 

una entrevista con el prop6si- 

to de selecci6n de personal, - 

para desempeñar el puesto de - 

Instructor de Maestros", para

posteriormente realizarla. Se

enfatiz6 el hecho de que te--- 

nían libertad para organizar - 

la entrevista como lo consíde- 

raran pertinente- Tuvieron pa- 

ra ello 45 minutos. Se sugi— 

ri6 elaboraran un gui6n escri~ 

to el cual se recolect6 al tér

mino de la entrevista. 

La duraci6n total de la sesi6n

fué de 5 horas 45 minutos. 

2a. Sesi6n.- Concordar y Dis— 

cordar. 

Esta técnica requiere se divi- 

da al grupo en 3 subgrupos, 

que fueron los mismos que la

técnica anterior, pero en esta

ocasi6n fueron observados por - 

otro asesor. 
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SUBGRUPO PARTICIPANTES OBSERVADOR

1 C

ALFA 2

3

4 B

BETA 5

6

7 A

GAMA 8

9

La primera parte de la técnica

consiste en la solucí6n indivi

dual del cuestionario. En la - 

segunda parte se requiere que- 

en subgrupo se llegue a un con

senso sobre las respuestas a - 

cada una de las preguntas. Fi

nalmente, se comunican los re- 

sultados al grupo, fundamentan

do cada respuesta. 

A continuaci6n se detalla en - 

tiempo, la programaci6n de las

actividades de la técnica. 
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ACTIVIDAD TIEMPO PARTICIPANTES OBSERVADORES

Instruccio- 

nes. Todos

Resolución

Individual 151 Todos A, B, C

del Cues-- 

tionario - 

Puesta en

Común 3 hrs. Todos A, B, C

Descanso
301

Información

de Resulta- 30' 

dos al gru- 

po. Total 4. 45 hrs. A, B, C

El cuestionario que se empleó se presenta en el - 

Anexo No. 2. 

Sesión de Trabajo. 

La tercera técnica fuéla simu- 

laci6n de una sesión de traba- 

jo. Las instrucciones fueron - 

las siguientes: 

Deberán desarrollarse en forma

general los planteamientos del

segundo nivel del " Programa de

Formación de Profesores". Los

requisitos a cubrir por el tra
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bajo scn los siguientes : 

Su duraci6n será alrededor - 

de 60 hrs. 

Esta es una 2a. etapa y ha- 

brá una 3a. etapa. 

Se deberán determinar el Ob

jetivo General del Programa, 

los objetivos de Temas 0 -- 

Unidades, la estimaci6n de - 

tiempos por temas, las for- 

mas de Evaluaci6n y la Meto

dolog . la del curso. 

De la 3a. etapa se han de - 

bosquejar los posibles te— 

mas. 

La organizaci6n del trabajo -- 

qued6 a cargo de los partici— 

pantes. El tiempo total que - 

se invirti6 en la sesi6n fué - 

de 10 hrs., divididas en dos - 

partes. 

Los descansos no fueron deter- 

minados de antemano, fueron -- 

propuestos por los participan- 

tes por observador se di6 de - 

la siguiente manera. 
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OBSERVADOR PARTICIPANTES

A 7

8

9

B 1

2

C 4

5

21

Técnica Evaluaci6n de Trabajos. 

Se repartieron los trabajos p l

ra que fueran evaluados indivi

dualmente por los observadores. 

Los trabajos eran de Indole di

ferente, aunque todos ellos re- 

lacionados con la actividad, - 

trabajos que hablan sido entre

cados al Departamento en oca— 
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siones anteriores. 

Cuadro de Distribuci6n de Trabajos: 

OBSERVADOR PARTICIPANTES

A

2

3

B 4

5

6

C 7

8

9

Los formatos de observaci6n y - 

registros que se utilizaron en

las diferentes técnicas apare- 

cen en el Anexo No. 3. 

6. 2. 5. 2. SESION DE EVALUACION Y CONSEN- 

SO. 

Se reunieron en una fecha de— 

terminada de antemano, el admi

nistrador del Centro y los ob- 
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servadores, para discutir la - 

actuaci6n de cada uno de los - 

participantes y llegar al con- 

senso en la evaluaci6n de cada

una de las dimensiones selec— 

cionadas. Los observadores tu

vieron consigo toda la inforna

ci6n que se había reunido. La

mecánica de trabajo se desarro_ 

116 de la manera siguiente: 

Se ini(i6 con el participante - 

No. 1 leyendo primero como re- 

cordatorio la definici6n de ca

da dimensi6n, postericrmente,- 

se procedi6 a informar a los - 

demás sobre las observaciones - 

y registros que cada observa— 

dor tenía sobre el participan- 

te, en seguida se procedi6 a - 

discutir cada dimensi6n funda- 

mentando una primera califica- 

ci6n que variaba entre supe--- 

rior—alto—regular—bajo—muy

bajo; se discutía la misma, — 

fundamentando con las notas y - 

registros hasta que se lograba

el consenso en la calificaci6n

para cada una de las dimensio- 

nes. 

Una vez evaluado el primer par

ticipante que se llev6 cerca - 

de cuatro horas, se pas6 al si

guiente ( participante No. 2) - 

desarrollando el mismo procedi
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miento, y así sucesivamente -- 

hasta haber evaluado cada di— 

mensi6n de conducta de todos - 

los participantes. En las pos

teriores se fué acortando pau- 

latinamente el tiempo inverti- 

do en la evaluaci6n. 

En la mayoría de los casos se- 

logr6 el consenso con cierta - 

facilidad, en algunos se invir

ti6 mucho tiempo en la discu— 

si6rlpero se logr6 finalmente; 

sin embargo, el consenso no se

obtuvo en la dimensi6n " organi

zaci6n" en el. participante No. 

7. 

Una dificultad se present6 en - 

la evaluaci6n de las dimensio- 

nes " creatividad" y " criterio" 

porque en la mayoría de los -- 

participantes las técnicas no - 

pusieron en evidencia su exis- 

tencia. Por ello, estas dimen

síones no fueron evaluadas. 

