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INTRODUCCION 



Durante los dltirnos aftos se ha venido dando un incremento cada 

vez mayor en la aplicación de rnétod-os t ac.ni G-as psicol6 gic..a~ a la soluci6n de 

problemas en la ~a, entendida ésta, corno a~l__a.s-o.r_ganiza~ tones dedicadas 

a. crear bienes y servicios. Estas también se han utilizado en insti tuciones tales 

corno: depend encias del gobierno, hospitales, clínicas e instituciones de investig~ 

ci6n , as í corno también fábric as , agencias de publicidad, empresas de seguros , ban
cos, etc. 

La psicología corno una de las principales ciencias que tratan 

de la conducta humana, está provista para hacer observaciones y conducir estudios 

acerc a de los problemas y eventos qu e surgen del comport amient o de l hombre en l a -

industria. Las oportunidades para investigar al hombr e , y su forma de conducirse, 

han sido aprovechadas por los psicólogos. ¡ En los últimos 40 aftos la ap licación de 
los métodos y pr incip ios psicológicos y las técnicas de personal relacionadas con 

la i ndustria, se han esparcido por todas partes en el ámbito laboral (Dunnette y -

Kirchner, 1980) .( 
/ Por otra parte, se ha dicho que el objeto de estudio de la psi 

col ~gía es la conducta humana y que el psicólogo dentro de la industria o de l a o~ 

ganización trata de conocer corno se manif iesta d ic ho comportamiento en si tuaciones 

laborales /(Dunnette y Kirchner, op.cit. pag . 17). 
"Desgrac iadamente es cierto que la práct ica psic.ol6 gi ca común 

en la s or ga n l zaciones carec e de uniformidad y en gran ndrnero de casos se ha apart~ 

do d e la s no rmas propuestas por el método ci en tí fic o. Algunas obs ervaciones han si 

do mal planeadas y conducidas inadec~adamente; algunas veces los experimentos han 

carecido de los contro le s adecuados conduc icn<lo a conclusiones que no se derivan -

necesariamente de los da tos presen t ados; s e hHn presen tado estudios que no satisfa 
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cen el requisito necesario de replicabilidad, y ha ocurrido que ciertas personas 

han hecho más intentos para probar una teoría favorita que para descubrir concep
tos explicativos válidos. Puede argüirse que la falta de uniformidad y los diferen 

/ -
t e s grado s de excelencia reflejan sencillamente los dolores del crecimiento e sper~ 

dos en una ciencia que se mueve del laboratorio al mundo real" (Dunnette y Kirch

ner, op.cit. pag 18). 

Hasta hace pocos afios, se consideraba que el desarrollo econ6-

mico podía ser alentado simplemente llevando bienes de capital a un país; sin em
bargo, el capita l por sí s6lo no implica forzosamente que exista desarrollo econ6-

mico (Arias G., 1979). Es necesario que las personas sepan como aprovechar adecua

damente los recursos naturales y que conozca la tecnología suficiente para qu~ los 
bienes de capital, como son: la maquinaria, instalaciones, etc. puedan ser puestos 
a trabajar de manera eficiente, ya que es precisamente el factor humano la base y 
e l motor de toda empresa y su influencia es decisiva en el desarrollo, evolución y 

futuro de la misma. Ya que hombres y mujeres ventajosamente empleados gastan ca si 

la mi tad de sus horas de vigilia en el mundo de trabajo, la industria como lugar -

p~ra estudiar la conducta es atractiva, sencillamente porque la conducta tiene 
allí gran relación con el bienestar de la sociedad (Tiffin y Mc.Cormick, 1958). Un 

psic6logo que se ocupa de la conducta en el ambiente laboral está i nteresado en 

crear circuns tancias 6ptimas para la utilizaci6n de recursos humanos en la organi
zaci6n, está interesado en los problemas complejos de la productividad y de la ej! 
cuci6n del trabajo, del aprendizaje, de la adquisici6n de destrezas, de la motiva 
ci6n y de los efectos de los diferentes incentivos y circunstancias ambientales en 

la ;tilizaci6n de las capacidades dei trabajador, de la seguridad física y la . sa
lud mental, de la interacci6n entre las necesidades y objetivos de la industria y 
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las necesidades de los empleados de acuerdo al desarrollo y actualización de sus -

habilidades. Por ello, la psicología ha venido dando mayor énfasis a la capacita

ción y entrenamiento del personal dentro de la iniciativa pública y privada, cuya 
recientes disposiciones especiales dentro 

Las leyes mexicanas plantean en la Consti-

reconocida importancia ha dado origen a 

de nuestra legi slación laboral vigente 

tución política y ,en la ley Federal de1i 
de 

Trabajo, aspectos importantes en materia -

capacitación.¡ Tomando en cuenta las bases legales de la capacitación es más el~ 

r a la importancia y relevancia social del trabajo interdisciplinario dentro de és-

ta área, dependiendo del tipo de capacitación que se requiere. Ca~_nar __ que 

aunque se tra,baje ~n ot.Fos profesionales, es el psicólogo, el que usualmente po

see los conocimientos necesari?s para la elaboración de los program~s ?e capacita

ción, ya que la participación de otros profesionistas, se reduce únicamente a pro
porcionar contenidos temáticos, siendo el psicólogo el que elabora los objetivos -

del curso, diseña la secuencia del mismo, elige las técnicas didácticas, el mate

rial de apoyo y en algunas ocasiones funge como capacitador. 
/ De lo anterior podemos observar qu~l psicólogo dentro de una 

institución no sólo tiene incidencia en la selección de personal sino también en -

la motivación humana, comunicación industrial, psicología del consumidor, elabora

ción de encuestas de investigación y principalmente en capacitación y desarrollo -

de personal ' Dunnette y Kirchner, op.cit.) 

Para los fines del presente trabajo, mencionaremos únicamente 

el área de capacitación y desarrollo de personal, considerando que, f el papel del -
psicólogo en la capacitación es determinar los repertorios conductuales que nece si 

tan aprenderse, fijar procedimientos para la enseñanza-aprendizaje, y lo más impo ~ 

tante, elaborar la evaluación para determinar si los programas de capacitación - -
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han logrado los objetivos buscados. En algunos casos, el psic6logo necesitará de s~ 

rrollar varios programas de capacit aci6n a fin de tomar en cuenta los diferentes -

niveles educativos, experiencia y conocimiento de los individuos que van a ser ca

pacitados. 

~objetivo del presente trabajo, es exponer la funci6n y el -

del psicólogo en el proceso de capacitaci6n dentro de la Secretaría de Sa-trabajo 

lud en un lapso de un año. 

- Presentar los re sultados obtenidos a través del trabajo desempeñado 

- Pres entar un programa de cursos propuestos para ser elaborados y aplicados el -

próximo año. 
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e A p 1 T u L D 
LA PSICOLOCllA INDUeTRIAL O LAeOPIAL 

Y eue AR•AS D& APLICACION 1 



La psicología es una ciencia natural experimental c uyo objeto 

de estudio es el compor tamiento de los organismos individua les . Como profesi6n se 

dirige fundamentalmente a resolver problemas en que interviene, como dimensi6n fun 

damental, el comportamiento humano, ya sea a nivel individual o de pequeños grupos 

aún cuando los efectos de su acci6n se expanden a grupos m~s numerosos (Ribes, E. ; 

Fernández, C.; Talento, M.;L6pez, F . 1980). 

El estudio de la psicología abarca los dos aspectos menciona

dos, es decir, los conocimientos de la ciencia básica respecto a l a interacci6n -

del organismo y su medio (su comportamiento) y los aspectos te6ricos aplicativos -

dirig i dos a la soluci6n de problema s, . en situaciones primordialmente de naturaleza 

social. Por esta r a z6 la psicología comparte dos metodologías bien definidas: una 
de las ciencias bi ol6gicas y otra la de las ciencias sociales (Ribes, et. a l. op. -

ci t.). 
La diversidad de la psicología se percibe mejor al conocer lo s 

subcampos o especialidades que menc iona Taft, R. (1964): 

Subcampo: Clínica 
De a sesoría 

Experimental 

Educat i va 

Industrial y de personal 

Escolar 

Social 

Del desarrollo . 
De la personalidad 

Psic omé tri ca 
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Inge nier ía 

Diversos 

Por otro lado, Ribes y cols. (op .cit ) mencionan cuatro áreas 

funci6n de la psicología: 

Area Clínica 

Area Soci a l 

Area de Educaci6n Esp ecial y Rehabilitaci6n 

Area de Educaci6n y Des a rrollo 

Toma ndo e n cuenta los subcampos menc ionados por Taf t (op.cit.) 

en el presente reporte, se hará hincapié s6lo en el campo laboral (industrial) y -

del personal, el cual lo podríamos encuadrar en el área de educaci6n y desarrollo 

mencionado por 1libes y colaboradores (op.cit). 
Siend o la psicología un campo nuevo de investigaci6n científi

ca es, sin lu ga r a dudas, una de sus ramas más j 6venes de aplicaci6n la psicolo

gía indu s trial o por denominarla en forma más genérica y tal vez má s apropi ada, -

la psicología de l tr a bajo (Jímenez, A. 19 76) ya que se interesa por todas l as for

mas de ac tividad laboral, igual en la industria que en la administrac i6n o el co

mercio, y que tiene por sujeto <le estudio, tanto la co nduct a del trabajador de ni -
' vel más bajo (jerárquicamente hablando), como la del más alto d irigente. a ps i c o -

logía del tr a baj o, como tod a cienc ia aplicada pretende utilizar los con cimiento s 

tEc ni cos , cons guidos por la experiencia o la investigaci6n para r esolver proble 

mas concretos. En el caso de la psicología del trabajo, la base te6ric a es el con~ 
'I 

cimi ento de i~ conducta humana e n el trabajo, y la situaci6n a la que pretenden a -

plicarse e s tos conocimi entos, l a s realidades l a bo rales en una época y 11n lug a r d e 

terminados. Podemos por l o t a nt o , definir a la psicología laboral como la ciencia 
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ps icológica ap licada que tiene como objeto de estudio el comportamiento humano en 

el trabajo y cuyo fin es el mejoramiento de dicho comportamiento haciéndolo más -

satisfactorio para el ind iv iduo y' más útil para la sociedad (Jímenez, A. op.cit.). 
f 

Ef difícil fijar una fecha para la fundación de cualquier <lis-

ciplina, sin embargo f Hum y Naylor;,e (1984), mencionan que "la psicología laboral, 

se inicia el 20 de o/iciembre de 1901 cuando Walter Dill Scott psic6logo de North

western Universit y, pronunci6 un discurso, analizando las posibilidades de aplica

ción de la psicología en el campo de la publicidad ... ", no se le ha atribuido a -

Scott el honor de s er el primer psic6logo industrial, se le ha concedido ese honor 

a Hugo Munstenberg, en 1913, este investigador public6 su texto Ps ycholog y and In

dustrial Efficiency. La ediciencia según se define en el texto, implica los conceE 

tos duales de rendimiento o productividad como una funci6n de la contribución o es 

fuerzo (Blumm y Naylore, op.cit.) . 
Siegel (1974), menciona que: "a pesar de los intereses profe-

sionales bastante variados de los primeros psic6logos, Aos psic ólogos americano s -

se mostraba n inclinados a concentrarse má s que nada en los problemas de la selec-

ci6n y colocación de personal. Esta fué una característica de gran parte de la la

bor psicológ i ca aplicada en el ejército durante la primera guerra mundia /. El us o 

afor tunado d e las pruebas psicol6gicas ~ara la clasificaci6n y colocaci?n de los -

militares contribuyó en gran medida a que grandes sectores del público se familia

rizaran en la e f iciencia de las pruebas psicol6gicas''· Poc os aftas despué s de haber 

terminado la primera guerra mundi a l, se fun<l6 la Psycholo gical Corpora tion, co n el 

objeto de desarrollar y distribuir pruebas 11sicol6g icas, as í como también propor-

cionar servicios consultivos a organizacion es industriales y otros. 
Una desviaci6n di gna de teners e en cuenta de la importancia --
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I 
' 

que los norteamericanos concedían al principio a.la selecci6n y colocación de per

sonal puede ubica rse allá por 1924 (citado en Siegel, 1974) cuando se realizaron -

los estudios de Hawthorne, dichos estudios tenían como objeto determinar la rela

ción entre las condiciones de trabajo (como la iluminación y la temperatura ) y la 

ef ici enci a del trabajador expresada por la incidencia de la fatiga y la monotonía. 

A pesar de s er único en est e país, tal interés en las condiciones de trabajo, ya 

habí a sido ant icipado en cierto modo en la Gran Bretaña durante la primera guerra 

mundial por la organi zació n de l rndustrial Fatigue Research Board (Siegel, op.cit) 

Lo significativo de los estudios de Hawthorne estriba en que a partir de ellos el 

interés de l a psicología laboral se centra en la motivaci6n del trabajad or, y por 

trabajador, puede entenders e tanto 1 trabajador manual como el empleado, el técni 

co el mando medio o el directivo. 

Por otr a parte, l os extensos requerimiento s de los militares, 

durante la segunda guerra mundial para un asesoramiento más avanzado para el per s~ 

nal y los procedimientos para su preparación infundieron mayor ímpetu al desarro

llo <le la Psicología Industrial tal como se conoce actualmente, se lograron enor-

mes adel anto s metodol ógico s en dichas áreas incluso refinamientos de los proced i-

mientos para la clasificación y valoraci6n del desempeño personal. Además el rit -

mo acelerado de los cambios tecnológicos ocurridos durante el curso de l a guerra , 

de spués desembocaron en la formulaci6n de una nueva área de esrecialización dentro 

de l a ps icologí a industrial que es la psicología de la Ingeniería. Dicha área se -

dedica al d is eño de los equipos, de acuerdo con las capacidades y limitaciones de 

lo s operarios. Por otra pa rte, el periodo de la post-guerra (Tiffin y Mc.Cormick, 

1982) ha sido testi go de un desarrollo continuo de la psicología laboral (indus tri 

a l) en todos los campos de selecci6n y clasificaci6n del personal, adiestramiento 
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y capacitaci6n, direcci6n psicol6gica de las organizaciones y psicología de la In
geniería. 

Los problemas espec!ficos que los psic6logos industriales se -
ven llamados a resolver abarcan una gran extensi6n, será conveniente reseñar la e~ 

tensión de los problemas industriales que pueden ser analizados psicológicamente -
desde diferentes perspectivas y en consecuencia las diferentes divisiones que de -

ellos hacen a lgunos autores, por ejemplo: Dunnette y Kirchner (1980), mencionan 

que un objetivo básico de la psicología en la industria es introducir el método 
científico como base de las decisiones que envuelven la conducta humana, o en la -

utilizac i ón d e recursos humanos y consideran que hay diferentes tipos de decisio
nes en los cu ales estan implicados varios aspectos de la conducta humana como son: 

1 .- Decisione s basadas en necesidades instituciona les. 
a) Selecc i ón de Personal .- Un estudio cuidadoso de los requerimientos del pue~ 

to de trabajo, sugerirá la s cualidades humanas nece sarias para ejecutarlo con éxi
to. La selecci6n científica exige que estas inferencias se prueben empíricamente -

al demostrar que l os métodos de evaluaci6n desarrollados para medir las cualidades 

huma nas pertinentes están relacionadas con l a ejecuc i6 n eficiente del puesto. 

b) Adie·stramiento y desarrollo de personal.- Un segundo método para asegurar -
la ejecución efici ente en un trabajo es enseñar y adiestrar a los empleados en lns 

destrezas o conocimientos requeridos por el puesto. Las áreas de selecci6n y adíe~ 

trami ento se encuentran estrechamente entrel a zada s . 
c) Orientación de personal.- La relaci6n de orientaci6n proporciona la situa

ción de aprendizaje en la industria ~ás individualizada e intima. Los requerimien

tos institucionales ocacionalmente pueden entrar en conflicto con las capacidades 
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y aspiraciones del individuo. En estos casos la orientación del personal por parte 

de un psicólogo puede ser útil. 

II.- Decisiones basadas o modificadas por las características individuales: 
Se supone aquí que los requerimientos o características ins titucionales pueden ne 

cesitar modificación debido al llamado elemento humano, es decir, a las caracterís 
ticas y capacidades especiales y limitaciones de los seres humanos. 

a) Ingeniería Psicológica.- Se pretende arreglar o modificar los elementos y -
component es mecánicos de un sistema industri a l con el fin de utilizar más eficien

temente las capacidades de los elementos humanos del sistema. 
b) Motivación humana .- Entre l as decisiones más importantes tomadas en la in-

dustria estan aquellas que envuelven la motivaci8n humana. Aún cuando se halla te

nido cuidado en la selección, adiestramiento y colocación de los empleados, no ha y 
seguridad de que presentarán la intensidad del esfuerzo de que son capaces en l a -
situación industrial y que ellos muestran en otras situaciones, por ejemplo, al e

jecutar sus entrenamientos y actividades de descanso. 
c) Psicología de organización.- Hasta esta década es que se ha dado gran at en

ción a los posibles efectos de diferentes estructuras de organización en la efi-
ciencia humana. Esta es el área más extensa y compleja de la psicología aplicada a 
la industria. El psicólogo de organización trata de lograr un mejor entendimiento 

de las organizaciones completas y de las interacciones humanas que las incluyen. 

III.- Decisiones basadas en percepciones e influencias del grupo: 
Muchas decisiones industriales surgen de la necesidad de evaluar y actuar sobre -
las opiniones y percepciones del grupo. 

a) Comunicaciones industriales y relaciones sindicato-patronales.- La activi -
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dad industrial -la creaci6n de bienes y servicios- no puede adelantar sin comunica 
ción entre las personas y los grupos. Una de las principales barreras de la comuni 

cación exacta resulta de las diferentes percepciones que tiene la gente. La inves
tigac i ón psicol6gica en las comunicaciones está dirigida a identificar y eliminar 

las barreras importantes en la comunicaci6n exacta en la industria, con el resulta 

do deseable de que la frecuencia de los conflictos individuales y colectivo~ debi
dos a una comprensión errónea, disminuir( significa tivamente. 

b) Psicología del consumidor y encuestas de investigación: 
El público consumidor constituye obviamente un importante grupo en la toma de deci 

siones industriales. Las opiniones del público referentes a los productos o servi
cios de la empresa o instituci6n pueden determinar el éxito o fracaso de las mis
mas. Por lo tanto, un número cada vez mayor de empresas determinan las reacciones 

del consumidor a los nuevos productos, antes de q~e sean lanzados al mercado . 

. ' En general las distintas aplicaciones de la psicología a la in 

dustria pueden clasificarse en tres campos según Tiffin y Me. Cormick (op.cit),''El 
primero comprende las actividades de la gerencia relativas al personal. Entre los 
puntos concretos de este campo está la selección y colocación del personal, s~ 

instrucción, la medida de sus aptitudes, la calidad de los empleados, la valora--

ción de sus méritos, la seguridad, las comunicaciones y la calibración de su trab~ 
jo" "El segundo campo se refiere a lo que se llama la mecánica humana. EH estas p~ 
l abras se incluye, el disefto del equipo y la preparación de l ambiente de trabajo, 

teniendo en cuenta las capacidades y l i mitaciones de las personas. El objeto <le -
esta rama de la psicología industrial es, naturalmente, el perfeccionamiento y me

joramiento de la ef i ciencia del trabaj o v la f;1cilitación del mismo"; " El tercer 

campo de trabajo en el extenso terreno de la ps icología aplicada a la industria es 
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el que se relaciona con la conducta del consumidor". 

De acuerdo a lo mencionado anteriormente, el presente reporte 

esta enfocado a las decision es basadas en necesidades institucionales (específica

mente capacitaci6n y desarrollo de personal), o sea el primero de los campos seña

lados por Dunnette y Kirchner (op.cit.). 

Es importante indicar que el bosquejo anterior aunque es conv~ 

niente para indicar las principales ár eas problema, no da una clasificaci6n exacta 

de los psic6logos que estan trabajando en problemas laborales. Sin embargo, actual 

mente la psicología industrial al adoptar un punto de vista más amplio está reali

zando un trabajo mucho mejor al aplica r todo el conocimiento y los métodos de la -

psicología a l a soluci6n de problemas de conducta humana dentro del área laboral. 

j:iComo se ha visto, a lo largo de esta descripci6n, la capacita
ci6n es solo una de las áreas de aplicaci6n de la psicología industrial. Cabe men 
cionar que existen diferentes aproximaciones te6ricas, y que de ellas se derivan -

diferentes elemento s utilizados en el área de capacitaci6n_ . En el presente reporte 

--tse utiliza una todología conductual enfocada especificamente al área de capacit~ 

ci6n, aunque se utilizan otros elementos, como son dinámicas vivenciales, retoma

das por ejemplo del psicoanális.is y _otras aproximacione_s te6ricas. Por lo tanto, -

en el capítulo 3 se des cribirán las funciones del psic6logo o aplicaciones de l a -
psicología en el trabaj o , que ilustran la manera en que el conocimiento psicol6gico 

y la metodología cientlfica se han combinado y utilizado en la situac i 6n lab oral. 
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La importancia de la capacitación y desarrollo del personal -
dentro de la iniciativa privada y el sector público, ha dado origen a recientes -
disposiciones especiales dentro de nuestra legislación laboral vigente. Las leyes 
mexicanas plantean en la Constitución Política y en la Ley Federal del Trabajo, a~ 
pectos importantes en materia de Capacitación . (ver cuadro 1 ) . 

Dentro del área de canacitación, adiestramiento, entrenamiento 

seguridad e higiene, etc., en la iniciativa de decreto de Reformas de Ley Federal 
del Trabajo, no se presenta una diferenciación de los términos mencionados, ni los 

define en parte alguna. Esto lo mencionamos ya que dentro de cualquier organiza- -

ción, juega un papel importante, el desarrollo conceptual y tecnológico de la cap~ 
citación; en ese sentido la situación no es muy halagadora tanto por la inconsis
tencia y vaguedad de la terminología que se emplea como por la pobreza de la lite

ratura publicada por instituciones y autores nacionales (Mendoza, N. A., 1981). 
Dicha vaguedad en los términos trae como resultado una inespe

cificidad en las funciones, y esto propicia que profesionales de diversas áreas -
realicen labores de capacitación, adiestramiento, etc., sin las habilidades y con~ 

cimientos necesarios para dichas actividades. A este respecto se hace referencia -

más ampliamente en el capítulo 3 '' Funciones del Psicólogo en la capacitación''. T~ 
mando en cuenta los comentarios anteriores y las bases legales de la capacitación 
cabe destacar la importancia y relevancia social del trabajo y desempeño _ profesio

nal interdisciplinario. Pero a l darse el trahajo interdisciplinario dentro de la -
capacitación nos encontramos con una limitación -como se mencionó anteriormente- -

dicha limitante es el significado o aplicación que se le ha dado n los términos c~ 
pacitación, adiestramiento, desarrol lo etc. Por ello cons i deramos importante men

cionar algunas defin iciones que se han dado al respecto. 
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La Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitaci6n y Adiestramien 
to (UCECA) de la Secretaría del Trabajo y Previsi6n Social, lo ~efine de la si-u
guiente forma: 

Capacitaci6n: acción destinada a desarrollar las aptitudes del trabajador, con el 

prop6 s ito de prepararlo para desempefiar eficientemente una unidad de 
trabajo específica e impersonal. 

Adiestramiento: acción destinada a desarrollar las habilidades y destrezas del tr~ 
baj ador con el prop6sito de incrementar la eficiencia en su puesto -
de trabajo. 

Por otra parte, Arias Galicia (1979) en su artículo "educaci6n 
y entrenamiento" menciona: "La educaci6n es extraordinariamente importante tanto -

para un país como para una organizaci6n; por un lado, permite el mejor aprovecha
miento de todos / los recursos materiales y técnicos; por otro, esa mayor educación 

puede significar 1~iveles de vida mayores por un más amplio conocimiento de las c o ~ 

diciones higiénicas, de las situaciones que mejoran la alimentaci6n y de factores 
que acrecientan la salud, así como para un mejor ingreso que permita, igualmente -

un mayor consumo''. El mismo autor da algunas definiciones de los siguientes l&rmi 
nos: 

Educación: es la adquisición intelectual, por pa rte de un individuo, de los aspec 
tos t&cnicos, cientí f icos y humaníst icos que le rodean. 

Entrenamiento: si gni fica prepararse para un es f uer zo físico o mental para poder -

desempeñar una labor . Como se ve el entrenamiento forma parte de la eJ u 
cación. En el l&xico se encuentran otros t&rminos con acepciones más -
esp ecíficas. 

Adiestramiento: es proporcionar destreza en una habilidad adquirida, ca s i siempr <· 
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mediante una práctica más o menos prolongada de trabajos de carácter -
muscular o motriz. 

Capacitación: adquisición de con0cimientos, principalmente de carácter técnico 
científico y administrativo. 

Desarro llo: comprende integralmente al hombre en toda la formación de la personall 
dad. 

Según lo anterior, el adiestramiento se identifica con tareas -
de tipo manual y la capacitación, con tareas que impliquen conocimientos teóricos. 

Se insiste en que el adiest ramiento supone una buena dosis de repeticiones, con -

miras a lograr la des t reza muscular requerida. 

Por su parte Jiraoka, M,(1973) expresa: "Se entiende por a die~ 

tramiento el perfeccionamiento de las habilidades del hombr e, en una l abor manual 
específica, mediante el ejercicio repetido y constante de las operaciones que im-

plica una especialidad . •. La capacitación es el adiestramiento complementado por el 
"qué", "cómo", "porqué", de esas operaciones y el conocimiento de los elementos - -

que intervienen; es decir, materiale s, herramientas, instrumentos, máquinas, técnl 
cas de trabajo, etc .'' Según esto, la capac itación y e l adiestramiento pueden apli
carse a una misma tarea, que suponga tanto destr e zas manuales como determinados c~ 

nacimiento s ; como sería, por ejemplo el caso del manejo del torno y la soldadura. 
Jiraoka, M. (op.cit) aclara los conceptos que genéricamente cubre la capacitación. 

La definición de adiestramiento de Taxinmara, C. (1973), con

cuerda substancialmente con l a s dos ant eriores; no así la de capaci tación, que i~ 

traduce un nuevo elemento: ''Se denomina adiestramiento al desarrollo de l as habilt 

da<les particularmente de carácter minual y que s e utilizan en lo s llamados traba~

jos fisicos. En general, la pal abra aJiestr ~ miento es referida a la educ ación e 

-32-



instrucción de adultos, con el fin de hacer más productivo el trabajo. Este térmi

no es referido a los superiores". Taxiomara, plantea otros dos términos (educaciófl 

e instrucción), el hecho de que el adiestramiento se refiere a los obreros y la -
capacitación a los supervisores. Estos conceptos también han estado en boga, aun
que con algunas variantes: 

Adiestramiento: destinado a trabajadores calificados, técnicos y supervisores en-
cargados de tareas que impliquen conocimientos especiales. 

Des arrollo: dirigido exclusivamente a mandos medios y directivos. 

Estas tres acepciones han gozado de cierta popularidad, espe
cialmente antes de que aparec ieran las reformas a la Ley Federal del Trabajo en la 
materia de este estudio. 

Los es pecialistas en capacitaci6n, los patrones y los trabaja
dores, guardaron un estrecho acuerdo en cuanto al significado arriba mencionado, -

de adiestramiento y capacitación. 
No obstante, esto como resultado de la tendencia humanístic a -

observada a nivel internacional de no restringir exclusivamente al puesto de tra b~ 

jo el adiestramiento y la capacitaci6n, surgi6 para éstos un significado mucho más 
amplio pero no siempre claro y aceptado (Silíceo, A. 19?5). 

Las reformas de la Ley Federal del Trabajo establecen objeti-
vo s coexistentes para los términos de capacitación y adiestramiento, que cubren 
desde aspectos muy específicos (prevenir riesgos de trabajo, proporcionar informa 
ción al trabajador, sobre la aplicación de nuevas tecnologías en su actividad), 
ha s t a aquellos que de hecho encierran la filosofía de la ley; incrementar la pro 

duc tividad y en general mejorar las aptitudes del trabajador. 
En este sentido, vi e ne a sentirse nuevamente el vacio legal --
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respecto a ésta distinci6n de los conceptos estudiados, la cual parece ser innece

saria, ya que en parte los criterios y formatos dados a conocer por la UCECA los -

manejan como unidad; se habl a así de las Comisiones Mixtas de Capacitación y Adi e~ 

tramiento, de planes y programas de adiestramiento y capacitación, de sistemas ge

ner a les de adiestramiento y c apacitaci6n, sin que en parte alguna se exija un man~ 

jo difer enc ia l de los hechos o situaciones que s e refieran a cada uno de ellos. Re 

sulta, por cons i guiente, que en la práctica no haga f a lta distinguir un término de 

otro, a no ser por lo que se refiere a que con el adiestramiento se persigue per-

f ecciona r el . de sempeño del puesto y con la capacitación preparar para otro distin

to del qu e se ocupa; por lo cual, como se indicó, ha sido una educaci6n de algunos 

interesados, más que l a mención explícita que de ello hace la ley. 

Desafortunadamente, como puede observarse en párrafos anterio
re s , e l lenguaje es pecial del adiestramiento, no se ha desarrollado ha s t a el punto 

de adquirir un si gnif i cado universa l aceptado, más consideramos que e l hecho impo~ 

tante en todo ésto , -el tr a ba jo del psicólogo dentro del proceso de capacitación y 

de sarrollo- es qu e las personas que estan bajo proceso de adiestramiento, educa- -
ción, capacitación, entrenamiento o cualquiera que sea el caso, obtengan un benefi 

cio , de ésto. 

