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A través de la historia, loa empleados adminiatrativoa 

han sido blanco criticable, al mismo tiempo el 

responsable y mayormente beneficiado por los cambios ven­

taj oaos en cuanto a logros para los trabajadores de casi 

cualguier sector de la Industria y de la Administracion 

Pública. 

la mayoria de las críticas atribuidas a esta clase 

de empleados no han sido impuestas en forma azarosa, sino 

gue más bien se lea han atribuido tales calificativos y 

condiciones como producto de la inadecuada relación perso­

nal entre jefe y subordinado, lo cual no significa ser un 

grupo improductivo o innecesario, sino gue se les ha 

reconocido su potencia laboral para efecto de llevar a ca-

bo este trabajo de una manera más eficiente y provechosa. 

Si bien es cierto, la mayor parte de las personas 

descritas corresponderian a los empleados administrativos, 

but'ócratae del sector público, pero aún en las empresas 

privadas, esta clase de trabajadores constituye un grupo 

impQrtante. 
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El desempeño de la Psicologla del Trabajo en la 

época actual, ha tenido una creciente actividad en el de­

sarrollo de la Industria. Los cambios tecnolOgicos y el 

acelerado ritmo de vida, trae como consecuencia problemas 

sociales, poltticos, econe>mfcos, etc. por lo que es 

necesario incrementar la capacltaclon laboral en todos los 

niveles. 

Ekisten muchas tacetas en el desarrollo de una ade~ 

cuada y productiva capacitacion, por lo que gran parte del 

éxito de ésta va a depender desde el perfecto conocimiento 

de las necesidades de la misma, hasta lograr los objetivos 

establecidos. 

En el presertte trabajo se pretende hacer un anAlisis 

de las clrscunstancias bajo las cuales las relaciones 

sociales de tipo laboral permiten un mejor desempeño, vis­

to de otra manera, analizar las variables de mayor 

tntluencla en la efectividad del proceso productivo en 

este tipo de trabajadores en lo relativo a las relaciones 

sociale9 establecidas. 

En el primer capitulo se mencionarAn los 

antecedentes histb,J'lcos remotos y contempora.neos de las 



Relac1ones Humanas y de la Capacitación en genere!. ~si 

como los del TMSS; el capltulo segundo abordar6 la 

Metodolog1a del Estudio. obJet1vo. planteamiento del 

problema. def101c1on de las h1potea1s. variables. 

escenar10. poblac1ón de astud10. defin1c1ón de conceptos. 

dtseño. instrumentos pare Ja obtenciOn de datos. 

oroced1m1entos y bnóJ1s1s e interpretec1ón de resultados. 



ANTECEDENTES DE LAS RELACIONES HUMANAS Y DE LA CAPACITACION 

Las Relaciones lnterperson&lee han sido un fBnomeno 

digno de estudio a lo largo de la historia de la 

humanidad, debido a que tiene como finalidad especifica el 

estudio~ entendimiento y el manejo de las relaciones 

establecidas entre las personas. Desde diferentes puntos 

de vista han sido objeto de interés y a medida que se pro­

fundiza, igualmente se incrementan el número de variables 

que al parecer toman part,e activa en el fénomeno tan com­

plejo de "Cómo se lleva la gente". 

Son innumerables los érnbitos en loe cuales las 

relaciones sociales entre los hombres tienen lugar, la ma­

nera de establecer leyes y costumbres en una familia, la 

interacción de juego que establecen los padres con sus 

hijos, el respeto, carifio, amigabilidad lograda entre her­

manos aai como el trato entre los padres como pareja, 

constituyen ejemplos de fundamental relevancia para las 

Relaciones Interpersonales que han de intentar 

establecerse en otros érnbitos sociales. 

En el núcleo familiar se basan los principios y fun­

damentos para la formación de valores de carácter moral, 



que son el elemento esencial en el trato que una persona 

logra mantener con sus compañeros de trabajo, de escuela, 

amigos, etc. Los padres son los responsables de 

transmitir valores y actitudes poslt1vae en cuanto al 

trato con 1 os demA& en Jos primero& ai'\os de vida, 1 o& 

cuales han de transformarse en un futuro en conducta 

encaminada al mismo fin. Si bien, la escuela es el agente 

responsable de gran parte de la educnclon escolarizada que 

ha de infundirse en el niño, también es cierto que toda la 

responsabilidad no recae aqut, pero si constituye el 

primer ambiente social en el cual el niño manitiesta esos 

valores aprendidos. C Saxton LI .1975>. 

A partir de estos elementos: la familia y la 

escuela, como agentes primarios para el establecimiento de 

valores, existen otros como Jos grupos sociales de 

referencia y el ambiente laboral. En el primero, se 

consol tda una vez mas Jo ya aprend 1 do anteriormente, 

mientras que en el ambiente de trabajo es donde mayor 

repercusiOn cobran lo& efecto& de las Relaciones 

Interpersonales que el hombre ha aprendido a manejar. Esta 

~rea por motivos especlfico& del presente trabajo se ha 

dejado al final, de tal mánera que se puede encaminar el 

anAJlsls hacia el estudio de comp~se llevan a cabo las re-
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tactone9 entre las personas cuando hay de por medio 

compromisos de tipo laboral y ciertas relaciones de 

car&.cter social dentro de un marco de refernecia 

productivo. <Plgors, P.1979>. 

Las Relaciones Interpersonales tavorables en el 

ambiente laboral, han sido motivo de preocupacion para 

efectos exclusivos de mantener o aumentar la productividad. 

Han sido varios los autores que han puesto de 

manifiesto el hecho de que las relaciones establecidas en­

tre las personas en las tAbricas u oficinas no tienen otra 

finalidad mas que la de aumentar las ganancias obtenidas 

por el esfuerzo de los trabajadores mediante el buen trato 

entre ellas. Sin embargo, el trnbnjo por si mismo no es 

tan sOio el llegar a conseguir tal objetivo, sino una 

manlfestactOn de la potencialidad expresada hacia lo que 

es capaz el hombre de crear y producir. 

El proceso de las Relaciones Humanas ast como ~l de 

capacitacibn, ha estado presente desde la época primitiva 

que &e acrecentb conforme el hombre fué buscando nuevas 

termas de vida y conforme ~ste tué inventando instrumen­

tad, ropas, armas, vivienda, etc., tué adquiriendo nuevos 
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conocimiento3 1 los cuales fueron transmitidos posterior­

mente por medio del lenguaje, signos, escritos, permiti­

endo de esta manera la conservaclen de destrezas y habili­

dades, las cuales fueron perfeccionando con el avance téc­

nico. 

A medida que avanzan los descubrimientos arqueolO­

gicos, se hace patente la importancia que tuvo el entre­

namiento en las civilizaciones antiguas. 

En la Me!lopotamla, el palacio Sumerio de Klsh, cons­

truido 3500 a~os A.C. es un ejemplo de construcciOn en 

ladrillos; asl como la construcclOn de lae Pir~mide& de 

Egipto 2600 años A.C., el templo de Jerusalém 1013 años 

A.C. construtdo por artesanos Fenicios; el Faro de Alejan­

drta 285 a~os A.C. y una serie de obra& monumentales que 

fueron hechas por albañiles, carpinteros, canteros, 

artistas y cientlf icos de los tiempos pasados que forzosa­

mente debieron ser adiestrados en estas actividades. 

El cCdlgo de Hamurabl 2100 años A.C. es el primer 

escrito que nos proporciona reglamentaciones y procedimi­

entos para ta transm1e10n de habilidades y conocimientos; 

anteriormente la a11abet1zaci0n r~nca llegaba a los arte-
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sanos o campesinos, con lo cual sus conoclmtentog y habi-

1 idadei no podlan ser escritos, entonce& la tran&misibn 

era por medio de la lnstrucclan Directa. Por lo que ésto& 

aprendlan bnicamente de las experiencia& y habilidades de 

sus mayores. 

Los gremios aparecen entre los siglos XII V XV. Se 

originaron como asociaciones de individuos que compartlan 

metas e intereses comunes. Se puede decir que estas 

asociaciones crearon la primera forma de empresa. 

Los gremios estaban constituldos en tres categor1as: 

1> Los Maestros: los cuales eran los propietarios de la 

técnica, la herramienta y Ja materia prima~ Su actua­

cibn era dirigir en la ejecuciOn de las laboro&. 

2> Los Aprendices: vtvlan con el maostro y no reoiblan pa­

go alguno, bnicamente alimentaciOn y ense~anza. 

3> Los Trabajadores: eran las personas que hablan pasado 

por Ja etapa de aprendizaje pero sin dominar el 

oficio. Reclbtan un paso fijo por su trabajo. 
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Dentro del contexto especlf icamente histbrico, la 

importancia de las relaciones sociales laborales no han 

sido del todo favorables, la revolucion lf!dUstrial dejo un 

legado de cambios en la estructura econOmica y social en 

favor a Ja relacibn de dependencia de lo& obreros hacia 

sus patrones. En el siglo XIX los pal ses industrial izados 

apoy6.ndose en la teorla del Darwini&mo Social, 

justificaban la autoridad que ejerclan los empresarios so­

bre los obreros, con el fin de buscar mayor eobrevlvencta 

y proteccion para In ganancia. 

A principios del giglo, loe especialistas de 

Ingeniarla Industrial centraron su atenciOn al trabajador, 

pero con una vision mecAnica y economista, y asl nace el 

Taylorlsmo y con ésto la seleccion del personal, los estu­

dios de tiempo y movimiento, la superespecializaclbn, los 

salarlos a destajo, etc. 

El enfoque de Taylar <al finalizar el siglo XIX> co­

nocido como "01recc10n Cientpifica", fué un movimiento muy 

criticado, ya que logro mayores beneficio& para los 

empresarios que para los obreros. La apropiaci.!>n del 

control por parte de 11! gerencia, trajo consigo la 

destruccion de los oficios, el abaratamiento de la fuerza 
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de trabajo y una diviaton en el trabajo del obrero, propi­

ciando una mayor enajenac10n y convirtiéndolo en simple 

mercancla. 