El tiempo y elaboraci6n total - 

empleado en la evaluaci6n fue - 

de 23 horas 45 minutos. 

Los reportes fueron redactados

en la reuni6n, haciéndose res- 

ponsable el administrador de - 

hacerlos llegar al Jefe del De

partamento. 
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A continuaci6n se incluyen -- 

los reportes con su carta de- 

presentaci6n y los cuadros de

resultados de cada participan

te. 
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México, D. F., 30 de Marzo de 1983. 

ING. ARQ. REYES BENITE2 ARGUMOSA

JEFE DEL DEPTO. DE TECNOLOGIA EDUCATIVA DEL I. P. N. 

P R E S E N T E. 

Por medio de la presente hago a usted llegar los
resultados del diagn6stico de necesidades que se realiz6 al
personal del turno matutino, que tiene como funci6n la ins— 
trucci6n del maestro. 

Adjunto a la presente los reportes individuales - 

que consignan los resultados y las actividades de capacita- 
ci6n que se sugieren para cada persona. 

Sin otro particular, 
reitero a usted la seguri— 

dad de mi atenta consideraci6n. 

Atentamente, 

J. EDITH FERNANDEZ PEREZ- 
Administradora del CentLo de Evaluaci6n. 
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PARTICIPANTE NO. 1. 

SEXO FEMENINO

EDAD : 32 AÑOS. 

ACTIVIDAD : INSTRUCTOR DE MAESTROS. 

Como resultado de la Evaluaci6n realizada encon- 

tramos que la dimensi6n " Impacto" se encuentra en el parti- 

cipante en grado superior. De las restantes, las dimensio- 

nes " Sensibilidad", " Organizaci6n", " Comunicaci6n Oral"," Li

derazgo" y " Persuasividad" se presentan en grado alto. Se

recomienda mejorar las dimensiones " Habilidad para Escuchar" 

y ., Habilidad Analítica", que obtuvieron una calíficaci6n de

regular. 

Se sugiere al Instructor participe en acciones - 

que le permitan desarrollar las características que obtuvie

ron una evaluaci6n poco satisfactoria. 
Estas acciones po- 

drían ser la asistencia a seminarios o cursos sobre Análi— 

sis de Casos y cursos de Dinámica de Grupos, centrados en - 

aspectos y ejercicios de comunicaci6n. 
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PARTICIPANTE NO. 2. 

SEXO FEMNINO. 

EDAD : 37 AAOS. 

ACTIVIDAD : INSTRUCTOR DE MAESTROS. 

Como resultado de la Evaluaci6n realizada encon- 

tramos que las dimensiones " Sensibilidad", " Organizaci5n'« , 

wHabilídad para Escuchar", " Impacto", " Habilidod Analítica", 

Liderazgo" y " Persuasividad", se presentan en grado alto . 

Se recomienda mejorar la dimensi6n " Comunicaci6n Oral" que

obtuvo una calificaci6n de regular. 

Se sugiere al Instructor que particípe en accio- 

nes que le permitan desarrollar las características que ob- 

tuvieron una Evaluari6n poco satisfactoria. Estas acciones

podrían ser la asistencia a seminarios o cursos sobre Orato

ria y Lectura con práctica supervisada. 
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PARTICIPANTE NO. 3. 

SEXO : FEMENINO. 

EDAD : 34 AÑOS. 

ACTIVIDAD : INSTRUCTOR DE MAESTROS. 

Como resultado de la Evaluací6n realizada en--- 

contramos que las dimensiones " Comunicaci6n oral", " Habili. 

dad para Escuchar", " Habilidad Analítica", se presentan en

grado alto. Se recomienda mejorar las dimensiones " Sensi- 

bilidad", " Organizaci6n", " Impacto", " Persuasividad" que - 

obtuvieron una calíficaci6n de regular y la dimensi6n " Li- 

derazgo" que obtuvo una califícaci6n de bajo. 

Se sugiere al Instructor que participe en ac— 

ciones que le permitan desarrollar las características que

obtuvieron una Evaluaci6n poco satisfactoria. Estas accío

nes podrían ser la asistencia a seminarios o cursos sobre - 

Relaciones Humanas o Dinámica de Grupos, que propicien la - 

Sensibilidad y el Liderazgo, Curso de Administraci6n ( para

adquirir elementos te6ricos y un método sistematizado de - 

actuar) y curso de Relaciones Humanas con énfasis en aspec
tos motivacíonales. 
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PARTICIPANTE NO. 4. 

SEXO ; FEMENINO. 

EDAD : 32 AÑOS. 

ACTIVIDAD : INSTRUCTOR DE MA.ESTROS. 

Como resultado de la Evaluaci6n realizada encon

tramos que las dimensiones " Sensibilidad", " organizaci6n", 

Comunicací6n oral", " Impacto", " Liderazgo" y " Persuasivi- 

dad" se encontraron en el participante en grado alto. De - 

las restantes, las dimensiones " Habilidad para Escuchar" y

Habílidad Analítica" obtuvieron una calificaci6n de regu- 

lar. 

Se recomienda llevar a cabo acciones que tien— 

dan a mejorarlas, como son asistencia a seminarios o cur— 

sos sobre " Dinámica de Grupos" centrados en Comunicaci6n, y

Estudio de Casos. 
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PARTICIPANTE NO. S. 

SEXO - FEMENINO. 

EDAD : 27 AÑOS. 

ACTIVIDAD : INSTRUCTOR DE MAESTROS. 

Como resultado de la Evaluaci6n realizada encon

tramos que la dimensi6n " Organizaci6n" se presenta en gra- 

do alto. Se recomienda mejorar las dimensiones " Comunica- 

ci6n Oral", " Impacto" y " Liderazgo" que obtuvieron una ca- 

lificaci6n de regular y las dimensiones " Sensibilidad"" lla

bilidad para Escuchar", " Habilide d Analítica" y " Persuas-i- 

vidad" que obtuvieron calificaci6n de bajo. 