Por otra parte, estamos de acuerdo con el hecho de que hay di

ferencias entre, dar habilidades de tipo manual a una persona y dar conocimiento s 
de tipo intelectual, de ahí la diferencia en el uso de términos como adiestramien

to y entrenamiento o ca pac itación. Pero tomando en cuenta el objetivo de nuestro -
trabajo y de las definiciones antes propuestas, consideramos que el trabajo reali

zado en nuestra á rea ha sido de capacitaci6n y desarrollo de personal. 
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Por Último, cabe mencionar que en el presente trabajo se en

tiende a la capacitaci6n c omo el proceso mediante el cual se lleva acabo una serie 

sistematizada de actividades que proporcionan conocimientos, desarrollan habilida

de s y mejoran actitudes . 
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CUADRO No. 1 LEY FEDERAL DEL TRABAJO 

TEMA 

Sobre el prop6sito de 
la capacitac ~6n 

So bre l as obligaciones 
de la Empre sa 

ARTICULO 

153-A 

153-F 

25-VIII y 
391-VII 
132-XV 

132 - XXVIII 

153-0 

153-E 

153 -K 

153-N 

153-Q 
153-V 

CONTENIDO 

º Elevar el nivel de vida y la produc 
tividad del trabajador . 

º Actualizar y perfeccionar lo s conoc~ 
mientas y habilidade s de l trabajador 
en su actividad ; proporcionarle in
formaci6n , sobre nueva tecnología; -
prepara rlo para una vacante; preve -
ni r r iesgos de trabajo; e incremen-
tar l a productividad. 

º Inclu i r en el Contrato Co lectivo pun 
tos re ferent es a capacitaci6n. -

0 Pr opo rcionar capaci taci6n y adiestra 
mi ento. -

0 Participar en la s c om isiones para es 
te fin . 

0 Informar a la Sec r eta rí a de Tr aba j o 
y Previsi6n Social (STPS) , s obre la 
constituci6n y bases generales de -
l as Comisiones Mix t as . 

0 Impartir la capacitaci6n durante la 
jornada de tr abaj o, sa lvo cuando el 
trab a jador desee capacitarse en una 
actividad di stinta. 

0 At ender convoca to ria para la consti
tuci6n de l as comis i ones. 

º Pr es entar a l a STPS los planes y pro 
gr ama s ; e informar avances y/o modi7 
fi caci one s de los mismos. 

0 Apl i car inmediatamente lo s pl anes. 
0 Enviar a la ST PS l i s t a de cons tanc ia 

de habili dades . 
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TEMA 

Sobre lo s derecho s y 
obligaciones de los 
trabajadores 

Sobre las comisiones 
mi x tas de capacitaci6n 
y adiestramiento 
Sobre planes 
y programas 
Sobre las sancion~s 

ARTICULO 

153-A 

153-H 

153-1 

153-T-V 

153-U 

153-I 

153-Q 

153-S 

CONTINUACION :~ 

CONTENIDO 

º Derecho del trabajador a la capacita 
ci6n y adiestramiento . . 

0 Obligac i6n de asistir puntualmente a 
los eventos, atender las indicacionc! 
de los instructores y presentar exámE 
nes de eva luaci6n. -

0 Derecho a formar parte de la Comisi6r 
Mixta de Capacitaci6n y Adiestramien
to. 

0 Derecho a constancia respectiva y a -
figurar en los registros. 

0 Obligaci6n a acreditar o presentar -
examen de suficiencia , cuando se ni e
gue a recibir la capacitaci6n. 

0 Integraci6n y facultades de las comi
siones 

0 Requisitos de los planes. 

º Hace referencia a lo dispuesto en el 
Art. 878-IV. 
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U.N.A.M. CAMPUS 
IZTAeAv 

rzr. 1000889 
La actividad genérica del psic6logo como profesional, e inclu~ 

mos dentro de ésta su labor como investigador básico aplicado, se encuadra en aqu~ 
llas situaciones sociales en las que el factor humano es determinante. Ribes(1980), 
define S funciones profesionales en relación con los factores humanos: 

a) funci6n de detecci6n de problemas, definidos ya sea en términos de carencia 
~ 

de formas de comportamiento socialmente deseables, o de potencialidades cuyo desa-
rrollo es requerido para satisfacer prioridades individuales o sociales. Esta fun

cíón comprende las área s tradicionales de la evaluaci6n y el diagn6stico. 

b) funciones de des arrollo que consisten en promover cambios a nivel indivi- -

dual o de grupos, para facilitar la aparici6n de comportamientos potenciales requ~ 
ridos para el cumplimiento de objetivos individuales y de grupo, en lo que a recu~ 
sos humanos se refiere. Esta funci6n incluye fundamentalmente lo que en forma tra
dicional se ha denominado educaci6n y capacitaci6n. 

c) funciones de rehabilitaci6n, dirigida s al remedio de aspectos deficitarios 
en el comportamiento de individuos o de grupos. Comprende actividades de reeduca

c ión y prótesis. 
d) funciones de planeaci6n y prevenci6n, relacionadas con el disefio de ambien

tes, predicci6n de problemas a mediano y largo plazo y de difusi6n de algunas act~ 

vidades profesionales de apoyo entre personal paraprofesional y no profesional. 
e) funciones de investigaci6n, que s e Jirigen a la evaluación controlada de 

instrumentos de medida, al diseño de tecnologí a y a l estab lecimi ento de habilida

des interdisciplinarias en el área de l a saluJ y del cambio social~ 
Estas funciones generales de l psicólogo como especialista en -

el comportamiento inciden en áreas d~ probl emas y escenarios sociales de lndole va , 

riada, Ribes (op.cit.) destaca cuatro problemas generales: la Salud Pdblica, la --



Productividad, la Instrucci6n (definida como una área que incluye procesamientos -

educativos profesionale s informales) y la ecología y vivienda; los escenarios en -

que confluyen estas áreas problema son: las instituciones de salud, de educaci6n, 

de reclusión, los centros laborales y de producci6n, las distintas áreas de la co

munidad urbana y rutal e que puede darse esta problemática y finalmente, el labo

ratorio de investigaci6~ Ribes, et.al., op.cit.). 

Debido a la complejidad de las áreas problema mencionadas ant~ 

riormente, un psic6logo no pu ed e abarcarlas en su totalidad por lo que se enfrenta 

a la necesidad de decidir en que área problema va a incidir su actividad profesio

nal y de esta manera de inir sus funciones, surgiendo así las cuatro §reas de apli 

cación de la psicologí encionadas en el capítulo 1. 

Partiendo de uno de los obj e tivos de este reporte,~ e hará én
fasis en las funciones del psic6logo dentro de l área laboral, avocándose finalmen

te a las funciones del psic6logo en la capacitación. Consideramos, que un psicólo
go debe tener un conocimiento general del comportamiento humano y de los factores 

que tienen influencia sobre de él, ''además debe poseer ciertas habilidades especi

ficas. Es un investigador y por consiguiente debe de ser un experto en las técni

cas de valuación, incluyendo pruebas psicológicas, escalas de actitud y valuación 

del desempeño. Tiene que saber como evaluar los resultados en el terreno general -

del comportamiento industrial. Tiene que saber tomar muestras representativas de -

una población para poder realizar ciertas investigaciones del mercado y estudios -

(Siegel, op.cit.). ./ ¡¿...,_, ·, l¡ {. 
Por otro lado, Dunnette y Kirchner (op. c it), mencionan que un 

psicólogo que se ocupa en la conducta industr ia l está mu y interesado en crear cir

cunstancias óptimas para la utilización de lo s recursos humanos en la industria, -
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esta interesado "en los problemas enormemente complejos de la productividad humana 

y de l a ejecución del trabajo, del aprendizaje humano y de la adquisici6n de des

trezas, de la m~tivaci6n humana y de los efectos de diferentes incentivos y cir~ -

cunstancias ambientales en la utilización de las capacidades humanas, de l a segur L 

dad física y de la salud mental, y de la interacci6n entre las necesidades y obj e
tivos de la indu s tr ia y de las necesidades de los empleado ~ respecto al desarroll o 

completo y actualización de las personalidades", ¡/ 

Ribes, et.al. (op.cit) .[~encionan que el psic<'.llogo al d irigir
se primordialmente a las áreas de productividad y s alud pública, pasa a ser un pr~ , 

fesional de apoyo de otras disciplinas, cuya orientación primaria está enfocada -

hacia estos problemas. Su participación se enma rca en la formación, aprovech amien

to y planeación de recursos humanos, así como en la prevención y rehabilitación de 
aspectos deficitarios de la poblaciói(") Por otra parte, Blumm y Naylore (1984), ha
blan de la psicología industrial o laboral, como una especialidad, dentro de la -

cu a l las funciones del psicólogo son, simplemente la aplicaci6n o la extensión de 

lo s principios y los datos psicológicos a los problemas relativos a los seres hum~ 

no s que operan en el contexto de los negocios y la industria y plantean que: "e l -
aspecto más relevante de la psicologta industrial es su disciplina" ,haciendo énfa 

si s en las f11nciones de i nv es tigación dentro de la indus tria, y concordando con l a 

opinión de Siegel (op.cit.) c i t ada anteriormente. 

Tomando en cuenta las diversas opiniones respecto a las funci~ 

ne s del psicólogo eentro de la industria, consideramo s importante hacer una revi
si ón de las funciones del psicólogo en el área de capacitación específicamente; p~ 

r a es to, se hablará de lo que se ha hecho al respecto en México y cual es el pano

r ama actual de la s ac tividades del psicólogo en ést a área. 
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Empe zaremo s mencionando una investigación que llevó a cabo Jí
ménez (1976), con e l f in de detectar el papel que jue ga l a psicología en el área -
industrial y en consecuenc ia, las ' funciones del psicólogo en dicha áre a . Encontran 
do que ex i ste falt a de inf ormación por parte de los empre sarios ya que a lguno s ha 

cían comentari o s t al es como: "la psicología resulta interesante, pero poco prácti

ca " , "un psicólogo necesita ps i coanalizar a un trabaj ador", etc . Tales conceptos, 

indic an en forma ind i rect a cua les son las fuente s de información a que ti ene acce
so l a ma yoría de l os empre sar i os, que consideran a l profesional de la psicologí a -

como un mago o ad i v i no que con sólo ver a l a gent e ya está provisto de información 

pa ra ac tuar; sjn emb a r go , en defens a del empr e sario, cabe añadir que tal conceptu~ 
lización de la psico log ía se ha v i s to refor zada por l a conduct a de los psicólogo s 
ma l capa citado s que actúan como si el "oj o clínico", fu e se un método c i entífico. 

En rel ac i ón co n el des conoc i mi ento por parte del empre sa rio de 

l a f_yJli:Ló.n- de-l--ps i c·ólo go en ~l trabajo en_l a_ incius_t¡ i a~, l a investigación ant e s ci 

t ada, enc ontró qu e S<L co ns id er a que el P .. 1.ts.,9]..Q go ti ene :Jit r.e_o~s-f.undone .~.:... 

inducc i ón , la motivac i ón en e l tr abaj o , s e l ección y reclutami ento_,_ orientación f a 

mil i a!:_, entrev í s~, _aná_l is_is de ac t i v idades, aná lis is y eva l ua c i ón de 
.._ ~--- ----- .... -·-----'----" 

vestigación ap l icada a prob le ma s es ecí f ic os, __ ca. a · a.c.ión. y_..r. eJ.a c:.iQ.,,n.....,,_,,'*-"'.,,..,,"-' 

~ 
Pa r a conc lui r c on el r epo r te la investigación realizada por -

Jiménez , cabe menci ona r que se r e f lejó que en la Rep6b l i ca Mexi cana ex is ten en la 
actu al id ad sól o un 27\ de brganizaci one s qu e cu ent an ·con un psic6logo y que en un 

601 de los ca sos rea l i za f unc i ones d~ sel ección y reclutamie nt o de per sonal . Se o~ 

se rv a que l a s Ar ea s tr ad icionales de ope r ació n de un psi có logo no han evol uci onado 

desd e sus inic i os, "ol v i dandose de áreas 111 á!' i mportante s para una verdader a so lu-

-42-



c i ón de lo s prob l emas que plantea el individuo en su relaci6n con las operac ion es 

de l trabajo, o los sistemas organi za c i ona l es , como son en primer t~rmino, la inve s 

tigació n apl icada y la capacitación" (Jime nez, A. 1976) . 

I 
No ob stante lo s datos arrojados por la investigación antes men 

cionada yl c tua lment e un psicólogo que t rabaja e n una organiz aci6n, ha abarcado o-

tras f unciones, entre ellas la s de capacitación del persona Aguilar, A.E. 1980; 
\ 

Orozco, A. H. 1980; Chait, A. S . 1983; Ramírez, P. 1984; Sánc he z, Z. P. 1984 ; Velasco, 

V. 1984 ; Arregu i n, S . y Zavala , C. 1986 , al reportar lo s resultados obtenidos a --

parti r de la ap licación de un programa de capacitación, dirigido a formar instruc

tores int er nos y la f unc ión de éstos en una empresa del sec tor privado come nt an -

que e~g·e-ptre Li erse car o del de Caj'.lacitación dentro de una organi 

zación, siemp re y cuando tenga conoc imientos c~~t~l aprendizaje de c o~ 

~r tamient os , el proce so de enseñanza- ª-ll.1'-eruii.za.jg~ l a detecció n 

aQEen<lizaj e ¿:_;;_manejo de los princ.i a...JllQ..Jti.f.i.._~ 

Así mismo, García , E. (1986) , elaboró un curs o 

para l a formación de técnicos en capacitación y divulgó el método 

cado a la instrucción. 

de capaci taci6n 

científ ico apl.!_ 

Por otra part e , Reye s, O. y Gonzáles de León, M.L.(198 6), en -

la te s i s "Entrenamiento a paraprofesiona les como .estrategia de capacitaci6n en el 

sector público", mencionan: "con el contacto ps i cólo go- capac itaci6n, podemos decir 

que uno de los campos de l a psico lo gía es la educacióp , y l a ca pacitación sust an

cial ment e no es o tra cos a sino educación a ad ultos, real mente el contacto psicól o

go - capacitación resulta totalmente c laro". 

fumo se puede observar, a través de la descr ipción anterior, -

el psicól ogo está entrenado para desa rrollar funciones, no s ólo de selección y re-
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clutamiento sino también de capacitación y aquell a s involucradas con el comporta

miento y desarrollo humano dentro de una instituc i6~ 
f No obstante, tales funciones no excluyen la posibilidad del - 

trabajo interdisciplinario (con pedagogos, sociólogos, admini s tr adores, etc . ), pe 

r o se considera que en ciertas directrices, sobre todo aquellas referidas a la con 

ducta humana, la participación del psic6logo pro fe sional t i ene prioridad: ~ 
Para f ines del presente r epor te, podemo s mencionar que ( él pa

pel del ps i cól ogo en e l adie s tramiento y capacitación inic ia en determinar que a;

pectos n.e~Lt~~de.I.,~~.uLJ.si _c;;.1,1,a l di señ a.~ ..e lahora in s trurne ñto s._ de_ det;,ec
ci6n y evaluaci6n, fi ja procedimientos pa r a la enseñ anza de lo s emnleados, a si co 

-7no disefta .. Y- cQDdQ<:-e eventos- ;i ;·~d;te·~~ina;-;!l;;-p~;rama s de adi es t_ramiento han 

logrado os obj.ativ0-s buseado · en otra s palab r a s , el psic6lo.go dedicado al área -
de capacitación tiene como funci6n seguir cada uno . de los paso s del yroc eso de la 

capacita~ i 6 ri : detección de nece s idades, e laboraci6n _d p:i:.o.g_r.amas._ e· e~.s.l~ d_e ro 

gramas y evaluación (l os cu a les se de scriben deta ll a dament e en e l capitulo 4) .~ 

qu e j ustific. 

bor a l. 

&&-1-frf'-a- la &-ec-e-s-i-<la d -d-e la - E-0ntratac-i 6n--del psic6logo .. en el ár.e.i La • 
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j,/L'a Secretaría de Salud, adquiere ese nombre en 1985, tratando 

de lograr más que un cambio de nombre, un avance real en la concepci6n y la resol~ 

ción de los problemas de salud, acQrde con las necesidades actuales de servicios -

que requiere el país Cuadernos Técnicos de Planeación, S.S.A. Vol. 6. 1986). 

Para alcanzar lo anterior, se fija los siguientes objetivos: 

Proporcionar atención médica a toda la población y mejorar su calidad bási 

ca . 

- Abatir la incidencia de las enfermedades transmisibles y limitar las no 

tra nsmi s ibles y los accidentes, otorgando prioridad a las accíones de carác 

ter prev entivo. 

__::¡coadyuvar al mejoramiento de las condiciones sanitarias y del medio ambien

te. 

- Apoyar l a disminución de los niveles de fecundidad. 

- Contribuir al bienestar social de la población a través de la asistencia so 

cial a los grupos vulnerables (niños, minusválidos, etc.) para su incorpor~ 

ción a mejores nivele s de vida. 

Para el cumplimiento de los objetivos anteriores, la Secreta--

ría de Salud se ba sa en: La ley de la Administración Pública Federal, y(i} La 

Ley General de Salud, cuyos objetivos son respectivamente: 
l)Constituir el instrumento que establezca las bases para organización de la -

administración pública federal, centralizada y paraestatal. 

Dicta las atribuciones pa ra la Secretaría ele Salud para form11lar las activi

dades de los a suntos de su competencia, los proyectos de leyes, reglamentos, 

acuerdos y ordene s del president e de la República. 
Seftala los lineamientos para conducir la pro g r amación, coord i nación y cv ;tlua 

---.._ 
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ción de l as operaciones de las entidades paraestatales del Sector Salud. 

Establece los proced imientos de administración y gobierno de la administra

ción federal. 

Z)S efiala las autoridades sanitarias y las normas básicas para el funcionamien

to del Consejo de Salubridad General 

Reglamentar el derecho a l a protección de la salud que tiene toda persona en 

los términos del Art. 4. Constitucional. 

Establecer las bases y modalidades para el acceso a los servicios de salud . 

Est ructurar los lineamientos para l a concurrenci a de la federación y las en

tidades federa tivas en materia de salubrida d general. 

Define el ámbito leg a l de la Salubridad General. 

Fija los propósitos del derecho a la prot ección de la salud. 
Establece los ob je tivos, la estructura y el funcionamiento del Sistema Nacio 

nal de Salud. 

Determina las normas generales para la protección y fomento a la salud. 

Para cubrir con los objetivos que le marcan estas dos leyes la 

Secretaría de Salud ha ido modificando su estructura funcional constantemente, pa

ra tratar de resolver ciertas fallas (ver cuadro 2) . 1::::. 
Como resultado de los estudios órganico funcionales efectuados 

para llevar a cabo el proceso de r aciona lización estructural de la Secretaría de -

Salud, en agosto de 1985 se determinó una organización básica de esta dependencia 

constituída por: 

Secretario 

3 Subsecretarias 
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Oficialía Mayor 

24 Direcciones Gener a l es 

1 Organo desconcentrado por territorio correspondiente a los Servicios -

de Salud Pública en e l D.F. 

19 Servicios Coordinados de Salud Pública e 

Cre emo s pertinente mencionar que e Ja Of icialia Mayor depend e 

el Centro de Capacitación y De sarrollo, el cual tiene como objetivo: "Regul ar , -

coordinar y evaluar lo s sistemas de capacitación y desarrollo del personal de la -

Secretaría de Salu~ 
· Respec to a las func i ones esp ecífica s del psicólogo en Esta á-

rea se de sc riben más adelante en el presente reporte de trab a jo. 

Por otra par te, en la Secretarfa se cuenta con un catálogo de 

puesto s , que tiene como finalid ad, regular y unificar criterios en materia de re-

clutamiento, sel ección, contratación, inducción y capaci tación del personal, así -

como de la asignación de actividades y niveles dentro de la estructura ocup ac ional 

salarial dentro de la S.S.A. 

En dicho ca tálogo, se mencionan de maner a general, las ac tivi

dades o funciones que el psicólogo realiza en el pue s to que ocupa como tal, así có 

mo los requisitos indispensables de ocupación: 

Puesto: Psicólogo 

Actividade s : 

- Efectuar estudios ps icométricos para el d iagnóst ico a nivel clínico, educati 

vo e indu s tr ia l. 

~Inve s ti gar la aplic ación de instrumentos para integrar baterías 
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- Proporcionar ter ap ia individual o familiar 

Asesorar al paciente y a sus familiares así como al equipo de salud en las -

acciones a ser desarrolladas para el tratamiento y r ehahilitación de la sa
lud. 

Partic ipar en actividades doc en tes y de investigación de su área de especi~ 
lidad. 

Participar en sesiones de trabajo así como en la elaboración de programas de 
capacitación. 

- Elabora r informes y reportes de estudios. 

Requisitos de ocupación: 

- Se requiere la capacidad de a tender un nOmero considerable de actividades no 

si empre relacionadas entre s i, con base a procedimientos no rutinarios. 
- Requiere de la asignación de revisiones de trabajo rutinarias y sencillas du 

r an te una parte de l a jornada , des arrollando actividades semejantes a las de 

lo s puestos subalternos. 
No requiere de manejo de fondos, va lores, mobiliario y/o equipo. 

- Requiere de cortesía y tacto en el trato con las personas. 
- Re quiere de l discreto manejo de da to s y documentos y/o del c onocimiento de -

cier tos i nformes estimados de mediana importancia confidenc ial cuya arbitra

ri a divulgación, puede ocacionar a la entidad dafios o trastornos administra

tivos de mediana importancia . 
- Requiere de la aplicació n de esfuerzo mental intenso, durante periodos lar-

gos que pueden cubrir has ta el 7Si del tiempo. 

- Requiere de l a aplicación de esfuerzos físico s mínimos. 
- Requiere que las actividades y operaciones del puesto se realicen con punt11~ 
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li<lad a fin de no alterar el orden de otros trabajos, pudiendo tene r reper

cusiones en costos y gastos adicionales , gen e ralmente recuperables a corto 

plazo. 

( De lo anterior, podemos concluir qµe el psic6logo. dentro de_ la ....___ _____ - - 4• 

S .S. A., tiene incidencia en_:2~::._s.lini~a, en_ tec).utaJ!!LenLo y sclecci6~_9.e ersE, 

nal y en el área de capaci_t '.1~ i6n_y desarroJ J.o_ de - peFsonal .. ----· -- -
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CUADRO No, 2 ORGANOGRAMA DE LA SECRETARIA DE SALUD (elaborado en agos t o <le 1985). 

l 
SECRETARIO 

3 SUBSECRETARIA 4 5 
OF I CI ALIA 6 

REG.SANIT . DES CONTRALOR JA 
MAYOR 

INTERNA 

DIREC . GRAL . DIREC . GRAL. D · FUNCIONES DE APOYO 
DE COMUNICA PLANEACION Y INSTITUCIONAL 

FUNCIONES SUSTANTIVAS 

DIREC. GRAL . D DI REC. GRAL. D · REGUJ.ACJON SANITARIA 
ASUNTOS JURIDI - INFORMACION Y 

INVESf!GACJON Y DESA-

RROLJ.O 
DIREC . GAAL . DE 
CEN1RAL T '-ACI ON SERVICIOS DE SALUD 

MODER . AIJ.1INIS 

DIREC. GIW.. . DE 
COORD INACION 
SECJYWJM 

DIREC . GRAL. DE 
APOYO A LA coon 
DINACION REG 

25 ES(,1JE1.A DE SAJ.Ull Art.11 N l STRAC. ION 
PUBLICA DE MEX. lll'I . PATRl~l1N l O 

llE l.A l\l oNl'l'.mll . 



4 .1 Clleeorlpol6n de un ei'la de t;rebe¡a en el Cenero de Cep•alt:I! 

ol6n y Clleeerrolla d• 1• a.e.A. 



Antes de describir las funciones que desempeñamos en la Secre

taría de Salud, creemos pertinente mencionar que en dicha instituci6n han trabaja

do otros psicólogos egresados de la E.N.E.P.I . , también en el área de capacitación 

aunque todavía no era Centro de Capacitación, sino Dirección de Area de Capacit a -

ción y Desarrollo. Fueron ellos los que elaboraron el programa de Formación y Ac-

tualización de Instructores de la Secretaría (reportado por Reyes y Gonzále z , 1986) 

a sí también por medio de ellos nos enteramos que solicitaban instructores en la Se 

cretaría . En 1985 ingresó una de l a s que reportan (Valdez) y en 1986 ingresó la o

tra (Musalem), en ambos casos se no s hiz o una entrevista y después una evaluación 

que consistió en la exposición de un tema que nos fué asignado previamente por la 

responsable de l a Oficina de Instructores . Una vez aceptado nuestro ingreso a la -

Secretaría y después de haber hecho los trámites correspondjentes se nos di jo que 

la función que nos correspondia desempeñar era la de instructor. 

Ahora bien del traba·o~~ !_ea~izamo ~ e~ la ahora Oficina de 

Actualización Profesional, podemos concluir que las funciones que nos corresponde 
- lt 

desempeñar, e s tán basadas en el proceso de Capacit~ ción, exce2tuando la det ección 

o_i.dentificación de Jl ~Cesidades~que no ~ se U§van_ ª ~ cabo por :tioJ_í.,ti,cas de 1 s~ ~ 
t,a..r-.ia. Por lo que los cursos se elaboran en base a peticiones o solicitudes de di 

ferentes Direcciones de la misma Secretaría, o por inicia tiva de los responsables 

del área de p.atitac.ión, quiénes nos hacen llegar ilnicamente el no.mQ.re del c.~L2..Q , 

y ~10s corresponde¿ los i !}~tructorc elaboxa,r e cq_n.~o temático del mismo, $!) 

base a una r evi s ión bibliográfica. Posteriormente se les que 

conti ene sólo el ob.j..e,ti;)lo e..Ae al y el entenido emát<i e-0 del _c;m;so .?-tiña vez q~ ...,: 

ecto,_ s~procede a . la elaboración -del rograma, cuya fun~i6..u ... ,.!,.l,u,,;'-

sistc en incrementar y desarrollar conocimientos y h~!?_..LLjda.Qe~ los trabajadores~ 
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a fin de que estfin en condiciones de realizar sus actividades en forma eficiente 
---~ . - -·· . - , 
para que tengan mayo;es oportun_idades de progr~s~ -Y. s31 tisfacci6n personal, 

Al el_aborar _:.¡3 p_rQ.g1'.,amíL_ de q1pacitaci6n, consideramos los pun-,. 
tos descritos a continuaci6n : 

1 .- Redacción de Objetivos. El primer paso para la elaboración de un programa de -
capacitaci6n es la redacción de objetivos, ya que son la base para las actividades 

posteriores. Su redacción debe ser clara, detallada y precisa, porque de ello de-
pende: 

- La extensi6n del contenido del programa 

- Las tficnicas de instrucci6n a utilizar 

- Los materiales didácticos 
El tipo de evaluación que se requiera 

La redacci6n de ob jetivos consiste en expresar con toda preci

si6n las ideas fundamentales sobre los logros que se pretenden alcanzar, de tal ma 

nera que estos sean claros y comprensibles. 
Se elaboran objetivos Generales y Específicos, siendo los pri

meros, los resultados que se prevce alcanzar en un plazo determinado mediante la -

aplicación de la totalidad de un programa; y los segundos son los resultados que -
se pretenden lograr mediante el desarrollo de cada m6dulo, unidad o tema que inte

gran un programa. 
Los objetivos deben inclu ir lo s siguientes elementos: 

Presentaci6n. Es una inducci6n directa al evento , que proporciona gran ayuda 
para comunicar a lo~ participantes el fin que se desea lograr -

con la capacitaci6n . 
Formas de conducta. En Estas se describe lo que se espera de los participantes 
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al finalizar el curso o evento de capacitaci6n. 

Condiciones de operaci6n. Son las situaciones en las cuales se deben de ma ni-

festar las formas de conducta (a partir de qué informa ci6n, en -

qué circunstancias, con qué equipo o en qué lugar). 

Nivel de desempeño de la función. Comprende la cantidad, calidad y precisi6n -

requeridas en las formas de conducta. 

2,- Análisis del Objetivo General.- A fin de precisar el contenido del programa -

de capacitaci6n, se debe analizar cuidadosamente el o los objetivos, y así definir 

los conocimientos y/o habilidades que se habrá de adquirir o desarrollar para al-

canzar dichos objetivos. 

A partir del objetivo genera l, se efectúa un desglose de todas 

las formas de conducta que contenga el propio objetivo, logrando de esta manera d~ 

terminar los objetivos esp ec íficos y con ello una estructura adecuada del programa. 

3.- Estructuraci6n del Contenido.- Al elaborar un programa de capacitaci6n se pre

sentan actividades como: 

Analizar el conjunto de habilidades y conocimientos que se requieren para de 

sempeñar en un determinado puesto. 

- Definir los temas de estudio para los participantes. 

- Organizar los elemento s del contenido, de modo que su secuencia sea c lara, -

comprensible y estimulante. 

Para ello, esta etapa de estructuración del contenido no s da la pauta para estable 

cer los tema s a tratar y e l orden en que los elementos de los mismos serán impartl 

dos. 

Se conccptualiza el contenido, como un conjunto de conocim i en

tos y/o habil i dades que el participante debe adquirir y dominar por medio del pro-
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ceso enseñanza-aprendizaje, para posteriormente aplicarlos y lograr as í los objetl 

vos pre-establ eci dos. 