En 1930 en Estados Unidos, aparece la escuela llama­

da "Relaciones Humanas", estudiando aspectos del hombre y 

de las organ1.:zac1ones, entonces el movimiento de las Rela­

ciones Humanas cobra mayor Importancia con los estudios 

hechos por Elton Mayo 1 <1925-1930>¡ quién demostro que el 

factor humano es de vital importancia en la produccion 

industrial. A medida que el proceso lndustrlal se va ha­

ciendo m~s complejo, los empresarios parecen cambiar su 

forma de pensar y han llegado, Incluso a aplicar las 

lnvestlgacionee cientlficas de la Psicologla en el terreno 

del control de la conducta humana. Esto ha permitido 

enriquecer la tilogofla empresarial considerando hoy en 

dla al individuo como un ser integral al que &e le deben 

brindar oportunidades para su desarrollo profe~ional. En 

la obra de Elton Mayo <1945> se puso atenclon al ambiente 

soc!nl, a los grupos pequeños de trabajo, a las actitudes 

de lag trabajadores, a la comun1cacion y al liderazgo; se 

trato de "humanizar" la empresa moderna, se dieron avance& 

en la comprensiOn del hom5re en los ambientes laborales; 
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pero la concepclbn del hombre aon &iguib siendo parcial 

ya que en el caso de nuestro pal&, la situacibn se 

manifiesta de manera variada, en cuanto a que aon en las 

grandes empresas, éstos ~ltimos principios no &e aplican, 

sino por el contrario, contin~an ejerciendo una influencia 

TayJor1ana con sus trabajadores bajo el principio de que 

la funclbn del administrador es la de pensar y decidir; y 

la del subordinado, trabajar <Serta Hurillo.1982>. 

Posteriormente, en la década de los cincuenta en Es­

tados Unidos y algunos pal&e& de Europa, se retomo el 

problema del hombre en el ambiente laboral, intentando o­

tros enfoques, como la aplicacibn de pruebas psicolOgicas 

para seleccionar al personal y de las encuestas de actitu­

des. 

En la época contemporAnea, al hablar de satisfacciOn 

en el trabajo ya no es tan SOio se~alar las 

caractertstlcas flsicas en las cuales los trabajadores 

pasan la mayor parte de su tiempo, sino que es algo que va 

mas al la, alcanza niveles en tos cualeG el hombre se 

realiza como un ente socialmente productivo. 
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Es indiscutible que el ambiente laboral para el ser 

humano se ha convertido en el lugar donde pasa gran parte 

de su vida, involucrando diferentes efectos tanto emocio­

nal, intelectual, productivo, de desgaste tlsico y mental 

y de su interacclOn con otras personas. 

Es importante señalar que éste ~ltimo elemento es de 

gran trascendencia para mantener un adecuado control en la 

relacibn con los demAs para efectos de particip&ciOn soci­

al, como para el an~lisis productivo traducido en ganacias 

para 1 a empresa. 

L& maner& en que se den las Relaciones lnterpersona­

les, reflejarA en gran medida la forma en que la empresa o 

negocio manifieste un indicador del grado de Hsalud 

laboral", ademAs de las posibilidades que ésta pueda tener 

en cuanto a progreso. <Mi tche 1.1973). 

A tl"avés del tiempo, fueron muchos Jos elementos de 

carActer flsico y medio ambiental que &e tomaron en consi­

deracion cuando se pretendfa estudiar y mejorar las condi­

ciones laborales de los trabajadores, particularmente de­

pendiendo del ot1c1o o rarña industrial; tal fué el caso 
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del &n~llsis de las relaciones hombre-m~qu1na. donde se 

procuraba establecer un concepto unitario entre ambos, 

pot·que de acuerdo a esa du&ltd&d se pretendta manejarlos 

como une sola unidad, eso tue motivo de estudlD durante 

mucho tiempo. Posteriormente se enfocaron las atenciones 

de los estudiosos hacia los factores ambientales, ru1do. 

1 luminaclon, venti \aciOn, distribución y adecuacibn de las 

&.reas laborales tales como lci bodega o almaccen, la oficina 

de entrada, tos sanitarios y el comedor, se volvio motivo 

de un estudio preciso y detallado con el fin de ubicarlos 

siempre en un lugar lo mas adecuado posible de acuerdo a 

los tiempos y movimientos del trabajador; no tué sino has­

ta después, cuando se incorporo a esta gama de elementos 

la inetraccion que mantienen los trabajadores entre sl, la 

relaciOn jefe-subordinado llevo a muchos investigadores a 

estudiar y proponer algunas alternativas de como lograr 

que el trabajador no interpretara a su jefe como un agente 

punitivo y del cual tenla que cuidarse. Esto condujo a la 

propuesta de cursos en los cuales, se les expusiera, tanto 

a los Directivos Gerenciales como a los trabajadores de 

diferentes categortas, intelectuales, administrativas, o­

perativas, manuales, etc., los elementos m!nimos que de­

bertan adquirir para "compiender" la importancia de "lle­

varse bien" como p~rsonas y no ~~n soto como entes o mA­

qulnas cantratadas·p~ra realizar una actividad ttsica. 

10 



Dentro del contt?nidc de- los cursos de cap&citaclOn 

se inclulan aspectos de carácter psicolbgico, tratados 

desde un nivel elemental, con la condiclOn de ser entendi­

bles y manejables en las Relaciones Humanas laborales 

cCastell 1 A.1972>. Algunos de Jos conceptos manejados son 

la comuntcaciOn como un proceso, motivac10n y aspiracibn, 

deseos de superaclOn, etc. Es evidente que en cada una de 

estas Areas se inclula un apoyo didActico capaz de f~cili­

tar el proceso de enseñanza-aprendiza.je y pe-1mlt1r la a­

elmilacton de la informaciOn. 

El objetivo principal que se pretendlo alcanzar con 

estos cursos consistla en procurar que el trabajador 

considerara su centro de trabajo, no tan sOlo como un lu­

gar donde por hacer determinada labaor recib1a una 

compeneaclon de tipo econOmico, sino también un lugar 

donde pasaba la mayor parte de tiempo productivo y donde 

se Incorporaba a la. tnteraccit.in social y profesional tla­

boral> con otros compañeros de trabajo tCastell, A.1972>, 

lo cual no condujo necesariamente a lograr tal objetivo, 

tan SOio con la utilizaclOn de este tipo de cursos como 

herramienta absoluta. Al parecer la cantidad y variedad 

de factores interactuantes"son de una dim~nsiOn mayor. 
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El problem& de las Relaciones Interpersonales en los 

ambientes laborales es algo que ha existido desde los 

inicios del trabajo mismo y continua siendo un motivo de 

preocupac10n para los empresarios, intentando darles 

solucibn se han aplicado diferentes tipos de direccibn asl 

como el manejo de la. motivacibn. También se ha intentado 

dar mayor participaciOn a los subordinado& en cuanto a la 

toma de decisiones con el fin de que se identifiquen con 

los objetivos de la empresa. Se han intentado nuevos ti­

pos de estructuras de comunicaclbn para lograr una mejor 

interaccibn entre subordinado y jefe. 

Por otro lado, la tecnologta ha avanzado considera­

blemente en cada una de las disciplinas de diferentes sec-

tares industriales, 1 o cua 1 ha generado que ta 

importancia de las Relaciones Humanas se tom~ en conslde-

rac10n bajo un enfoque secundario y ya no como un 

objetivo por sl mismo. En muchas empresas la capacitacibn 

en el 

maneja 

manejo de algfin nuevo sistema de produccibn Ee 

en tas Relaciones Humanas como un premio a aque-

llos trabajadores que logran mayor efectlvldad desde un 

punto de vista competltlvo, lo cual deja claro que las 

Relaciones Humanas se contLnban manejando en formp secun-
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darla, ya que éstas por s1 mismas han demostrado un alto 

grado de dlttcultad para traducirlas en ganancias para 

las empresas y mientras no sea con este objetivo, parece 

ser que d1f1cilmente podr&.n formar parte de las preocupa­

ciones empresariales para el blenestra de su personal. 
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A TRAYECTORIA DEL IHSS •• 

EJ origen de la Seguridad Social se puede situar a 

prtnclplos del siglo XX, es cuando la 1ndustrlal1zac1on 

empezo a dar sus primeros pasos; apareciendo una clase 

numerosa de trabajadores lndugtrlales y su subsletencla 

dependta del pago regular de &alario&, y por lo tanto, 

sufr!an privaciones al enfermarse o quedar sin empleo. 

Hasta 1880 se aplicaban tres métodos cuyo fin era 

proteger a la clase trabajadora urbana: las cajas de aho­

rros, la obllgac!On do los empleados de asumir las respon­

sabilidades de ciertos riesgos y las diferentes formas de 

segura privado. 

Entre 1883 y 1889, el gobierno de Alemania, prese­

dido por Blsmark, creo el primer sistema de Seguro Social 

que se introdujo en tre etapas: el seguro de enfermedades 

en 1883, el seguro de accidentes de trabajo en 1884 y el 

seguro de invalidez y vejez en 1889, quedando obligato­

riamente cubiertos los trabajadores industriales. El 

ejemplo de Alemania tué seguido por otros paises. 
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Oeepuég de la gran crisis econOmica del decenio de 

1930, el seguro social se extendio a los palses de América 

Latina, la seguridad social fija sus tnfcios hacia 1935 en 

Hékico y en los paises Sudaméricanos Argentina, Brasil, 

Chile, y Uruguay para posteriormente continuarse en Cuba, 

Colombia y Ecuador. Este origen se caracterizo por la 

creaciOn de los reglmenes de jubilaciones, de pensiones, 

de vejez y de sobrevlvencta complementado algunas veces 

por pensiones de invalidez, mismos que no eran aplicados 

s los trabajadores en general, sino a determinadas clases 

de tuncionarios. 

La segguridad social es el marco creado por el ser 

humano, en el ejercicio de la solidaridad y el empleo de 

la razbn y tuerza, para alcanzar condiciones de seguridad 

y bienestar que hagan posible el pleno desarrollo d~ su 

personalidad. 