Se sugiere al Instructor que participe en acci - 0

nes que le permitan desarrollar las características que ob

tuvieron una Evaluaci6n poco satisfactoria. 
Estas accio— 

nes prodían ser asistencia a seminarios o cursos sobre Ora
toria, Microenseñanza, Lectura ( con práctica supervisada), 

Dinámica de Grupos centrada en ejercicios de Liderazgo, Re

laciones Humanas, Dinámica de Grupos que propicie la Sensi

bilidad, Ejercicios centrados en la Comunicacift, Estudio - 

de Casos, Análisis de Casos reales con práctica supervisa- 

da y Relaciones Humanas con énfasis en el aspecto motiva— 
cional. 
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PARTICIPANTE NO, 6. 

SEXO : MASCULINO. 

EDAD : 37 AÑOS. 

ACTIVIDAD : INSTRUCTOR DE MAESTROS. 

Como resultado de la Evaluaci6n realizada encon- 

tramos que la dimensi6n " Comunicaci6n Oral" se encuentra en

el participante en grado superior. De las restantes, las di

mensiones " Impacto" y " Habilidad Analítica" se presentan en

grado alto. Se recomienda mejorar las dimensiones " Organi- 

zaci6n", " Habilidad para Escuchar" y « Liderazgo" que apare- 

cen en E- 1 nivel " Regular" y las dimensiones " Sensibilidad" y

Persuasividad" que se presentan en el nivel " bajo". Se su

giere al Instructor que participe en acciones que le permi- 
tan desarrollar las características que obtuvieron una Eva- 
luaci6n poco satisfactoria. Estas acciones podrían ser, -- 

asistencia a seminarios y cursos sobre Administraci6n para - 

adquirir elementos te6ricos y método sistematizado de ac—- 
tuar, Dinámica de Grupos centrado en ejercicios de Comuni- 

caci6n, Dinámica de Grupos centrado en ejercicios de Lide

razgo, Cursos de Relaciones Humanas y Dinámica de Grupos -- 
con ejercicios que propicien la Sensibilidad , 

Curso de Re- 

laciones Humanas con énfasis en el aspecto motivacional. 
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PARTICIPANTE NO. 7. 

SEXO ; FEMENINO. 

EDAD : 35 AÑOS. 

ACTIVIDAD : INSTRUCTOR DE MAESTROS. 

Como resultado de la Evaluaci6n realizada encon- 

tramos que la dimensi6n "
Organizaci6n" se encuentra en el - 

participante en grado nAlto". De las restantes, se reco--- 

mienda mejorarlas todas, ya que las dimensiones "
Sensibili- 

dad", 11Comunicací6n oral", " Habilidad para Escuchar", " Habi

lidad Analítica" y " Persuasividad" se encuentran en el* n"~­ 

vel " regular" y las dimensiones " Impacto" y " L-;derazgo" en - 

el nivel " bajo". 

Se sugiere al Instructor que participe en accio- 

nes que le permitan desarrollar las características que ob- 
tuvieron una Evaluaci6n poco satisfactoria. 

Estas acciones

podrían ser, la asistencia a seminarios Y cursos sobre Rela
ciones Humanas y Dinámica de Grupos con ejercicios que pro- 
picien la Sensibilidad, de Oratoria, 

Microenseñanza, Lectu- 

ra con práctica supervisada, 
Dinámica de Grupos con ejerci

cios centrados en la comunicaci6n, 
Estudio de Casos, Allá- 

lisis de casos reales ( con práctica supervisada), 
Relacio— 

nes Humanas con énfasis en el aspecto motivacionaly Dinámi- 
ca de Grupos con ejercicios centrados en

Liderazgo. 
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PARTICIPANTE NO. 8. 

SEXO . FEMENINO. 

EDAD . 27 AÑOS. 

ACTIVIDAD : INSTRUCTOR DE MAESTROS. 

Como resultado de la Evaluaci6n realizada encon- 

tramos que las dimensiones " habilidad para Escuchar" y " Co- 

municaci6n oral" se encuentran en el participante en grado - 

Superior". De las restantes, las dimensiones " Organiza--- 

ci6n", " Impacto", " Habilidad Analítica" y " Persuasividad" se

presentan en grado alto. Se recomienda mejorar las dimen— 

siones " Sensibilidad y " Líderazgo" que obtuvieron una cali- 

ficaci8n de regular. 

Se sugiere al Instructor que participe en accio- 

nes que le permitan desarrollar las características que ob- 

tuvieron una Evaluaci6n poco satisfactoria. Estas acciones

podrían ser, la asistencia a seminarios y cursos sobre Rela

ciones Humanas, Dinámica de Grupos con ejercicios que pro— 

pícien la Sensibilidad y el Líderazgo. 
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PARTICIPANTE NO. 9. 

SEXO . FEMENINO. 

EDAD : 38 AÑOS. 

ACTIVIDAD : INSTRUCTOR DE MAESTROS. 

Como resultado de la Evaluaci6n realizada encon

tramos que las dimensiones " Organizaci0n" y " Habilidad Ana

lítica" se presentan en grado alto. Se recomienda mejo— 

rar las dimensiones " Sensibilidad", " Habilidad para Escu---- 

charm, " impacto" y" Persuasividad« que obtuvieron una ca'li- 

ficaci6n de regular y la dimensi6n " Liderazgo" que cbtuvo- 

una calificaci6n de bajo. 

Se sugiere al Instructor que participe en accio

nes que le permitan desarrollar las características que ob
tuvieron una Evaluaci6n poco satisfactoria. 

Estas accio— 

nes podrían ser la asistencia a seminarios 0 cursos sobre - 
Relaciones Humanas y Dinámica de Grupos con ejercicios que
propicien la Sensibilidad, la Comunicaci6n y el Liderazgo - 

y Curso de Relaciones Humanas con énfasis en el aspecto mo
tivacional. 
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6. 2. 5. 3. ANALISIS Y CONCENTRACION DE RE- 

SULTADOS. 

El cuadro que aparece al final - 

de este capItulo concentra los - 

resultados de la investigaci6n. 

Las calificaciones para cada --- 

participante en cada una de las

dimensiones puede variar en c= 

co categorlas, de acuerdo a las

conclusiones obtenidas en el -- 

consenso. 