En esta etapa <le estructuración del contenido, éste debe or ga 

nizarse convenientemente par a que resulten co mp rensibles l as relaciones que deben 

existir entre sus el ementos, adquiriendo cada uno de e llo s un significado en rela 

ción con el con t eni<lo total; por otra parte, el c onten i do del programa debe descri 

bir además , lo s conocimie nto s que efec tivament e requi ere el puesto que desempeñan 

l os participant es . 

Corno mencionamos anteriormente , no s co rresponde a los instruc

tores sel eccio nar l os temas que se incl~irán en un determ i nado curso. Di cha se lec

ción se hac e a bas e de una revis ió n bibliográfica. Por ejemplo: en el curso de Re 

laciones Humanas, investigamos que temas menciona ban a lguno s autores para de finir 

las relaciones humanas , po s teriormente se haci a una sel e c c ión de los temas común

mente abordados, a criterio de los instructores y desarroll amos dichos t emas basán 

donos en diferente s bibliografías. 

En gene ral los pasos que s e siguen para l a estructuración del 

contenido son los sigui ent e s: 

- Revi s ión bibliográfi ca 

- Li s tado de obj e tivos específicos 

- Lis t ad o de temas que sa ti sfagan dichos ob j etivo s 

- Agrupación del contenido 

4.- Selección de T~nicas y Materiales Didácticos.- Pa ra selec c ionar las t écnicas 

y materia l e s did ácticos que se empl eará n en el prog r ama, e s ne ce sario tomar en con 

sideración lo s resultados de las an teriores etapas del procedimiento de capaci t a

ción, ya qu e dicha selecci ón se re a l iza de acuerdo con lo que se va a enseñar , 
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quién lo va a en sefiar y a quién va dirigido, por lo que debemos tomar en cuenta -~ 

los siguient es criterios: 

- ·Criterio de sel ección: se seleccionan las técnicas y materia les didácticos de -
acuerdo a : 

A. Los objetivos de l Programa 

B. Las carac t erí sticas del Contenido 

C. Las caract erísticas de los Participantes 
D. Puesto que desempefian 

E. Ndmero de participantes 

- Criterios de apli caci6 n: pa r a la aplicación de técnicas y materiales didác ticos 
es necesario tener: 

A. Conocimiento del Progr ama 
B. Dominio de la técn ica por parte del instructor 

- Preparación de la instrucci6n: consiste en precisar como se expondrá el conteni

do del programa, o sea , definir la metodología y técnicas a utiliza r en el desa
rrollo del programa. Por ejemplo, c6mo se va a dar la información, qué ejemp los 
y ejercicios se van a usar, etc. 

Esta preparación, incluye la elaboración de los ma teriales di
dácticos, que son recursos que ayudan a mejorar la comunicación entre el instru~ 
tor y los participantes, haciendo más objetiva la informaci6 n. La selección de 
las técnicas y materiales d i dácticos se hace atendiendo la natural eza del conte

nido del programa por desarrollar. 
5.- Instrumentac i ón de la Eval uación.- La evaluación e s la forma en que se puede -

med i r la ef iciencia de los resultados de un programa de capacitació n, proporciona~ 

do la i nformación para mejorar habil idades y corregir eventuales errores. Permite 
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observar, apreciar y analizar los cambios de conducta de los participante s como -
resultado de la capacitaci6n impartida, ayudando a conocer: 

- La eficiencia del programa de capacitaci6n; 

- Las características correspondientes que nos ayudarán a superarlo con s tant e-
mente; 

- La eficiencia de los participantes, con el objeto de determinar el <lesarro-
llo de su trabajo, y así detectar las deficiencias de.!_programa para corr eg i~ 

las; 

- El interés de los participantes por el aprendizaje. 
Es primordial lá funci6n de l a evaluación para conocer cuanti

tativa y cualitativamente los cambios de conducta que se ha~producido en los parti 
cipantes, como resultado de la aplicaci6n del pro grama de capacitaci6n. 

Al elaborar el programa se pl anea y estructura la evaluación, 
y para ello se necesita: 

- Que la Jituaci6n sea la misma para todos los participantes y\ de ésta manera 
prever l a s respuestas o actividades, unific an do el criterio de apreciación . 

- Dar a conocer a los participantes los resultados para que corrijan sus erro

res. 
- Elepir la evaluaci6n de acuerdo con su amplitud y el momento en que se apli

ca. 
La evaluaci6n debe divid i rse en los diversos aspectos que com

prenda su medici6n, pero que permita, en con j unto, apreciar los resultados de la -

totalidad del programa en la siguiente fo rma : 

A. Organizaci6n del programa 

B. Contenido 
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C. Instrucción 

D. Aprovechamiento 

Con re spec to a los puntos A y B, al finalizar un c urso se apli 

ca una evaluación al mismo en donde se trata de evaluar tanto los obj et ivos y lo s 

contenidos del curso, has ta las i nstalaciones (ver anexol).Referente a la instruc

ción tambi én se aplica una evaluació n en donde los participantes califican al ins

tructor en base al manejo del grupo, manejo de información, uso de mate riales de -

apoyo, etc. (ve: anexo Z.). 

Por otra parte, creemos conve ni ente mencionar que los instru

mentos de evaluación se elabora n en fo rmas e sc r itas como cuestionarios. En lo que 

se refiere al a specto del ap rovechamiento de los participantes se apliuan los ins

trumentos antes (Pre-evaluación) y despu!s (Post-evaluación) del curso, para cono

cer la diferenci a cuantit a tiva (avance) en los conocimientos y/o habilidades en -

e l curso de capaci taci6n. 

6.- Programación del Evento.- Esta fase de pro~ramación se refiere a la determina

ción de l as ac tividades que se requiere r ealizar , para aplicar el prog rama en sus 

diversas etapas, es deci r , se especifican estas activ idades, ordenándo l as y prec i 

sando lo siguiente : qu é s e va a real izar, dónde, cuándo, quién lo va a realizar y 

cómo , e sto se contempla en los documento s denominados: estructura del programa , 

plan de sesión y pro gra ma de actividade s (se a nexa una estruc tura de cada curso y 

s6J o un plan de sesión y un programa de ictividades como e jemplos). 

Una vez a ceptado el pro grama de capaci t ación por las autorida 

des correspondiente s se con tinda con el s iguiente paso Je l proceso de capacitación, 

que es la ejecución del programa. En este punto, se con temp lan dos aspectos : el a<l 

ministrativo y el tEcnic o. 
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En el aspecto administrativo se incluyen las actividades pre-

v i a s al curso corno ser í an: 

- e l ab or a c i 6n de documen tos, oficios ci rculares e inst r uctivo s ; 

- de term i na r se i mprima la pr opaftanda necesar ia dest inada a lo s t r aba jadores, 

a fin de qu e con oz ca n e l contenido de los cursos o e ve n tos programados; 

- e l a bo r ar u na rel ac i 6n de part icip3ntes con la espec if i caci6n de nombres y a

pel lidos, profesi6n, puesto que ocupa, lugar de traba jo, aftos de servicio y 

cursos en los que ha pa rtic ipado . 

- a segu rar el 1•s o d e s al one s y a ulas que reunan l as mej ores cond iciones de tra 

bajo ; 

- se proc u r a c o~tar c on el mobiliar io , equipos y materiales indispensables pa

ra e l mejor desem pefi o de los cur s os o even tos ; 

- se gara ntiza el a poyo Jel personal adminis trativo, técnico y de intendencia; 

- se or ga ni zan act o s de i nauguraci6n y de clausura, etc. 

Por otro l ado, en el aspec t o técnico de la ejecuci6n del pro

gram a , se c e ntra la funci6n del inst ructor. Di c ha funci6n c onsiste en la transmi-

si6n de conocimientos e informaci6n que debe tra nsformarse en participaci6n activa 

de los sujetos d e capac itaci6n y en cambios favorable s de sus actitudes y hab i lida 

des . 

Para lograr lo anterior, como instructores tenemos las siguie~ 
t e s actividades: 

1. - Previas a l Cur so : 

1 .1 Conocer los obje tivos , estruc turas y alcances de los programas de capacit! 

ci6n y desarrollo. 

1 .2 Estudiar e l contenido program4tico específico del cu r so, que se nos enco--
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miende dirigir . 

1.3 El abora r manual es en lo s que se desarroll a e l t emari o de l curso correspon
dien te , para los instructores y para los par t i c ipantes. 

1.4 Reunir ampl ia informac i ón sobre el grupo: número de persona s que lo inte-
gren, edad, grado de e scolar i dad, tipo de interEs que los motiva a a s i s tir 
al curso, etc. 

1 .S Dosificar l os conte nidos programáticos, ate ndiendo a los grados de comple
jidad y di fic ul tad que se presenten y al ndmero de sesiones que compr ende 

rá e l cur so . 

1. 6 De t erminar las est rategias que habr~ de requerir la e jecución de l curso. 

1. 7 Preve r l a obt enc ión oportuna de la documentación re querida para la co nduc 

c i ón de lo s curs os . 
1 .8 Conocer la s insta laciones ma t er ia les, en do nde habri de rea l i za r se el cur 

so, a s l como el mob ili ar io y aparatos e i nst r umentos de que se d ispone . 

2.- Duran t e el desarro l l o de l cur so: 
2 .1 Llevar un reg is t r o de l a asi stencia, pa rt i c i pación y realiza c ión de c ada -

uno d e l os capac itandos. 
2 . 2 Or ganiz a r a l os c apac itandos para realizar t r abajos indi viduale s y por pe

queños gr upo s . 
2.3 Emplear l a s est r a te gi a s que con sider e ade cuadas a l desarrollo del programa 
2.4 Proporciona r a los capaci tandos fuentes de información relacionadas con e l 

tema a tr a ta r. 
2.5 Aplicar instrumentos de eva l uaci6n que permi t an estab lece r lo s nive l es de 

efi c iencia y productividad de cada parti c i pa nt e . 
2.6 Calificar estos instrumentos con l a presenc i a de los capa c i t ando s , en a l g~ 
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nos casos, y en otros, promover que sean ellos mismos quienes efec túen la 
calificación. 

2.7 Promover el registro, por parte de los capacitandos, de los logro s alcan za 
dos. 

3.- Posteriores al curso: 

3.1 Informar a los participantes de los resultados de las evaluaciones. 
3.2 Presentar un informe final que comprenda las actividades realizadas , lo s -

resultados obtenidos y las suge~encias (del instructor y de los capacitan
dos) para mejorar los cursos subsecuentes, a las autoridades. 

3.3 Participar en las reuniones de balance y planeaci6n que para este efecto -
convoquen las autoridades encargadas del curso. 

Posterior a la ejecuci6n del programa y como dltima etapa del 
proceso de capacitación, está la evaluación, que se planea desde la elaboración 
del programa . se inicia tambi~n en el momento de la ejecución, la evaluació n se -
realiza mediante la aplicación de instrumentos, y se interpretan los resu lta do s -
que permitan formul a r un informe que sirva para retroalimentar las accione s y en -
un momento dado hacer las correcciones pertinentes y considerarlo en los programas 
futuros. 

En esta etapa del proceso de capacitación se evalúa desde la -
redacción de objetivos, que es la primera par te del proceso de c.apacitaci6n , qu e -
se lleva a cabo en la Secretaría, hasta los instrumentos de evaluación util izados 

durante la cjecuci6n del programa. 

Una vez descritas , las funciones que desempeftamos dentro de l -
área de capacitaci6n, s e describirán cada uno de los cursos el aborados por noso--

tros, conteniendo lo s siguientes puntos: 
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A. Nombre del Curso 
B. Objetivos 

- General 
- Terminal 

C. Con tenido Temáti co 

D. Metodología 

E. Materiales de Apoyo 
F. Duración 
G. Est r a te g i a s de Ev a l uaci6n 
H. NGmero de veces que se ha impartido el curso en el lapso de tiempo report! 

do, con sus resultad os correspondientes: 
- Pre-evaluaciones 

- Po s t- evaluacione s 
- Promedio de Avan ce de los participantes de cada curso 

Los criterios que se toman en cuenta para la el ab oraci6n de -
los co nt en i dos temáticos en cada c urso son: 

1 .- Qu e s e rel acio nen estrechamen te con los objetivos rlane ados para pod er cumplir 
c on é s tos a l fina li zar el c111" 

2. - Que se aborden l os aspect .. . "-·· . relevantes ele cada cur so, entendiendo como t!:_ 
ma genera l , e l nombre de l curso, o la materia especifica que se pr etende mane
j a r a lo l a r go del curso . 
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4.2 Deecripción de la• diferent:ee cureae y pragremaa 



CURSO DE: INTEGRACION DE INSTRUCTORES 

OBJETIVO GENERAL: ----,. 

OBJETIVO TERMINAL: 

~ Orientar didácticamente al personal de la Secretaría de sac 
lud proporcionándole elementos teórico-prácticos, a fin de 

\ coadyuvar al desarrollo de las actividades de capacitación 
'\_que realizan de acuerdo a los programas institucionales. 

El participante, conducirá sesiones de instrucción en base 
a una planeación que considere los elementos psicopedagógi
cos que se le proporcionen en el curso, con el propósito de 
garantizar el logro de los objetivos del programa de capaci 
tación y desarrollo de la Secretaría de Salud. 

CONTENIDO TEMATI CO: 
I . LA INSTRUCCION EN LA CAPACITACION Y DESARROLLO 

II. CARACTERISTICAS Y FUNCIONES DEL INSTRUCTOR 

II I. 

I " '. 

PROCE SO DE ENSE~ANZA-APRENDIZAJE 

MATERIALES DE APOYO 
V. TECNICAS DF. ENSE~ANZA 

VI. LA EVALUACION EN LA INSTRUCCION 
VII. TALLER DE PLANIFICACION DE LA CAPACITACION 

DURACION: 24 hrs., 6 hrs. durante 4 días . 
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TEMA: 
OBJETIVO: 

METODOLOG IA: 

MATERIALES DE APOYO 
DURACION: 
EVALUACION: 

Introducci6n 
El participante señalará l os objetivos del cur so , 
así como la importancia de éste. 

Expositiva 
Ni nguno 
30 minutos 

Ninguna 
DESCRIPCION DEL TEMA : El curso se i nicia dando una breve exposici6n de los temas -
que se tratarán durante e l desarrollo <lel mismo. Posterio rmente se l es pide a los 

participantes mencionen cual sería l a i mportancia del curs o y se les leen lo s obj~ 
tivos general y terminal . 

TEMA: 
OBJ ETIVO: 

METODOLOGIA: 

MATERIALES DE APOYO: 
DURACION: 

Integ r aci6n de l grupo 
El pa rticipante se presentará y ubic ará ant e e l -
grupo. Me ncionará sus expectativas del curso. 
Dinámica vivencial (de presentaci6n y de integra

c i6n) . 
Hoj as y tarj etas blancas 
Una hora 

EVALUACION: Ninguna 
DESCRIPCION DEL TEMA: En l a primera sesi6n se realiza la integraci6n del grupo , -
medi ante una J i nám ica de presentaci6n con la cual cada uno de los participante s -
proporcionan al grupo sus datos personales de manera gene ral, escriben su nombr e -
en una tarjet a y se la colocan en la solapa. Así tambi én en equipo s mencionan cu a 
les son sus expectativas del curso. 
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TEMA: 

OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 

MATERIAL DE APOYO: 

DURACION: 

EVALUAC ION : 

La Instrucc i6n en la Capacit aci6n y Desarrollo 

El partic ipante ubicará la importancia de su fun
ci6n en el proceso de capacitaci6n, el concepto -
de instruc c i6n y la importancia de el papel del -

instructor en el proceso Enseñanza-Aprendizaje. 

Técnica de corrillos y expositiva con preguntas y 
respuestas. 

Rotafolio, material impreso y retrotransparencias 
1 : 30 hrs. 

Ninguna 
DESCRIPCION DEL TEMA: Este tema se empieza dándoles una panorámica general a los -
participantes, respecto a lo que es la instrucci6n en la capacitaci6n y desarrollo 

de persona l; en este punto se explica en que consi ste el proceso de capacitaci6n, 
y les corresponde a los participantes indicar y explicar en que paso del proceso -

de capacitación se centra la funci6n del instructor . 

TEMA: 

OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 

MATERIALES DE APOYO: 

DURACION: 

EVALUAC ION: 

Características y Funciones del instructor 

El participante mencionará las características 

del instructor y describir á las actividades del -
instructo r antes , durante y después de la instru~ 

ci6n. 
Lectura comentada , expositiva y dramatizaci6n 

Rota f olio y materi al impreso 

3 hrs. 

Ninguna 
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DESCRI PCION DEL TEMA: Se explica mediante el us o <le l rotafolio, cuales deben ser -

las características de l instructor con respecto a los componentes verbales y los -

componentes corpora les, luego, cada uno de los pa rticipantes pasa a exponer un te

ma en un lapso no mayor de 5 min . cada uno de e llo s. Se les da retroalimentac ión, 

con r esp ec to a l as características del instructor expuestas anteriormente. El tema 

se finali za con una lectura come ntada de l as funcione s del instructor ant e s, duran 

te y después de la instrucción. 

TEMA: 

OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 

MATERIAL DE APOYO: 

DURACION: 

EVALUAC ION: 

Proceso de Enseñanza-Aprendi zaje (Redacción de Ob 

jetivos de Aprendizaje). 

El a lumo describirá como se da el aprendizaje, e~ 

plicará el concepto de enseñanza, de~inirá con -

sus propias pa labra s un obj etivo de aprendizaje, 
mencionará las caracte r í s ticas de los objetivos -

de apre ndiz aje y los redactará. 

Expositiva, dinámica v i venci a!. 

Ret r otransparencias y mater ia l impreso. 

3 :30 hrs. 

Eval uación escr i ta 
DESCRIPCION DEL TEMA : Se da una explicación utili za ndo retrotransparencias de lo -

que es el proceso enseñanza-a prendizaje, desde la elaboración de objetivo s y como 

de éstos depende en un mo me nto dado tod a la forma de e struc turar un programa de ac 

tividades. Se l es pone un ejerc icio para que s e den cuenta de la importancia de re 

<lactar objetivqs con término s observables y medibles. Posteriormente, se les da un 
ejerc ic io de redacción de objetivos, para que lo resuelvan durante la sesión. 
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TEMA: 

OBJETIVO: 

METODOLOGI A: 

MATER IALES DE APOYO 

Materiales de Apoyo 

El partic ipante, explicará el concepto de mate-~
rial de apoyo, mencionará sus carac terí sticas y -
funciones y los c las ificará de ac uerdo a su us o . 
Simposio 
Material i mpres o 

DURACION: 2 hrs. 

EVALUACION: Ninguna 

DESCRIPCION DEL TEMA: Se forman equipos y se les repar ten "pape l itos " en los que -
se escribe el nombre de uno de los ma t eriales de apoyo, se le s proporciona un mat~ 

rial de consulta y se les da de 10 a 20 min . para que preparen su tema y pasen a -

exponer las característica s de l os mate riales de apoyo que les ha tocado en equipo 
así como sus func io nes . Para fi nalizar e l tema se les proye cta una película títula 

da "Ayudas Vi s1Jales ", 

TEMA: 

OBJETIVO: 

METODOL OGIA : 
MATE RIALES DE APOYO: 

DURACION: 

EVALUAC ION: 

Ticnicas de Enseftan za 
El ca pac itando explica r á el conc epto de t icn icas 
de enseftanza, de scribirá en que cons is t en algunas 
de ellas y diferenci a r á las t éc nicas que con s ide

re más Gtil es de ac uerdo a su especialidad . 

Lectura comen~ada y dramatización 

Mate r ial i mpreso 
4 hr s . 

Ninguna 
DESCRI PCI ON DEL TEMA: Las t éc nicas de en: eftanza, se reparten ind ividual o por g1·u-
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pos, se gún el caso, y los participantes después de revisar en que consiste la téc
nic a que le tocó, tien en que exponer un tema utilizando la técnica que se le asig
nó, mientras tanto, el re s to de los participantes consultan en un manual que se -
le s proporciona, las vent a jas y desventajas de la técnic a de enseñanza que se va -
aplic ando . . 

TEMA: 

OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 
DURACION : 
EVALUACION : 

Evaluación en la In s trucción 
Ei capacitando explicará la importancia de la ev~ 

luac i6n, l a de f inirá y enl i st a r ~ sus funciones. 
Exposi tiva 
2 hr s . 

Nin guna 

DESCRIPCION DEL TEMA : Se hace una expos ición, <le los diferentes tipos de pruebas y 

de r eact i vos y s e expl ic a l a se lección de é s tos en base al tipo de cur s o y objeti
vos del mismo . Se ut ilizan r e trotransparencias . 

TH!A : 

OBJ ETI VO: 

METOD OLOG IA: 
~!ATER I J\ LES DE APOYO: 
DU RACION: 
EVAL UAC IO N: 

Ta ll er de Planificación 
El capaci t ando describirá la secuenc i a para la c

labo r ~ ci6 n de un pro gr ama de capacitación y elabo 
r ar á uno de acue r do a s u e specialidad. 
Tall e r 

Ma t er i a l i mpre so y lám i na s 
2:30 hrs . 
Pr esent ac i ón por escri t o de l a planeación de un -
c ur so y cuando me nos una de s us se siones. 
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DESCRIPCION DEL TEMA: Se organiza un taller de actividades, en e l cua l se les pide 
a los participantes describan la secuencia para la e labora c i6n de un programa de -
capacitación y que elabore uno de acuerdo a su especialidad . 

Finalmente se aplica l a Post-eval uación que es id€ntica a la -
Pre-evaluación y que tiene la finalidad de detectar el avance de lo s participantes 

en relación con la Pre-evaluación. 
Se concluye el curso con una pelíc ul a de motivación. 
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CURSO DE: ACTUALI ZACION DE INSTRUCTORES 

OBJETI VO GENERAL : 
Proporcionar al cuerpo de instructores de la Secre t a rí a de 
Salud , los elementos t e6rico-pr áct i cos más avanzados, a -
fin de forta lecer su f ormaci6n didácti ca que les permita -
r eali za r en forma 6ptima sus activid ades de instrucci6n. 

OBJETIVO TERMIN1\L: 

CONTEN IDO TEMATI:O : 

Lo s par tici pa ntes integra rán a la planeaci6n, conducci6n y 

evaluaci6n de sus sesiones de trabajo de i nstrucci6n, l as 
i nn ovaci ones didáct icas que se les proporcionarán durante 
el cu rso. 

I. FACTO RES DETE RMINANTES EN EL PROCE SO ENSEílANZA-APRENDIZAJE 
II. LA COMUNI CAC I ON EN LA INSTRUCCI ON 

III. PRODUCCION Y MANEJO DE MATERIALES DE APOYO 
IV. MODALIDADES DE LAS TECNICAS DE ENSEHANZA 
V. MANEJO DE DINAMICAS VIVENC I AL ES 

VI. RETROALIME~TA C I 0~ 

VI I. ELABOP.ACWN DE IN '.i TRUMENTOS PARA LA EVALUACION EN EL PROCE
SO DE TNSTR UCCION 

VT 1 I . El 1\THi P.\CWN DE Pl<OGRA~l AS 

DURACION: 30 hrs ., 6 hrs . durant e S dí as . 
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TEMA: 

OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 
MATERIALES DE APOYO: 

DURACION: 

EVALUACION: 

Introducci6n 

El par t icipante mencionará los objetivos del cur 

so. 

Expositiva 
Ninguno 

30 min. 

Ninguna 
DESCRIPCI ON DEL TEMA: El instructor menciona brevemente cuales serán los tema s a 
trat ar durante el curso, y lo s participantes hacen sus comentarios respecto a los 

objetivos del mismo. 

TEMA: 
OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 
MATERIALES DE APOYO: 
DURACION: 

Integraci6n del grupo 
Propiciar l a comunicaci6n e integraci6n de los -

participantes. 
Dinámicas vivenciales. 
Hojas y t arje ta s blancas 

1 hora . 
EVALUACION: Ninguna 
DESCRIPCION DEL TEMA: Se utiliza una d i nám ica de i ntegraci6n de grupos, l::i cual -
varía, en t Grminos del n6mero de pa rticipantes, mismo que s e conoce hast a el d{a 

que se in icia el curso. 

TEMA: 

OBJETIVO: 

Fac t ores determinantes en el proceso de E-A. 
Proporci onar a los instructores lo s linc ;1mien.tos 

generales del proceso ensefíanza-aprcndi z;1je ; a--
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ME TODOLOGIA : 

DU RACION: 

EVALUAClON: 

ba rc a n<l o l a s va ri able s psi c ol6g i cas que lo promu~ 

ven, l a s estrateg ias en l os elemen t os que i nf l u - 

yen y dan l ugar a di cho p r oceso . 

Ex po s it i va 

2 hr s . 

Observaci 6n de la par t icipa c i6n. 

DE SCRIPCI ON DEL TEMA : Se u t il i za la t~cn ica exposi tiva , y s e utilizan ace t atos c o

mo ma teri a l <l e apoyo , una ve z qu e se da la explicaci6n se hacen p re gun ta s di r i gi -

das a lo s par tic ipantes, se observa l a par t i c i paci6n como es t r a tegia de eva l uaci6n 

no s e regis t ra r §n las r espues tas, 6nicamente se obs erva a t ra vfs de l as mismas el 

gr ado de comprens i6n de l os pa rtic i pant es . 

TEMA: 

OBJ ETIVOS : 

METODüL OG IA: 

La comunic aci6n en la i nst rucc i6n 

Propo r cionar los e lemen to s t e 6ri co - pr6ct i cos que 

con l l even a desarroll a r una c omunica c i 6n mi s am- 

p l ia y sa t i s f actori a tan to a nive l i nd i v idua l c o 

mo grupa l . 

Pr oporcionar l a s ba s es t e6ric o prác ti cas que ayu 

den ~1 in s truct or a r ea f i r ma r e increment a r su s -

habilidade s de hab la r en pÓblico. 

Dotar a l os i ns tructores de l os elcmer1tos te6ri - 

co s -pr6c t i:os que permi t an r educir e l n i vel de an 
sicda<l e i nc r em en tar s u aut ose gu rida d a l en f r en- 

t arse a un grupo. 

Drama t i za c i 6n , Corri llos, Retroa l i mentac i 6n , Dis -
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MAT ERIALES DE APOYO: 

DURACION: 

EVALUAC I ON : 

cusi6n de grupo, expositiva, taller. 

Franelogramas, material impreso, láminas, magnet~ 

grama s . 

5:30 hrs. 

Observaci6n y retroalimentaci6n de la participa--

ci6n. 

DESCRIPCION DEL TEMA: En est e t ema, se utili zan varias tGcnicas como -

s on, los corrillos, la discusi6n de grupo, expositiva, todas estas se aplican para 

la exposici 6n de la parte te6rica del t ema, y se utilizan franelogramas, magneto-

gramas y láminas como mater ial de ap oy o. Una ve z que el instructor termina su exp~ 

sici6n se llevan a cabo dos eje rcicios: 1 ) Se l es proporciona a los participantes 
material impreso con ejercicios de diferentes tipos y se les pide que los resuel -
van; 2) Se les pide a cada uno de los participantes, que pasen a exponer un tema -

duran t e 5 min., para es ta exposici6n deben aplicar toda la informaci6n que se les 

proporcion6 en la parte te6r ica . Una vez que los participantes exponen el tema se 

les da retroalim ~ntaci6n respecto a su participaci6n como expo s itore s . Si sobra -

tiempo se aplica una dinámica de comunicaci6n, que s e elige al igual que otras, de 

pendiendo del número de participantes. 

TEMA: 

OBJETIVOS: 

Producci6n y manejo de material de apoyo. 

Proveer a los instructores de las ba ses prácticas 

pa ra elabora r, seleccionar y utilizar los materi! 

les de apoyo más ad ecuados dent ro de las activida 

des de inst ruc ci6n. 
Propor c ionar a l os instructores las bases te6rico 
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METODOLOGIA: 

MATERIALES DE APOYO: 

DURACION: 

EVALUACION: 

prácticas que permitan manejar y utilizar los di

ferentes equipos y aparatos. 

Demostrativa, taller. 

Material impreso, proyector de cine, retroproyec

tor, rotafolio, franelografo, pizarr6n, proyector 

de transparenc ias , proyector de cuerpos opacos . 

5:30 hr s . 

Ninguna 

DESCRIPCION DEL TEMA: En es te t ema se utiliza la técnica demo s trativa para expli

car el uso y man ej o de cada uno de los aparatos que se pueden utili za r para dar o 

exponer un tema , posteriormente por medio de la técnic a expositiva se les dice a -

los participan tes como elaborar el material a utilizar, ya sea con los aparatos 

(acetatos, transparencia s , foto grafia s , franelogr amas, magnetogramas) o l os que no 
necesariament e requieren de aparatos, tales como las hoja s de rotafolio y lo s mat e 

riales impresos. Posteriormente se forman equipos de dos o tr e s personas, y se les 

pide que elaboren a lgún mate rial de apoyo que se les designa y que lo utilic en pa

ra exponer brevemente algún tema, después de la exposici6n del tema se le s da re-

troalimentaci6n, enfocada principalmente a la elecci6n utilizaci6n y diseño del m~ 

terial elaborado; para abarcar este t ema se util izan cinco horas y media. Se utili 

za la observaci6n como estrategia de evaluaci6n, no se registra, Únicamente se a

claran dudas que surgen a lo largo de l a exposici6n y durante la elaboraci6n del -

materjal de apoyo, durante el tall e r. 