La seguridad social expresa la proteccion del sala­

rio de los trabajadores contra todo aquello que amenaza 

dismtnutrlo o anularlo, el esfuerzo por los ciudadanos a 

través de sus gobiernos para luchar contra la migeria tt­

sfca, el temor y la pobreza mediante la seguridad de un 
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ingreso continuo que asegure la al1metac1tm, la vivienda., 

et vestido, y los servicios de salud y asistencia médica. 

Otros autores definen la seguridad social como una 

acclon pOblica para proporcionar ingreso a las persona& 

cuyos salarlos hayan cesado temporal o permanentemente, 

proteger al individuo contra el descenso del nivel de vida 

que pueden causarle los gastos médicos, creando sistemas 

de seguros de salud, o prestando asistencia médica con el 

carActer de servicio p~blico parecido al de la; educacibn 

pbblica. En el convenio adoptado por la conferencia 

general de la OJT, llevada a cabo en Ginebra, Suiza, el 4 

de junio de 1952, se acepto la siguiente detln1c10n:"puede 

comprenderse que la seguridad social es el fruto de muchas 

medidas, cuando dejan de percibirse salarlos por razOn de 

enfermedad, desempleo, invalidez, vejez, o como resultado 

de un ffll lecimiento, para suministrar a dichas categor-ias 

de la poblaciOn Ja asistencia médica nece&a.ria., y para 

ayudar a las familias con hijos de corta edad". 

Se pueden apreciar dos aspectos de la protecciOn so­

cial que originan prog~ama~ diferentes: 

ERI seguro gocial entendido como un servicio pabllco 
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protese a tos trabajadores, que mientras esten activos 

contribuyan con una parte de sus insresos para poder 

reclblr beneficios cuando eu capacidad productiva se !nw 

terrumpe, ya sea por enfermedad, invalidez, vejez, etc. 

También se necesita para et seguro social la contribuci6n 

de los patrones y en algunos casos <como es el de M~xico> 

la contrlbucibn del Estado. 

La asi9tencia social que, a diferencia del 5eguro 

social, comprende un coujunto de servicios y prestaciones 

destinados a personas de nuJa capacidad contributiva, por 

lo com~n no re~u!ere de contribuciones directas como 

condlciOn para recibir los beneficios. 

Ahora bien, para determinar la tmplementaciOn de la 

seguridad social an México implica ubicarla correctamente 

en las condiciones poltticas, 1ociales y econbmicas que 

definen las etapas precardenlstas y card&ntsta y el primer 

trltenio de la admlntstrac!bn del presidenta Manuel Avila 

Camacho. Para justificar su existencia, la seguridad 

social requirib de un desarrollo industrial previo, enmar­

cado en el capitalismo, pues tué en ese sistema, en el que 

las relaciones obrero-patronales crearon el clima y las 

necesidades propici~s para su establecimiento. 
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Durante el Portiri&to, las triste condiciones de 

trabajo en las que se encontraba sumergido el pats incre­

mentaron de manera substancial los movlmlentos de 1ncon­

torm1d&d de obreros y campesinos, quienes en busca de 

mejoras en su forma de vida se unieron para crear organ1-

2aclones como el Clrculo de Obreros Libres en 1906 y La 

Liga de Ferrocarrl leras en 1908 que inician l& lucha comttn 

por mejoras laborales y de protecclbn social. 

Con la huelga de Cananea y de Rlo Balnco, se 

establecen las pnutas que posteriormente crlstalizarlan 

con el Movimiento Constltucionallsta, donde una vez 

conclutda la lucha armada se inició la lucha social, e-

fectulA.ndose las retormas indispensables para el 

estableclmlento de un régimen que garantizar& la igualdad 

de todas los mexicanas, fincando constitucionalmente las 

bases de la seguridad social en México. 

Durante el Congreso Constituyente de 1917, una coml­

slbn inspirada en las ideas de los Flores MagOn re6pecto a 

garantizar al obreso un salarlo mtnimo, reglamantacibn de 

ta jornada de trabajo, pago de indemnlzactanes por accl-
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dentes de trab&jo, etc., logro incorporar los derechos de 

tos obreros a la Constltucibn, haciendo incapié en la re~­

ponsabi l idad de Jos empresarios ante los accidentes y en­

fermedades protesiDnales. 

En 1931, baja la admlnlstracton del presidente Pas­

cual Ortlz Rublo, se eKpldlo La Ley Federal del Trabajo en 

la que se hace extensivo el deber de asegurar el porvenir 

de los asalariados y de sus familiares mediante el pago de 

tndemni2aclones en caso de riesgos profesionales. 

Lbzaro C~rdenas fué al encargado de poner en prAc­

tlca el primer plan sexenal y uno de los m&s decididos 

promotores de la creaclon del seguro social. Durante su 

primer año de gobierno se presentaron varias iniciativas 

de ley para lograr su tmplantacibn. En 1935 se presento un 

estudio referente a le tormaci~n y organizaciOn de un se­

guro social que cubrlrta los riesgos del trabajo. Y as! es 

como a partir de entonces va delineandose la 1ey de1 segu­

ro social. 

Durante el gobierno del presidente Manuel Avila Ca­

macho se creo la Comisi6n Técnica del Seguro Social. Esta 
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proyecto tué &ceptado po~ el Congreso de la Unton y publi­

cado el 19 de enero de 1943 en el Diario Oficial de la Fe­

der&cttm, quedando promulgada la ley del seguro social que 

dio origen, en 1944, al IHSS. 

Al sumir la presidencia Adolfo Rulz Cortinas y con 

el atén de procurar mayor estabilidad financiera en el 

Instituto, se aumenta el ntmero de grupos de cotizacibn, 

se eleva el aubgidlo po1 incapacidad, se establecen cas&s 

de recuper&c1~n y de reposo, escuel~s de adaptaciOn y se 

inicia la extenston del seguro social al campo. 

En 1956 se crea "La Casa de la Segurada 11
, en donde 

se imparttan cursos que permittan a las asistentes apren­

der actividades econOrnicamente redituables. Estos centros 

ventan a sustituir a los de alfabetizaciOn, creados en 

1945 1 y que en 1950 recibieron el nombre de Centros de 

EducaciOn Popular y de Seguridad Social. Ya en 1960 las 

casas de la segurada se transforman en centros de seguri­

dad social para el bienestar familiar. Actualmente algunos 

de estos centros son de capacltaciOn técnica para el 

trabajo. 
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Debido a la aprobacion de la iniciativa del presi­

dente Gustavo Dlaz Ordaz, que proponla modificar algunos 

arttculos de Ja Ley del Seguro Social vigente en esta 

toiempo se ampliaron Jos beneficios de los trabajadores 

campesinos. 

Al asumir la presidencia Luis Echeverrta Alvarez, se 

incrementa el monto de las pdnsiones otorgadas, se crea un 

nuevo rama de seguroi el de guarderlas y se implementan 

los servicios de solidaridad social. 

Poco después en 1975, se firma un acuerdo entre el 

IMSS y CONASUPO, lnlc!Andose un proyecto de atenc!On 

médica, b&sicamente a través de la capacitacibn de parte­

ras emptricas de Ja propia comunidad. Mis tarde, las ac­

ciones de solidaridad se ven fortalecidas al iniciarse el 

programa IHSS-COPLAMAR, que busca mejorar las condiciones 

de vida de los solidariohabientes estableciendo servtatos 

de atenciOn médica en poblaciones rurales marginadas de 

todo el pal•. 

Durante el mandato de José LOpez Portillo, se modi­

fican algunos articulas de la ley referentes al pago de 
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aportaciones al IMSSf disponiéndose también que el monto 

de las pensiones se revise anualmente y no cada cinco años 

como se estipulaba antes. 

A tlnales de i983, apenas inlclaba la presldencla de 

Miguel de la Hadrld Hurtado, se dan los llnamlentos para 

la lmplantacit>n del Sistema Nacional de Salud, para 

promover esta en todo el pSls, elevandolo al rango de 

derecho constitucional. 

Al inicio de ln actual admtntstractbn del Instituto 

se ponen en marcha cuatro eatrategias fundamentales: 

- Avanzar en la desconcentraclbn de la operaclOn da los 

servicios, 

- Promover la capacllaclbn y el desarrollo de los recur­

sos humanos, 

- Buscar un balance Optimo de sus elementos y elevar la 

productividad y por Oltimo 

- Ajustarse a los cambios de la vida del pals. 

Asl, la tarea del Instituto a de ser la de activar 

sus potencialidades para desarrollar al maximo su capaci­

dad de acclbn, como organismo redistribuidor de la sol ida­

ridad y servicios sociales. 
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La importancia de la seguridad social es la de pro­

teger al ser humano y a elevar los niveles de vida de la 

poblacibn. Su meta fundamental es terminar can la 

carencia, ya que persigue satisfacer las necesidades mas 

apremiantes y combatir las enfermedades, Ja ignorancia, la 

insalubridad y Ja ociosidad. En el caso especifico de 

México, la aportaciOn de la seguridad social a través del 

seguro de enfermedades y maternidad, es de gran valor ya 

que libera a Jos trabajadores de la angustia por la falta 

de recursos para enfrentar las enfermedades y a evitar 

gastos fuertes que de otra manera tendrlan que hacerlos, 

la seguridad social tiene importantes consecuencias econo­

micas y sociales, entre otras, el seguro de guarderiaa 

para hijos de as
1

egurados, cubriendo el riesgo de la mujer 

trabajadora de 110 poder proporcionar cuidEod"s maternog du­

rante la jOrnada de trabajo a sus hijos en la pririrera in­

fancia 

La seguridad Soclal en México da lmportahcla vital 

al problema de Ja salu<l1 •In descuidar los aspectos de ti­

pa económlco y social. De esta forma, sus objetivos se o­

rientan a garantizar 1 

el derecho humano a la salud, 
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la aslste11cte médica, 

la protecciOn de los medio& de susbsistencia, y 

los servicios sociales nece9arios para el 

individual y colectivo. 
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a> Plan Naclon&I de Capacttac!On y Desarrollo de los Re­

cursos Humanos. 