Las equivalencias son las sí—- 

guientes : 

5 = Superior ( S) 

4 = Alto ( A) 

3 = Regular ( R) 

2 = Baic ( B) 

1 = Muy Bajo ( MB) 

La dimensi6n " SensibilidaC se- 

encontr6 en grado Alto en 3 par

ticipantes, Regular en 4 Parti- 

cipantes y Bajo en 2. 

La dimensi6n " Organizaci6n" la - 

tenemos en grado Alto en 6 par- 

ticipantes, Regular en 2 y en - 

un caso no se logr6 llegar al - 

consenso. En este iltimo, las - 

calificaciones finales fluctua- 

ron entre Bajo y Alto. 

La Dinensi6n " Comunicaci6n Oral" 
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arroja lo siguiente: 3 partici

pantes obtuvieron Alto de cal , i

ficaci6n, 3 obtuvieron Regular

y 3 Superior. 

En la dimensi6n " Habilidad pa- 

ra Escuchar" encontramos 1 par

ticipante con calificaci6n Su- 

perior, 2 con calificaci6n Al- 

to, 5 con Regular y 1 con Bajo. 

En la dimensi6n " Impacto" 5610

un participante obtuvo Supe--- 

rior, 4 obtuvieron Alto, 3 Re- 

gular y 1 Bajo. 

En la dimensi6n " Habilidad Ana

lítica" encontramos 5 partici- 

pantes con calificaci6n Alto, 3

con Regular y 1 con Bajo. 

La dimensi6n " Liderazgo" la en

contramos con las siguientes - 

calificaciones: 3 particípan— 

tes con grado Alto, 3 con gra- 

do Regular y 3 con grado Bajo. 

En la dimensi6n " Persuasividad" 

se encontraron las siguientes - 

calificaciones: 4 participan -- 

tes con Alto, 3 con Regular y2

con Bajo. 

Se señala nuevamente que las - 

dimensiones " Criterio" y " Crea

tividad" no fueron evaluadas - 
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porque los datos que arroj6 -- 

la aplicaci6n de las técnicas - 

no fueron suficientes. 
1 - 

Si se observa el cuadro de con

centraci6n de resultados tene- 

mos que en el primer rengl6n - 

se localizan las dimensiones - 

de conducta que fueron estudia

das; en la primera columna se - 

encuentran enumerados los par- 

ticipantes del estudio; en el - 

resto del cuadro, las califica

ciones obtenidas por cada uno - 

de los participantes en cada

una de las dimensiones. Asl

por ejemplo, si queremos saber

la calificaci6n de la dimen--- 

si6n " Impacto" en el partici— 

pante No. 5, hacemos coincidir

ese rengl6n ( el No. 5) con la - 

columna " Impacto". En este ca

so observamos que obtuvo R, 

que equivale a Regular. Las

calificaciones MB, B y R indi- 

can una cantidad insuficiente - 

de la dimensi6n de que se tra- 

ta, por ello, consideramos que

las personas que las obtuvie— 

ron deberán llevar a cabo ac— 

ciones de capacitaci6n en el - 

los) rubro ( s) correspondien- 

tes ( s) 

Las calificaciones S y A deno- 

tan una cantidad suficiente de



86

la dirmensi6n de que se trata, - 

por ello, en los reportes no - 

se incluye la recomendaci6n de

acciones de capacitaci6n co--- 

rrespondientes a dichos rubros. 
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6. 2. 5. 3. CUADRO DE CONCENTRACION DE RESULTADOS. 

S - SUPERIOR. 

A - ALTO. 

R - REGULAR. 

B - BAJO. 

4B - MUY BAJO - 

0 z z 4
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z i

u 0 . 0

g (Z 8 u
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5 B A R B B R B

6 B R S R A A R B

7 R R R B B R

8 R A S S A A R A

L9R F A S R R

1

A B R

S - SUPERIOR. 

A - ALTO. 

R - REGULAR. 

B - BAJO. 

4B - MUY BAJO - 
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6. 2. 5. 4. SESION DE RETROALIMENTACION. 

La semana siguíente a la Eva— 

luaci6n se llev6 a cabo la se- 

si6n de Retroalimentaci6n en - 

la cual el Administrador infor

m6 a cada participante sobre - 

los resultados de su evalua--- 

ci6n. 
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7.- CONCLUSIONES. 

1.- La inclusi6n de psic6logos en el estudio, con la

preparaci6n profesional similar a la del perso— 

nal evaluado, nos proporcion6 resultados positi- 

vos que se reflejaron en la facilidad relativa - 

que encontramos para llegar al consenso en la nia

yorta de las calificaciones para cada dimensi6n. 

2.- El método requiere la inversi6n de mucho tiempo - 

y esfuerzo, coTnparado con otras técnicas, pero - 

los resultados observados nos orillan a pensar - 

que vale la pena. 

3.- En la validaci6n de las técnicas la aplicaci6n - 

debe hacerse en forma idéntica a su aplicaci6n - 

posterior con fines de evaluaci6n, debiendo cam- 

biar solamente el personal a quien se aplica. 

4.- Con las técnicas aplicadas al personal particí---- 

pante en el estudio, encontramos gran dificultad - 

para localizar las dimensiones " creatividad" y - 

criterio". 

5.- Es un método que utiliza la evaluaci6n en situa- 

ciones reales, que porque no requiere de las su- 

posiciones implIcitas en la aplicaci6n de prue— 

bas psicol6gicas, elimina en gran medida la pos¡ 

ble subjetividad de la evaluaci6n hecha por una - 

sola persona. 

6.- Aunque el método es empleado generalmente para— 

selecci6n y prorpci6n de personal, demostr6 ser - 

efectivo para el diagn6stíco de necesidades de - 

capacitaci6n. 
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8.- SUGERENCIAS. 

Es conveniente que el método se emplee en múltiples -- 

ocasiones dentro de la empresa que se trate, para redu

cir el tiempo y esfuerzo invertido por el personal in- 
volucrado en las actividades de administrací6n y obser

vaci6n, omitiéndose su entrenamiento en ocasiones sub- 

secuentes, y con ello, reduciendo su costo. 