TEMA: 

OBJETIVO: 
Modalidades de las técnicas de enseñan za 

Reafirmar y proporcionar a los instructores los -
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ME TODOLOGI A: 

MATERIALES DE APOYO: 

DURACION: 

EVALUACION: 

elementos prácticos que l es permitan emplear di

versas combinaciones de l as técnicas de enseñan

za básicas, así como las ampliaciones de las mis 
mas. 

Corrillos, mesa redonda, retroalimentaci6n, ta--
ller. 

Materi a l impre s o y ro t afolio 

3:30 hrs. 

Observaci6n y retroalimentaci6n de la participa-

ci6n. 
DESCRIPCION DEL TEMA: Se les proporciona a los par ticipant es material impreso en 

el cual se describen l as características, ventaj as y desventajas de cada una de -

las t écnicas de enseñanza, posteriormente se les asigna al azar a cada uno de los 

pa rticipantes una de las técnicas explicadas en el material impreso, y se le s pi

de que expongan un t ema qu e ellos eligan y que apl iquen la técnica de enseñanza -
que l es toc6. Se utiliza la observaci6n como estrategia de evaluaci6n, no se re-

gistra, únicamente se proporc iona retroalimentaci6n durante y al final de la exp~ 

s ici6n según se r equiera. 

TEMA : 

OBJETIVO : 

METODOLOGIA: 

Manej o de d i nám icas vivenc ia les 

Proporcionar a los i nstructores los e lemento s - 

te6r ico- pr úc t icos sobre el uso de l as dinám icas 

vivenc i ale s en l a lnstrucci6n. 

Lectura comenta<la, drama ti zaci 6n, ret roa limcnta

ci6n. 
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MATERIALES DE APOYO: 

DURACION: 

EVALUACION: 

Material impre s o. 

2 hrs. 

Ni nguna 

DESCRIPCION DEL TEMA: Se les proporciona a los participantes materi al impreso de -

las diferentes dinámicas vivenciales, dicho mate rial cont iene: Clasificaci6n, Obj~ 

tivo s , Material es necesa rios, Desarrollo de la dinámica, etc. 

Po s teriormente se l e s pide que s e reunan en equ ipos , y a ca da uno de éstos les co

rresponde explicar l as características gene ral es de el con j unto de dinámicas que -

le fué asignado, así como una dinámica en particul a r . En e s te tema Únicamente se -

obs erva al grupo y se da r etroa limentaci6n. 

TEMA: 
OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 

MATERIALES DE APOYO: 

DURACION: 

EVALUACION: 

Retroalimentac i6n 
Proporciona r a los i nst ruc tores los elemento s ne

ce sarios que le s permit an orientar a los partici

pantes re specto a su des envolvimiento a lo largo 

del curso. 

Expositiva c on preguntas y r es puestas, retroali-

mentaci6n 

Re trotranspa r enci as , materi a l impreso 

2:30 hrs. 

Ninguna 

DESCR!PCION DEL TEMA: Se utiliza la técnica expositiva con ayuda de acetatos,post~ 

riormente s e le s proporciona a lo s participant es un mate ri a l impreso, en el cual -

se de s crib en las características más import ant e s dentro de la retroalimentaci6n. 

Una vez qu e leen est e material, cada uno de los part i cipantes expone un tema duran 
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te S min. y el r e sto del grupo lleva a cabo la r e troalimen t aci6n. El t ema termina 

con una s esi6n de pre gunt as y respuestas dirigidas por el instructo r, la cual sir 
ve como estrategia de evaluaci6n. 

TEMA: 

OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 

MATERIAL ES DE APOYO: 
DURACION: 

EVALUACION: 

llT. 1000889 
Elaboraci 6n de in s trumentos para la eval uaci6 n -

en el proceso de instrucci6n . 

Reafirmar y proporcionar a los instructores los 

elemen t os práctico s que le s permitan elaborar se 

cuenciadamente una prueba . 

Lectura comentada, discusi6n de grupo, retroali

mentac i6n , ta l ler, expositiva. 

Material impreso, retro t ranspare11cias 

2 hrs . 
Elaborac i 6n de instrumentos 

DESCRIPCION UEL TEMA: En este tema se utilizan acet a to s para explicar t odo l o r e 

ferente a la elaboraci6n de los i nstrumentos de eva luaci6n, se presenta por me dio 

de l a t écn i ca expo s i tiva . Posteriormente los pa rticipantes elaboran un instrumento 

de evaluaci6n seg6n el tema que eligan personalmente y se r evisa . 

TEMA: 

OBJETIVO: 

METODOLOG IA: 

MATERIALES DE APOYO: 

DURACION : 

El abora ci6n de programas 
Reafirmar y amp l iar los elementos prácticos que 

les pe rmit an elaborar un programa 

Ret roalimcntac i 6n , exposici6n. 

Material impre so , láminas 

2 hrs. 
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EVALUACION : Elaboraci6n de un programa de capa c itaci6n 

DESCRIPCION DEL TEMA : Se les pide a lo s participantes que redacten todo lo qu e de 

be contemplar un programa de capacitac i 6n, así como el i ns t r umento o instrumentos 

de eva luaci6n que utilizarían dentro de l mismo; esto con el fin de comp lementar -

el trabajo de l t ema anterior. Este t ema se eval6a revisando que dicho programa -
contenga todos los puntos que se requ ie r en. 

Al fi naliz ar el curso se aplica una Post - Evalu aci6n que es i<lfint i ca a la Pre - eva

luaci6n aplicada al inicio del mismo. Por 6ltimo se pr oyecta una película de moti 
. , 

vacion. 
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CURSO DE: RELACIONES HUMANAS 

OBJETIVO GENERAL: 

OBJET IVO TERMINAL: 

CONTEN IDO TEMATICO: 

Proporcionar al personal de la Secretaría de Salud los ele

mentos te6rico-práctico s que les permitan fortalecer las re 
laciones interpersonales, que conlleven a una mejor pres--
taci6n de los servicios. 

El participante identificará los elementos que intervienen 

en las relaciones interpersonales y la importancia de estos 
en el desarrollo de l as actividade s socio-laborales. 

I. ELEMENTOS BASICOS DE LAS RELACIONES HUMANAS 

II. EL GRUPO EN LAS RELACIONES HUMANAS 
III. LA COMUNICACION EN LAS RELACIONES HUMANAS 

IV. LA MOTIVACION EN LAS RELACIONES HUMANAS 
V. LA ASERTIVIDAD EN LAS RELACIONES HUMANAS 

DURACION: 1 S hrs. , 3 hrs. duran te S días. 
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TEMA: Introducci6n 

OBJETIVO: El participante mencionará los objetivos del cur-

so, así como la importancia de este. 

METODOLOGIA: Exposit iva 

MATERIALES DE APOYO: Ninguno 

DURACION: 30 minutos 

EVALUAC ION: Ninguna 

DESCRIPCION DEL TEMA: Se expo ne brevemente los t emas que se desarrollarán durante 

el curso y después los participante s le en los objetivos del mismo y los explican. 

TEMA: 

OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 

MATERIALES DE APOYO: 

DURACION: 

EVALUACION: 

Integraci6n del grupo 

El participante se presentará y ubicará en el grupo. 
Dinámica de presentaci6n e in t egraci6n 

Hoj as blancas y cartulina 

Una hora 

Ninguna 

DESCRIPCION DEL TEMA: En la primera sesi6n se reali za la int egraci6n del grupo me

diant e una dinámica de pre sen taci6n con la cual c ada uno de los partic ipantes pro

porciona sus datos personal es de manera general y expresan a l grupo sus expectati 

vas de l curso. 

TEMA: 

OBJETIVO: 

El eme ntos básicos Je las Relaciones Humana s 

El participante i dentificará los e l ementos que in

tervienen en las Rela cione s Humanas, así como la

importancia de es tos. 
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METODOLOGIA: 

MATERIALES DE APOYO: 

DURACION: 

EVALUACION: 

Expositiva con preguntas y respuestas, dinámica -

vivencial. 

Rotafolio, hojas blancas 
3 horas 

Ninguna 

DESCRIPCION DEL TEMA: Se forman eq u ipos y de esta manera deben resolver tres pre -

guntas que les plantea el ins tructor. Después de 15 minut os el instructor inicia

su exposici6n util izando rota fo lio y conforme va explicando, lo s equipos van dando 

s us respuestas a las preguntas planteadas. Este t ema se concluye con una dinámica 

de Relaciones Humanas referente a los va lores morales . 

TEMA : 

OBJETIVO : 

METODOLOGIA : 

MATERIALES DE APOYO: 

DURACION: 

El grupo en las Relaciones Humanas 
El participante explicará el concepto de grupo -

mencionará l a importanc i a de l grupo dentro de s u

ambient e l a boral. 

Expositiva, corrillos, d i námica 

Retro-transparencia, rompecabezas (cuadros) 

1:30 hr s. 

EVALUACION : Ninguna 
DESCRIPCION DEL TEMA: El tema del grupo en las Rel ac iones Humanas se inicia Jando

una explicaci6n de lo que se considera un grupo y s us e tap as grupales , ut ilizanJo 

r e tro -transparencias. Posteriorment e se concluye co n una dinámica de co op e raci6n

en l a que se utili za n rompecabezas en forma de cuadros, se tr a baja en equipo Y se

vc la importancia de la coopcrac i6n en e l grupo, as í como tambi6n la importancia -

de l a comunicaci6n. 
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TEMA: 

OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 

MATERIALES DE APOYO: 

DURACION: 

EVALUACION: 

La comunicaci6n en la s Relaciones Humanas 

El participante mencionará la importanc i a de la -

comunicaci6n y los tipos de comunicaci6n que se -

dan en la organizaci6n. 

Expo s itiva, discusi6n de grupos 

Retro-transparencias, película 

3 hr s. 

Ninguna 

DESCRIPCION DEL TEMA : El mi s mo eje rcicio de los cuadros que se utiliza en el t ema 

anterior sirve de introducc i 6n para el tema de la Comunicaci6n en las Relacion es -

Humanas, después de esto se utilizan acetatos (retro-p royector) para la exp licaci 6n 

del tema, durante la misma se hace un e j erc icio para identificar la s ba rreras de -
la comunicaci6n. De spués se les r epar te un cuestionar io que se llama "Cuál es mi

estilo de comunicaci6n" y se les explica como resolverlo y ca lif i carlo, una vez ca 

lificado se coment a e l ejercicio en grupos. Por Último se l es proyecta una pelíc~ 

la sobre comunicaci6n. 

TEMA : 

OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 

MATERIALES DE APOYO: 

DURACION: 

EVALUACION: 

La moti va ci6n en l as Rel aciones Humanas 

El par ticipant e identificará los componentes bá si 

cos que intervienen en el mecanismo de motivaci6n. 

Exposi tiva, dinámica vivencial 

Re t ro transpar enci a s, fran~ logramas 

3 hrs. 

Ninguna 

..,. 

DESCRIPCION DEL TEMA: Los participantes dan su definici6n de lo que s e entiende por 
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mot i vaci6n y los t ipos de necesidades de motivaci6n, el instructor resume y concl~ 

ye median te una br eve explicaci6n utilizando franelogramas. 

Los participantes dan algunos ejemplos acerca de lo s mecanismos de motivaci6n y - 

de spués resue lven un ejercicio que se ll ama "Algo sobre mí" y que se refiere a los 
diferentes mo ti vadores sociales. 

TEMA : 

OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 

MATE RIALES DE APOYO: 

DURACION: 

EVALUACION: 

La asertividad en las Relaciones Humanas 

El participante dramatizará situaciones asertivas 

e n un contexto determinado. Menc ionará la impor

tancia de l a as ertividad en las Relaciones Huma-

na s . 

Expositiva, dramati zaci6n 
Rot afo lio, retrotransparencias, película 

3 hr s . 

Ninguna 

DESCRIPCION DEL TEMA: De spué s de una explicaci6n breve de lo que se enti ende por

a se rtividad , cada uno de los participantes pasan al frente a dramatiz a r una situa 

ci6n de terminada por el instructor, teniendo que dar respue s tas asertivas. Se con 

cluye el tema con la pe l ícula el e ase rtiv idad "Cuando digo no me siento cul pabl e" . 

Se aplica l a post - evaluaci6n y las eval uaciones al curso y a los instructores. 
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CURSO DE: INTEGRACION DE EQUIPOS DE TRABAJO 

OBJETIVO GENERAL: 

OBJETIVO TERMINAL: 

CONTENIDO TEMATICO: 
I. 

I I. 
I I I. 

IV. 
V. 

Proporcionar a los participantes un marco te6rico-práctico 
que les permita determinar y evaluar la importancia de su -
papel como integrantes de un grupo o equipo de trabajo. 

Al finalizar el curso, los part icipan tes des cribirán y reco 
nocerán la importancia y utilidad del trabajo de grupo a -
efecto de lograr una mayor eficacia en sus actividades labo 
rales. 

EL GRUPO EN EL AMBIENTE LABORAL 
LA COMUNICACION 
LA COOPERAC ION 
SOLUCION DE PROBLEMAS 
TALL ER DE ORGANIZACION DE ACTIVIDADES 

DURACION: 15 hrs., 3 hrs. en 5 días. 
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TEMA: El grupo en el ambiente laboral 

OBJETIVO: El participante expondrá la diferencia entre gru

po y equipo de trabajo . 
METODOLOGIA: Expositiva con preguntas y r es puestas 

Dinámica de grupo 

MATE RIALES DE APOYO: Hojas de rotafolio 

DURACION: 1: 15 hrs. 

EVALUACION: Ninguna 

DESCR IPCION DEL TEMA : Se l es explica a los participantes la s diferentes etapas de 

un grupo y la di f erencia que hay entre formar parte de un grupo, y formar parte de 

un equipo de trab a jo, esto se lleva a cabo con la ayuda de las hojas de rotafolio. 

Pos t erio rmente se ap lica una dinámica vivencia! enfocada al trabajo en grupo y la

i mportancia de e s to. Finalmente se comenta la experiencia de la dinámica y se 

ac laran l as dudas si es que l a s hay . 

TEMA: 

OBJETIVO: 

METODOLOG IA: 

La comunicaci6n 
El participante mencionará los diferentes elemen

tos que intervienen en el proceso de la comunica

ci6n. 
Expositiva con preguntas y respuestas, y -

Dinámicas vivenciales 

MATERI ALES DE APOYO: Acetatos 

DURACION: 2:30 hrs. 

EVAL UACION: Ninguna 
DESCRIPCION DEL TEMA: Es te tema se inicia con una dinámica de comunicaci6n, 4uc se 
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elige dependiendo del n6mero de participantes. En seguida se hace la exposición -

teórica con l a ayuda de lo s acetatos, en esta exposición se habla de los elementos 

que intervienen e n el proceso de la comuni cación, los tipos de comunicación y las

barreras que impiden la comunicación, enfocándose al aspe cto l abora l. Finalmente

se aplica otra dinámica de comunicación que se elige con el mismo cr iterio que la

primera . 

TEMA: 

OBJ ETIVO: 

METODOLOGIA: 

MATERIALES DE APO YO: 

DURACION: 

EVALUACION : 

DESCRIPCION DEL TEMA : 

La Cooperación 

El participante mencionará l a importancia de la -

cooperación en el equipo de trabaj o. 

Exposi tiva con preguntas y respuestas, dinámica -

vivencial, película. 

Hojas de rotafolio 

2:30 Hrs. 

Ninguna 
Se les pide a los participantes que elaboren tabla s , gráfi-

cas o cuadros de alguna act i v i da d que se realice en su área de trabajo, di s tribu-

yendo tiempos y rol es . Se le s proporcionan cartulinas, tijeras, pegamento, papel

lu s tre de diferente ~ colore s, etc. Posteriorment e cada equipo pasa al fr ent e a ex 

plicar lo que elaboró . Para concluir el tema se proyecta una pe lícula de tr abajo

en equipo. 

EL CURSO CONCLUYE CON LA APLICACION DE LA POST EVALUAC ION. 
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CURSO DE: DESARROLLO DE LA PERSONALIDAD 

OBJETIVO GENERAL: 

OBJETIVO TERMINAL: 

Proporcionar a los participantes los princ1p1os te6rico --
prácticos de la personalidad que coadyuven a un mejor cono

cimiento de sí mismo y de los demás. 

El participante identificará los elementos que intervienen

en el desarrollo de la personalidad y la importancia de 
estos en el desarrollo de las actividades socio-laborales. 

CONTENIDO TEMATICO: 
I. DIFERENTES TEORIAS QUE ABORDAN LA PERSONALI DAD 

TEORIA PSICOANALITICA 

TEORIA COGNOSCITIVA 
TEORIA GENETICA 
TEORIA CONDUCTISTA 

II. DESARROLLO DE LA PERSONALIDAD 
III. MODIFICACION DE LA PERSONALIDAD 

IV. TIPOS DE PERSONALIDAD 
- ASERTIVA 
- AGRESIVA 
- NO ASERTIVA 

DURACION: 15 hrs., 3 hrs . durante 5 días. 
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TEMA: 

OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 

MATERIALES DE APOYO: 

DURACION: 

EVALUACION: 

DESCRIPCION DEL TEMA: 

• 
Introducci6n 

El participante señalará los objetivos del curso, 
así como la importancia de este. 
Expositiva 

Ninguno 

30 minutos 

Ninguna 

El curso se inicia dando una breve introducci6n de los temas 
que se desarrollarán en el curso y los participantes mencionan cual es el objetivo
del curso. 

TEMA: 

OBJETIVO: 
Integraci6n del grupo 

El participante se presentará y ubicará en el gru

po, así también mencionará sus expectativas del -
curso. 

METODOLOGIA: Dinámica de presentaci6n e integraci6n 

MAT ERIAL ES DE APOYO: Tarjetas blancas 

DURACION: Una hora 

EVALUACION: Ninguna 

DESCRIPCION DEL TEMA: En l a primera sesi6n se realiza la integraci6n del grupo me

diante una dinámica de presentaci6n con la cual cada uno de lo s participantes pro-

porcionan al grupo sus datos personale s de manera ge neral y expresan sus expectati

vas del curso. 
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TEMA: 

OBJETIVOS : 

METODOLOGIA : 

MATERIALES DE APOYO: 

DURACION: 

Diferentes teorías que abordan la personalidad: -

teoría psicoanalítica; teoría cogno s citiva; teoría 

genética; teoría conductual. 

- El participante mencionará las diferentes teo--

rías que abordan la personalidad. 

El participante mencionará la concepc i6n psico - 

analítica de la personalidad. 

- El participant e mencionará el desarrollo de la -

personalidad seg ún Piage t. 

- Mencionará los conceptos básicos de la teoría g~ 

nética acerca de la per s onalidad. 

Mencionará los aspectos que intervienen en el de 

sarrollo de la personalidad según la teoría con

ductista. 

Expositiva, int er rogativa, corrillos. 

Rotafolio, fran e logramas, retrotransparencia s 

6 hrs., 2 hrs. pa ra la teoría psicoanalítica y 

2 hrs. para la conductista. Una hora para la teo

ría genética y una para la cognoscitiva. 

EVALUACION: Ninguna 

DESCRIPCION DEL TEMA: En es te t ema se utilizan diferentes materiales de apoyo para 

dar la explicaci6n de cada una de las teorías . Antes de explicar cada una de l as -

teorías se les pide a los participantes que por equipo den una breve exposici6n de

los conocimientos que tengan de cad a una Je las teorí as. Posteriormente se ex plica 

y se termina l a explicaci6n con una dinámica v ivencia!. 
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TEMA: 

OBJET IVOS: 
Desarrollo de la Personalidad 

- Elaborará con sus propias palabras una defini-

ci6n de personalidad (el participante). 

- Elaborará en grupo una definici6n de la person~ 
lidad basándose en las teorías revisadas. 

METODOLOGIA: Corrillos 

MATERIALES DE APOYO: Hojas de rotafolio 

DURACION: Una hora 

EVALUACION: Ninguna 

DESCRIPCION DEL TEMA: El participante elabora con sus propias palabras una defin~ 
c i 6n de personalidad y posteriormente se les dan instrucciones para que en equipo
elaboren una definici6n de lo que sería la personalidad, basándose en las teorías
revisadas con anterioridad, pero se les dice que deben hacer énfasis en la teoría

conductista. 

TEMA: 
OBJETIVOS: 

Modificaci6n de la Personalidad 
- Explicará el participante los conceptos básicos 

de modificaci6n de conducta. 
- Mencio nará de manera individual algunas de sus

conductas susceptible s de modificar. 
METODOLOGIA: Explicativa, interrogativa 

MATERIALES DE APOYO: Rotafoliu 
DURACION: Una hora 
EVALUACION: Ninguna 
DESCRIPCION DEL TEMA: Se utiliza el rotafolio durante la expl i caci6n de los con--
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ceptos básicos de l a modificaci6n de conducta , y después los participante s en equi 

po mencionan algunas de sus conductas susceptibl es a modificar. 

TEMA: 

OBJETIVOS: 

METODOLOGIA: 

MATERIALES DE APOYO : 

DURACION: 

EV ALUAC ION: 

DESCRIPCION DEL TEMA: 

Tipo s de personalidad 

Mencionará en que consiste la personalidad aserti 
va, agresiva y no asertiva. 

Expositiva, dramatiz aci6n 

Retrotransparencias, pel ícul a 

4 hrs. 

Ninguna 

Se utilizan retrotranspar encias para explicar la personali-
dad asertiva, agr es iva y la no asertiva, po s teriormente los participante s dramati
zan cada una de estas personalidades y se da retroalimentaci6n. Para finalizar el 
tema se proyecta la películ a "Cuando di go no me siento culpable" en la cual se ma 

nejan algunas de las técnicas de asertividad. Una vez concluida la películ a se -
aplica la post-evaluaci6n que es idéntica que la pre-evaluaci6n, así como también
se aplica una evaluaci6n al curso y una a cada uno de los instructores. 
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CURSO DE: LA SECRETARIA DE SALUD EN EL PRESENTE 

OBJETIVO GENERAL: 

Proporcionar al personal de la Secretaría de Salud que atie_!! 

de directamente al público, los elementos teóricos que le -

permitan informar al público en general acerca de la nueva

estructura de ésta y de los servicios que la misma presta. 
Así como orientar al personal de la Secretaría acerca de -

los servicios que esta le presta a él en su carácter de tra 

bajador y la forma de con_seguirlos. 

CONTENIDO TEMATICO: 
I. ANTECEDENTES DE LA S.S.A. 

II. OBJETIVOS DE LA S.S.A. 

III. ESTRUCTURA DE LA S.S.A. 

IV. FUNCIONES DE LA S.S.A. 
V. LEY DEL I. S . S.S.T.E. 

VI. PROGRAMAS DE SALUD DE LA S.S . A. 

DURACION: 10 hrs., 2 hrs. durante S días. 
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TEMA: 

OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 

MATERIALES DE APOYO: 

DURACION: 

EVAL UAC ION: 

DESCRIPCION DEL TEMA: 

Introducci6n 

El participante señalará los objetivos del curso, 

así como la importancia de este. 

Expositiva 

Ni nguno 

30 minutos 

Ninguna 

El curso se inicia dando una explicaci6n breve de los temas 

que se tratarán durante el cur s o. Posteriormente se les pide a los participantes

que mencionen cual creen que sea la importancia del curso, y finalmente se leen -

los objetivos de l curso. 

TEMA: 

OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 
MATERIALES DE APOYO: 

DURACION: 
EVALU ACION: 

DESCRIPCION DEL TEMA: 

Integraci6n del grupo 

El participante se presentará y ubicará ante el -

grupo. Mencionará sus expectativas respecto al 

curso. 
Dinámica vivencia! de presentaci6n 

Tarjetas blancas y lápices 

Una hora 
Ninguna 

Se aplica siempre una dinám ica de integ r aci6n, esta puede -

varia r <le acue rdo al lugar (e spaci o físic o) y al número de pa rt icipantes , pero 

siempre se le s pide que anoten su nombre en una tarjeta blanca y lo co loque en !a

solapa de s u ropa o en un lugar vi si ble, tamb i~n mencionan por equipo, cuáles son

sus expectativas respecto a l cur s o. 
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TEMA : 

OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 

MATERIALES DE APOYO: 

DURACION: 

EVALUACION: 

Antecedentes de la S.S.A. 

El participante conocerá los antecedentes hist6ri 

cos de la S.S. A. 

Expositiva 

Hojas de rotafolio 

Una hora 

Ninguna 
DESCRIPCION DEL TEMA: En este tema se pretende que ademá s de conocer los antece-

dentes hist6ricos de la S.S.A. se conozca la evoluci6n que ha te nido el t érmino -

salud pública, se utili zan las hojas de rotafolio para la exposici6n que es te6ri-

ca . 

TEMA: 

OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 

MATERIALES DE APOYO: 

DURACION: 

EVAL UAC ION: 

Objetivos de la S.S.A. 

El participante conocerá los principales objeti-

vos de la S.S.A. 

Expositiva, lectura comentada 
Material impreso y acetatos 
Una hora 

Ninguna 
DE SCRIPCION DEL TEMA: Se le s proporciona a los part1c1pantes un materia l impreso

el cual contiene los objetivos de la Secretaría, se les pide que por equipos lo r~ 

suman par a que posteriormente lo lea11, s i falta de exponer alguno de los objetivos 

el in s tructor concluye el tema apoyándose en el uso de ace t a tos. 
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TEMA: 

OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 

MATERIALES DE APOYO: 

DURACION: 

Estructura de la S.S.A. 

El part i cipante conocerá la estructura de l a Se -
cret aría. 

Expositiva y taller 

Hoj as de rotafolio, plumones y acetatos 
1:30 hrs. 

EVALUACION: Ninguna 

DESCRIPCION DEL TEMA: Se les proporciona a los participantes, hojas que contienen 
la estructura anterior de la Secretaría, así como el Diario Oficial de la Federa-

ci6n más reciente, en el cual se presentan los cambios que ha sufrido la Secreta-

ría en su estructura, se les dan las hojas de rotafolio y los marcadore s , y se l es 

pide que elaboren un organograma actualizado, tomando en cuenta la informaci6n que 
se l es proporcion6. Posteriormente cada equipo presenta su organograma y lo exp l! 
ca. En caso ~e que ninguno de los organogramas sea correcto, el instructor pr ese~ 

ta el actual en un acetato. 

TEMA : 

OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 
MATERIALES DE APOYO: 

DURACION: 

EVALUACION: 

Funciones de la S.S.A. 
El par ti c ipan te conocerá l a s funciones de la Se -

creta rí a de Sa lud , así como las funciones del pe~ 

sonal de lo s más al tos rangos. 

Lectura coment ada 
Material impreso 

1: 30 hrs. 

Ninguna 

DESCRIPCION DEL TEMA: Para llevar a cabe es te tema se les repa rte por equ ip o el --

- 98-



Diario Oficial de la Federaci6n, en el cual se establecen las funciones de l a Se-

cretaría, así como las funciones a desemp eñar por cada una de las Direcciones Gene 

rales. Se les pide a los participantes que las expongan de manera verbal, s i que
dan dudas se aclaran de manera verbal Únicamente . 

TEMA: 

OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 

MATERIALES DE APOYO: 

DURACION: 

EVALUACION: 

Ley del I.S.S.S.T . E. 

El participante conocerá las prestaciones y serví 

cios que le otorga la Ley del ISSSTE 

Expositiva y lectura comentada 
Material impreso 

1:30 hrs. 

Ninguna 
DESCRIPCION DEL TEMA: Para desarrollar este tema, se les proporciona a los parti

cipantes un w~ ter ial impreso que contiene las pretaciones y los servicios que otoE 
ga la Ley del ISSSTE de manera simplificada. Se les pide que por equipo pasen y -
mencionen tres de ellas y las ilustren con un ejemplo. Posteriormente s e hace una 

breve sesi6n de preguntas y respuestas si es necesaria. 

TEMA: 

OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 
MATERI ALES DE APOYO: 

DURACION: 

EV AL UAC ION: 

Pr ogr amas de Salud de la S.S.A. 
El participante conocerá los actua les programas -
de salud, as í como s u clasificaci6n. 

Expositiva y lectura comentada 
Material impreso y acetatos u hojas de rotafolio 

2 hrs. 
Ninguna 
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DESCRIPCION DEL TEMA: Se les proporciona a los participantes un material impreso, 

e l cual contiene la clasifica ci6n de los programas de s alud, así como la descrip-

ci6n y los objetivos de cada uno de ellos; dependiendo del número de participantes 
se dividen dichos programas y se les pide que pasen al frente y expongan brevemen

te sus objetivos, y que se explique brevemente en que consiste el programa. 

Se concluye el curso con la aplicación de la post -evaluación. 
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CURSO DE: TRABAJO Y STRESS 

OBJETIVO GENERAL: 

OBJETIVO TERMINAL: 

Proporcionar los conocimientos te6rico-prácticos para comb~ 
tir y vencer los efectos nega tivos y la s manifestaciones -
más graves y nocivas de la tensi6n producidas en el ambien
te laboral y que repercuten en este. 

Al finalizar el curso, los participantes aplicarán los con~ 
cimientos te6rico-prácticos para combatir la tensi6n produ
cida en el ambiente laboral. 