El objetivo perseguida por la capacltaclOn y el de-

sarrollo de los recursos humanos, es propicia:- la 

adquisicion de conocimientos y mejorar capacidades, acti­

tudes, habilidades y destrezas con el tln de lograr un 

mejor desempefio de las actl~idades para que el trabajador 

proporcione mejores servlclos 1 en terma mas eficaz y con 

sentido humano. 

Basandose en las disposiciones legalos y para conse­

guir los objetivos del Instituto ge ha puesto en marcha el 

Sistema Nacional de Capacitacion, cuya finalidad es unifi­

car criterios tecnlco y metodolOglcos para la administra­

clOn de la capacttaclOn del personal en su puesto o para 

uso diferente, en el lnstltuto 1 con base en la d!'Plnlclt:>n 

Y actualizaclon de objetivos, funciones y responsaoilida­

des ( inherentes a cada uno>. 
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bJ Sistema Nacional de Capacltacibn y Desarrollo. 

Su final !dad es aumentar la eficiencia del trabajo 

en el IHSS procurando conseguir y actualizar los conocimi­

entos, habi l ldades y destrezas de tos trabajadores y fo­

mentando Ja adopcion de actitudesa hacia el trabajo y ha­

cia el Instituto coherentes con los fines y con las metas 

de la seguridad social. 

Especificaciones del Sistema Nacional de Capacitacton y 

Desarrollo: 

- Igualdad en contenidos, técnicas dJdActicas y producti­

vidad del sistema en todo el Ámbito nacional del IHSS. 

- Conjuntar Ja atenclbn a categorlas y puestos en todo al 

sistema. 

- PartlclpactÓn a~tosuftciente del personal del Instituto. 

- Conformidad de los requerimientos reales de .-::apacita-

clbn y desarrcllo por la integrac!On al siste:l'a d.., téc­

nicas de detecc1óh de necesidades y por Ja natoraleza 

de programas Y C'u'fsos. 

- fgualar los procesos de plan!tlcaclbn, operaclOn-evalua­

ciOn en todas sus etapas y en su conjunto. 

- Apl lcac!On al personal de todos los niveles Y técnicas, 
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e> Anteced~ntes Jur1dicos de la CapacitactOn. 

E:I fundamento Legal de la capacltac1on se encuentra 

en la fraccibn XIII del apartado A del articulo 123 cons­

titucional, decretado el 9 de enero de 1978 y que eleva al 

nivel de garantla social el derecho del t'fabajador a la 

capacitacibn y formaciOn profesional tomando en cuenta la 

obligac!On patronal de hace~ efectiva la garantla mediante 

la instalactbn de sistemas de capacitaciOn que apoye en 

forma directa a la clase trabajadora. 

Para reglamentar adecuadamente lo anterior, La Ley 

Federal del Trabajo en su titulo IV, capltulo 111 Bis y 

sus articulas 153 A al 153 W, marca la necesidad de 

agregar en toda contrato colectiva, reglamento y egtatutos 

internos, cla~sulas que contemplen el establecimiento de 

carActer perma11011te de planes y programas en materia de 

capacitacton, adiestramiento y des:arrol lo en forrg'a cohe­

rente y ststemAtica. 
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B Subsistema de Capacltaclon y Adiestramiento. 

Su objetivo es, optimizar el desempeño laboral de 

lag trabajadores par medio de acciones de capacitaclOn y 

adiestramiento conforme a los lineamientos y metodologtas. 

congruentes, con los requerimientos lnslttuclonales. 

Polltlcas: 

Las acciones de CapacitaclOn y Adiestramiento so sus­

tentan en el objetivo, funciones y reepansabllldadee 

inherentes a cada puesto. 

Primero se aplica un proceso de ldenlltlcaclon da ne­

cesidad y posteriormente la capacltaclon. 

La capacitaciOn es planeada y se imparte en forma 

modular con la tlnalldad de atender lo requerido por 

cada trabajador, 

Los instructores son habilitados en técnicas didAc­

tlcas y en los cursos especlf icos. 

Se busca el desarrol Io,lnter~s y habilidad de los tra­

bajadores por medio de métodos autolnstrucclonales. 

Las acciones de Capacltaclon y Adiestramiento se lle­

van a cabo dentro del modelo planteado por el Sistema 

Nacional de CapacitaclOn y Desarrollo del lMSS, sus 

normas y metodologta. 

28 



Se promueve la particlpaciOn responsable y consci­

ente de los jetes y trabajadores en el desarrollo de 

las acciones de Capacltaclon y Adiestramiento. 

La capacitaclOn se da en forma desconcentrada. 

Toda capacitaclOn es seguida de su respectiva evalua­

cion. 

Las responsables de definir los contenidas y elabo­

rar el material dldActicb, son las jefaturas normati­

vas de acuerdo al personal que le corresponde. 

La responsabilidad de actualizar el subsistema de Ca­

pacitaclOn y Adiestramlanto, su implantaclOn y aseso­

rla a todas las dependencias del Instituto recae en 

la jefatura de Servicios de Desarrolla de Recursos 

Humanos. 
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al Subsistemas Primordiales que Sustentan el Sistema 

Nacional de CapacitaciOn y Desarrollo. 

caPacitaclOn y Adleatramiento 

CapaoitaclOn en el puesto: 

Su objetivo es mejorar a través de Ja capacltacl~n 

el d~aempe~o laboral de loe trabajadores del IHSS1 susten­

tada en las tunclonee, acttvrdadea y rsaponsabllldadea co­

rrespondienteg al puesto que ocupan. Su apllcaolan se da a 

todos los trabajadores de base y oonttanza que laboran en 

el lHSS a nivel nacional. 

Desarrolla 

Hattvaolon1 

La tinalldad de las acetonas de Hottvacton ea con­

ducir y manterter la partlclpaclon activa dal personal del 

lnstltuto, para mejorar Ja calidad de su labor, ast como 

la lntegraclOn y desarrollo de tos trabajadores para una 

superaclon personal, y el mejoramiento de las Relaciones 

Interpersonales que establecen con la comunidad. 

Las acciones del programa de Motivaoton se consoli­

dan en los programas siguientes& 

Reconocimiento a lus trabajadores del IHSS por su pro-
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tongada estancla laboral dentro del Instituto, y estl­

mulando su colaboraciOn se hace entrega de placas me­

t~l lcas y flstoles de plata y oro. 

Reconoclmlento de la asldutdad, premiando el cumplimi­

ento del trabajador de manera constante e ininterrum­

pida. 

~a•lflcaclcn de los trabajadora~ para qUe cada uno do 

el los haga conolenola deºl compromiso que adquiere con 

el Instituto y su comunidad en general, tomando la 

"protesta" en al momento de entrega de los 

nombraml en tos. 

Autoouldado de la salud, con la estrategia que taolll­

ta la partlclpaclCn activa del trabajador a f In do 

promover el mejoramiento de su lnteraocton on todos 

los ambientes. 

Circulas de desarrollo y calidad, cuyo fin e& el de 

apoyar la gestibn dfreotiva de los funcionarios y man­

dos Intermedios para prcplolar la lntegraclCn y desa­

rrollo de sus equipo de trabajo, a travée de canalea 

de partlclpaolCn. 

Abatir el ausentlsma atendiendo las causas que lo o­

riginan. 
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Desarrollo Directivo1 

Cuya tlnalldad es el mejoramiento del clima organl­

zaoional, no contratacltm de nuevos directlvoe, reordena­

mlento racional en mandos lntermedlos, satlsfacclon per­

sonal, laboral y proteelonal de los Direotlvoa. 

Los cursos que también contempla el programa de Mo- · 

tlvnolDn y que son Impartido'• a sol lo!tud de loa Directo­

res y/o Administradores de las unidades de la Dela¡aclDn 

son los·slgulentes1 

a> Relaciones Humanas 

bl Desarrolo de la personalidad 

o> Atenclan y trato al p~bllco 

dl lntegraclDn de grupoe 

e> Comun l cae 1 tln 

tl AnAllsls transaccional 

gl Asertlvldad 

lnvestlgaclan y EvaluaclOn: 

El programa pretende establecer un sistema da detec­

clon de necesidades de capncttac1Cn y daaarrollo adaptado 

al IMSS, se trata de un sistema de evaluac!Dn y control de 

programas do CapacltaclOn y Desarrollo que permita la ob-
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tenclbn rApida y confiable de informacibn &obre el avanoe 

de cada programa y un sistema automatizado que ayude tan­

to a la toma de decislones como a la operaolbn de los pro-

gramas. 

Polltlcas del Subsistema de D•aarrollo 

La partlclpaclon de !º" trabajadoras, se prevean 

desde la detecclOn de necealdados hasta la evaluaolOn de 

la capacltaolbn¡ se integran en esta partlclpaclOn, jugan­

do un papel determinante los directivos da todos loe 

nlvetes, también se· toman en cuenta la1 aportaciones da 

qulenas concretan los programas del Instituto, con la 

finalidad de dar a la capacttaclon y al desarrollo de Re­

cursos Humanos, un impulso acorde, se estableciD la jefa­

tura do servicios de desarrollo de recursos humanos, el 25 

de enero de 1984, come parte de la Subdlrecclon General 

Administrativa, dicha jefatura ha dlsefiado ooho programas 

que operan a nivel nacional en el marco de normattvldad de 

oapaoltaclon y desarrollo. 
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b> FormaclOn de Funcionarios 

La finalidad de astas acciones es formar Y. actuali-

2ar cuadros estables de Directivos a través de la planeaoibn, 

diseño y ProgramaciOn de eventos que llenen las necesida­

des, técnicas y actitudes del tunclonarlo del Instituto, 

ademAs de brindarle elementos técnicos y conductuales que 

ageguren el manejo y ortentaciOn adecuados de loo recur­

sos institucionales y en especial del personal bajo su 

mando. 