Para la realizaci6n de futuros estudios con el método - 

de los Centros de Evaluaci6n, se sugiere el empleo de - 

un mayor número de técnicas que prevean la situaci6n - 

de que cualquiera de ellas arroje un número insuficíen
te de datos en su aplicaci6n, o que la calidad de los - 

mismos no permita concluir como resultado del consenso. 

Una situaci6n que queda por resolver es la no apari— 

cí6n de dos dimensiones en la etapa de evaluaci6n, aún

habi6ndose llevado a cabo la validaci6n de las técni— 

cas. Se sugiere como posible explícaci6n que la dimen
si6n " creatividad" no se encuentra frecuentemente en - 

la poblací6n, fundamentalmente en aquella a la que se- 

aplíc6 el estudio, dado que los procedimientos labora- 

les plantean de inicio una situací6n convencional a re
solver, con un máximo de estructuraci6n. Esto afecta - 

también la búsqueda de la dimensi6n " criterio". 

Se sugiere se continúe la realizaci6n de las etapas -- 
subsiguientes del presente estudio, que permitan eva— 

luar la confíabilidad del método, observando sí las di- 
mensiones que no fueron trabajadas en la fase de capa- 
citaci6n conservan posteriormente una calificaci6n si- 

milar a la obtenida en el trabajo presente. 
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9.- GLOSARIO. 

Actividad Específica.- Operaciones o tareas que desa- 

rrolla un trabajador. Es la unidad de trabajo que in- 

volucra entrechamente a ella capacidades, 
conocímien— 

tos y aptitudes relacionadas. 

Actividad Genérica.- Es la actividad total desarrolla

da para obtener un producto. Está constituída por la - 

suma de actividades específicas. 

Análisis de Puestos.- Proceso que permite y tiene co- 

mo finalidad determinar, mediante el empleo de técni— 

cas diversas, las actividades que se realizan en el des

empeño de un puesto, así como otras caracteristicas

del mismo, es decir, los deberes, responsabilidades, 

conocimientos y actitudes que el puesto le exige ál
trabajador que lo ocupa. 

Anal.iSis psicol6gico del Puesto.- Consiste en aplicar

tests psicol6gic0s a los empleados que ya están en po- 

sesi6n de un puesto. 

Centro de Evaluaci6n.- ES un área del funcionamiento - 

de una organizaci6n laboral que, con fines evaluativos

emplea una metodología específica consistente en la -- 
utilizaci6n de múltiples técnicas ( algunas de simula— 

ci6n) que proveen de los datos necesarios para evaluar

las características del personal. Se caracteriza tam- 

bién porque la evaluaci6n se realiza mediante el con— 

senso de varias personas que actúan como observadores - 

en la ejecuci6n de los ejercicios. 

Carta Descriptiva.- Compilaci6n de todos los elemen— 

tos de la Sisteratizaci6n de la enseñanza. 
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Ciencias de la Educaci6n.- Disciplinas que estudian y

analizan problemas relacionados con la educaci6n y --- 

aportan conocimientos substancíales a la misma. 

Cuestionario.- Consiste en una serie de preguntas es- 

tructuradas, y tiene por objeto la obtenci6n de datos, 
que son fácilmente cuantificables e interpretables. 

Comunicaci6n Escrita.- Es la capacidad para expresar - 

ideas claramente por escrito y en forma gramaticalmen- 

te adecuada. 

Conocimientos.- Todos aquellos fundamentos te6ricos o

de políticas de la empresa que los trabajadores deben- 

conceptualizar para poder realizar una tarea especIfi- 

ca. 

Comunicaci6n Oral.- Expresi6n oral efectiva en situa- 

ciones Individuales o de grupo. 

Creatividad.- Capacidad para generar, reconocer y/ o - 

aceptar soluciones imaginativas e innovaciones en si— 

tuaciones de trabajo. 

Criterio.~ Habilidad para alcanzar conclusiones 16gi- 

cas basadas sobre la evidencia existente. 

Destreza.- Acci6n 0 conjunto de acciones físicas que - 

permiten efectuar el trabajo en forma correcta y rápi~ 

da y s6lo pueden ser dominadas por medio de la prácti- 
ca. 

Diferencias Individuales.~ Investigaci6n cuantitativa

de conductas. 

Dimensiones de Conducta.~ Parámetros de comportamien- 
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to observable que se evalúan en las personas que parti

cipan en un Centro de Evaluaci6n. 

Dinámica de Grupos.- Campo de investigairi6n dedicado - 

a incrementar los conocimientos sobre la naturaleza de

los grupos, las leyes de su desarrollo y sus interrela

ciones con individuos, otros grupos e instituciones su

periores. 

Entrevista.- Consiste en un diálogo entre el entrevís

tado y entrevistador, con el prop6sito de obtener in~ 

formaci6n del entrevistado. 

Evaluaci6n del Aprendizaje.- Consiste en determinar -- 

el grupo en que se lograron los objetivos de aprendiza

je. 

Evaluaci6n por Criterios.- Evaluaci6n basada en el -- 

porcentaje de objetivos logrados. 

Evaluaci6n por Normas.- Evaluaci6n basada en la dis— 

tribuci6n de la curva normal como producto del número - 

de aciertos obtenidos en el examen. Se compara el ren- 

dimíento individual con el grupal. 

Equipo Audiovisual.- Instrumentos y aparatos para fa- 

cilitar el aprendizaje mediante la proyecci6n de imág l

nes y la emisi6n de sonidos. 

Habilidad Anal1tica.- Efectividad para buscar datos - 

pertinentes y determinar la fuente del problema. 

Habilidad de Cálculo.- Facilidad para efectuar opera- 

ciones numéricas. 

Habilidad para Escuchar.- Habilidad para extraer in— 
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formaci6n importante partiendo de las comunicaciones

orales. 

Incidentes Críticos de Flanagan.- Consiste en regis— 

trar la ocurrencia de conductas de trabajo sobresalien

tes, de éxito o fracaso. 