CONTEN IDO TEMATICO: 
I. DEFINICION DE ENFERMEDADES PSICOSOMATICAS 

II. DE FIN ICION DE "STRESS" 
I II. DIFERENTES MANIFESTACIONES DE "STRESS" 

IV. DIFERENTES SITUACIONES QUE PROVOCAN "STRESS" 

V. EL "STRESS" EN EL TRABAJO 
VI. COMO IDENTIFICAR SU FUENTE DE TENSION 

VII. COMO DETECTAR LOS SINTOMAS Y LAS CAUSAS DE TENSION 
VIII. COMO ENFRENTAR DIVERSAS FORMAS AGUDAS DE TENSION 

IX. COMO COMBATIR LA TENSION MEJORANDO LAS RELACIONES SOCIALES 

DURACION: 20 hrs., 4 hr s . durante S dí as . 
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TEMA: 

OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 

MATERIALES DE APOYO: 

DURACION: 

EVALUACION: 

Introducci6n 

El participante señalará los objetivos del curso, 

así como la importancia de este. 

Expositiva 

Ninguno 

30 minutos 

Ninguna 

DESCRIPCION DEL TEMA: El curso se inicia dando una breve exposici6n de los temas 

que se tratarán durante e l desarrollo del mismo. Posteriormente se les pide a los 

participantes mencionen cuál sería la importancia del curso y se les lee el objetl 

vo general y el terminal. 

TEMA: 

OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 

Integraci6n del grupo 

El participante se presentará y ubicará ante el -
grupo. Mencionará sus expectativas del curso. 

Dinámica vivencial (de presentaci6n y de integra

ci6n). 
MATERIALES DE APOYO: Hojas y tarjetas blancas 

DURACION: Una hora 

EVALUACION: Ninguna 

DESCRIPCION DEL TEMA: En la pr imera sesi6n se realiza la integraci6n del grupo, -

mediante una dinámica de presentaci6n con la cual cada uno de los participante s -

proporcionan al gurpo sus datos personales de manera general, escriben su nombre -
en una tarjeta y se lo colocan en la solapa, para que el instructor los pueda iden 
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t ifi ca r y llamar por su nombre. Así también, en equipos, mencionan cuáles son sus 
expectativas del curso. 

TEMA: Definici6n de enfermedades psicosomática 

OBJETIVO: El participante definirá las enfermedades psicos~ 
máticas 

ME TODOLOGIA: 

MATERIALES DE APOYO: 
DURACION: 

EVALUACION: 

Corrillos, dinámica vivencia! 
Rotafolio 
2 hrs. 

Ninguna 

DESCRIPCION DEL TEMA : Se f orman grupos de acuerdo al número de part i cipantes y se 
les p ide tra ten de describir qué sería una enfermedad psi cosomática, durante 10 m~ 

nut os . Pos t e riorment e s e les pregunta a cada equipo a que conclusi6n ha llega<lo y 

el instructor da una explicaci6n de lo que serían las enfermedades psicosomáticas
util iza ndo e l rotafoli o. Se termina el t ema con un ejercicio de habilidad mental. 

TEMA: 
OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 

MATERIALES DE APOYO: 

DURACION: 

EVALUACION: 

Def inici6n de stre ss 
El participante definirá el stress y mencionará -

como s e ubica dentro de las enfermedades psicoso

máticas. 
Expositiva, corr i llos 

Ace tatos 

2 hrs. 
Ninguna 
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DESCRIPCION DEL TEMA: Al iniciar se les pide a los participantes que por equipo -

traten de definir: estímulo aversivo, ansiedad, frustraci6n y stress. Después de

un lapso de 30 minutos conforme se van definiendo cada uno de los términos, el ins 

tructor va concluyendo apoy,ndose con el retroproyector. Posteriormente se les -

dan ejemplos de algunas situaciones, escritas en una tarjeta y también en equipo -

deben de identificar cada uno de los conceptos anteriormente explicados. 

TEMA: 

OBJETIVO: 

Diferentes ·manifestaciones de "stress" 

El participante mencionar' por lo menos tres de -

las dife r entes manifestaciones de stress. 

METODOLOGIA: Tormenta de ideas, din,rnica 

MATERIALES DE APOYO: Franelograrnas 

DURACION: 1:30 hrs. 

EVALUACION: Ninguna 

DESCRIPCION DEL TEMA: Utilizando la técnica de lluvia de ideas, el instructor in2_ 

tiga a los participantes para que vayan mencionando algunas de las manifestaciones 

rn's comunes del stress, y al mismo tiempo se les pide vayan dando algunos ejemplos 

de dichas manifestaciones. Se concluye el terna con una din,rnica vivencia!. 

TEMA: 

OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 

MATERIALES DE APOYO: 

DURACION: 

Diferentes situacione s que provocan stress 

El participante identificará las diferente s situa 

ciones que provocan stress 

Panel, din,rnica de grupos 

Rotafol io 

2 hr s. 
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EVALUACION: Observaci6n de la participaci6n 

DESCRIPCION DEL TEMA: Mediante la técnica de panel se les pide a los participan-

tes que expongan cuáles serían algunas de las situaciones que pueden provocar ten

si6n y cuáles serían algunos de los estímulos que podemos identificar comúnmente -
en dichas situaciones. 

TEMA: 

OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 

MATERIALES DE APOYO: 
DURACION: 
EVALUACION: 

El stress en el trabajo 

El participante mencionará las repercusiones del
stress en el ambiente laboral 

Demostrativa, expositiva 

Acetatos, proyector de películas 
2 hrs. 
Ninguna 

DESCRIPCION DEL TEMA: Este tema se inicia con la exposici6n del instructor de al

gunos resultados estadísticos de diferentes investigaciones acerca de las repercu
siones del stress en el ambiente laboral. Posteriormente los participantes en --
equipos dramatizan diferentes situaciones laborales que a su criterio pueden prov~ 

car stress. Para finalizar se proyecta una película relacionada con el tema. 

TEMA: 
OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 
MATERIALES DE APOYO: 

C6mo identificar su fuente de tensi6n 

El participante identificará individualmente las

situaciones que le provocan stress. 
Expositiva, interrogativa, dinámicas 

Rotafolio, material impreso 
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DURACION: 

EVALUACION: 
2 hrs. 

Cuestionario 

DESCRIPCION DEL TEMA: En este tema el instructor expone por medio del rotafolio -

a lgunos métodos para identificar la tensi6n. Posteriormente los participantes de

manera individual tratan de identificar cuál sería su fuente de tensi6n, una vez -

que los participantes han identificado su fuente de tensi6n se les reparte un cue~ 

tionario que contiene 55 preguntas para detectar si una persona padece de stress -
o no. 

TEMA: 

OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 

MATERIALES DE APOYO: 

DURACION: 

EVALUACION: 

C6mo detectar los síntomas y las causas de tensi6n. 

El participante describirá 2 métodos para identi 
ficar los síntomas de la tensi6n. 

Expositiva, corrillos dinámicas 

Acetato, rotafolio, dinámicas 

2 hrs. 

Ninguna 

DESCRIPCION DEL TEMA: Este tema se inicia con un ejercicio en el que el instruc-

tor presenta a los participantes un problema de habilidad mental y les da cierto -

tiempo para resolverlo, trat a de presionarlos durante el ejercicio diciéndoles ca

da minuto que pasa y también les dice que el que no lo resuelva tendrá un castigo. 

Con esto se trata de crear un ambiente tenso entre los participantes y después se

le s pregunta que sintieron du r ante e l e jercicio. Se concluye el tema con una exp~ 

sici6n por parte del instructor de los métodos para identificar los síntomas de la 

tensi6n. 
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TEMA: 

OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 
MATERIALES DE APOYO: 
DURACION: 
EVALUAC ION: 

C6mo enfrentar diversas formas agudas de tensi6n 
El participante mencionará diversas formas de la 
tensi6n. 

Expositiva, dinámicas 
Rota folio 
2 hrs. 
Ninguna 

DESCRIPCION DEL TEMA: En este tema se utiliza la técnica expositiva en donde se
explican algunas formas de enfrentar la tensi6n. Así también se utiliza una diná 
mica vivencial para concluir el tema. 

TEMA: 

OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 
MATERIALES DE APOYO: 
DURACION: 
EVALUACION: 

C6mo combatir la tensi6n mejorando las relaciones 
sociales. 
El participante mencionará la importancia de las
relaciones sociales para combatir la tensi6n. 
Corrillos, expositiva 
Acetatos 
2 hrs. 
Ninguna 

DESCRIPCION DEL TEMA: En este tema se da una explicaci6n de como por medio de las 
relaciones sociales se puede combatir la tensi6n y para este tema se utilizan ace
tatos y después se pide a los participantes den algunos ejemplos. 
Se proyecta una película relacionada al tema y se hacen las conclusiones del curso. 
Por Último, se aplica la post-evaluaci6n que es idéntica a la pre-evaluaci6n, la -
cual se aplica al inicio del curso. 

-107-



CURSO DE: RESISTENCIA AL CAMBIO 

OBJETIVO GENERAL: 

OBJETIVO TERMINAL: 

Proporcionar a los participantes los elementos te6rico-prá~ 
ticos que les permitan conocer los principales problemas -
que se presentan ante situaciones novedosas, en cualquier -
ámbito. 

Al finalizar el curso, el participante aplicará los conoci
mientos que le permitan enfrentar situaciones nuevas, ya -
sea en el ámbito laboral o en otros. 

CO NTENIDO TEMATICO: 
I. EL HOMBRE Y SU MEDIO AMBIENTE 

II. EL HOMBRE Y LA ADAPTACION AL MEDIO 
III. FACTORES DETERMINANTES EN EL PROCESO DE ADAPTACION LABORAL 

IV. MANEJO DE INCENTIVOS 
V. COMO VENCER LAS BARRERAS QUE IMPIDEN LA ADAPTACION AL GRUPO 

DURACION: 20 hrs. , 4 hrs. durante 5 dí a s . 
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TEMA: 

OBJETIVO: 
METODOLOGIA: 

MATERIALES DE APOYO: 

DURACION: 

EVALUACION: 

DESCRIPCION DEL TEMA: 

Introducci6n 

El participante conocerá los contenidos del curso 
Expositiva 
Pizarr6n 

30 minutos 

Ninguna 

Se les explica brevemente a los participantes el contenido-
temático del curso, se leen los objetivos, y se profundiza en algún tema si algún
participante lo solicitara. 

TEMA: 
OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 
MATERIALES DE APOYO: 
DURACION: 

EVALUACION: 

Integraci6n del grupo 
El participante se ubicará dentro del grupo, y ex 
pondrá sus expectativas. 
Dinámicas vivenciales 
Tarjetas blancas, hojas blancas y lápices 

Una hora 

Ninguna 

DESCRIPCION DEL TEMA: Se aplica primero una dinámica de presentaci6n para que lo s 

participantes se identifiquen entre ellos, esta dinámica de penderá del número de -
participantes y el espacio ¿on el que se cuente. Posteriormente se les ped irá que 

por equipo anoten sus expectativas respecto al curso. 

TEMA: El hombre y su med io ambiente 

OBJETIVO: El participante identificará los factor es que con 
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METODOLOGIA: 

MATERIAL DE APOYO: 

DURACION: 

EVALUACION: 

forman su medio ambiente y mencionará la importa~ 

cia de este en el desarrollo del hombre. 

Expositiva con preguntas y respuestas 

Rotafoio y franel6grafo 

2:30 hrs. 

Ninguna 

DESCRIPCION DEL TEMA: Se utilizará la técnica expositiva para presentarles los a~ 

pectas te6ricos del tema, posteriormente se les pedirá que por equ ipo elaboren una 

definici6n de lo que es el med io ambiente y como influye en la conducta del hombre. 

TEMA: 

OBJETIVO: 

METODO LOGIA: 

MATERIALES DE APOYO: 

DURACION: 

EVALUACION: 

El hombre y la adaptaci6n a l medio 

El participante mencionará la definici6n de adap

taci6n e identificará los factores que intervie- 

nen en ella. 

Expositiva, trabajo en equipo, dinámicas vivencia 

les . 

Acetatos 

2:30 hrs. 

Ninguna 

DESCRIPCION DEL TEMA: Se iniciará pidiéndole a los participantes que se r eunan - -

po r equ i pos, para tra tar de definir lo que e s la adaptaci6n en el hombre. 

Poster io rmente cada equipo expondrá su definici6n, seguido a esto , s e les dará la

explicaci6n t e6ri ca, apoyándose en el uso de los aceta tos. Para finalizar el tema 

se ap licará una dinámica referente al tema , se aclararán duda s si es 4ue las hay . 
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TEMA: 

OBJETIVO: 

Factores determinantes en el proceso de adap t a--
ci6n laboral. 

El participante explicará los términos, cambio y 

resistencia, así como los factores que los deter
minan. 

METODOLOGIA: Expositiva, corrillos, dinámicas vivenciales 
MATERIALES DE APOYO: Acetatos y película 
DURACION: 4 horas 
EVALUACION: Ninguna 

DESCRIPCION DEL TEMA: Este tema iniciará con la exposici6n te6rica del tema, pos
teriormente se les repartirán tarjetas, por equipo, en las cuales se l es expondrán 
diferentes aproximaciones de lo que es el cambio y la resistencia, cada equipo lo
discutirá y lo expondrá al resto del grupo. Posteriormente se aplicarán una o dos 
dinámicas refr.·entes al tema, y se concluirá con la proyecci6n de la películ a . 

TEMA: 
OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 

DURACION: 
MATERIALES DE APOYO: 

EVALUACION: 

El manejo de los incentivos 
El participante definirá lo que es un incent ivo, 
un premio o un reforzador y conocerá la manera de 
aplicarlos en el área de trabajo. 
Expositiva, dramatizaci6n, lectura comentada y di 

námicas vivcnciales. 
4 horas 
Hojas de r otafolio, material impreso 

Ninguna 
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DESCRIPCION DEL TEMA: Se iniciará pidiéndoles a los participantes que por equipo

definan lo que ellos entienden por incentivo, se leerán las definiciones, se les -
dará retroalimentaci6n, posteriormente se les dará la explicaci6n de lo que es un

incentivo, un reforzador y qué tipos de reforzadores existen. Posteriormente se -

les explicará lo que es un sistema motivacional y la manera de diseñarlo. Seguido 
a esta explicaci6n se les pedirá que por equipo diseñen un sistema motivacional y

que pasen al frente a dramatizar la situaci6n expuesta. Para finalizar se aplica
una o dos dinámicas vivenciales, dependiendo del tiempo con el que se cuente. 

TEMA: 

OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 
MATERIALES DE APOYO: 
DURACION: 
EVALUACION: 

C6mo vencer las barreras que impiden la adapta--
ci6n al grupo. 
El participante explicará las diferentes formas -
de lograr la adaptaci6n en el grupo. 
Expositiva, corrillos y dinámicas vivenciales 
Hojas de rotafolio, material impreso, película. 

3 hrs. 
Ninguna 

DESCRIPCION DEL TEMA: Se iniciará pidiéndoles a los participantes que por equipo -

planteen una situación específica dent r o de la oficina o área de trabaj o, en la 
cual se haya observado algún problema de adaptaci6n, y que además se exponga la ma 
nera como fué solucionado, si es que se s olucionó. Posteriormente se l es r eparti
rán tar3etas por equipo, en cada una de estas tarjetas se les explicará cada una -
de las diferentes formas corno se podría pasa r una barrera de adap taci6n dentro del 
grupo. Cada equipo expondrá la técnica que se le asign6, mediante drarna tizaci6n o 
técn ica expositiva, según lo decida el equipo. Para finalizar el terna se proyect! 

-112-



rá una película referente al tema, y se aplicará una dinámica vivencial. 

Para finalizar el curso se aplicará la ~os t-evaluaci6n. 
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CURSO DE: LA CREATIVIDAD Y LA IMAGINACION EN EL AMBIENTE LABORAL 

OBJETIVO GENERAL: 

OBJETIVO TERMINAL: 

Proporcionar a los participantes los aspectos más importan

tes del desarrollo de la creatividad y la imaginaci6n en el 
hombre, con e l fin de introducirlo en la comprensi6n e ide~ 
tificaci6n de manifestaciones personales específicas que -

permitan la práctica desarrollo y aplicaci6n de dichos as-
pectes en el ambient e laboral. 

El participante identificará los principales factores invo
lucrados en el desarrollo de la creatividad y la imagina--
ci6n, y aplicará estos en su área de trabajo. 

CONTENIDO TEMATICO: 
I. LA IMAGINACION 

II. LA CREATIVIDAD 
III. EL PAPEL QUE JU EGA LA COMUNICACION 

IV. PERSONALIDAD, LENGUAJE Y CREATIVIDAD 
V. FACTORES QUE DETERM I NAN EL DESARROLLO DE LA IMAG INACION Y LA 

CREATIVIDAD EN EL HOMBRE 
VI. TALLER DE CREATIVI DAD 

DURAC IO N: 15 hr s ., 3 hrs . durant e 5 d í as . 
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TEMA: 

OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 
-) 

Introducci6n 

El pa~ticipante mencionará los objetivos del curso 
Expqsitiva 

MATERIALES DE APOYO: Ninguno 

DURACION: 30 minutos 

EVALUACION: Ninguna 

DESCRIPCION DEL TEMA: El instructor mencionará brevemente cuáles serán los temas

ª tratar durante el curso, y los participantes hacen sus comentarios respecto a -

los objetivos del mismo. 

TEMA: 
OBJETIVO : 

METODOLOGIA: 

MATERIALES DE APOYO: 

DURACION: 
EVALUACION: 

Integraci6n del grupo 
Propicia r la comunicaci6n e integraci6n de los -

participant es. 
Dinámicas vivenciales 

Hojas y tarjetas blancas 

Una hora 
Ninguna 

DESCRIPCION DEL TEMA: Se util iza una dinámica de integraci6n de grupos, la cual V! 
ría en términos del número de participantes, mismo que se conoce hasta el día que

empieza el curso. 

TEMA: 
OBJETIVO: 

La imaginac i 6n 
El participante mencionará los aspectos involucr! 

dos en el desarrollo de la imaginaci6n en el ser

humano. 
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METODOLOGIA: 

MATERIALES DE APOYO: 

DURACION: 

Lectura comentada, expositiva 

Material impreso y acetatos 

2:30 hrs. 

EVALUACION: Ninguna 

DESCRIPCION DEL TEMA: El t ema iniciará pidiendo a los participantes que definan -

por equipo - lo que entiende n por imaginaci6n - si creen que la imaginaci6n ex iste 

desde el momento de nacer - cómo creen que se desarrolla la imaginaci6n en el ser 

humano. En seguida cada equipo leerá sus conclus io nes respecto a los punto s plan

teados. Posteriormente se l es repartirá un material impreso, el cual contendrá di 

ferentes puntos de vista acerca de lo que es el de s arrollo de la imaginaci6n, se -

aplicará la técnica de la lectura comentada. 

Para concluir el tema, se les pondrá una grabaci6n de alguna pieza musical y se 
les pedirá que por medio de un dibujo expresen lo que se imaginaron al escuchar la 

melodía, finalmente se comentará la experiencia. 

TEMA: 

OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 

MATERIALES DE APOYO: 
DURACION: 

EVALUACION: 

DESCRIPCION DEL TEMA: 

La creatividad 

El participante mencionará los aspecto s que deter 

minan la creat ividad en una persona. 

Corrillos, expo si tiva y de ba te. 

Material impreso y hojas de rotafolio 

2:30 hr s . 

Ninguna 

Se l es pedirá que por equipo planteen lo que es la crea tivi 

dad y si creen que haya di fere ncias entre lo que es la imaginaci6n y la crea tivi--
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dad, y si las hay, cuáles son. 

Posteriormente se discutirán en debate las diferentes conclusiones a la s que haya

llegado cada equipo . Para seguir se les expondrá con la ayuda de acetatos, algu-

nos de los factores que intervienen en el desarrollo de la creatividad. 

Pa ra finalizar el tema, se les pedirá que elaboren algún objeto para uso en la ofi 

cina , se les proporcionarán materiales diversos como papel, tijeras, pegamento, p~ 

ri6dico, conos de cart6n, frascos y lápices. 

TEMA: 

OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 

MATERIALES DE APOYO: 

DURACION: 

EVALUACION: 

El papel que juega la comunicaci6n dentro de la -

imaginaci6n y la creatividad. 
El participante enumerará los factores o elemen- 

tos de la comunicaci6n involucrados en el desarro 

llo de la creatividad y la imaginaci6n. 

Expositiva y debate 

Franelogramas 

Una hora 

Ninguna 

., 

DESCRIPCION DEL TEMA: El tema iniciará dándoles una explicaci6n referente a lo que 

es el proceso de la comunicaci6n; factores necesarios para que se d~ la comunica-

ci6n, barreras, tipos, etc., es te tema se expondrá apoyándose en el uso de frane la 

grama s . Posteriormente se les pedirá que por equ i po elaboren un mensaje de tipo -

gráfico simb6lico, uno verbal escrito y uno verbal oral , y que lo presenten al res 

to del grupo. (El tema de lo s m¿nsajes será libre) . 
Para continuar con el t ema , se le s presentarán láminas con diferentes imágenes, 

concre t as y abstractas, y se les pedirá que conforme vea n las im~genes escriban lo 
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que imaginan al verlas; se comentará la experiencia. 

Para fi nalizar el tema, se les pedirá a los participantes que después de ver la p~ 
lícula que se les proyectará escriban la rel a ci6n que para ellos tiene la comunica 

ci6n con la imaginaci6n y la creatividad. 

TEMA: 

OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 

MATERIALES DE APOYO: 

DURACION: 
EVALUACION: 

Personalidad, Lenguaje y Creatividad 

El participante identificará los aspectos que co~ 

sidere relevantes para que la personalidad y el -

lenguaje influyan en l a creatividad. 

Expositiva y lectura comentada 

Frane logramas y mater ial impreso 

2 hrs. 
Ninguna 

DESCRIPCION DEL TEMA: Se les repartirá por equipo s un material impreso en el cual

se les presentarán algunas de la s teorí as que explican el desarrollo del lenguaje, 

posteriormente cada equ i po expondrá su punto de vista, y se harán preguntas y r e s

pue s tas. Para continuar con el tema, se les expondrá con l a ayuda de acetatos, al 

gunas de l a s teorías que explica n el desarrollo de la perso nalidad sobre el de sa -

rrollo o la manifestaci6n de la creatividad en l as personas. 

TEMA: 

OBJETIVO : 

Factores que determin an el desa rrol lo de la imag~ 

na ci6n y la creatividad del hombre 
El participante enume rará los factores que cons i

dere relevantes para el cultivo de la imaginaci6n 

y la creatividad en el hombr e. 
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METODOLOGIA: 

MATERIAL DE APOYO: 

DURACION: 

EVALUACION: 

Lluvia de ideas 

Pi zarr6n 

2 hrs. 

Ninguna 

DESCRIPCION DEL TEMA: Se aplicará la técnica de lluvia de ideas , p idiéndole a los

participantes que expongan o propongan lo s diferentes factores que consideren in-

fluyen en el desarrollo de la imaginaci6n y la crea tiv idad , se irán anot a ndo en el 

pizarr6n las ideas, posteriormente se analizarán una a una tratando de seleccionar 

las más r e levantes. 

TEMA: 

OBJETIVO: 

METODOLOGIA: 

MATERIALES DE APOYO: 

DURACION: 

EVALUACION: 

Taller de creatividad 

El participante aplicará de manera práctica los -
conocimientos adqu i ridos a lo largo del curso. 

Tall er 

Pape l de colores, pegamento, tijeras, peri6dicos, 
rev is ta s , cono s de cart6n, frascos y l a tas vacías, 

etc. 

2 hrs. 

Ninguna 

DESCRIPCION DE L TEMA: Se les proporcionará todo e l mater ial a los par ticipantes -

y se les pedirá que elaboren un objeto de util idad . 

NOTA : Creemos pertinente menciona r que, tomando en cuenta que este curso no se ha 

impartido, los tiempos no pueden conoce rse con exactitud, por lo t anto, -- 

siempre se t endrán preparadas una o do s di námicas vivencial es referente s a l 
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tema que se es tá evaluando, con el fin de cumplir con los fines y los tiem

pos determinados para cada tema. 
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4.3 Preaentacldn y Ancl'lll•I • dlil R eaultad o• · 



Del trabajo desempeñado, podemos mencionar que en tot a l se im 

partieron 12 cursos, en un lapso de un año, con una duraci6n total de 219 hrs., -

y un total de 20) participantes que dan un total de 3707 horas hombre (ver cuadro 
3). 

Para presentar los resultados obtenidos en los cursos, se a

plicaron evaluaciones, al principio y al final de cada uno de los cursos; con los 

datos obtenidos, se obtuvo el avance de cada uno de los participantes y del curso 

en general (ver en los anexos, las tablas de resultados de los cursos operados de 

enero a noviembre de 1986.). 

En el curso de Relaciones Humanas que se imparti6 del 27 al -

31 de enero con 14 participantes, el promedio de la pre-evaluaci6n fué de 48.35 y 

el promedio de la po s t- evaluaci6n de 84,64 mostrando un avance de 36.29. En el -
curso de Integraci6n de Equipos de Trabajo que se imparti6 del 10 al 14 de marzo 

el promedio de la pre-evaluaci6n fué de 36.34 y el promedio de la post-evaluac i 6n 

fué de 82.48, mostrando un avance de 46.14. En el curso de Integraci6n de Instru~ 
tor es, que se imparti6 del lo. al 4 de abril con 13 participantes, el promedio de 
la pre-evaluaci6n fué de 47.84 y el de la post-evaluaci6n fué de 86.76, observán

dose un avance de 38.92. En el curso de Actualizaci6n de Instructores, con 13 Pª! 

ticipantes, se obtuvo un promedio de 49 en la pre-evaluaci6n y un promedio de 7b 

en la post-evaluaci6n obt eniendo un avance de 27. En e l cur s o de Integraci6n Je -

Eq u ipos de Trabajo, que se llev6 a cabo del 18 a l 22 de ago s to, con 22 participa~ 

tes, se obtuvo un promedio de 50.54 en la pre-evaluaci6n y un promedio de 90.09 -

en la pos t-evaluaci6n, mostrando un avance de 39 . 55. En el curso de Desar rollo de 

la Pe r sonalidad que se llev6 a cabo del 25 a l 29 de agos to, con 12 p11rticipantes, 

se obtuvo un promedio de 18.33 en la pre -evaluaci6n y un pTome<lio de 82.S en la -
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post-evaluaci6n, mostrando un avance de 64.17. En el curso de Integraci6n de Equl 

po s de Trabajo que se llev6 a cabo del 22 al 26 de septiembre con 11 participan- 

t es , se obtuvo un promedio de 45.63 en la pre-evaluaci6n y 92 .90 en la po s t- eva-

luaci6n dando un avance de 47.2 7 . En el curso de Actualizaci6n de Instruc tores 

que se llev6 a cabo del 29 de septiembre al 3 de octubre con 11 participant es , s e 

obtuvo un promedio de 46.09 en la pre-evaluaci6n y un promedio de 70.90 en la 

po s t- eva luaci6n mostrando un avance grupal de 24.81 al final de l curso. En el cur 

so de Relaciones Humanas qu e se ll ev6 a cabo del 6 a l 10 de octubre con 29 parti

cipantes, se obtuvo un promedi o de 24 en la pre-eva luaci6n y un promedio de 71.64 

en la post-evaluaci6n, mostra ndo un avance de 47 .64. En el curso de Desarrollo de 

la Personalidad .¡ue se llev6 a cabo del 27 al 31 de octubre con 21 partic ipant es , 

se obtuvo un promedio <le 29. 82 en la pre- evaluaci6n y un promedi o de 83 en la 

pos t-evaluaci6n mostrando un avance de 53.28. En el curso de Relaciones Humanas, 

que se llev6 a cabo del 12 a l 14 de nov iemb r e, con 20 pa rticipantes, se obtuvo un 

promedio de 60 .93 en la pr e -eva luaci6n y un promed i o d e 96.13 en la post- evalua

ci6n mostrando un avance <l e 35.20. En el curso de Integraci6n de Equipos de Trab~ 

jo que se llev6 a cabo de l 17 al 19 de nov iembre, s e obtuvo un promed io <l e 51.66 

en la pre-eva luac i6n, y un promed i o de 91.66 en la post- eval uaci6n, most rand o un 

ava nce de 40. 

Para s aca r los promedio s presentados, s 6lo se consideraron a 

quell os par t icipant es que pr esent aron pre y post -eva luaci6n . 

Debido a la naturale za de l os da t os obt eni dos, y a lu s requ e

rimientos d e l a ins tituci6n (S.S . A.), en cuanto al anfilisis de re su l tados de cada 

curso, no se hace un a nfil isis es t adíst ico de los mismos ya que ademfi s no se con- 

trolaron var iables t a le s como la escolaridad, edad, s exo, pues to qu e se desempefia 
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e tc. Dichas variabl es , no se con trolaron, ya que lo que aquí se present a es un r~ 

porte de trabajo, y no un experimento diseñado por nosotros con anterioridad . Ade 

más de que no tenemos l a posibi l idad de incidir en l a selecci6n del per so nal qu e 

as iste a los cursos. 
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CUADRO No . 3 

DURACIO N No. DE PAR - HORAS/HOMBRE NOMBRE DEL C'JRSO EN HORAS TICIPANTES 

RELACIONES HUMANAS 15 14 210 

INTEGRACION DE EQUIPOS DE TRABAJO 15 32 480 

INTEGRACION DE INSTRUCTORES 24 12 3 1 2 

ACTUALIZACION DE INSTRUCTORES 30 13 390 

INTEGRACION DE EQUIPOS DE TRABAJO 15 22 330 

DESARROLLO DE LA PERSONALIDAD 15 12 180 

I NTEGRACION DE EQU I POS DE TRABAJO 15 11 165 

ACTUALI ZACION DE I NSTRUCTORES 30 11 330 

RELACIONES HUMANAS 15 2 9 435 

DESARROLLO DE LA PERSONALIDAD 15 21 315 

RELACIO NES HUMANAS 15 20 300 

l NTE GRACJO N JE EQUIPOS DE TRABAJO 15 1 2 180 



e A p 1 T u L o 
CON81D&AACION•S l!N CUANTO A COMO 

MEJORAR LA CAPACITACION •N LA 8 . 8 .A . 5 



En el capítulo 4, al reportar las actividades que desempeñamos en el Centro de Cap~ 

citaci6n, mencionamos que estas se basan en los tr es Últimos pasos del proceso de -

capacitaci6n, no obst ant e que en 1981 la S. S. A. public6 la "Guía técnica para la

detecci6n de necesidade s de capacitaci6n" no se lleva a cabo por políticas de la -

Secre t ar ía. 