Este programa de Formacton de Funcionarios es de 

gran valor para la Instltucibn ya que gracias a él puedo 

contar con los elementos humanos debidamente actual Izados, 

ademAe permite al funcionario el desarrollo de sus capaci­

dades y esto repercute de manera eficiente en los servi­

cios y prestaciones otorgados por el IHSS. 

Los procesos que lntegran el programa son: 

Alimentac10n del inventarlo da funcionarios. 

An&lisis de trayectoria 

Deteccion de necesidades 

OperaclOn de cursos 

Capac1tac10n y formaciOn profesional de loa "veinte". 
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JllSI JF[Ulr::[IJl-1 

han c:anve1~t1rh:J en lc1s últ1mo5 años en un tema de pncn 

interés para muchas empt•esas en djfe1·er1tes át•eas de la in­

dustria. La causa pL1ede atribuirse al poco efecto que al 

parecer tienen sob1·e el objetivo f 1nal de los Directivos, 

un~ mejora en la producción tradLtcida en qanancias. 

Como alternativa se a optado por buscar ot1~a serie 

de medios para alcanzar tal objetivo, entre los c:Ltales se 

encuentra la capacitación. Sin embarqo, para el caso 

especlfiCa de Muestro p.:.,ls, e:dsten muchas empresas en que 

esto no ha sido un problema de preocupación para impulsar 

a sus trabaJadoores, lo cual pone de mani"fiesto el hecho 

de que para muchos de ellos, el contar con un ambienbte 

labat•al ''sano'' socialmente si llega a set• motivo de 

tnteréli. 

Los empleados oue laboran en el a.rea administrativa. 

mantJenen ciertas c:arci.cterf.sticas en particular que los 

hacen ser di'tet•1-1ntes de otras áreci.s~ par eJemplo~ obreros. 
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81 bu:::n r,;~-:;. cierto, qo=an de Ltn trabaJo mena.::: 

desc.1astante·y que 1•¡::c¡u1e1•ei un estuer•zo fisii:l1 minimo, mas 

bien requ1et•e de otra se1·1e de caoacidades y habi l tdades 

di.::! tipo coqnosc1 tl.vo. Sin embarqa en este secto1· laboral 

t?s donde ll's Relac:1ane•:. Humanas parecen tenE:lr 

nartit:1paciOn. 

mayo~· 

Uno de los requPrlinteni:as básicos para la efectivj-

dad . de los cursos Interpersonales, además del qrado de 

involucramiento de los pat;ticipantes con el problema 

planteado, es la voluntad del trabajador para "modificar" 

algunas aspectos de camparta1niento y de acuerdo a ello, es 

pt"Obable que se den marcadas diferencias para llevar a 

cabo esi.:a ser;.e de cámb ios. 

En base a ello, se pretende hacer un estLldio, el 

cual tenga como finalidad detectar los efectos aue pt•aduce 

un curso de capacitación en Relaciones Interpet'snnales, v 

si se d<='11\ dichos efectos, saber si permiten el logro de Lln 

ambiente propicio para el trabajo. 
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l 1 11ETlJDDl_OG 1 é\ DEL F.STUD !O 

A OBJETIVO 

E::olorar s1 w1 curso de Capacitación en Relaciones 

lnterpersoni'les, prnmueve o incrementa cambios favorables 

i:!n lile; ~c:f:tl:Ltdes de los directivos. 

B "'LANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

,_:.J~ue efectos pt'oduc:e un curso de Relaciones Inter­

personales, en un t;it'LIPO de directivos de la Delagac:ión 1, 

D.F. Noro~ste del Instituto Mexicano del Seguro Social? 

C DEFINICION DE HIPOTES!S 

Hipótesis de Investigación: 

El curso de Capacitación en Relaciones Interperso­

nales en un grupa de directivos de la Delegación 1, D.F. 

No1·oeste del !.M.S.S., incrementa las n1ejoras si9nific:a­

t1vas (-Jt) de los mismo respecto a sus actitudes en Rela­

ciones Hum¿:inas, Motivación y Liderazqo. 

H1pótes1s Alt~t·na: 

El i;irupo ele directivos que tomó el cut"'SO de Relac.to­

nes Jnh:..:irpe1~sanales, reporhl meJoras s19nific:ativas en sus 
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,,•-:t1tudes respecto a Fielaciones Humanas, MotivC'l.c10n y 

Lidera;!qo. 

Hipótesis Nt.tla: 

El grupo de directivos, que tomó el curso de Rela-

cienes lnterperscnales, no reporta mejoras significativas 

en sus actitudes respecto a Relaciones Humanas, Motiva-

ción ~ Lidera:qo. 

D VARIABLES 

Variable Independiente: 

En esta investigación, la Var·ia.ble Independiente fué 

un curso de Capacitación en Relaciones Interpersonales. 

Variable Dependiente: 

Fueron los efectos observados en los directivos, en 

este casa actitudes pasi ti vas, come resulta.da de la apl i-

caci6n de dicho cursot que se midieron a través de un cu-

estionario. 

(*) En el presente trabajo, los términos MEJORAS 
SIGNIFICATIVAS Y CAMBIOS FAVORABLES, serán manejados en 
forma indistinta. Lo mismo que RELACIONES HUMANAS Y CONO­
CIMIENTO DEL SER HUMANO. 
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Var1ables Intervinientes: 

Directivos: 

Fueron las personas con los siguientes cargos: 

Para el prjmer orupo. SLtb,iefes de servicios básicos, Jefes 

de oficina. Jefes de cont1~01 de p1~estaciones, Jefes de co­

branza y Jefes de set•vicios técnicos. 

Para el segundo grupo, Jefe de laboratorio de anA-

1 isis clinic:os, Jefe da enfer-meras, Jefe del área de rayos 

x, Jefe del área de conservación, Jefe de medicina preven­

tiva y una Dietista. 

Para el tercer grupo, Sub jefe de enfermería, Jefe de 

enseñanza., Jefe del departamento clinico, Orientador de 

actividades fami l tares y jefe de hospital. 

Definiciones Operacionales: 

La variable Independiente fué el curso de Capacita­

ción en Relaciones Interpersonales, que tomó parte de un 

pt"ograma de Desarrollo Directivo, las temas tratados en 

dicho c:urgo fueron: Conocimiento del ser humano, 

Estrategias de Motivación, y Liderazgo. 
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La \l:;tr1able Dependiente fueron los efectos. que se 

midieron oot· medio de un r:L1estionario de actitudes de a-

cuerdo al esquema de ranqos sumarizados tipa Likert, con 

una ese.ala del Nci.5 al 1-.Jo.1; donde 5 significa 1~esponde1• a 

l"luy Frecuentemente, 4 a Frecuentemente, 3 a Moderado, 2 a 

Poco y 1 a Muy Poco. 

E ESCENARIO 

La ubicación de los centr•os donde se impartieron los 

cursos, es.tá adaptada para la movilización del personal ya 

que no es de un mismo medio: aunque por ser el punto neu-

tro, parte de la población se desplaza de dependencias más 

lejanas. 

El personal que imparte los cursos depende del IMSS, 

del departamneto de Capacitación y Desarrollo, aunque con 

la· colabortación de personal también especializado de de-

partamentos ajenos a éste. 

Al hablar de escenario se hac:e referencia al lugar 

donde se impartieron los cursos, tomando en cuenta a la 

población tratada postet•iormente. 
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Se.• tom,O\t'on en cuenta di versos sitias cara propo1"c 1n­

nar la capacitación, por lo que se hat"á menctón pat• sepa­

rado. 

l. - E>< Aqenc ia Na. 2 del IMSS. 

F'ol i técnico y Fortuna. Amplio salón, de apro><imada­

menmte 18 M2, con lu:?: y ventilación adecuada para evitar 

cansancio. Apoyo con rotafolios, pizat•rón, gis y carteles 

necesat•ios para la comprensión requerida. 

2.- Cllnica Na.17 del IMSS. 

Legaria, casi esquina con Av. México - TacubB.. Sala 

de conferencias de apro1dmadamente 65 M2, con buena luz 

pero poca ventilación; cuenta con 50 sillas y un pizarrón. 

3. - Cl lnica Na.13 del IMSS. 

Av. Hidalgo y Reforma S/N. Sala de Enseñanza e In­

vestigación, de apt"O:<imadamente 3 .. 40 i< 6.61) metros, can 

luz adecuada, poca ventilación, cuenta con una mesa para 8 

personas y un pizarrón mediano. 
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í'UL<LAC 1 ül~ DE ESTUO JO 

El Instituto Me"ic:ano del Sequro Social, considet•ó 

un total de 100 dit•ectivo~ para p1·oporc:iona1·les el curso 

de Relaciones Interpersonales, los cuales fueron 

designados en forma arbitt·aria por el mismo; se dirigió a 

jefes y subjefes de servicio. delegados y subdelegados, 

directores y subdirectores y administt-adores de Unidades 

Médicas y jefes de depat·tamento. 

G DEF 1 N l C ION DE CONCEF'TOS 

Pat•a facilitar la comprensión del presente trabajo. 

se definirán los conceptos mas usuales, tra tanda de 

emP lear términos sene i l los y de fAci l alcance.' Recomendan­

do al lector recurrir a las referencias bibliográficas que 

se citan al finalizar cada capitulo, para profundi::ar en 

el tema. 

l\C f ll l:JD 

Es Pl qr,:ido de afecto positivo o negativo asociado a 

un objeto psicológico. 

AD I ESTRAl'!I ENTO 

Es ·ta ac:ción encaminada al desarrollo de habilidades 
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v d-:i:;tre::.;:1s dP.J b'C'lbajador, con el fin de awnent"-"lr L7t efi~­

c lene: J.a en su puesto. 

CAPACITACJON 

Para los fines de esta investiqación, al no exist11· 

un criterio Ltnific«do que defina este concepto, se Ltsará 

el siguiente: F·rai:1arcionar la técnica que permitiré al 

individuo desar·rollat• la habilidad o destreza t•equet·ida en 

el trabajo, asi como las conoc:imientos de carácter 

técnico, cientif ico y administrativa pat·a loqrat• no sólo 

mejor p1·aducción sino un progreso integral del hambre. 