Impacto.- Habilidad para causar una buena impresi6n

primera, para merecer atencí6n y respeto, para mostrar

un aire de confidencia y para obtener reconocimiento - 

personal. 

juicio.- Habilidad para desarrollar soluciones alter- 

nativas a los problemas, para evaluar cursos de acci6n

y para lograr decisiones 16gicas. 

Liderazgo.- Efectividad para lograr que otros desarro

llen una labor y a que las propias ideas sean acepta~ - 

das. Motivar a otros. 

Material Didáctico.- Todos los objetos e instrumentos

que facilitan el proceso enseñanza- aprendízaje. 

Necesidad.- Es la diferencia cuantíficable, 
medible, - 

que existe entre los objetivos de un puesto de trabajo
y el desempeño de una persona. 

Observaci6n.- Consiste en registrar todas y cada una~ 

de las actividades que ahí se dan. 

objetivo Educacional.~ Prop6sito, en términos de cam- 

bio de conducta que se pretende el alumno logre al ter
minar un ciclo de enseñanza -aprendizaje. 

Organizaci6n.- Efectividad en la planeaci6n de las -- 

propias actividades y las del grupo. 
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Puesto.- Conjunto de operaciones, cualidades, respon- 

sabílidades y condiciones que forman una unidad de tra
bajo específico e impersonal. 

Persuasividad.- Habilidad para organizar, presentar - 

un material en forma convincente, para ganar el acuer- 

do o la aceptací6n. 

Reactivo.- Pregunta a item de una prueba a cuestiona- 

rio . 

Relaciones Humanas.- Todo acto en el que intervengan - 

dos o más personas en una interrelaci6n personal. 

Registro de Personal.- Consiste en obtener de 1. os ar- 

chivos, los datos que la empresa tiene sobre todos --- 

aquellos registros que reflejan de manera objetiva el - 

desempeño de los trabajadores. Los datos, se pueder

obtener individualmente, por categoría ocupacional o

globalmente. 

Sensibilidad.- Percibir y reaccionar sensiblemente a - 

estímulos de otros. Es la capacidad de tener concien~ 

cia del otro y de ser afectado por el otro como seres- 

psicol6gicos. 

Técnicas de Enseñanza -Aprendizaje o Técnicas Didácti— 

cas.- Recurso didáctico al cual se acude para concre- 

tar un momento del método en la realizaci6n del apren- 

dizaje. 

Técnicas de Evaluaci6n articipativa.- Conjunto de

técnicas para propiciar los juicios de valor sobre

nuestro comportamiento y el de los demás en sesiones

grupales. - 
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Teorías del Aprendizaje.- Enfocues te6ricos aplicados

al estudio del aprendizaje. 
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CUESTIONARIO ANEXO 1

DATOS PERSONALES

Diga usted el nombre del puesto que ocupa. 

Clave

Sexo

Edad

Escolaridad

Departamento de adscripci6n e Instituci6n

Horario de trabAjo

Antigúedad en el puesto

1. Actividades

Tieinpo empleado

J. J. Continuas Cijiariamente) 

1. 2. Peri6dicas ( Una vez a la semana, al mes etc.) 

1. 3. Ocasionales Tiempo empleado



2. Condiciones físicas
ANEXO 1

2. 1. Medio ambiente físico

2. 2. Instr-amentos empleados

3. Medio Social

3. 1. Relaciones al interior

Con quienes? ¿ Para qué? ¿ Con qué frecuencia? 

Mediante cuáles medios? 

3. 2. Relaciones al exterior ¿ Con quienes? ¿ Para qué, 

con qué frecuencia? mediante ¿ Cuáles medios? 

4. Requisitos relativos_11 Euesto

4. 1. Académicos

4. 2. Experiencia ( permanencia puesto ( tiempo) calidad

de la experiencia. 

4. 3. Te6rico- Tdcnico

4. 4. Personales

S. Responsabilidades

5. 1. Para con las personas

5. 2. Con el equipo

5. 3. Con los materiales

5. 4. Ante quien 0 quienes



5. 5. Sobre quienes

6. Exigencias de la tarea

6. 1. Grado de complejidad

6. 2. Variaci6n del trabajo asignado

6. 3. Grado de normalizaci6n de la tarea

6. 4. Previsi6n y Planeaci6n

6. 5. Exigencia de independencia en la acci6n

AN EXO i



CONCORDAR Y DISCORDAR ANEXO 2

TViA- EDUCACION

1.- Los conocimientos acabados no son privativos de

algunos grados, se deberán impartir en todo el

Sistema Educativo. 

2.- El sistema Educativo ayuda a perpetuar el Siste

ma Político tanto en palses capitalistas como - 

socialistas. 

3. El desempleo, la deserci6n y el subempleo son - 

problemas inherentes al sist~ a Educativo. 

4.- En el PEA se matiza afectivamente la relaci6n

maestro -alumno. 

S.- El aprendizaje individual es más significativo

que el aprendizaje grupal. 

6.- La Educaci6n oficial y particular tiene como

fin adaptar al individuo. 

7.- La Tecnología Educativa soluciona la mayoría

de los problemas de la Educaci6n Institucio- 

nalizada o Formal. 

8.~ Los que logran alcanzar grados superiores - 

en Educaci6n a pesar de provenir de la clase

social desprotegida son el ejemplo que todos

debemos seguir. 

9.- La especializaci6n es el fen6meno que permi- 

te dar un tratamiento racional a los proble- 
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mas Educativos. 

10.- Debería haber un organismo encargado de la

formaci6n y capacitaci6n docente en toda la
P,epfiblica para todOs los niveles. 



4. Su producci6n ( trabajos, intervencioneo, etc.) sigue un orden riguroso y si stené- 
tico. 

3. Su producci6n tiene un ordenamiento adecuado al problema con que se trabaja. 

OMMIZACION

2. Su producci6n posee solo un ordenamiento elemental de las ideas. 

1. Su produací6n es desordenada. 

4. Trabaja con el supuesto que el problema tiene múltiples variables y soluciuies. 

FUBILIDAD
3. Encuentra inplícacia-#es simples al problema planteado. 