En la citada "Guía técnica ... ," se define a la det ecci6n de necesidades como "el -

proceso mediante e l cua l se especifican las diferencias entre las aptitudes y las -

actitudes de los t raba jadores y las caracterí s ticas requeridas para el adecuado de 

sempeño de l puesto con el fin de planear, programar y . ejecutar la capacitaci6n y de 

sarrollo de personal, acorde a los objetivos y programas institucionales''. 

Consideramos que el Centro de Capacitaci6n o cualquier otra organizaci6n encargada

de la capaci taci6n, de be considerar como primera etapa la determinaci6n o detecci6n 

de necesidades , ya que mediante la investigaci6n y el diagn6stico de las mi smas se

identi fi can las áreas problema en las que se requiere realizar actividades de capa

c itaci6n . A continuaci6 n proponemo s una metodología que permita determinar las ne

ce sidades de capacit aci6n, a fin de elaborar los programas correspondientes sobre -

bases que apoyen el adecuado desenvolv imiento de los programas institucionales y a

l a vez que propici en el desarrollo de los trabajadores. 

Existen 2 tipos de neces idade s de capacitaci6n : las manifie s tas y las encubi e rtas. 

Nece sidades manifiestas: Se consideran como neces ida des manif i estas las basadas en 

el se nt ido común, que pa ra se r dete ctadas no req ui eren la utili zaci6n de t6cnicas -
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tales como encuestas, inventarios, etc.; se identifican en primer lugar, observan

do y analizando los siguientes aspecto s: 

- Trabajadores exis tentes y requeridos en cada puesto 

- Incorporaci6n de nuevo personal 

- Modificaci6n de los métodos y procedimientos de trabajo 

- Adquisici6n de nuevo equipo 

- Ampliaci6n de instalaciones 

- Asignaci6n de nuevas funciones o tareas 

Las necesidades manifiestas generalmente se advierten por los problemas que origi

nan; por ejemplo, se puede considerar que en un hospital existen necesidades de ca 
pacitaci6n si frecuentemente se reciben quejas de los pacientes , por atenci6n defi 

ciente, cuando faltan materiales de curaci6n, cuando existe desperdicio de estos,

etc. 

Resulta importante establecer prioridades para las acciones de capacitaci6n sobre

la base de l a urgencia y relevancia de los problemas que afronte la instituci6n en 

cada una de sus áreas de competencia,(Calder6n C6rdova, 1985). 

Necesidades encubiertas: Se presentan cuando las nece s idades de capacitaci6n re

quieren par a su identificaci6n de una investigaci6n minuciosa y sistemática. Par a 

el caso, se prop one la met odología siguiente: 

- Identificar evidencias generales y síntoma s de que existen problemas en la orga-
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nizaci6n. Asimismo, se estudiará la estructura de puestos para determinar los -

requerimientos de los mismos y efectuar un análisis comparativo con la situaci6n 
real, para proponer soluciones. 

- El análisis del personal proporcionará elementos para determinar las caracterís
ticas generales de los trabajadores en cuanto a aptitud y actitud. 

- Mediante la selecci6n, diseño y aplicaci6n de técnicas e instrumentos empleados
para la determinaci6n de necesidades, se localizarán las áreas problema donde se 

requiera capacitaci6n. 

- A través del diagn6stico se establecerá cualitativa. y cuantitativamente, el tipo 

y grado de capacitaci6n que requieran los trabajadores y bajo que condiciones se 
deberán programar las actividades de capacitaci6n. 

Por otra parte, el procedimiento para la detecci6n de necesidades (ver cuadro ) -

de capacitaci6n deberá integrarse por una serie de funciones y actividades relaciQ 
nadas entre sí, para la consecuci6n de un objetivo común: determinar cualitativa y 

cuantitativamente quiénes y en qué grado requieren capacitaci6n. 

PROCEDIMIENTO PARA LA DETECCION 
DE NECESIDADES DE CAPACITACION: 

l. ANALISIS PRELIMINAR 

2. SELECCION, DISE~O Y APLICACION DE TEC
NICAS E INSTRUMENTOS 

3. DIAGNOSTICO 
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l. ANALISIS PRELIMINAR. 

Constituye la primera fase del procedimiento para la determinaci6n de necesidades

de capacitaci6n, y consiste en el estudio de la organiza ci6n y funcionamiento del

área sujeta a investigaci6n. 

Así mismo, se requiere el análisis del personal, donde deben considerarse las carac 

terísticas de lo s trabajadores, analizando en forma general las aptitudes y actitu 

des de los mismos. 

l. Análisis Preliminar: 

1.1 Análisis de la organizaci6n y funcio

namiento. 

1.2 Análisis del personal. 

1.1 Análisi s de la Organizaci6n y Funcionamiento de la Secretaría. 

Consiste en el estudio global de la instituci6n. La secuencia que se requiere pa 

ra desarrollar este análisis es la siguiente: 

1 . 1.1 Conocer la organizaci6n po r áreas de competencia 

1 .1 .2 An a lizar la orga ni zaci6n y funcionamiento Je la dependen c i a de es tudio 

1.1.3 Conocer los objetivos y polí ticas de la dependencia 

1 . 1.4 Estudiar los programas y s ubprograma s de la dependencia 

1.1 . 5 Conocer la estructura de puestos de la dependencia 
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1.1.6 Estudiar los procedimientos 

1.1.7 Conocer los recursos humanos, financieros, físicos y tecnol6gicos. 

1.1.1 Conocer la Organiz aci6n por Areas de Competencia. 

Para conocer la organizaci6n por áreas de competencia se recomienda ana liz ar el 

contenido de sus atribuciones asignadas en la Ley Orgánica de la Administraci6n Pú 

blica. Así mismo, el Reglamento Interior, que constituye el documento fundamental

donde se especifican las atribuciones de las áreas principal e s como son, de las 

Subsecretarías y de la Oficialía Mayor, así como de las Direcciones Generales o 
sus equivalentes. 

Se considera de fundamental importancia consultar el Manual General de Organiza--

ci6n, que es tablece su estructura orgánica y permite e l conocimiento de los nive-

les funciona les existentes, así como los objetivos, políticas y funciones de cada
área de la instituci6n. 

~1.1.2 Analizar la Organizaci6n y Funcionamiento de la Dependencia en Es tudio 

La organizaci6n y funcionamiento de la dependencia se deberá analizar utilizando -

los Manuales de Organizaci6n y Procedimientos, de acuerdo a las áreas específicas

ue trabajo que son objeto de estudio . 
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1.1.3 Conoce r los Objetivos y Políticas de la Dependencia. 

Cada dependencia contempla sus propios objetivos'y políticas, los cuales deberán -

analizarse para conocer los lineamientos generales que siguen, en base a su estruc

tura orgánica y funcional. 

1.1.4 Estudiar los Programas y Subprogramas de la Dependencia. 

Es requisito fundamental en esta parte del procedimiento, conocer los programas y -

subprogramas de la dependencia objeto de estudio, ya que esto representa objetiva-

mente las acciones concretas que nos servirán de guía para determinar los prop6si-

tos que persiguen. 

Para ello se recomienda recurrir a la apertura programática de la Instituci6n, con

tenida en el Manual de la Secretaría de Programaci6n y Presupuesto en donde se indi 

can los datos siguientes: funci6n, subfunci6n, programas y subprogramas. 

Para analizar los programas y subprogramas se deberán identificar cuáles están con

siderados en la dependencia donde se realice la investigaci6n. 

1.1.5 Conocer la Estructura de los Puestos de la Dependencia. 

En el Catálogo de Puestos se determinan las actividades de los mismo s . Los datos -

que sirven para la investigaci6n de necesidades de capacitaci6n son: nombre del --

puesto, objetivo, las principales funciones y requerimientos que debe satisfacer el 
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trabajador . 

Los puestos serán estudiados de acuerdo a la organizaci6n de la Secretaría y de la 

dependencia donde se realice l a investigaci6n. 

El objetivo del pue s to, junto con las funciones, sirven para conocer qué se espera 

alcan zar y c6mo se lleva a cabo (funciones y actividades) . Para ello se requiere

que la persona que lo ocupa cubra ciertos requi si tos mínimos para el cumplimiento

de su labor. 

La informaci6n obtenida nos permite destacar los requerimientos de los puestos de

la dependencia objeto de estudio. 

1 .1.6 Estudiar los procedimientos. 

Se les llama procedimientos a las formas y medios emp leados en las tareas asigna-

das e n una labor, así como a l a metodología de los procesos de trabajo empleados . 

Al estudiar los procedimientos, se conocen las actividades, la forma en que se de

sarroll a n y la secuenci a que llevan. Asimismo, se sefiala la dis tribuci6n de acti

vidades de acuerdo a los puestos, el organigrama de la dependenci a , las herramien

tas requeridas para cada puesto y la serie de formatos empleados.en e l trabajo. 

Es indispensabl e el est ud io de los procedimientos para co nocer las características 

de los puestos en donde s e va a cap aci t ar , ya que no s indica cuáles son las :1ptit~ 

des y actitudes requeridas para el adecuado de semp efio de las actividades. 
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1.1.7 Conocer los r ec ursos humanos, financieros , físicos y t ecnol6gicos dis

ponibles. 

Se considera i mport ante el conocimiento de los diferentes recursos que integran la 

dependencia , para t ener indicadores que permitan determinar la situaci6n financie 

ra de acuerdo a l a es tructura programática. También se analizarán las caracterís

ticas de la administraci6n de personal, para conocer la s ituaci6n actual e n cuanto 

a cantidad global del personal, gastos por concepto de remuneraciones al mismo e -

identificar cuál es el monto de lo s recursos financieros destinados a l a capacita

c i6n de los trabajadores, etc. 

En relaci6n con los recursos físicos, se podrá determinar s i ex isten instalaciones 
destinadas a capaci tación; también se considera fundamental analizar lo s recursos

tecnol6gico s con que se dispone. 

1 .2 Anál isis del per sonal. 

El objeto de este análisis se enfoca directamente a lo s trab a jadores y s upone el -

análisis comparat ivo entre los conocimientos, habil idades y ac titudes ac tuale s del 

trabajador que ocupa un pue s to determinado, y los conocimientos, habilidades y ac

titudes que tienen que des a rrollar para desemp ena rl o sa ti sfac tori amente. 

Con base a lo anterior, s e da n elemento s para conocer el univ e r s o de trabajo aten

diendo a las características generale s de l mi smo. 
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1.2.1 Conocer el universo de trabajo. 

Es necesario conocer el univer so de trabajo que se va a capacitar, es decir, se re

quiere obt ener un número global de trabajadores, así como identificar las caracte-
rí s ti cas genera l es de los mismos. 

1.2.2 Estudiar las aptitudes del personal. 

Concepto de aptitud: Es la capa cidad innata o adquirida del trabaj ador, manifesta-
da en el des empeño de un puesto. 

La ap titud del tr abajador se puede evaluar con aspectos tales como: 

a) Laboriosidad mani fe stada por su dedicaci6n al trabajo 

b) Responsabilidad en el cumplimiento de sus actividades 

c) Ini ci a tiva entendida como la capacidad de anticipación para act uar y aportar --

innovaciones en e l desempeño del trabajo. 

Es necesar io conocer las aptitudes del personal en sus variables componentes, es d~ 

cir, en conocimientos, habilidades y des trezas, para poder det ermi nar el grado de -

capacitaci6n que se dar' y en que 'rea específica se atender,. 

1.2.3 Estud ia r las Jc t i tud cs del per s onal. 

Actitud es la forma de actuar de una manera determinodn frent e a ciertos estímulo s ,

una disposición psicológica adquirida y organi zada n través de la propia experie n- -
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cia que incita al individuo a reaccionar de una manera característica positiva o -

negat i va manifestada en forma cons tante, frente a de t e rminada s personas, objetos,

situaciones, ideas y valores . La importancia de las a ctitudes ha sido estudiada -

ampliamente, ya que el se r humano se distingue por tener características ps icol6gi 

cas y sociales, l as cuales reflejan el c6digo de valores culturales y filo s 6f icos

de la sociedad a la cual pe rtenece y por esto es imposible desligar el estudio de

las actitudes en el trabajo. 

Los factores objeto de estudio en la s actitudes en el trabaj o, son: 

Las políticas de la Secretaría de acuerdo a las condiciones general es de tr a bajo -

- El s ueldo y las pre s taciones 

- El tipo de trabajo que desempeña 
- La personalidad del jefe 

- Las condiciones físicas del trabajo 

- La atm6sfera social, ambi ente informal 

- Los tipos de direcci6n utilizados 

De acuerdo con lo anterior, la pe rcepci6n que tenga el trab a jador de estos facto-

r es como adecuados e inadecu ado s , conforme a su expe r ienci a aunada al juic io o va

lor que se <la a dich a experiencia, propiciará las ac t i tud es laborales, <le l as cua

les depende rá s u condu c ta, rendimiento y desarrollo en el tr abajo. Para el anál i

sis <le las act itude s del personal, se consideran como indicadores de conducta nc g~ 

tiva las s igui entes: 

- Apatfa hacia el trabajo 

- Falta <le coope raci6n 
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- Temor e ince rtidumbre 

- Incumplimi ento de instruccione s 

- Hipersensibilidad 

- Egoísmo. 

Un aspecto fundam ental que puede apreciarse en l o s traba jadores, es la re s i s tenci a 

a lo s procesos de cambio. Es por e llo que la capacitaci6n que se dirige a lo s ca~ 

bios de actitud o de conducta no pueden realizarse s in las bases de la medici6n de 

las mismas , y para e llo, el campo de la investigaci6 n es abundant e , ya que este as 

pecto puede considerarse como medular para la de terminaci6n de neces idades y para

e l proceso de capacitaci6n . 

Para la determinaci6n de necesidades de capac itaci6n se ha exp licado lo conce rnie~ 

t e a la primera fase , es decir, e l análisis preliminar cons tituído por el es tudio 

de l a organi zaci6n, de lo s proce dimi e ntos y de l personal con s u metodol ogí a . Esta 

primera parte metodol 6gica tiene un enfoque global que proporc i ona e l ement os pa ra

iden t ificar necesidades de c apac i taci6n; pero de a cuerdo a los requerimient os cie~ 

tí ficos para conocer los proced imientos, resultados y acont ecimientos únicamente -

podrán ser verif icado s mediant e la selecci6n, di seño y apl icac i6n de técnicas e -

i nstrumentos pa ra la ejecuci6n de la investigaci6n que constituye la segunda fase

del presente mé todo para detectar necesidades de capaci taci6n. 
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2. SELECCION, DISEílO Y APLICAC ION DE TECNICAS E INSTRUMENTOS. 

Para la determinaci6n de necesidades de capacitaci6n, la selecci6n, diseño y aplic~ 

ci6n de técnicas e instrumentos representan la segunda fase de l procedimiento gene

r a l que se propone. Esta etapa se fundam enta, para su ejecuci6n, en la selecci6n -

de las técnicas id6neas y en e l diseño de instrumentos, los cual es de berán conside

rar los aná lisis re al izados en la primera fase, para atender a las características

de la depende nci a en estudio, así como de su personal. 

2 . Se l ecci6n, diseño y -

ap licaci6n de técnicas 

e ins trumentos . 

2.1 Selecci6n de técnicas y diseño de instrumen 

tos. 

2.2 Aplicaci6n de los instrumento s . 

2 . 1 Se l ecci6n de técnicas y diseño de instrumentos. 

T6cnica es un procedimiento que la i nve s tigaci6n o la experiencia han comprobado 

q~e es eficaz para alcanzar determinado prop6sito. Comprende e l adecuado manejo de 

los medio s id6neos (operaciones, método s , instrumentos) , que permiten lograr mejor

e l ob jetivo propuesto. (Fle i s hm a n¡ Bas s , 1976). 

La t écnica aporta nuevos procedimientos para mejora r los existentes¡ busca recur - 

sos y los organiza a fi n de logra r un objetivo. Al conjunto de técnicas (procesos) 
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y de máquinas (instrumentos o medios) se les llama t ecnología. 

Se entenderá como instrumento el medio utilizado para realizar una actividad y lo

grar un objetivo det erminado. 

Para efec to del pre s ente reporte, se concibe la idea de instrumento como l a he rr a

mienta de trabajo que se aplica en la investigaci6n. 

Co mo ejemp lo de instrumentos se encuentran: cuestionarios, gui6n de puestos, inven 

tario de personal, t ar jetas, etc. 

Los instrumentos deberán ser los medios id6neos para la adec uada utilizaci6n de -

las técnicas; su elaboraci6n deberá ajustarse a las características de la institu

ci6n o de la dependencia en estudio, así como a los procedimientos empleados e n -

esta y a la poblaci6n objeto de investigaci6n. 

Los ins t rume nto s que se disefien o adapten para su aplicaci6n, deberán ob servar c ri 

terio s de confiabilidad y validez, entendiendo por confiabilidad cuando existe 

exactitud en la medic i6n de los resultados, así como un adecuado empleo de lo s ins 

trumento s , los cuales deberán evitar la subjetividad. Cuando los instrumentos mi 

den realme nte lo que se pretende, sirven p ara alcanzar l os objetivos propuestos y 

s e habla de la validez de lo s mismos. 

Un es tud io piloto permitirá contar con los elementos necesarios p;1 ra det e rminar Ja 

ut ilidad de los instrumentos y si cumpl e n con los re4ui s itos principales J e con fia 
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bilidad y validez. En el caso del cuestionario, por ejemplo, se deberá obs e rvar -

que las pregun t a s estén debidamente planteadas en lenguaj e sencil lo y que e l cont~ 

nido cumpla con los objetivos que se desean lograr; también se deberá tene r en 

cuenta que las claves utiliz adas, así como los instructivos proporcionados , sean -

claros y preciso s . 

Otro as pecto fundame nt a l para el éxito de la investigaci6n, es la det c rminaci6n 

del universo de trabajo, es decir, en qué puesto s se aplicarán los ins trumentos y

a qué tr abajadores . 

2.1.1 Seleccionar técnicas y elaborar instrumentos. 

Se recomienda para la selecci6n de las técnicas, l a combinaci6n de lo s modelos más 

comunes , que son: 

a) El centralizado 

b) El participativo. 

a) Modelo centralizado: Todo el procedimiento de investigaci6n se encuentra cen-

trado en el investigador, quien actúa de común acuerdo con las a utoridades de la -

dependencia s ujet a a estudio. Entre las técnicas utiliz adas en este modelo, se en 

cucntran: 

l. Entrevista 

2. Análisis de la Organi zacj 6n 

3, Análisis de puestos 
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4. Análisis de estadística 

S. Observaci6n 

6. Encuesta 

b) Modelo participativo: En este modelo participan activamente los directivos y -

los subordinados, quiénes son los que realizan la investigaci6n de necesidades, b~ 
jo la coordinaci6n y asesoría del investigador. Entre las técnicas utilizadas en-

• este modelo se pueden mencionar: 

- Entrevista 

- Análisis de la organizaci6n 

- Análisis de puestos 

- Análisis de estadística 
- Observaci6n 
- Encuesta 

- Tormenta de ideas 

- Corrillos 

- Juntas de trabajo 

Eliminaci6n Je tarjetas 

- Inventarios. 

Para la adecuada utilizaci6n de las técnicas, se requiere de instrumentos. lo s que 

serán elaborados o en su caso adaptados a las mismas. 

Cuando se habla de los instrumentos para la investiga ci6n de necesidades de capaci 

taci6n, estos se elaboran de acuerdo con las técnicas ya conocidas, especificando-
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todos aquellos proced imientos u operaciones que permitan llegar a obtener objetiv~ 

mente y con la mayor certeza posible, informaci6n de los fen6menos que suceden en

l a conduct a humana. 

Los instrumentos se elaboran para medir aspectos específicos, y en el caso de la -

i nvestigaci6n de nece s idades, deberán diseñarse con base en los procedimientos y -

en las caracterís ticas del pe rsonal. A continuaci6n se mencionan algunas técnicas 

con sus respectivos instrumentos: 

TECNICAS 

Entrevista 

Análisis de la org ~nizaci6n 

Análisis de puestos 

Observaci6n 

Encuesta 

Análisis del desempeño 

To rmenta de ideas 

Corrillos 

Junta de trabajo 

INSTRUMENTOS 

Gui6n de entrevista 

Documentos (leye s, reglamentos, ma-

nuales de organizaci6n, etc.). 

Catálogo de puestos 

Gui6n de observaci6n y lista de veri 

ficaci6n 

Cuestionario 

Gráfic as de desempeño 

Pizarr6n, rotafolio 

Tarjetas 

Gui6n 
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TECNICAS 

Eliminación de tarjetas 

Inventarios 

Entr ev i s ta. 

INSTRUMENTOS 

Tarjetas 

Inventarios de personal, de habilida 

des, etc. 

Se entiende por entrevista, al diálogo o conversación ge neralment e entre dos perso

nas, con el objeto de obtener i nformaci6n sobre un tem a en particular, se integra -

con el entrevist ado y el entr evis tador. El papel de ambos puede variar seg6n e l ti 

po de entrevista. 

Todas las entrevistas t ie nen alg6n propósito y esto es lo que las caracteriza. La

primera característica que debemos tener en cuent a son los tipos de entrevista : di

ri gida , estructurada, controlada y guiada (recibe todos esos nombres). La entrevis 

ta no dirig ida o no estructurada tambi~n se llama libre. La diferencia fundamental 

entre ambas , consiste en que la entrevista no di ri gida deja prácticamente la inici! 

tiva tot a l al entrevistado, permiti endol e que vaya narrando sus experiencias, sus -

punt os de vist a , etc. Naturalmente que en algunos casos el entrevistador puede 

hacer alg unas preguntas, pero con miras , precisamente, a que el entrevistado espon

táne amente manifieste sus op i niones . En este caso el entrevistador tiene prescntc

cl objetivo de la entrevi s ta, ya que a pesar de ser una conversaci6n libre, dcbcrá 

cstar atento para evitar la dispersi6n. 
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Tam bién se ha considerado e l tipo de entrevista semidirigida o semiestruc t urada, 

como una mezcl a de l as características de l a entr ev ista diri gida y lib re . 

La entrevista d irigida , sig ue un procedimi ento fij ado de antemano por un cuestiona 

ri o o una guí a , esto es , por una se rie de preguntas que el entrevistador prepara -

prev ia mente. Ti ene m6ltipl es usos seg6n el t ipo de personas entrevistadas, la f i

na lidad de la entr ev i s t a o el tipo de datos que se tra t a de recabar . Es una técni 

ca amp li ame nt e usada y s us res ultados han sido comprobados . Sin embargo, ofrece -

rie sg os impor t a ntes que es ne cesario tener e n cue nta. Co nsiderándos e como el pri~ 

cipal la posibilidad de d is t orsionarl a; una por part e del entrevistador, y otra -

por par te del entrevistado . 

Al gunos de lo s pri ncipa l es problemas en l a entrevis ta s on: el ent re vis t ado que --

r ehusa responder; el que mi e nt e voluntari amente; el que involuntariamente y deján

dose l levar de lo s proceso s se lectivos de la memori a , re f iere con deta lle aconteci 

mi e ntos y expe ri e ncias de f ormadas y, en algunos casos , di spe r sos. 

El problema del vocabulario es t ambién importante; e l entrevistador por re gla ge n~ 

r al, llega con un entr e nami ento académico en el que las palabras ti ene n un signifl 

cado complet amente determinado, y mucha s veces d istinto del que es familiar a l 

entrevistado. 

Cue s tionario. 

Se e ntiende por cues tionario a la forma impre sa utilizada para reunir informaci6n-
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sobre una o más materias y se pr esenta de acuerdo a una serie de preguntas y r es- 

pue s tas. Los cue s tionarios se utilizan para hacer apreciaciones a nivel indivi--

dual o general, pueden uti liza rse en todos los nivel e s jerárquicos de una organi z~ 

ci6n o dependencia. (Von Ble icken, 1985) . 

El diseño del cues tionario es tudia lo s grupos de pregunt as , e l orden, l a formula-

ci6n de l as mi smas y la organizaci6n materi a l. 

Generalmente cada ins tituci6n tiene sus propia s forma s de cues tionario, pero cada

investigador puede .diseñar el que corresponda a l prop6si to de su traba jo . El cue s 

tionario presupone e l diseño de l a investigaci6n, por lo cual su e l aboraci6n re-

quiere un proced imiento estricto. Antes de di señar el cues tionario hay que tener 
presente el sistema de codificaci6n que será utiliz ad o. 

Los cuestionario s no estructurados serán difícilment e codificados , esto es, clasi 

ficados y t abulados para extrae r l a informaci6n buscada . 

Es recomendabl e , · antes de hac e r e l cue s tlona rio, diseñar l as t abl a s en que han de 

ser ver tido s lo s datos para que las respuesta s puedan ser transcrit as a las tabl as 

para s u manejo mecánico ult er ior. 

Contenido, voc abu l a rio y secuencia de pr eguntas. - Respecto al cont enido , e l di se

ñador del cue s t io nario debe estar segu ro que l as pr eg untas en cues ti6n s on necesa 

rias para l a i nves tigac i 6n; si requiere o no el ap oyo de otras pregunt as ; si l os -

entrevistado s tie nen la informaci6 n ne ce sa ria para re s ponder la s pregunt as . En --



caso contrario , será nec e sario acercar las preguntas al marco de referenc ia del in 

fo rmante. 

Es necesario examinar si las preguntas no es tán distorsionadas en una direcci6n de 

r e spues ta, de suerte que el informante, por inercia, diga la respuesta. 

En cuanto al vocabulario, s e deberá t ener la certeza de que lo s vocablos y frases

son usuales para el i n forman t e . Que las preguntas determinen l as posible s altcrn! 

tiva s de l as respuestas. Si no ex iste distorsi6n en la fre seología o provocarán -

reaccio nes de disgusto. Si es preferible utilizar pregunt as personales o imperso

nal es , e tc. 

El es tud io de la secuencia de las preguntas trata de evitar la llamada contamina-

c i 6n , que es l a influencia que e l orden de las pre guntas pueda eje rcer en las res

pue s ta s de l informante . 

La llamada técn i ca de embudo consiste e n comenzar con preguntas muy generales, 11! 

gando poco a poco has ta lo específi co, lo cual es Gtil para evitar la contamina--

c i6n . El ord en <le la s preguntas sirve para romper el hielo al comienzo de la en

tr e v i sta , es Gt il int roducir se co n pregun t as triviales, para que el informante pu~ 

da re s ponder con fac i lidad , sinti6ndose seg uro en la entrevista, faci litando al en 

t rev ist ador la oportunidad de mostrar compr e nsión y estima hacia el entrcvistado,

a l mis mo tiempo que le ayuden a e nt ender la finali dad del cuestionario y a desper

tar e l i nterés del i nformante . 
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2.1.2 Realizar estudio piloto. 

Una vez elaborado el cuestionario, habrá que sujetarlo a un estudio piloto, apli-

cándolo en un núcleo pequeño de personas, que ocupen el o los puesto s en estud io.

Se tra ta de verificar la confi abilidad y validez del mismo para det erminar s u ope 

ratividad, con posibilidades de rectificarlo antes de administrarlo al univers o ob 

jetivo de investigación de necesidades . 

Un cuestionario es válido cuando efectivamente recoge los d a to s nec esa rios para la 

investigación; es confiable cuando cualquier investigador que lo aplique podrá ob

tener los mismos result ados; es operativo cuando s u vocabulario es comprendido en

fo rma unívoca, o sea exactamente con el significado que e l autor de l cues t ionar io
precisó. 

2 .1.3 Determinar el universo de trabajo para la aplicación de instrumentos . 

Todo grupo de personas que posean caracterí s tica s comunes, recibe el nombre de uni 

verso o población. El conjunto de da t os de un a investigación es tamb i6n una pob l ! 

ción o un universo. 

El es tudio de poblaciones grandes siempre estará expuesto a errores por esa razón 

se ha11 buscado procedimientos para pod er eliminar el error en una generall zac i6n.

Tal procedimiento se ll ama mu estreo. 

Muestreo. 
El muestr eo e s un es tud io de las relaciones existentes entre una pobl a ción y mues -
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tras extraídas de la misma, en el cual se selecciona un pequeño grupo reprcsentati 

vo de la poblaci6n, que reune las características del universo bajo estudio. Es -

fácil entender que los procedimientos para seleccionar una muestra, tiene como ob

jetivo proporcionar la mayor seguridad o probabilidad de que dicha muestra reprod~ 

ce las particularidades, en un grado cercano al promedio. 