CDMUN!CAC!ON 

Es el proceso entre dos o más personas, mediarite el 

cual se comparten ideas, emociones, sentimientos, conoci­

mientos, e::pet•iencias, etc., con el fin de provocar una 

respuesta. 

CONDCIMIENTU DEL SER HUMANO 

Para hablar de Conocimiento del Ser Humano se deben 

tomar en cuenta diversas aspectos como son: conciencia, 

condLIC ta, emoción, pr:>rcepcir'Jn y personal id ad, 

print: ipalrnerite. 
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CancienciC' 

La canc1encia de si 1nismo es el conoci1niento aue ca-

da uno posee ne su e:·:i:d:encia, de SLtS actos y del mundo 

exterior. 

CondLtcta 

Es la manera o forma de comportarse. Es la respues­

ta a una mot1ve.c1ón, qui: pone en jueqo los componentes 

psicológicos, motores y fisio
0

lógu:os. 

Emoción 

Hablando etimológicamente, la emoción es lo que po­

ne en movimiento. La emoción no depende de la naturaleza 

del agente emocional, sino sobre todo del individuo, de su 

est~do mental, fisico. de su personalidad, de su historia 

personal y de sus e::periencias. 

Percepción 

Es la función u operación menta 1 que se basa en la 

recepción de estimulas del medio ambiente a través de los 

sentidos, lo cual provoca orqanización, interpretación a 

integración de los mismos. Es la relación del objeto con 

el sujeto y esta influida por el estada afectivo del que 

oercibe.. Es la int;erpretación de los fénomenos del medio 

ambiente. 
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Es t?l conjunta de rasgos individuales que 

car•¿:i.c:l;~~1·1 ::an a las personas como únicas y diferentes. Es 

la organización inteqra1 de la forma de ser~ de una 

persona. 

CURSO 

Proceso de enseñanza-aprendizaje para la obtención o 

actuali=:ación de habilidades, conocimientos y desarrollo 

en rel~ción al puesto de trabaja, y que en conjunto forma 

un programa de capacitación y adiestramiento. 

LIDERAZGO 

Generalmente se define como influencia. Es el arte o 

proceso de influir en los demás, de manera que éstos en 

·forma voluntaria se esfuercen por el logro de metas 

comunes. El liderazgo se basa en quiar, conducir, diriqir 

":-' proceder. El 1 idet' actua para ayudar a un grupo a que 

logre sus ab jet i vas ap 1 icando al má1<imo sus capacidades. 

MOTIVACION 

Es el conjunto de factores dinámicos que deternminan 

el comportamiento de un individuo .. Es la fuerza o el im-
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oulso OUQ rnuev~ a L1n org.ln1smo hacia el logro de sL1 meta, 

n a la satsifac:ción de una nec:esida.d. 

PLAN 

Conjunto de programas que integran las actividades 

de capa.citación y adiestra.miento. 

PROGRAMA 

Actividades de enseñanza-aprendizaje presentadas en 

orden que satisfacen las necesidades de c:apaci tación y a­

diestramiento. 

RELACIONES INTERPERSONALES 

Es la relación o interacción que se establece entre 

dos o más personas en busca de un objetivo común, para es­

te f1n, la comLtnicación es de vital importancia. tDavid •:::. 

Berlo). 

H D!SEílO 

Diseño de dos grupos: E:<perimental de compromiso­

grupo control. Se re.presenta de la siguiente forma: 
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Vb 

Yb -:< Ya <control> 

Y = Variable dependiente (efectos) 

Yb= Medida antes del curso, antes de la manipulación de 

"· 
~< = Variable independiente (curso de capac1tac1ón) 

Ya= Medida después del curso,después de la manipulación de 

x. 

-x= Variable na manipulada. 

Se le llama de compromiso ya que carece de la asig-

nación al azar de sujetos o grupos, sin embargo los das 

grupos, tanto el experimental como el control son de las 

mismas caracteristicas en cuanto a puesto Cdirectivos>. 

En esta ·forma de investigación, los sujetos del qru-

po e:1per~imental (linea superior) y del grupa control <11-

nea in·f'erior>. son sometidos a preensayo sobre una medida 

de Y, la variable dependiente; pudiéndose comprobar la 

igualdad de los dos grupos en V. Se realiza. la 

manipulación esperimantal 1~, y posteriormente les grupos 

son sometidos nuevamente en Y. La di i 0renc: ia entre los dos 
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gt•upos es comprobada estadísticamente; para fines de est.e 

estudio se utilizan puntuaciones de diferencia o cambio 

<Ya - Yb =Dl. 

El estudio utilizado es de tipo Experimental-Des­

criptivo-Longitudinal. 

EXPERIMENTAL 

Pot•que se estableció el programa concreto de inves­

tigación. 

Se le aplicó tratamiento con la finalidad de cono­

cer les efectos de antes y después del curso de c:apaci ta­

ción, pretendiendo mostt"ar las diferencias entre las dos 

'situaciones. 

EL GRUPO CONTROL FUE DESIGNADO AL AZAR. 

DESCRIPTIVO 

Porq1,.1e su oh .j";!t i vo fué obtener un programa con mayor 

precisión de la magnitud del problema. 

LONGITUDINAL 

PorqLte se estudió el fénomeno a través del tiempo, 

es decir las resultadas del mismo después de determinado 

tiempo. 
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CONTROL DE VARIABLES EXTRAi1AS 

En todo proceso de investigación e:dsten infinidad 

de variables e:.:tra~as, las principales en este estudio 

fueron las siguientes: 

Selección de la Muestt~a: 

La selección de la muestra fué realizada por el 

!.M.S.S. en fo1~ma ar~bitraria, considerando a 100 directi-

vos para capacitarlos en el curso de Relaciones Interper­

sonales,· de los cuales unicamente asistió el 271. del 

total, ya que no se previeron los motivos por los cuales 

descendió· la población, tampoco se tomó en cuenta si los 

directivos necesitaban. realmente Capacitación en Relacio-

nes Interpersonales, ya que no se realizó la detección de 

·necesidades; por lo que se limitan los resultados espera-

dos. 

Tiempo del Cursa: 

La distribución de las horas del curso fué adecua-

da (30 horas en total, tornando dos horas diarias, duración 

promedio de tres semanas apro:<imadamente), sin embargo, el 

curso de Capacitación en Relaciones Interpersonales ocupó 

el octavo lugar de anee cursos también de 30 horas cada 

uno, sometidos a ltJS mismos directivos, quienes algunos de 

ellos se quejaron de cansancio y de descuidar sus activi-
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d.;•:ll~S J ;1llorales, nai~ lo que también se considera una l 1mi-

tfü.:ión en los resultados esperados por la capacitación. 

Al principio del estudio se considEró una poblaciOn 

de 100 dit'ectivos, divididos en 5 grupos de 20 personas 

c:ada uno para ~er sometidos al curso. 

El primer grupo se formó con 16 directivos, asisti­

endo: Subjefes de servicios básicos, Jefes de oficina, Je­

fes de control de prestaciones, Jefes de cobranza. y Jefes 

de set~vicios técnicos. 

En el sequndo grupo, unicamente asistieron 6 direc­

tivos: Jefe de laboratorio de análisis clinicos CQuimico), 

de enfermeras, del át~ea de rayos X, del área de conserva-

c:ión, de medicina preventiva CMédic:o general) y una Die­

tista (la cual no tiene subordinados). 

El tercer grupo fué formada por: Subjefe de 

Enfermeri.a, Jefe de enseñanza <Doctor>, Jefe del Departa­

mento clinic:o tDoc:tor>, Orientador de actividaes familia­

res y Jefe de Hospi t~al <Doctor). 
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Los dos últimos grupos no se consideraron por moti­

vos que no se e::pl ican en el apartado de F'ROCEDIMil;:NTD. 

Como se puede observar, e:ciste una pérdida de la po­

blación del 73i~ 1 quedando el 27/.. del total1 porcentaje que 

se considera significativo. El. descenso se dió por dive1·­

Bas causas: 

Los jefes no permitieron !a asistencia de algunos di­

rectivos. 

Falta de tiempo (eKceso de trabajo). 

En la clinica 13 C3er. grupo>, eHiste poco pe1·scnal y 

por lo tanto no c:Ltenta con los 20 directivos. 

El tiempo programado para la realización de los c:ut"sos 

se extendió por motivos no controlables <dias festivos, 

vacaciones del personal, etc.)yf 

Principalmente porqüe la capacitación en Relaciones In­

terpersonales, termina tiempo después que el acordada 

con la Universidad del Valle de Mé:<ic:o para finalizar 

el estudio. 
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HJSl RUMENTO Pr~RA ¡_,~ Lw·1 ENCION DE DATOS 

F'r~ra la obtención de la información se elaboro un 

cuest 1CJnat·10 de .:tcti t;udes hacia las Relaciones lnterperso-

na les en el b·aba,111, de acL1erdo al esquema de rangos suma­

r· izados tipo L1l:ert y a las necesidades de los directi­

vos, me=clandu un lota! de 61 pr·eguntas de los temas tra­

tados en Jos cursos que fueron: conocimiento del ser huma­

no estrategias de motivación; y Liderazgo <Programa del 

curso, <APENO. U>; fué de fácil y rápida. aplic:ac:ión 1 ocu­

pando aproximadamente 15 minutos del tiempo del cuestiona­

do, 

El instrumento se denominó Módulo de Relaciones In­

terpersonales, su objetivo fué saber por medio de su apli­

cación si existió cambio positivo de actitutdes en los 

directivos después del cursa de capacitación <APEND.2>. 

F'ar·a 111,:¡ycres efectos se realizó una aplicac:iOn pre­

via (estudio piloto> pa1~a integr~ar el instrumento, el cual 

se llevó a cabo con un qrupc de 10 directivos con las mis­

mas caracteristic:as que los que tomaron el curso~ 
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A través del estudio piloto se anali::aron los items 

que resultaron más significñtivos y se eliminaron los me­

nos representativos y alyunos pot" su comple,Jidad se les 

cambió la redacción. 