ANALITICA

2. Trabaja solo ccn datos evidentes. 

1. No tema en cuenta todos los datos del preblema. 

4. Genera soluciones nuevas o inrKyvaciones a situaciones de trabajo. 

CREATIVIDAD 3. Busca nuevas formas de solucionar lo que se plantea. 

2. Emplea únicamente soluciones dadas a situaciones de trabajo. 

1. Se opene a incluir cualquier ínnovaci6n a las conaepciones o métodos de trabajo. 



DIMI24SICNES DE ODNDWrA TECNICA 1 EW11EVISTA SIMULADA ANEXO 3. 

NOMBRE DEL PARTICIPANTE: 

4. Su reacci6n afectiva es el reflejo del estado afectivo presentado por el ciruix-> o
por cada uno de los miembros del grupo. 

SENSIBILIDAD
3. Actúa de acuerdo con el estado afectivo de otros miembros del qrupo. 

2. S610 actúa de acuerdo con el estado afectivo de algunos miembros del grl4x-), cuan

do este estado es evidente. 

1. S610 actúa de acuerdo a su propio estado emocional. 

4. Su producci6n ( trabajos, intervenciones, etc.) sigue un orden riguroso y sistem15

tico. 

OFGANIZACION 3. Su producci6n tiene un ordenamiento adecuado al problema oon que trabaja. 

2. Su producci6n posee solo un ordencmúento elemental de las ideas. 

1. Su producci6n es desordenada. 



LIDERNZGO

NOMM EEL PARrICIPARM: 

2. CONCORDAR Y DISCORDAR

4. Sus ideas son ~ das por los ~ 

3. Sus ideas son seguidas solo por algunas personas del grupo. 

2. Sus ideas no causan reacci6n al grupo. 

1. El grupo se apone a sus ideas. 

4. cuando interviene convence al grupo. 

MRSUASIVIW 3. Cuando interviene convenoe algunas personas del grupo. 

CC" ICACION

ORAL

2. Sus intervenciones son ~ erentes al grupo. 

1. Sus intervenciones no oonvencen al grupo. 

4. Comunica oon claridad y precisi6n. 

3. C~ ca con claridad aunque extiende demasiado su exposíci6n. 

2. Sus exposiciones necesitan aclaraciones. 

1. ocímunica confusamente sus ideas. 



HABILIDAD

PARA

ESCUCHAR

HABILIDAD

ANALITICA

4. Hace referencia a lo que otros dicen. 

3. Maneja solo sus propias ideas. 

2. Insiste en cuestiones que ya han sido resueltas en discusiones. 

1. Habla al mismo ti~ que otros miembros del grupo sin escucharlos. 

4. Trabaja con el supuesto que el problema tiene múltiples variables y soluciones. 

3. Encuentra inplicaciones sinples al problema planteado. 

2. Trabaja solo con datos evidentes. 

1. No tcma en cuenta todos los datos del problema. 

4. Solo concluye cuando los aspectos del fená~ a tratar son evidentes. 

3. Concluye daíldO raYOr importancía a los hechos que a las suposiciones. 

2. Concluye dando MYOr importancia a las suposiciones que a los hechos. 

1. Concluye con base en apreciaciones subjetivas. 



CRITERIO

NMBRE rEL PARTICIPANM

3 EVALUACION DE TRABAJOS

4. Solo concluye cuando los aspectos del fen6meno a tratar son eviden- 
tea. 

3. Concluye dando mayor importancia a los hechos que a las suposiciones

2. Concluye dando mayor importancia a las suposiciones que a los hechos

1. Concluye con base en apreciaciones subjetivas. 

4. Genera soluciones nuevas o innovaciones a situaciones de trabajo. 

3. Busca nuevas formas de solucionar problemas que se plantean. 

CREATIVIDAD

2. Emplea únicamente soluciones dadas a situaciones de trabajo. 

1. Se opone a incluir innovaci6n a las concepciones o métodos de traba
jo. 

4. Comunica con claridad y precisi6n por escrito. 

COMUNICACION 3. Comunica con claridad aunque extiende demasiado su exposici6n. 
ESCRITA. 

2. Sus exposiciones son demasiado escuetas. 

1. comunica confusamente sus ideas por escrito. 



MMBRE DEL PARTICIPANTE. 

4 SESION DE TRABAJO. 

4. Sus ideas son ~ das por los deMs. 

3. Sus ideas son seguidas solo por algunas pera~ del grupo. 

LIDERAZGO 2. Sus ideas no causan reacci6n al grupo. 

1. El grupo se opone a sus ideas. 

4. Cuando intervíene convence al grupo. 

PERSUASIVIDAD
3. Cuando interviene oonvence algunas personas del grupo. 

2. Sus intervenciones son indiferentes al grupo. 

1. Sus ínteivenciones no convencen al grupo. 

4. Solo concluye cuando los aspectos del fenmeno a tratar son evidentes. 

3. Concluye dando mayor ~ rtancia a los hechos que a las suposiciones. 

CRITERIO 2. Concluye dando n-ayor ~ rtancia a las suposiciones- que a ins hechos. 

1. Concluye con base eji apreciacinnes subjetivas. 



ORGANIZACION

4. Su producci6n ( trabajos, intervenciones, etc.) sigue un orden riguroso y sístemá- 

tico. 

3. Su producci6n tiene m ordenamiento adecuado al problema cm que se trabaja. 

2. Su producci6n posee solo un ordenamiento elerrental de las ideas. 

1. Su producci6n es desordenada. 

4. Trabaja con el supuesto que el problerm tiene mUtiples variables y soluciones. 

HABILIDAD
3. Encuentra inplicaciones sinples al problema planteado. 

ANALITICA

2. Trabaja solo con datos evidentes. 

1. No tarra en cuenta todos los datos del problema. 

4. Genera soluciones nuevas o innovaciones a situaciones de txabajo. 

CREATIVIDAD 3. Busca nuevas formas de solucionar lo que se plantea. 