La utilizaci6n del muestreo hace funcional la investigaci6n, ya que los resultados 

se obtienen en el menor tiempo posible. 

Sin embargo, t~ngase presente que no 6nicamente la muestra nos asegura la represe~ 

tatividad, la heterogeneidad de la poblaci6n o sea la variaci6n en la distribuci6n 

del atributo investigado hará más complicada la muestra; si una poblaci6n es homo
g~nea una muestra pequeña será suficiente, pero si es heterog~nea, la representat! 

vidad se logr~rá 6nicamente gracias a un refinamiento del procedimiento de muestreo. 

Una de las limitaciones del muestreo es que no permite conocer las necesidades de

capacitaci6n en forma individual. 

2.1 Aplicaci6n de instrumentos. 

La aplicaci6n de los instrumentos a la poblaci6n qu e previamente se ha determinado 

por mues treo, o en su caso, a l total de trabajadores que ocupan determinados pues

tos, requiere de un proceso de sensibiliz aci6 n previo, tanto para las autoridaJcs

como para los trabaj adore s, a quienes deberá explicárseles los objetivos de la in

vestigaci6n y la importancia de su participaci6n, antes de la aplicaci6n de los --
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instrumentos. Para recopilar, clasificar y tabular los da to s deberá utilizarse la 

~stad ística de acuerdo a un s istema previamente estruc turado . 

2 . 2 Ap l icaci6n de lo s 

instrument os 

2.2.1 Sensibilizar al personal 

2.2 . 2 Aplicar los instrumentos al pe rsonal 

2.2.3 Re cop i lar, clasif i car y tabul ar informa 

ci6n 

2 . 2 .1 Sensibilizar a l personal. 

Previamente a la aplicaci6n de los instrumento s , es recomendable que se realice -

una se nsibi lizaci6n t anto en la s autor i dades de los diferentes niveles, como del -

per s onal que participará en la aplicaci6n de lo s instrumento s ; de est a manera se -

obtendrá mayor co la boraci6n y no se crea rán fal s a s expectativas . Lo s directivos -

debe rán conoce r los ob je t iv os , políticas y l a me todolo gí a que se util i zará en la -

i nv es tigación; de preferencia se deberá expli car en juntas de traba jo, entrevis t a s, 

cte., en qu6 consiste el procedimient o. Es fundamental que se dest aq ue la impor -

t ancia que tie ne la determinación de necesidades dent r o del proc e so de capacitaci6n. 

2 . 2. 2 Aplicar lo s in s t r ume ntos a l perso nal. 

Para la ap licación de los in s trumen to s s e r e comi enda que exista un eq ui po coordina 

<l or que s e enca r gue de es ta actividad. Es te eq uipo deberá selecc ionarse pr cvi ame~ 
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te por las autoridades correspondientes. Este equipb deberá conocer el procedi--

miento de aplicaci6n así como los objetivos que se pretenden alcanzar y r eali zar á

algunas prácticas con el instrumento que se aplicará a la poblaci6n prev i ament e de 

terminada. 

Los jefes inmediatos de las áreas específicas de trabajo, tendrán un papel vit a l -

en la aplicaci6n, por lo que e s conveniente que actúen como coordinadores y ori en 

tadores. La aplicaci6n de instrumentos se hará en forma individual, asimi smo, se

recomienda que la aplicaci6n de los inst rumentos se realice e n el lugar de trab a jo, 

lo que permitirá solucionar dudas que se presenten. 

En e l caso de la aplicaci6n del cuestionario, se recomienda se apliquen a grupos -
pequeños, para facili tar su llenado y orientar a quienes participen en la aplica-

e i 611. 

2 . 2.3 Recopilar, clasificar y tabular la informaci6n. 

El procesamiento de datos, desde el punto de vista administrativo, es una funci6n

o actividad que consiste e n tra t a r la informaci6n que se recibe. Le~ da tos obteni 

dos med iante la aplicaci6n de lo s instrumentos se clasificará de acuerdo a su im-

portancia para buscar su mayor y mejor ut i lidad . 

Recopilaci6n de i nfo rmaci6n .- Es ta f~se tiene relaci6n con la determ i na c ión de lo 

que se va a medir, el tiempo empleado y la cx tensi6n del proceso de rccopilaci6n -

de in formaci6n, la cual i ncl uy~ además, el di se ño del estudio. 
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Clasificaci6n.- Esta f unc i 6n consiste en extraer de los datos obt enidos, las c a -

ract er ís ticas que describen la estructura del proceso que se estudia. 

Tabulaci6n.- Consiste en expresar por medio de tablas , valores, magnitudes u ot r os 

dat os de interés en la investigaci6n. Por ejemplo, se puede concent rar l a inform~ 

c i6n en hojas tabula res , lo que es de gran utilidad para facilitar el manejo de da 

tos, co n lo cual se podrán obtener gráficas que llevarán a la interpretaci6n y e l

di a gn6 s t ico . 

3 . DIAGNOSTICO . 

La formul aci6n de l diagn6 s tico dentro de la metodolo gí a propuesta , constituye el -
6ltimo procedimiento de la inve s tigaci6n , el cual se fundamenta con todos los da - 

tos prop orcionado s por e lla, de biendo interpretarse cua l itativa y cuantitativamen 

te, para proporcionar el informe con los resultados obtenidos , estab le ciendo a s í -

la determinaci6n sobre base s reales que fi j en la p r opia me todolog ía. 

3 . 1 Analizar la informaci6n 

/f 3. 2 Interp r e tar los resultados 

3 . Diagn6sticc 3. 3 Reda ctar el i nforme dd diagn6 stico 

de ne cesidad es 

3. 4 Obtener el diagn6stico 
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3.1 Analizar la informaci6n. 

Para realizar el análisis de los datos se deberá considerar, por una parte, la in

formaci6n obtenida en el análisis preliminar, y por la otra, a través de la aplic~ 

ci6n de técnicas e instrumentos de investigaci6n que se emplearán. 

El análisis de datos es fundamental en el procesamiento de la informaci6n, es de-

cir, en los resultados obtenidos en la recopilaci6n, clasificaci6n y tabulaci6n, -

de acuerdo con la aplicaci6n de los instrumentos. 

El ordenamiento y jerarquizaci6n de los resultados obtenidos, es una valiosa ayuda 

para llegar a la presentaci6n obj e tiva de los resultados de la investigaci6n, lo -
que permitirá definir con claridad la problemática detectada. 

3.2 Interpret ar los resultados. 

En base al análisis de la informaci6n se realiza la interpretaci6n de resultados -

que se llevará en forma cualitativa y cuantitativa, a fin de poder conocer: 

- En qué áreas de la estructura se requiere capacitar. 

- Los tra ba jadores que necesiten ser capaci tados , especificando el número de pers~ 

na s y los requerimientos del puesto, comparándolos con las características que -

posean los trabajadores. 

- El tipo y grado de capacitaci6n que requieran dichos trabajadores, proponiendo -

el plazo para subsanar las carenci as dutectadas. 
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Y, cuáles son las necesidades de capacitaci6n que deberán atend erse en forma pri~ 

rita ria. 

Por medio de la interpretaci6n de re s ultados obtenidos en l a investi gac i 6n, s e po-

dr án ha cer los siguie ntes planteamientos: 

l. Cuáles s on las áreas de la dependencia que presentan mayores nece sidade s de ca

pacitaci6n. 

2 . Tiempos probables para satisfacer las necesidades de c apacit a ci6n. 

3 . Cuánto s y quiéne s requieren capaci ta c i6n. 

4. En qué aspe c to y en qué grado. 

5. Las necesidades individuales de c apacitaci6n. 

6. La s necesidades de capa c itaci6n de l g rupo. 

7 . Necesidades que requie r en atenci6n i nm ediata. 

8. Ne ce sidades que requie re n soluci6n f u tura. 

9. Necesidade s que una depe ndencia pued e resolve r por s f misma . 

10 . Ne cesidades en l a s que la de penden c i a recurre a l apoyo de otra s para efec to de 

c apacitaci6n. 

3 . 3 Redac t ar e l in forme del d i agn6sti co de 1 1e c esidade~. 

Ei i nforme de l d i a gn6stico de ne ce sidad es deber á c ont e ner l a s conc l us i on0 s y reco 

menda ciones ge nera l es de la lnvestigac i6n , derivadas de la i nterpretac i 6n, en f or-
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ma concreta, pre cisa, confiable y vá lida. El informe deberá espec i ficar lo s re su! 

tados obtenidos y la present aci6n de los cuadros y gráficas, los c r i terios para 

reali za r las actividades de capacitaci6n, la jerarquizaci6n de necesidades, l as es 

trategias de apoyo y las recomendaciones generales para dar soluci6n a las necesi

dades de capacitaci6n y desarrollo detectadas. Un aspecto valioso que deberá con

siderarse en toda investigaci6n de necesidades que se realice, será el aportar su

gerencias y recomendaciones genera l es que se obtengan en base a la misma y que no

se relacione directamente con la capa c it aci6n, pero sí pued an constituirse en ªPº! 
tadores de informaci6n para el sistema de administraci6n y desarrollo del personal . 

3 . 4 Obtener el diagn6stico . 

De acuerdo con lo anterior , se obtiene el diagn6stico final sobre la de t erminaci6n 

de nec es i dades de capacitaci6n, el cual constituye un imp ortante recurso t 6cnico -

científ ico de las a cciones de capacitaci6n, ya que permitirá orientar todo el pro

ceso de cap acitaci6n y desarrollo de una manera real i sta y congruente . Así mismo,

co adyuva en la planeaci6n del sistema de administraci6n y desa rrollo de personal. 

Para el 6xito de la metodología propue sta anteriormente , para la deter~i6n de nece 

sidade s de capacitaci6n se requiere de la participaci6n y de una es trecha colabora 

ci6n tanto de las autoridades como de los trab a jadores encargados de la capacit a -

ci6n, así como de lo s trabajadore s en genera l. 

Para concluir la importancia de lo propues to, cabe mencionar que s i la capacit a -

ci6n es entendida como un proceso, y un proceso es una serie de pasos a s eguir or -
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denadamente, al faltar el primero de estos pasos, el proceso resulta alterado en -

su totalidad; ya que si los cursos no se elaboran para responder a necesidades es
pecíficas los resultados, en consecuencia, no cubren las necesidades reales de los 

trabajadores. El hecho de que a cursos de Relaciones Humanas e Integraci6nde Equl 
pos de Trabajo asistan personas con diferente escolaridad, lugar de trabajo, nivel 

edad, etc., donde lo más importante sería que asistieran grupos de per sonas que -
trabajan en una misma área y se interrelacionen entre sí. 

Otro punto a considerar sería el seguimiento de los participantes, esto no se lle 

va a cabo, por lo que los datos arro jados por · la pre y post-evaluaci6n no aseguran 
que realmente se haya dado un camb i o de actitud o aptitud en el participante. Con 
sideramos que lo anterior (el seguimiento), sería factible de llevar a cabo, ya 
que s e cuenta con <latos del participante como son: nombre, direcci6n, teléfono, 
nombre del jefe inmediato, etc., y podría establecerse comunicaci6n con su jefe in 

mediato para obtener informaci6n acerca de la aplicabilidad de las habilidades o -
conocimientos adquiridos, observados en el trabajador capacitado. 

ESPECIFICACION Y JUSTIFICACION DE LOS NUEVOS CURSOS EN PROYECTO 
) 

Si n perder de vista que no se lleva a cabo una detecci6n de necesidades , y tomando 

en cuenta la obligaci6n de cubrir ciertas actividade s, en noviembre de 198 6 se 
plante6 la neces id ad de impartir nuevos cur sos , para lo cual se pidi6 a lo s ins- -
tructores (3) del Centro de Capacitaci6n a nivel profesional , propusi e ran cada uno 
de ellos un curso en el cual tuvieramos algún interés y fueran afines a todo el -
personal de la Secretaría. Los cursos propuestos fueron: 
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Trabajo y Stress 

- Resistencia al cambio 

- Imaginaci6n y creatividad en el trabajo. 

Por otro lado, las autoridades del Centro adjudicaron a los instructores la elabo
raci6n de otros cinco cursos: 

- Asertividad Directiva 

- Comunicaci6n administrativa 

- La sexualidad en la pareja 

- Administraci6n Básica 

- Control de Gesti6n. 

Finalmente s6lo se elaboraron 3 de los 8 cursos, "Trabajo y Stress", "Resistencia
al cambio" e "Imaginaci6n y creatividad en el trabajo", que fueron propuestos por
los instructores, ya que al analizar el posible contenido del resto de los cursos , 
se lleg6 a la conclusi6n de que eran temas que competían a otras áreas específicas, 
y no era "político" la impartici6n de los mismos. 

El criterio en el cual nos basamos los instructores, para la elecci6n de los cur-
sos propuestos, fue que independientemente de las funciones del personal como tra
bajador, e l curso le fuer a 6til en suyida diaria y en su desarrollo personal. 
También se pens6 en la adaptabilidad de los contenidos temáticos , al nivel de esco 
laridad de los participantes, ya que aunque los cursos impartidos por no sotros van 
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a nivel profesional, en algunas ocasiones no se respeta esto. 

Asímismo, con respecto a los contenidos temáticos de cada uno de los cursos, cabe

indicar lo siguiente: 

En el curso de "Trabajo y Stress" se tom6 en cuenta que, según datos obtenidos en

las principales instituciones de salud pública (S.S.A., I.M.S.S., I.S.S.S.T.E.) de 

la ciudad de México, la s enfermedades relacionadas con el "stress" (tensi6n), son

las de mayor incidencia, principalmente del área laboral. Así mismo, estudios re-

portados por investigadores de la Universidad de Houston (Malte son y M. Ivancevich, 

1982) mencionan que el problema de la tensi6n afecta diariamente la vida de cien-
tos de trabajadores americanos. Esto no sugiere que el "stress" tenga s iempre cog 

secuencias negativas, pero sí sugiere que el "stress" es un gran problema que ni -

lo s individuos ni las organi za ciones pueden disminuir rápidamente. Las investiga

ciones anteriormente citadas, muestran que un trabajador con "stress" comete mu-

chas errores, falta mucho a s u trabajo o tiene que ser reempl a zado con s t antemente, 

es menos creativo y que existe una s i gnificativa relaci6n entre el "stress " y los
problemas de salud. 

De ahí que el prop6sito del cur s o es proponer f6rmulas prácticas y sencillas para

combati r y vencer los efectos nega tivo5 y las manifes tac io11e s más graves de la ten 

si 6n provocada en e l ambient e laboral. 

Para el curso de "Resistenc ia a l Cambio", se consider6 que e l mundo moderno es , - 

s obre todo , un mundo de cambio s constantes. Viv ir en él ex ig e a toda persona ad- -
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qu1r1r una gran disposici6n para adaptarse ' a cualquier circunstancia. Conforme se 

va consiguiendo la adaptaci6n deseada, el individuo adquiere cierta relaci6n crea
tiva con el mundo que lo rodea. Esto implica que se esfuerce activamente para 

transformarse a sí mismo, tanto como a su entorno material, social y psicol6gico.
El cambio , ya sea de mentalidad, posici6n, actitud, etc., juega un pape l de vital
importancia para el desarrollo de cualquier individuo, es por eso que este curso -

busca hacer un pequeño análisis del porqué en algunas ocasiones no logra la adapt~ 

ci6n necesaria y adecuada. Muchas veces será porque antepone ciertas barreras que 

le impiden seguir el proceso de cambio, otras tantas porque quizá le surj an algu-

nos impedimentos totalmente ajenos a su voluntad y que igualmente le impiden lograr 

una integraci6n congruente con la realidad que vive. 

Y finalmente con el curso de "Imaginaci6n y Creatividad en el Trabajo" se pretende 

que los partici~antes comprendan el comportamiento creativo como una síntesis <le -
imaginaci6n, conocimientos y experiencias. También es importante que se cono zca -
la importancia del esfuerzo creador en el trabajo y en la vida profesional y pers~ 
nal, para así tener una disposici6n de utilizar su potencial creador individual o 

grupal. 

Todo lo mencionado anteriormente, tiene como fin Último, que el participante fort~ 
lezca su voluntad para linea r y controlar cmabios creativos en s u áre a de trahajo 

y desarrollen hab il i dades que apoyen el proceso creativo. 
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CONCLUSIONES 



Podemos mencionar, uc ac tualmente el campo de la psic olog í a, 

se ha ampliado a ot ras áreas, como es el caso del área laboral, ya que en general , 

cuando no se ha tenido alguna relaci6n de manera formal con l a psicología se aso 
cia casi exclusivamente al psicólogo con el estudio y tratamiento de la s e nf ermed~ 

des mentales y la conducta anormal. Si bien es ci erto que dentro de la profesión -

existe una área dedicada al estudio de estas conductas, las especialidades restan

tes, entre ellas la psicología laboral, s e interes an todavía más por l a conduct a -

norma (Luthans y Kre i tner, 1984). 
r 

Así mismo 1 ampliarse las áreas de aplicación de l a psicolo -

gía, las f unciones del ps icólogo se diversifican, un ejemplo de esto lo encontra

mos en el área laboral, en donde anteriormente se consideraba que el psicólogo úni 

cemente tenía incidencia en lo que respecta a la sel ección y reclutamiento de per
sonal, no obstante, actualmente el psic6logo ha <lemostradq tener las habilid ades y 

conocimientos necesarios para realizar otras tareas como son la capacitació n y de-
1 

sarrollo de personal~ u 
A este r es pecto, e l reporte de trabajo demuestra que en l a ca -

pacitaci6n se pueden aplicar algunos principios del aprendizaje, como son: la mot i 

vaci6n, el reforzamiento, la transferencia <le apre ndizaje, la general izaci6n, re

troalimentaci6n, etc. 
Por otra parte, como se puede observar a lo largo del r eport e 

de t raba jo, uno de los principales problemas en relación a la capacitación de los 

trabaj adores, es la evaluación de la eficiencia de la propia capacitaci6n , ya que 

esto demues tra que es preciso formular l os pro gramas de capacitaci6n a partir de -

un anális is más det a llado de las t a reas (detección <le necesidades ), de l puesto que 

se d esea capacitar. 
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En general, podemos concluir, que el psic6logo, en particular 

el eg resado de Iztacala, cuenta con los elementos ~e6rico netodol6gicos necesarios 

para llevar a cabo todo el proceso de la capacitaci6n. Esto es adn m§s evidente, -
s i tomamos en cuenta los trabajos de tesis cita dos en el capítulo 3 y considerando 

que en el Centro de Capacitación y Desarrollo de la Secretaría de Salud, han pres
tado sus servicios desde hace varios años, ps ic6logos egresados de la ENEP Iztaca

la; da ndo pauta para que nuevos egresados decidan aplicar los conocim ientos adqui 

ri<los, en el ár ea laboral y específica ment e en el §rea de capacitaci6n. 
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A N E X O S 



EVALUACION DEL CURSO (Anexo 1) 

Nombre del Curso: 

Instrucciones: Señale con una "X" la casilla que corresponda a la calificaci6n que 
usted asigne para cada enunciado. 

1.- Se dieron a conocer los objetivos del curso 

2.- El contenido temático del curso estuvo 

3.- Fu6 adecuada la distribuci6n del tiempo pa

ra las actividades o temas a considerar 

4.- Los materiales de Apoyo didáctico que se u

tilizaron ayudaron realmente a la compren
si6n del curso 

5.- Considera que se cumplieron los objetivos 
del curso 

6.- Conside~a que los conocimientos y/o habili

dades adquiridas, son aplicables en su área 

de trabajo (citar por qufi en comentarios y 
sugerencias) 

7.- Las instalaciones que se utilizaron fueron 
ade cuadas 

COMENTARIOS Y SUGERENCIAS: 

10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 o 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 l 
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EVALUACION DEL I NSTRUCTOR (Anexo 2) 

Nombre del Instructor Fecha~~~~~~ 

Curso : 

Instrucci ones: Señale con una "X" la casilla que corresponda a la calificaci6n que 

usted asigne para cada enunciado. 

l. - La exposi c i6n <lel instructor me pareci6 

2. - El dominio que tiene del tema 

3 . - El instructor <lesarrollo los t emas pro g r~ 

ma<los <le maner a 
4. - El lenguaje (vocabulario y t erminolog~a) 

utilizado por el instructor 

5. - La secuencia de la exposici6n (introduc
ci6n, desarrollo <l el tema, conclusiones -

etc .) fué 
6.- El inter6s que manifesto el i nstructor - 

por sus participantes 

10 9 8 7 6 5 4 3 .2 1 o 

1 11 1 1 1 1 11 1 1 1 

7.- La forma como aclar6 las dudas y problemas¡ 
surgidos durante e 1 curso _ _.__.._.__,_-A--L--L..._..___t._i__t._J 

8.- El material <lidáctico que ut i lizo 

COMENTARIOS Y SUGERENCIAS: 
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TABLAS DE RESULTADOS 

DE LOS CURSOS OPERADOS DE ENERO A NOVIEMBRE DE 1986. 



CURSO DE: RELACIONES HUMANAS 
Dirigido a diferentes Unidades Administrativas de la S.S.A. (4) 

Del 27 al 31 de Enero 

14 participantes 

Resultados de las evaluaciones aplicadas a los participantes: 

Participantes 

1 

2 

3 

4 

s 
6 

7 

8 

9 

10 

11 

12 

u 
14 

Pre
eva luaci6n 

40 

45 

64 

SS 

83 

43 

40 

S6 

20 

40 

S9 

4 (j 

52 

40 

Promedio 48.35 

Post-
evaluaci6n- Avance 

79 39 

88 43 

98 :;4 

79 24 

98 lS 
84 41 

.. 76 36 

92 36 

63 43 

92 52 

98 39 

60 20 

98 46 

llíl 40 

84, 6 4 36.2 '9 
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CURSO DE: INTEGRACION DE EQUIPOS DE TRABAJO 

Dirigido al Instituto Nacional de Perinatología 

Del 10 al 14 de Marzo 

32 Participantes 

Resultados de las evaluaciones aplicadas a los participantes 

Pre- Post-
Participantes evaluaciones evaluaciones Avance 

1 42 96 54 

2 16 82 65 

3 38 88 50 

4 15 60 45 

5 43 100 57 

6 90 100 10 

7 17 96 79 

8 54 96 42 

9 33 69 36 

10 23 87 64 

11 17 60 43 

12 ___ll-- so 39 

13 43 

14 46 100 54 

15 29 92 63 

16 31 64 33 

17 20 ~n ?"!> 
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18 61 66 s 
19 SS 100 4S 

20 2S 

21 64 7S 11 

22 43 62 19 

23 31 92 Sl 

24 42 60 18 

2S 17 80 63 

26 10 S3 43 --27 4S 60 lS 

28 4S 60 lS 

29 40 96 S6 

30 48 86 38 

31 28 9S 67 

32 66 

Promedio 36.34 82 , 48 46,14 

Nota . - Para . sacar el promedio s6lo se consideraron a aquellos participantes que 

presentaron pre y post-evaluaci6n . 
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CURSO DE: INTEGRACION DE INSTRUCTORES 
Dirigido a Diferentes Direcciones Generales (4) 

Del lo. al 4 de Abril 

13 Participantes 

Resultados de las evaluaciones aplicadas a los participantes 

Pre- Post-
Participantes evaluaciones evaluaciones Avance 

1 28 70 42 

2 45 90 45 

3 31 81 so 
4 59 100 41 

5 19 90 71 

6 32 77 45 

7 56 100 44 

8 33 76 43 

9 44 58 14 

10 45 93 48 

11 59 93 34 

12 100 100 

13 71 100 29 

Promedio 47.84 86,76 38,92 
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CURSO DE: ACTUALIZACION DE I NSTRUCTORES 

Dirigido al Centro Nacional de Transfusi6n Sanguínea 

Del 30 de Junio al 4 de Julio 

13 Participantes 

Resultados de las evaluaciones aplicadas a los pa rticipantes 

Pre- Post-
Participantes evaluaciones evaluaciones Avance 

1 SS 68 13 

2 so 83 33 

3 so -" 
4 3S 73 38 

s 47 62 lS 

6 SS 81 26 

7. 2S 66 41 

8 33 

9 so 79 29 

10 4S 

11 62 7S 13 

12 78 87 9 

13 33 87 34 

Promedio 49 76 24 
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CURSO DE: INTEGRACION DE EQUIPOS DE TRABAJO 

Dirigido a difer entes Direcciones Generales de la S.S.A. (10) 

Del 18 al 22 de Agosto 

22 Participantes 

Resultado s de la s evaluaciones aplicadas a los participantes 

Pre- Post-

Participantes evaluaciones evaluaciones Avance 
1 40 100 60 

2 56 98 42 

3 57 . 92 3S 

4 70 100 30 

s 40 100 60 

6 40 70 30 

7 40 8S 45 

8 so 70 20 

9 70 100 30 

10 44 88 44 

11 40 88 48 

12 so 88 '.'8 

13 40 100 60 

14 40 HO 40 

lS 60 100 40 

16 so 6S lS 
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-17 5 -

17 70 100 30 

18 40 100 60 

19 50 100 so 
20 so 88 38 

21 60 100 40 

22 SS 70 lS 

Promedio S0.54 90.09 39 . 55 



CURSO DE: DESARROLLO DE LA PERSONALIDAD 

Dirigido al Centro de Obras y Equipamiento e~ Salud 
Del 25 al 29 de Agosto 

12 Participantes 
Result ados de las evaluaciones aplicadas a los participantes 

Pre- Post-
Particip ·rntes evaluaciones evaluaciones Avan<;e 

1 o 80 80 

2 20 90 70 

3 20 65 45 

4 o 65 65 

s 20 80 60 

6 30 90 60 

7 o 90 90 

8 30 90 60 

9 o 80 80 

10 20 80 60 

11 90 ·'· 
12 40 90 so 

Promedio 18 ~ 33 2 2. 5 64.17 
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CURSO DE: INTEGRACION DE EQUIPOS DE TRABAJO 

Dirigido a diferentes Direcciones Generales de la S.S.A. (3) 
Del 22 al 26 de Septiembre 
11 Participantes ' 
Resultados de las evaluaciones aplicadas a los participantes 

Pre- Post-
Participantes evaluaciones evaluaciones Avance 

1 SS 97 42 

2 40 100 60 

3 40 72 32 

4 40 86 46 

s 40 98 S8 

6 40 97 S7 

7 40 92 42 

8 40 90 so 
9 72 9S 23 

10 40 9S SS 

11 SS 100 45 

Promedio 45.63 92.90 4 7 '2 7 
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CURSO DE: ACTUALIZACION Y DESARROLLO DE INSTRUCTORES 
Dirigido a diferentes Direcciones Generales de la S.S.A (3) 
Del 29 de Septiembre al 3 de Octubre 
11 Participantes 
Resultados de las evaluaciones aplicadas a los participantes 

Pre- Post-
Participantes evaluaciones evaluaciones Avance 

1 38 91 53 

2 65 93 28 

3 21 36 15 

4 80 95 15 

5 57 86 29 

6 43 78 35 

7 43 56 13 

8 28 56 28 

9 48 56 8 

10 46 73 26 

11 38 60 22 

Promedio 46.09 70.90 24,81 
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CURSO DE: RELACIONES HUMANAS 

Dirigido al Hospital Juarez 1 (M~ximino Avila Camacho) 

Del 6 al 10 de Octubre 
29 Participantes 
Resultados de las evaluaciones aplicadas a los participantes 

Pre- Post-
Participantes evaluaciones evaluaciones Avance 

1 20 80 60 

2 10 
3 20 68 48 
4 20 70 so 
5 30 72 42 
6 20 
7 20 70 so 
8 30 70 40 

9 10 
10 30 7S 45 
11 20 70 so 
12 20 73 S3 
13 70 82 62 
1 4 20 60 40 
15 20 6S 4S 
16 20 80 60 
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17 20 82 62 

18 20 83 63 

19 10 76 56 

20 10 

21 30 70 40 

22 40 

23 20 77 57 

24 10 74 64 

25 20 78 58 

26 30 70 40 

27 20 73 53 

28 40 87 47 
29 30 86 56 

Promedio 24 71. 64 47.64 



CURSO DE: DESARROLLO DE LA PERSONALIDAD 

Dirigido a diferentes Direcciones Generales de la S.S.A. (S) 
Del 27 al 31 de Octubre 
21 Participantes 
Resultados de la3 evaluaciones aplicadas a los participantes 

Participantes 
Pre

evaluaciones 
Post

evaluaciones Avance 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

11 

12 
13 

14 

lS 

16 

lS 
2S 

so 
10 

40 

so 
10 

4S 

45 

2S 
o 

3S 

4S 

7S 

20 

10 

70 

9S 

80 

7S 

100 

90 

80 

8S 

90 

90 

8S 

90 

70 

78 

SS 
70 

30 

6S 

60 

40 

3S 

60 

90 

SS 

40 

15 

so 
68 
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17 30 84 54 

18 10 80 70 

19 30 

20 20 78 58 

21 30 74 44 

Promedio 29. 72 83 53,28 



CURSO DE: RELACIONES HUMANAS 

Dirigido a Servicios Coord i nados de Salud Pública en e l Edo. de Michoacán 

Del 12 al 14 de Noviembre 

20 Participant e s 

Re sultados de las evaluaciones aplicadas a los participantes 

Pre-
Participantes evaluaciones 

1 o 
2 SS 
3 70 

4 70 
s 58 
6 62 

7 72 

8 so 
9 so 

10 S2 

11 SS 

lZ so 
13 70 

14 6S 
lS (¡ s 
16 6S 

Post
evaluacione s 

100 

100 

98 
98 

90 

100 

88 

98 

98 
9S 

9S 
8S 

100 

Avance 

4S 

30 

28 
40 

28 

28 

38 

46 

43 
4S 

30 
20 

3S 

CON TINUA 
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17 

18 

19 

20 

Promedio 

60 

65 

60 

70 

60.93 

97 

100 

96.13 

37 

35 

35.20 

-184-



CURSO DE: INTEGRACION DE EQUIPOS DE TRABAJO 

Dirigido a Servicios Coor<linados de Salud Pública en el Edo. de Micho acán 

Del 17 al 19 de Noviembre 

12 Participantes 
Re s ultados de l a s evaluaciones aplicad as a los participantes 

Pre- Post-
Participantes evaluaciones evaluaciones Avance 

1 40 100 60 
2 so 100 so 
3 6S 100 4S 
4 4S 1 Oíl SS 
s 40 90 so 
6 6S 100 3S 

7 so 90 40 
8 SS 90 3S 
9 so 80 30 

10 so 80 30 
11 4S 80 35 
12 6S 90 2S 

Promedio Sl.66 91. 66 40 
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ESTRUCTURAS DE LOS CURSOS 

OPERADOS DE ENERO A NOVIEMBRE DE 1986 



C O N T E N I D O 

l. lntroduccion 

11. Integración del grupo 

l I I. La instrucción en la 
capacitación y desa
rrollo. 