De 67 preguntas quedó un total de 61 1 eliminando 6 

poi~ ser repetitivas. El total de preguntas cort"egidas tué 

de 13. <Ver Apend. 3). 

J PROCEDIMIENTO 

El ·curso de capacitación en Relaciones Interpersona­

les, se inició el ~Ha 20 de febrero da 1989, con dos 

grupos de 20 directivos cada uno, se impartió por separa­

do en diferentes dependencias del Seguro Social, terminan­

do el 10 de marzo del mismo año. Otro grupo con las mismas 

caracteristicas, inició el curso el 24 de abril de 1989. 

finali=:ando el 12 de mayo del año en curso. 

Los dos últimos grupas to~taron este curso a partir 

del dia 5 de junio de 19891 tf!niendo su culminación el 23 

del misma mes y año, pero para 'J nes de este estudio ne se 

consideParon, ya qLle el tiernti-:1 1.:onvenido entre la 

Univet•-:;idad del Valle de Mé:<ico y el alumno no lo 

permitió. 
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La ,;.,pl ic"ción del cuestionario ,dH actitudes IHlc1a 

las Relaciones Interpersonales, se llevó a e.abo a los di-

rectivos tanto del g1•upo eMpertmental como del grupo con-

trol, al iniciar el curso_<evaluación) y aproKimadamente 

dos meses después de haber tomado la capacitación. 

i'. ANALISIS E !NTERPRETAC!ON DE RESULTADOS 

'° Para el t•eporte final, 9e analizaron los resultados 

concentrando las respuestas de los directivos tanto del 

grupo e:<perimental como del grupo control, en una hoja de 

tabulación <APENO. 4). 

Se tomó el número de respuestas que dió cada 

directivo en cada escala: multiplicando posteriormente el 

resultado obtenido por el valor de cada una, <recordando 

que para ML\Y Frecuentemente el valor es de 5 1 para Frecuente-

mente es de 4, para Moderado 3, para Poco 2 y para Muy Po-

ce 1 .. 

Después de haber sumado todas las escalas de cada 

directivo, y haber dividido ese resultado entre 61 <nUme-

ro total de reac:tivos del cuestionario), se obtuvo el va-

lar acumulativo. 
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Can clic:ha información se procedió a utilizar técni­

cas estaCUstic:as para darle mayor validez a los resulta-

dos. 

Se L1t1lizó la prueba de dos muestras independientes 

de l<olmogorov - Smirnov, con la finalidad de probar la 

predicción de que los puntajes del grupo eHperimental, 
,· 

serian 11 mejores 11 <después de haber tomado el curso de Ca-

paci tac:ión en Relaciones Interpersonales); que los del 

grLtpo control. El resultado obtenido fué la aceptación de 

la Hipótesis Nula. <GRAFICA 1)' <TABLA A). 

Postet•iormente se utilizó. la prueba de muestras re-

lacionadas de McNemar, pa1~a reforzar los resultados ante-

rieres. Esta técnica se aplica para observar la 

significación de los cambios; obteniendo nuevamente la a-

ceptación de la Hipótesis Nula. (GRAFICAS 2 y 3), <TABLA B 

y Cl. 

Hipótesis Nula <Ho> 

11 El grupo de directivos que tomó el curso de Rela-

cienes lntet•personales, no reporta me.loras significativas 

en sus actitudes respecta a Relaciones Humanas, Motivación 

y Liderazgo". 
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Pa1·¿1. dat•le confiabilidad al estudio reali::ado, se 

ut;ili:::ó el coeficiente de correlación de ranqo de Spearman 

tRs); es una medi1ja de asociación que requiere c¡ue ambas 

variables sean medidas por lo menos en una escala ordinal. 

Obteniendo como resultado: 

Que las dos var-iables no están relacionadas en la 

población. 
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GHAFICA 

Vb X 

Vb 

V = Variable dependiente <erectos) 

i 

(experiMental) 

(control) 

Vb = Medida antes del curso, antes de la ManipuJacion de K 

x = Variable independiente <curso de oapacitacion) 

-x Variable no Manipulada 
Ya = Medida despues del curso, despues d• Ja Manipulacion 

de x. 

Se utilizo Ja prueba de dos Muestras independi•ntes d• 
KolMogorou - SMirMou. 



DISTJ\IBUCION 

ACUMULATIVA 

% GRAFICA #1 
DIRECTIVOS 

5,-----------------------~ 

4f-···········~· ~-····························;/ I +----l<..: _;;;; .. 

3 ~ .. /. ············· .... ······ 

2 

~ 

g¡ 
~ 
"' s 
~ 
m 
:4 
:::> 
¡;¡ 
~ 

1 2 3 4 5 6 
L_________ - L____ - --- -- 1 t 

7 8 1 i ... o 
o 5 10 15 20 25 30 + 

2 7 - GPO. EXPERIMENTAL -+- GPO. (X)NTROL 8 
RESULTADO COMPARATIVO DE LA ACTITUD DE DIRECTIVOS EN RELACIONeS HUMA.. 

li4S, l.STRA'C2.GIAS llE MOTIVACIOll, y t.IDERAZGO; DEL GRUl'O EXl'ERIMENTAL -

( l>ESPUES DEI", CURSO DE CAP. EN RE:LACIO!IES IfiTERPERSO!IALES) T CRUPO CO]i + 



T.tELA A 

Pr..it~i di?~"' MUHT.r.u 1~~j(>~~l'ld1enur de t.oiM.,1prov-~r1irr,·:~ 

•lruN Eq:·er1ro!ntal ·~UPIJH d~l tlJr.iOJ 521 - •jt•Jjl<j '-;itrd se. 

1 1 1 1 1 1 1 
1 1 1 1 1 

i3.21-
1 1 

1 ! 2 .ll:i-12.34- 12.,3- 12.92- 13.511- 13. 79-
1 .Z8 1 1 1 1 1 1 1 
1 1 Z.33 12.12 12.91 13.211 13.49 13.78 14.117 
1 1 1 1 1 1 1 1 
1 
1 1 1 1 1 ! 5127 

1 1 
1 s21 m 1 1127 11127 1 1127 13127 1 17127122127 
1 1 1 1 1 1 1 ' 1 1 1 1 

1 118 
1 1 1 

1 SI !Xl 1 1118 11118 11118 318 1 718 1 818 
1 1 1 1 1 1 1 1 
1 
1 1 1 1 la.111 1 ' 1 
1 527 (X) 1.937 1.937 1.937 19.185 ill.629 111.814 
1 1 1 

1 
1 

18.375 l9.875 

1 
IDecilU.IH 1 1 1 
1 

1 
1 1 

¡s a m 1 a 19.125 

1 
1 

1 
1 

1 1 
1 

1 

Js21 <xi 1 
l.u4 ¡.m 1 

1 l.m l.246 l.m ,.937 1.837 
¡su 1x1 1 1 1 

1 
1 

1 1 1 1 • 1 

p :.246 x• = 402 H H __ , ___ 2_ : 
.2429 6.17 

"· • "1 

4( .246)1 (27)(8) 1.49 --------- : 
27•8 

1 
1 
14.1111-
1 
!4.36 
1 

1 
127127 
1 

18/8 
1 

1 
1 1.8 
1 
1 
1 
1 1.9 

.2429 m 
~!lo~·~~~ºUl'2 " P:.41! 36 
Se ICfPti ffo. 



GRAFXCA 2 

RESULTADO COMPARATXUO DE LA 
ACTITUD DE DIRECTIUOS EN RE­
LACIONES HUMANAS~ ESTRATEGICAS 
DE MOTIUACIOM Y ~IDERAZGOl DEL 
GnUPO EXPERIMENTAL ANTES Y DES-
~NE~EEN~x 8~~~0I~~E~~~;~A~~fl~~ 

Yb K Ya 

Yb -K Ya 

Y Variabl• dep•ndiente (ef•ctos) 

<•xperiMentaJ) 
<cont~ol> 

Yb = Medida ant•s d•l curso, antes dr la Manipulacion de K 

x Uariahl• i~d•p•ndiente <cu~so de capacitacion> 
-x Uariabl• no ManipUlada 
Ya Medida despues del curso, despues de la Manipulacion 

de K. 

S• utiiizo la pru•ba de MUestras relacionadas de Mcn•Mar. 
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GFIAFICA 3 

FIESULTADO COMPAFIATIUO DE LA 
ACTITUD DE DIHECTIUOS EN RE­
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Medida ant•s del curso, ant•s de la Manipulacion de x 

Variable independient• <curso d~ capacitacion) 

Uariabl• no Manipulada 

Medida despues del curso. despues de Ja Manipulacjon 
deo K. 
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APENDICE 

PROGRAMA DE DESARROLLO DIRECTIVO 

NOMBRE DEL CURSO: RELACIONES INTERPERSONALES 

DIRIGIDO A: 

Jefes y Subjefes de Servlclo 

Delegado• y Subdelegado• 

' Directores, Subdirectores y 

Administradores de Unldade; Hédtcaa 

Jetes de Departamento 

OBJETIVO: 

Promover la actual 1zaoion de conoolmientos y el deaarrol Jo 

integral del directivo, a tin de mantener un alto nivel de 

capacidad administrativa y prepararlo para su participa-

clon en el ~oblerno del Instituto. 

BENEFICIOS: 

aJ Adquisicibn y/o actualizaciOn de conociminetoa.· 

b> Desarrollo de habilidades directivas. 

cJ An~lisis de problemas laborales y conflictos interper-

sonales. 

dl Incremento de actitudes positivas. 



eJ PrActicas basadas en situaciones reales. 

f) Intercambio de eKper1enc1as. 

METODOLOGIA: 

Conferencia 1ntormal, taller, juegos vivencia les, oorri-

1 los, plenaria, estudio de cagas, anA.Jlsis de problemas, 

juego de roles, slmulaciones programadas. 