2. Emplea únicwwte soluciones dadas a si£uaciones de trabajo. 

1. Se ~ e a incluir cualquier innovaci6n a las concepciones o m6todos de trabajo. 



LA OBSERVACION ANEXO 4

La observaci6n es la forma que poseemos de aproximarnos a - 

nuestro medio relacionándonos con él; pero llega a ser tam- 

bién un instrumento de la ciencia, y con ello adquiere su - 

carácter científico en cuanto que se relaciona con proposi- 

ciones más generales en vez de ser considerada como una se- 

rie de curiosidades interesantes, sirve a un objetivo de in

vestigaci6n ya formulado, es planificada y controlada siste

máticamente y está sujeta a comprobaciones y controles. 

La observaci6n, como la entrevista y la encuesta, son las - 

técnicas fundamentales para la recopilaci6n de la informa— 

ci6n. 

La observaci6n puede a~ ir formas militiples que incluyen - 

tanto experiencias casuales y poco reguladas como los regis

tros m* s exactos de la experiencia llevada a cabe en labora

torilos. 

Un problema frecuente que presenta la técnica es la influen

cia que tiene el observador sobre el problema estudiado o - 

sobre las consecuencias que de la observaci6n se deriven. 

Aún empleandQse técnicas sofisticadas de control es difícil

eliminar la influencia de factores personales del observa— 

dor. 

Podríamos identificar 3 causas principales de distorsi6n de

la observaci6n, 

a) Inadecuacidn de los 6rganos sensoriales. ­ 

Se basa en que éstos operan en forma varia

ble, irregular y selectiva. Evidencia expe

rúnental sugiere que lo percibido por un - 

hombre depende de sus condiciones; en. con- 
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diciones favorables será más receptivo que

si se encuentra cansado, 

b) Observaci6n e inferencia.- Si consideramos

el aprendizaje como la construccMn de un - 

marco de referencia y éste no se posee con

respecto al problema estudiado, las nuevas - 

inferencias aparecen aisladas, inidentifica

bles, sin sentido. Así, el investigador -- 

que no posee un marco de referencia ve mu— 

cho pero identifica poco y quien posee uno - 

demasiado rfgído s6lo ve las cosas que con- 

firman sus conceptos. 

c) Efectos de la interacci6n entre el observa- 

dor y lo observado,- Se refiere al hecho - 

que la observaci6n misma modifica lo que ob

serva. 

Podemos considerar 4 formas de observaci6n: 

Observaci6n no regulada.- Gran parte de los conocímien

tos que posemos se derivan de la observaci6n no regula

da, sea ésta con o sin participaci6n en el fen6meno. La

regulaci6n se rellere al hecho de estandarizar las téc- 

nfcas de la observaci6n o las variables de la situaci6n

experimental, Este tipo de observaciones provee de --- 

gran parte del conocimiento que poseemos por el hecho - 

de haber estado presentes en las situaciones de que se

trata. 

2, La observaci6n no participante.- Es aquella en la que

se extraen datos del fen6meno estudiado pero sin parti- 

cipar en él, Por eje7nplo, la auscultaci6n de la opini6n. 
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Como vonsecuencia de la no participaci6n el fen6meno - 

no se ve afectado en alto grado por la presencia de! - 

observador. 

3. Observaci6n participante.- Se emplea en fen6menos so- 

ciales, en la actuaci6n de grupos. Facilita el conoci

miento y actos del grupo, pero presenta el peligro de

que el observador cree lazos emocionales que perturben

la visi6n auténticamente científica de los fen6menos - 

estudiados. 

Como auxiliares de la observaci6n tenemos: 

Notas

Cine y fotografía

Mapas

Las cédulas

Las escalas sociamétricas. 

4. La observac0n experInental.- Esta se da en una situa

cí6n regulada por el experimentador en la que se con— 

trolan las variables para determinar su influencia en

el fen6meno estudiado. 

Es necesario que el observador científico trate de des

cubrir en SI mismo sus prejuicios e inclinaciones. La

observaci6n de st mismo y la crítica de los demás ayu- 

darán a vencer los prejuicios e inclínaciones. 

Los requerimientos para la observaci6n científica incluye - 

los s± guientes factores: 
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Orientaci6n y conocimiento.- Esto se refiere al obje

to de estudio. Incluye tanto conocimiento sobre los

prop6sitos de la investigaci6n como un conocimiento

general de las observaciones sobre el terreno. 

2. Estar libre de inclinaciones a los prejuicios, ya --- 

sean políticos, religiosos, sociales, etc. 

3. Madurez mental, discreci6n e imaginaci6n controlada. 

4. Estar alerta y activa. 

S. Desarrollar habilidad para pasar inadvertido, sin --- 

atraer atenci6n. 

6. Capacidad para escuchar. 

7. Capacidad para vigilar y ver. 

S. Capacidad para descubrir situaciones aprovechables. 

9. Habilidad para considerar las interrelaciones de las

unidades con el contexto cultural. 

10. No dejarse absorber por el sentido inmediato del con- 
tenido. Ello con el fin de no per7nitir ser ± mplicado

en el probleana y distraer la atencí6n de lo verdadera
mente relevante. 

11. No interpretar lo que ocurre y no proyectarse sobre el

grupo. Esto para tratar de ser objetivos. 
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UNIDAD DE OBSERVACION,- El uso del t6rraino " uinidad de Ob— 

servaci6n - un método para observar los elementos sociales - 

más simples no en la forma de agregados sino en sus partes - 

es muy Itíl en el estudio de " sujetos individuales, actos - 

y circunstancias con la mira de descubrir las caracter1sti- 
cas especificas que los distinguen de otros hombres, actos - 

y circunstancias". 

Con fines de investigaci6n es necesario definir con la mázi
ma precisi6n los términos que se utilicen como " unidad de - 

informaci6n". 

i 
CGRNFp,7,M SU7V7V OF SOCIGMEn:aC TEX IW~ WrM APC47rATED BIBLI 1, 

p, p., 76- 79 CITADO POR Y~ PAULINP Cp- CIT, p, 3991
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