-1'.a función del ins-
tructor dentro del -
proceso de capacita
ción. 

-Explicación de con-
cepto rec tor E-A 

-Características del
adulto. 

-Qué es el instructor 

IV . Caracteristicas y --
func iones de l instt1.1~ 
tor. 

CURs:l !JE: INI'EGRACION DE INSTRUCTORES 

O B J E T I V O S METOOOLOGIA MATERIALES DE APOYO D U R A C I O N 

El participante señalará expositiva 
los objetivos del curso, -
así como la importancia 
de éste. 

El participante se presen- Dinámica de Pre-
tará y ubicará en el gnipo. sentación. 

Mencionará sus espectati--
vas del curso. 

Hojas blancas, car
tulinas. 

El participante ubicará la Expositiva con -- Ro tafo 1 i o 
importancia de su función- preguntas y res--
en el proceso de capacita- puestas. 
ción. 

Explicará el concepto de - Corrillo 
instrucción. 

Describirá la importancia
de considerar las caracte
rísticas del adulto. en la
capacitación. 

Explicará el pape l de l ins 
tructor en el proceso E-A~ 

Mencionará las caracter\ s
ticas del instt1.1c tor . 

Uin:imicas viven
cia l es . 

Exposit iva 
ll rama tizac\6n 
Retroalimr.ntaci6n 

Material impreso 

Retro-transparen--
cias. 

Describirá las actividades 
del instntctor antes, d11 - · 
rante y después de la ins
trucc ión Jiscusión de grn - t>titeriaJ Impreso 

po . 

30 min. 

l hora 

1: 30 hrs . 

3 horas 
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ESTRATEGIAS DE 
EVALUACION 

Obse rvaciones de l a par
ticipaci ón. 



C O N T E N I D O 

V. Proceso de enseflanza 
aprendizaje. 

-Redacción de objetivos -
de aprendizaje. 

VI. Materiales de Apoyo 
-Concepto 
-Caracter1sticas 
-Funciones 
- Clasificación 

"Ayudas Visuales" 
VII. Técnicas de enseftanza 

-Expositiva · 
-Demostrativa 
-Lectura Comentada 
-Cerril los 
-Discusión de gntpos 

OBJETIVOS MIITOOOLOG IA MATERIALES DE APOYO D U R A C 1 O N 

- Describir4 como se da el - Expositiva. 
aprendizaje. Retroalimentación 

- Explicar4 el concepto de -
enseñanza. 

Dinámicas viven-
ciales . 

Definir4 con sus propias Ejercicios pr4cti Material impreso 
palabras un objetivo de -- cos y retroalimeñ 
aprendizaje. tación. -

- Mencionar4 las caracteris
ticas de los objetivos de
aprendizaje. 

- Redactará objetivos de --
aprendizaje de acuerdo al
terna que elija. 

Explicará el concepto de - Lectura indivi--- Material impreso 
materiales de apoyo. dual. 

- Mencionará las caracteris
ticas de los materiales de 
apoyo. Simposio 

- Describirá las funciones -
de los materiales de apoyo 

- Clasificará los materiales 
de acuerdo a su uso. 

Expositiva P e l { c .u 1 a 

Explicará el concepto de - Lectura comentada f'.bteria'I impreso 
técnicas de enseftanza. 

Describirá en que consiste llramatizaci6n 
cad:1 una de las t!ícnicas -
de enseftanza. 

3:30 hrs. 

2 hrs. 

30 min. 
4 hrs. 
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ESfRATEGIAS DE 
b""VALUACION 

Observación de la par ti 
cipación. 

Observación de la parti
cipación. 

Ohscrvacione~ y registro 
del manE'j o Je las t6rni
cas. 



C O N T E N T D O O B J E T I V O S 1-tiTOOOLOGIA MATERIALES DE APOYO D U R A C I O N 

-Philips 6-6 
-Mesa redonda 
-Panel 
-Seminario 
-Simposio 
-Taller 
-Tol1lK!nta de ideas 
-Orama ti zaci6n 
-Juegos Vivenciales 

Diferenciará las ténicas- Retroalimentación 
que considere mlis 6tiles-
de acuerdo a su especiali 
dad. -

VII l. Evaluación en Ja ins- - Explicad el concepto y - Dinámica vivencia! R o t a f o l i o 
trucción . la importancia de la eva-

luación. Lectura individual Material impreso-
- Enlistará las fWlciones - Discusión de grupo Retrotransparen--

de la evaluación. cías. 

IX. Taller de Planificaci6n - Llescribirá la secuencia - Ejercicios prácti- Material impreso 
para la elaboración de un cos . 

X. Evaluación y cierre del
curso. 

programa de ins trucci6n y 
elaborar5 uno de acuerdo-- Retroalimentación Láminas 
a su especialidad. 

Material impreso 

2 hrs. 

2:30 hrs. 

1:30 hrs. 

ESTRATEGIAS DE 
EVALUACION 
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Observación de la parti-
cipación. 

Planeación de un curso y
de una sesión . 



C O N T E N I D O 

T. Introducci6n 

lI . Integraci6n de grupos 

I II. Factores detenninan
tes en el proceso eu 
sel\anzn·aprendizaje. 

IV. La comunicacl6n en lu 
instrucci6n. 

aJRSO DE ACTUALIZACION DE INSTRUCTORES 

OBJETIVOS 

Menciona los objetivos del 
curso 
Propiciar la c:onmicac.i6n· 
e integraci6n de los parti 
pantes. 

Proporcionar a los instrus 
tores los lineamientos ge· 
nerales del proceso ense·· 
!lanza-aprendizaje; abarcan 
do las variables psicol6&I 
cas que lo pronueven, las
estrategias en los elemen· 
tos que influyen y dan lu· 
gar a dicho proceso. 

Proporcionar los elementos 
te6rico-pr4cticos que con-
1 leven a desarrollar W'ID • 
canunicaci6n mas amplia y· 
sPtisfactoria tanto a ni·· 

· >'el individual ca10 grupal. 

Proporcionar las bases t~ 
rico-prácticas que ayuden· 
al instructor a reafinnar· 
e incrementar sus habilida 
des al lulblar en pllblico.-
Dotar a los instructores · 
de los elementos te6ricos
pr4cticos que pennitan re· 
ducir el nivel de ansiedad 
o increllll•ntnr su autosegu
r ldnd al enfrontarse o Wl · 
grupo. 

t.IITOOOLOGIA 

Bxpositiva 

Din4micas viven- -
viales. 

Bxpositiva 

Dindmicas viven·· 
cielos. 

MATERIALES DE APOYO 

!Jminas 

Retrotransparencias 

Dramatizaci6n Franelogrlllllls 
Retroalimentaci6n 
Corrillos Material impreso 
Discusi6n de gru-
po 
Exposi tl va. !Aminas 
Dramatizaci6n 
Par~icipac'i6n con 
retronlimentnci6n ~1gnetogr!lllllls 
Taller 

D U R A C 1 O N 

30 min. 

1 hora 

2 hrs. 

5:30 hrs. 
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ESTRATEGIAS DE 
EVALUACION 

Observaci6n en la partici 
paci6n. -

Observuci6n,retrouliment~ 
ci6n. 



CONTENIDO 

V. Producción y manejo de 
material de apoyo. 

VI. 1-b<lalidades de las tl!c
nicas de cnsei\anza. 

VII. Manejo de dinámicas 
vivencia les. 

VIII. Retroalimentación . 

OBJETIVOS 14ITOOOLOGIA Mt\TllRIALBS 00 APOYO D U R A C I O N 

Proveer a los instructores
de las bases prácticas para 
elaborar, seleccionar y uti 
lizar los 11111teriales de a~ 
yo lllAs adecuados dentror de 
las actividades de instruc
ción. 

Proporcionar a los instruc-

lohterial illpreso 
Proyector de cine 
Retroproyector 
Rotafolio 
Franelografo 
Pharr6n 
Proyector de trans
parencias. 

tores las bases teórico-- - - Demostrativa 
prácticas que penai.tan uti-

Proyector de cuer-
pos opacos. 

lizar y nmnejar los diferen Taller 
tes equipos y aparatos. -

Reafinnar y proporcionar a
las instructores los elemen 
tos prácticos que pennitan:" 
emplear diversas coni>inacio 
nes de las tknicas de ense 
ftanza básicas asf cOlllO am-:
pliaciones de las mismas. 

Proporcionar a los instruc
tores los ele111Cntos teótico 
-prácticos sobre el uso de
las dinámicas vivenciales -
en la instrucción . 

Proporcionar a los instruc
tores los elementos necesa
rios que les pennitan orie11 
tar a los participantes res" 
pecto a su desenvolvimiento 
a lo largo del curso. 

Corrillos Material impreso y-
Mesa redonda rotafolio 
Retroalimentación 
Taller 

Lectura comentada Material impreso 
Dramatización 
Retroalimentación 

Expositiva con pre Retrotransparen
guntas y respues-:" cias. 
tas . Meterial impreso 
Ejercicios pr~c ti-
cos y retroalimen-
tac ión . 

5:30 hrs. 

3:30 hrs . 

2 hrs. 

2:30 hrs . 
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ESl'RATEGIAS DE 
hVi\LUAC ION 

Observación y retroalime~ 
tación de la partidpa- -
ción . 



C O N T E N 1 D O 

-i.t:>tivaci6n y retroa
limentaci6n. 

-Evaluaci6n y retroa
limentaci6n . 

IX. Elaboraci6n de instru-
mentos para la evalua-
ci6n el el proceso de -
instrucci6n. 

X. Elaboraci6n de Programas 

O B J E T 1 V O S 

Proporcionar los elementos
te6rico-prácticos que ayu-
den al instructor a fortale 
cer e incrementar las partí 
cipaciones activas y promo:
ver un mayor interés por -
parte del grupo . 

Proveer a los instructorcs
de elementos te6rico-prácti 
cos que les penni tan refor:
zar positiva o negativamen
te l a ejecuci6n y el aprove 
chamiento de los participa!! 
tes. -

Reafirmar y proporcionar a
los instructores los elemen 
tos prácticos que les penní 
tan elaborar secuencialmen:
te una prueba. 

Reafinnar y ampliar los ele 
mentes prácticos que les _:
penni tan elaborar un progr!!_ 
ma. 

METOOOUJGIA MATERIALES DE APOYO D U R A C I O N 

Lectura individual Material impreso 
Discusi6n de grupo 
Ejercicios prácti- Retrotransparen-
cos. cias. 
Retroalimentaci6n
Taller 

Ejercicios prácti- Material impreso 
Retroalimentación-

Láminas 

2:00 hrs. 

2:00 hrs. 

ESl'RATEGIAS DE 
EVALUACION 
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Elaboraci6n de instn.uncn
tos. 

Elaboraci6n de un Progra
ma. 



e o N r E N 1 D o 

l . Introducción 

II. Integración del grupo 

III. Elementos básicos de 
las Relaciones Hl.Dna
nas. 

IV. El grupo en las Rela
ciones Humanas. 

V. La comunicación en las 
Relaciones lllananas 

VI . La motivación de las 
Relac iones l lumanas. 

VTI. Asertividad en las 
Re laci ones llllnanas 

O B J E T I V O S 

El participante sel\alará-
los objetivos del curso, -
asi collKl la importancia de 
éste. 

El participante se presen
tará y ubicará en el grupo 

El participante identific!!. 
rá los elementos que inter 
vienen en las Relaciones 7 
Huna.nas asi COl1Kl la impor
tancia de éstos. 

El participante, explicará 
el concepto de grupo. 

Mencionará la importan-
cía del gnipo dentro de
su ambiente laboral. 

El participante mencionará 
los tipos de comunicación
que se dan. 

El participante identifica 
cará los componentes bási":" 
cos que intervienen en el
mecanismo de motivación . 

El participante dramatiza
rá situaciones asertivas -
en un contexto detenninndo. 

Mencionará la importan-
cia de la asc 1·t i\' i J ad en 
Las Relaciones 1-!t.ananas. 

RELACIONES lflM<\NAS 

METOOOl.OGIA MATERIAL DE APOYO 

Expositiva 

Dinámica de presen Hojas blancas, car-
tación. - tulinas 

Expositiva con pre Rotafolio 
guntas y respues--=-
tas. 

Expositiva 
Corrillos 

Retro-transparencias 

Expositiva Retro-transparencias 
Discución de gru-
pos . 

Expositi va Retro-transparencias 
Dinámica 
Vivencia! 

Exposit iva 
Dramati zación 

Rotafolio 

D U R A C 1 O N 

30 min. 

1 :00 hora 

3:00 hrs. 

1: 30 hrs. 

2: 00 hrs. 

2:00 hrs. 

1:30 hrs. 

ESTRATEGIAS DE 
EVAl.UACION 
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Observaciones de la part!_ 
cipación. 



C O N T E N I D O 

I. Introducción 

II. Presentación del Grupo 

III. El Grupo en el Ambie!! 
te laboral. 

IV. La Comunicación . 

V. La Cooperación 

VI. Solución de Problemas 

VI l. Taller de Organiza- -
ci6n de Actividades. 

VIII. Evaluación del Curso 
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I N T E G R A C I O N D E E Q U I P O S D E T R A B A J O 

O B J E T I V O S MEmOOLOGIA MATERIALES DE APOYO D U R A C I O N ESTRATEGIAS DE 
EVALUACION 

El participante resumirá as Expositiva 
pectos relevantes de la in~ 
titución donde labora. 

El participante se presenta Dinámica de pre-- Fotografía 
rá y se ubicará en el grupo sentación. 

El participante expondrá la 
diferencia existente entre
grupo y equipo de trabajo. 

El participante mencionará
los diferentes elementos -
que intervienen en la comu
nicación. 

El participante mencionará
la importancia de la Coope

.r~ción en el equipo de tra
oajo. 

El participante escribirá -
los pasos requeridos para 
llegar a la solución de un
problema de trabajo. 

El participante elaborará 
gráficas y cuadros de acti
vidades del equipo de trab~ 
jo al que pertenece. 

Expositiva con -
preguntas y res- -
puestas, dinámica 
de grupo. 

Expositiva con -
preguntas y res-
puestas. 
Dinámica de comu
nicación . 

Rotafolio 

Retrotransparencias 
Frane lógrafo 

Expositiva Rotafolio 
Dinámica de coo~ 
ración. 
Película 

Expositiva 
Dinámica 
Taller 

Taller 
PeHcula 

Franelógrafo 

wrtcles 
Rotafolio 

30 min. 

30 min. 

1: 15 hrs. 

2:30 hrs. 

2:30 hrs. 

2:30 hrs . 

Observación de la particl 
paci6n. 

1 :00 hora Observación de lo particl 
paci6n. 

1 :00 hora Prueba objetiva es..:rita 



C O N T E N I D O 

l. IntroJucción 

II. Integración del Grupo 

Pre-evaluac i ón 

lI l. Diferentes t eorías -
que abordan la Perso 
nalidad . -

-Teoría Psicoanalítica 

- Teoría Cognoscitiva 

-Teoría Genética 

- Teoría ConJuc ta l 

IV. Desarrollo tic la l'crso 
mlidad . 

O B J E T I V O S 

- El participante señalará
l os objetivos del curso -
así como la importancia 
de éste. 

El participante se presen 
t ará y ubicará en el gru-=:
po. 

- Mencionará sus expectati
vas del curso . 

- El participante mencionará 
l as diferentes teorías que 
abordan la personalidad. 

- El participante mencionará 
la concepción ps icoanalíti 
ca de la personalidad . -

- El participante mencionará 
el desarrollo de la perso
nalidad según Piaget. 

- ~~nc ionará los conceptos · 
básicos de la teoría gené
tica acerca de la persona 
lidad. -

Mencionará los aspectos -
que intervienen en el desa 
n ollo de la personalida,c 
sc~ún la teoría conducth
ta . 

Elaborará con sus propias
p~d abra s una dC' fi11i 1..·i6n de 
rcrsonalidad. 

METO!XlLOGIA MATERIALES DE APOYO D U R A C I O N 

Expos itiva 

Dinámica de Pre-- Tarjetas blancas 
sentación. 

Expositiva 
Interroga tiva 

Material impreso 

Rotafolio 
Franelograma 
Retrotransparencias 

30 min. 

1 hora 

30 min. 

6 hrs. 

1 ho r3 
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ESTRATEGIAS DE 
EVALUACION 

Observaciones de l a part!_ 
cipación . 



C O N T E N l D O 

V. ~bdifícación de la Per
sonalidad. 

VI . Tipos de personalidad-

-Asertiva 
-Agresiva 
-No Asertiva 

"Cuando di go no me siento 
culpable" 

Post-evaluac ión 

OBJETIVO 

Elaborará en grupo una de 
finición de la personali~ 
dad basándose en las teo
rías revisadas. 

- Explicará los conceptos 
básicos de la modifica--
ción de conducta. 

- Mencionará de manera indi 
vidual, algunas de sus -~ 
conductas que se puedan -
modificar. 

Mencionará en que consis
te la personalidad, aser
tiva, agresiva y no aser
tiva. 

-196 -

METOOOLOGIA MA.TERIALES DE APOYO n u R A e I o N ESTRATEGIAS DE 
EVALUACION 

Explicativa 
Interrogativa 

Rotafolio 

Expositiva Retrotransparencias 
Dramatización 
Retroalimentación 

Expositiva P E L I C U L A 

Material impreso 

1 hora Observación de la particl_ 
pación. 

4 hrs. 

30 min . 

30 min. 
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L A S E C R E T A R l A D E S A L U D E N E L P R E S E N T E 

C O N T E N I D O O B J E T l V O S METOIXJLOGI A MATERIALES DE APOYO D U R A C I O N ESTRATEGIAS DE 
EVALUACJON 

fNTROL'OCCION 

Presentaci6n de l grupo 

l. Antecedentes de l a -- 
S.S .A. 

ll. Objetivos de la S.S.A. 

111. Estructura de la --
S.S .A. 

IV. Funciones de la S.S.A. 

V. Ley de l ISSSTE 

V 1. Programas de Salud de 
la S.S.A. 

El participante se presen
tará y se ubicará en el -
grupo. 

El participant e conocerá -
l os antecedentes de la --
S.S .A. 

Expositiva 

Dinámica de pre- -
sentaci6n. 

Expositiva 

Tarjetas blancas y lá 
pices . 

Rot afolio 

El participante conocerá -
l os ob jetivos de la S.S .A. 

Expositiva Acetatos 
Lectura comentada Material impreso 

El participante conoce rá - Expositiva 
la estructura actual de la Ta1ler 
S.S .A. 

El participante conocerá - Corrillos 
l as funciones de la S.S .A. 

El participante conocerá - Expositiva 
las pres taciones y servi--
cios que otorga el ISSSTE. 

Láminas (Uniscl, car
tón) 

Material impreso 

Acetatos 

El participante conocerá -
l os actuales programas de
salud de l a S.S.A. 

Lectura comentada Láminas (Uniscl, car
t ón). 

50 min. 

30 min. 

1 hora 

1 hora 

1:30 hrs. 

1: 30 hrs . 

1: 30 hrs. 

Observación de la partici 
pación . 

Prueba objetiva 

1:30 hrs . Observación de la partici 
paci6n. 



C O N T E N I D O 

I. Introducción 

II. Integración del Grupo 

Pre-Evaluación 

III. Definición de enfer
medades psicosomáti
cas. 

IV. Definición de "STRESS' 

V. Oiferentes manifestacio 
nes de "STRESS" -

VI. Oifcrentes situaciones 
que provocan "STRESS" 

VI!. El "STRESS" en el -
trabajo . 

Vil! . Como ident ificar su 
fuente de tensión. 

CURSO DE "TRABAJO Y STRESS" 

O B J E T I V O S 

El part1c1pante señalará 
los objetivos del curso, 
asi como la importancia
de éste. 

El participante se pre-
sentará y ubicará en el
grupo. 

- El participante definirá 
las enfermedades psicoso 
máticas. -

El participante definirá 
el stress y mencionará -
como se ubica dentro de
las enfermedades psicoso 
máticas. -

El participante menciona 
rá por lo menos tres de:" 
las diferentes manifcsta 
ciones del stress. -

El participante identifi 
cará las diferentes si--=
tuaciones que provocan 
stress. 

El participante mencion~ 
r~ las repercusiones del 
stress en el área labo-
ral. 

- El participante identifi 
cará individualmente las 

METOOOLOGIA W..TERIALES DE APOYO D U R A C I O N 

Expositiva 

Dinámica de pre-- Hojas blancas 
sentación. Tarjetas 

Corrillos 
Dinámica 

Expositiva 

Demostrativa 
Dinámica 

Panel 
Dinámica 

Corrillos 
Dinfunica 

Expositiva 
Interrogativa 

Rotafolio 

Acetatos 

Franelogramas 

Rota folio 

Acetatos 
Proyector de 
películas. 

Rota folio 

30 min. 

1 hora 

2 hrs . 

2 hrs. 

2 hrs. 

2 hrs. 

2 hrs. 

2 hrs. 
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ESTRATEGIAS DE 
EVALUACION 

Observación de la particl 
pación. 

C.Ue~ t i<,mario 



C O N T E N I D O 

IX. Como detectar los sinto 
mas y las causas de te!!: 
si6n. 

X. Como enfrentar diversas
fonnas agudas de tensión. 

XI. Como combatir la ten-- 
si6n mejorando las rela 
cienes sociales. -

Película 

POST-EVALUACION 

OBJETIVOS METODOLOGIA 

situaciones que le pravo- Dinámicas 
can stress. 

- El participante describi
rá 2 métodos para identi
ficar los síntomas de la
tensi6n. 

- El participante menciona
rá diversas fonnas de la
tensión. 

- El participante menciona
rá la importancia de las -
relaciones sociales para
combatir la tensi6n. 

Expositiva 
Corrillos 
Dinámicas 

Expositiva 
Dinámicas 

Corrillos 
Expositiva 
Dinámicas 

MATERIALES DE APOYO D U R A C I O N 

Acetato 
Rotafolio 

Rotafolio 

Rotafolio 
Acetatos 

Proyector de pelí-
culas. 

2 hrs. 

2 hrs. 

2 hrs. 

• 

ESTRATEGIAS DE 
EVALUACION 
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Observaci6n directa. 

Cuestionario 



: O N T E N I D O 

1. lntroducci6n 

ll. Int eg ra ci 6n del 
grupo 

111 . El hombre y su medio 
ambi ente 

IV. El hombre y l a ada p 
t aci6 n a l med io 

V. factores de terminan t es 
en el proce so de adap
taci6n labora l 

Vl. El manejo tle los in
cen tivos 

CURSO DE: RESISTENCIA AL CAMBIO 

O B J E T I V O S 

El participante conoce
r á los objetivos del 
curso 

METODOLOGIA 

Expositiva 

El par ticipa nte se ubi
cará dentro del grupo, 
y expondrá sus expecta-
tivas Dinámica s 

El pa rticipante identi
ficar& los factores que 
conforman su medi o am-
bient e y menciona rá la 
importancia de éste en 
el desarrollo de l hom-
bre. 

El participante mencio
nará la definici6n de 
ada ptaci6n e identifica
rá los factore s que in-
terviencn en ella, 

El pa rtic ipant e explica
r5 l os término s cambi o , y 
resis tencia, as í como - 
los factores que los de
terminan. 

El participante defini - 
rá l o que es un i ncenti
vo un pr cm.i o y u 11 r<.: for 
za do. 

Expositiva con 
preguntas y 
r espues tas 

Ex posit iva 
trabajo en equipo 
Dinámicas 

Exposi t iva 
Corrillos 
Dinámica s 

Expositiva 
dramatizac i6n 
le..: tu ra ca-
me nt ada 

MATERIALES DE APOYO 

Pizarr6n 

Tarjetas blanc as 
hojas blancas y 
lapices. 

Rotafolio y fr a
nel6gFafo 

Acetatos 

Acetatos y 
Película 

lloj as de rotafo-
1 i o y material 
i mp reso 

DURACION 

30 min . 

1 hora 

2.30 hrs . 

2.30 hrs. 

4 horas 

4 horas 
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ESTRATEGIAS DE 
EVALUACION 

Ninguna 

ninguna 

ninguna 

ninguna 

ninguna 

nin guna 



N T E N I D O 

C_omo vencer las 
barreras que impiden 
la adaptaci &n a l 

grupo. 

O B J E T I V O S 

El participant e expli
cará las diferentes 
formas de lograr l a 
adaptaci6n a l grupo 

METODOLOGIA 

Expositiva 
Corrillos 
Dinámicas 

MATER IALES DE APOYO 

Rotafol i o y 
pel ícul a 

DURACION 

3 hrs. 
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ESTRATEGIAS 
DE EVALUAC ION 

ninguna 



C O N T E N I D O 

I. Intro<lucci6n 

II. Integraci6n <lel grupo 

I I I. La imaginaci6n 

IV. La Creatividad 

V. La comunicaci6n en la 
imaginaci6n y la crea
tivi<la 

VI. Personalidad Lenguaje 
y Creativi<lad 

VII. Factores que determi
nan el desarrollo de 
la imaginaci6n y la -
creativi<la<l en el hom
bre. 

VIII. Toller <le creatividad 

CURSO DE LA CREATIVIDAD Y LA IMAGINACION EN EL AMBIENTE LABORAL 

O B J E T I V O METODOLOGIA 

El participante mencio- Expositiva 
nará los objetivo s del 
curso 

El participante se ubica 
rá dentro del grupo 

El participante mencio 
nará los aspectos invo
lucrados en el desarre-
1 lo de la imaginaci6n . 

Dinámica 

Lectura comentada 
Expositiva 

El participante definirá Corrillos 
lo que entiende por Expositiva y 
creatividad debate 

El participante enumera- Ex ositiva y 
rá los factores o ele -- d b t 
mentos <le Ja . comunicaci6n e a e 
involucrados en la imagi-
naci6n y la creatividad. 

El participante identifi-Expositiva y 
cará los aspectos que --Debate 
considere relevantes para 

El participante enumerará 
los factores que conside
dere relevantes para el -
cultivo de la imaginaci6n 
y la creatividad en el -
hombre 
El participante elaborará 
un objeto Gtil pura la o
ficina 

LLuvia de 
ideas 

'Jaller 

MATERIALES DE APOYO 

ninguno 

Hojas y tarjetas 
blancas 

Material impreso 
y acetatos 

Material impreso 
y rotafolio 

Franelogramas 

Fra nc logramas y 
Material impreso 

Pizarr6n 

Papel de colores, 
pegamento,tij~ras 

cart6n etc. 

DURACION 

30 min . 

1 hora 

2.30 hrs. 

2.30 hrs. 

1 hora 

2 horas 

2 horas 

2 horns. 
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EVALUACION 

ninguna 
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NUMERO DEL PARTiClPANTE 
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CURSO DE: RELACIONES HUMANAS 
DEL 27 - 31 ENERO - 1986 

PRE- EVALUACION • - -

POST-EVALUACION...,._ 



1% 

1 2 3 4 5 6 8 9 10 11 12 13 14 
NUMEílO na PARTICIPANTE 
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CURSO DE: INTEGRACION DE EQUIPOS DE TRABAJO 
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CURSO DE: ACTUALIZACION DE INSTRUCTORES 

DEL 30 JUNIO - 4 JULIO - 1986 
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DEL 18 - 22 AGOSTO - 1986 

10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 

PRE-EVALGAC!ON --• 

POST-EVALUACION-
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CURSO DE ACTUALIZACION Y DESARROLtO DE INSTRUCTORE~ 

DEL 29 SEPT- 3 OCT-1986 
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CURSO DE: RELACIONES llUNANAS 
DEL 6-10 octubre 1986 

9 10 11 12 13 14 15 1(1 17 18 19 20 21 22 '23 24 25 26 27 28 29 
i 

PRE-EVALUJ\CION ·-- - -
POST-EVALUACION 



1 2 3 4 s 6 

NUMERO DEL PARTICIPANTE 

7 8 9 
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CURSO DE :DESARROLLO DE LA PERSONALIDAL 
DEL 27-31 octubre 1986 

10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 
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POST EVALUACION--• 
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