DURACION PROMEDIO: 

30 Horas. 

La distribuclon de las horas del ourso, tué de 2 

diarias, con horario de 11 a 13 horas, 



APEll(".:: 
DIRECTIVOS 

MODULO DE RELACIONES INTERPERSONALES 

INSTRUCCIONES1 Lea cuidadosamente cada una de tas slguien-

teg oracioneg, y anote en el paréntesis de la derecha el 

n~mero que mejor represente el grado de aceptac10n o 

rechazo que tenga hacia cada una de ellas, de acuerdo a la 

glgutente escala: 

tluy Frecuentemente .••.•••••••• , ••••••. , 5 

Fre~Juentemente •••• ,.,,,.,.,.,,., •••• ,,. 4 

Moderado •••••••••••• ,,, ••••• , •••••• ,.,. 3 

Poco •••••••.•••.. , •..•••• ,, •• ,, ••• ,,.,. 2 

Muy Poco ••••••••••••••••••••• , •••••• , •• 1 

Recuerde, no hay respuestas correctas, ni incorrectas; 

~nicamente nos interesa conocer su opinlOn personal. 

,,,,, Gracias por colaborar. 

1.- Las relaciones que establezco con mi personal, per-

mtten un ambiente adecuada para el trabajo. t > 

2.- Brindo oportunidad para la realizacibn laboral del 

personal. ( ) 

3.- Los j~tes hacen amigos a s•JS ~ubordinados. ( ) 



4.- Advierto las necesldades de se~urldad laboral de 

mt personal. ' ) 

S.- El espacio en el Ar~a de trabajo es el adecuado 

para reall:arlo correctamente. l ) 

6, - Su·~ler•::i. en vez de ordenar, la forma en q1Je se 

debe real lzar el traba.1o. ( ) 

7.- Ls mayorla de de~tsianes que tamo son aceptadas 

por mis empleados. ' ) 

e.- Dov oportunidad de establecer el diAiogo con mls 

subor d 1 nadas. e > 

9.- Mis colaboradores toman mi ejemplo para efectuar 

un plan de trabajo. e > 

10.- Mis empleados prefieren trabajar solos que ha­

cer 1 a en grupo. e J 

11,- Tomo en cuenta las necesidades de capacitacton 

del personal a ml cargo. e i 

12.- Deleqo responsabilidades para hacer trabajar a 

mi personal. e J 

13.- Entre el personal a mi cargo existe una compe­

tencia leal. ( ) 

14,- Los trabajadores que desarrollan debidamente su 

trabajo, son recompensados de alguna manera, < ' 

LS.- Latro controlar al personal cuando estoy presen­

te. e J 



16.- Cono:cQ ~I 1:omportaml~nto de mis trabajadores 

en sus r-:-1a.clones labar·ale9. 

17.- T•lmo en cuenta opiniones del personal para e­

fectuar algunos proyectos. 

te. - Es pret'er Lble ser cordial que autoritario con 

tos subordinados. 

19. - L~ doy m!ls importancia a una sttuaciOn persons. l 

' .que al rendimiento en el trabajo. 

20.- Hago sen t 1 r a mis emp l
0

eadog que cuentan con mi 

apoyo. 

21.- Cuando soliclto un trabajo en determinado tiempo. 

lo entregan en el momento requerido. 

22.- t1urante mi ausencia, el personal a mi cariJO de-

9>E-mpefla por s 1 so lo sus l abares. 

23.- Existe comprensiOn y cordialidad entre directi-

( l 

( l 

( ) 

( ) 

t ) 

( l 

( ) 

vos y su personal en relaciones de traba~10. < ) 

;.:!a, - En tads discusit:in. finalmente el jefe tiene la 

razbn, 

25.- Algunos empleados ponen gran esmero en el de­

sempeño de su trabajo. 

26.- [1emuestro Interés en mts trabajadores y en los 

pc.:iblemas qua les afectan. 

t ) 

( ) 



~7.- I·\~ molesta que otro compa~ero ge luzca con un 

tcabaj~ que va he hecho. ( ) 

28.- Trato de cubrir las necesidades de seguridad la-

boral de mi personal. ( ) 

29.- Dl~logo abiertamente soluc1one9 para preveer ta-

11 ª". ( ) 

30. - Es ne•::esario repetir 6rdenes para que l le~uen a 

e.1ecutarlas. ( ) 

31.- Hl personal desempe~; con habilidad .su trabajo. l ) 

32.- Oriento a ml personal hacia un constante desarro-

llo laboral. e > 

33.- Las sugerencias de tos trabajadores lntlu~en en 

las decisiones que tomo. ( ) 

34.- Ml forma de laborar permite la integrac16n de 

equipos de trabajo. e ' 

35.- La iluminacl6n en el ~rea de trabajo es Ja~-

decuada. l J 

36.- Debo estar presente para organizar el trabajo. l > 

37.- Respeto la manera de ser de cada uno de mis su-

bord i ns dos. l ) 

38.- Utilizo incentivos para estimular a mi personal. ( > 

39.- Lo~rc persuadir a mis empleados cuando propongo 

?.! go nuevo. ( ) 



40.- F•Jo:-í:i d~I ".raba)o sl,i;o llevando buena relacibn 

con m! persona 1. 

41,- Ao~pto las opiniones y decisiones de mi perso­

nal, 

4~.- Tamo decisiones respecto a las acciones de los 

trabajadores. 

4~.- Sé lo que quiere cada uno de mis empleados res­

pecto a su traba.10. 

44,- El diAlogo entre directivos y el personal ayuda a 

( J 

( J 

( ) 

( J 

real !::ar el trabajo correctamente. C > 

45.- Es pret~rible trabajar solo que hacerlo en grupo e ) 

46.- Evito me=clar situaciones de traba~o con sltua-

clones personales de mis subordinados. 

47.- Reconozco y teltclto a mis colaboradores por su1 

aciar t-.os en e 1 traba jo. 

48.- Las comp~ñeros de menor categorta buscan quitar-

1 e a uno e 1 puesto. 

49,- El p~r3•ln.'.ll a mt carso realiza sus labores en el 

momento requerido. 

SO.- Escucho y aclaro dudas de mis subordinados sobr~ 

sus funciones y responsabilidades. cuando lo so­

l! ·~1 tan. 

SJ.- Es 11ecesario imponer mJ autoridad para que las 

cosas se real ii:en. 

( ) 

( ) 

( J 

( ) 

( ¡ 

( ) 



52. - El p'::'t sc-n.::•I a ml cargo es dlsc1pl 1nado en el de-

( ) 

53.- Tomo e11 cue11ta las oplnlones del persona a mi 

( ) 

54. - Para trabajar en grupo se requiere ser del mis-

ma 11lvel y sueldo. ( ) 

SS.- MI personal prefiere trabajar con oompa~eros que 

tle1let1 antlguedad en el puesto. ( ) 

56. - Anal l=o con mi person°a1 las causes de log a-

electos y r~11as en el trabajo. t ) 

57.- Para tom&r decisiones hay que tomar en cuenta 

a 1 pe r sana 1 • t > 

se.- C:onflo en el trabajo que realiza mi personal. 

59.- Oriento y corrljo la a.ctltud de mis empleados. ( > 

60. - Ro•=•:rno::c•:i el empeño de mi personal en su trabajo. t > 

61.- f'r.!i•:t:i•=•J ~I lnti:orcambio de opiniones con el par-

sona l de los departamentos restantes de la lnstl-

t.1Jclon. ( ) 



APElfü. e' 
E:'TUCi '. 1:- r ! LOT 1) 

MODULO ~ P.ELAC. I OllES 1 NTERPERSONALES 

INSTRUCCIONES: Lea cuidadosamente cada una de las stgut-

entes ors.ciones 1 y anote en el paréntesis de la derecha el 

ntJmero ·~i;e mejor represente al grado da aceptaciOn o 

recha=o que tenga hacia cada una de el las, de acuerdo a la 
,· 

sl~~1ent~ escala: 

Muy Frecue11temente .....••.•.• 5 

Frecuentemente .•. ,, .. , ...•••• 4 

Moder,¡:¡do, •••• ,.,,, ••••• ,, •••• 3 

P•:ico ••..••••• ,., •••• , ••.••••• 2 

Huy PoL>.:.t •.•••• , •••••• , , , ••••• 1 

Recue1•je, no h3y .fo?9puesta::i correcta1:1, ni incorrectas; tJ-

nicame11te 11os int~resa conocer su oplnlbn personal. 

Gracias por colaborar. 

1.- L~3 relaclone3 que establezco con mi personal, 

pel'mtten un ambiente adecuado para. el trabajo. t > 

+2.- Existe en la empresa, oportunidad para la rea-

!1=~i:lOn del personal. 

3.- Los jef~s hacen amigos a sus subordinados. ( l 

4,- Advierto las necesidad~~ de sequrtdad laboral de 

mi personal. ( l 



s .. - [ 1 "·.1P-'•::!•:: -!:1 ~I ~rea de t.rabaJr:i e~ i::;il adec1.1.:irJo 

JJ;•rá ri:?::d 1=::..r !o correctamente-, ( ) 

6.- ~·..i;!·~r1:1 en ve= de ordenar, la forma en que se de-

be r -?:.:.i ! 1 =:_:. r e 1 traba ,1 .:i, ( ) 

-7.- rromu~vo ascensos en puestas y/o sueldos dentro 

de u11 pla=o considerable. ( ) 

a.- Lo:\ m.:.yorla de decissJones que t.omo son acepta-

das por mis empleado9. ( ) 

+9,- Oov oportunidad de establecer el d1Alogo con mis 

trabaJar.lores. ( ) 

LO. -Mls i:-olaboradcres toman mi ejemplo para efectuar 

u11 plan de trab~jo. ( ) 

11.-flt:;i ·~mple~d 1:19 pretitO>ren trabajar salo9 que hacer-

lo en grupei. < ) 

-12.-D~rante mt aus~ncia la ~ente contin~a trabajando 

en las tareas correspondientes. ( ) 

13.-Tomo en cuenta las necesidades de capacitaclbn 

del personal a ml cargo. ( ) 

+14.-Dele~o tod3 responsabllld~d para hacer trabajar 

.:~ m! p':."rsan~ 1. ( ) 

15.-Entr .. ~ ~I personal a m! cargo eKiste una compe-

lene 1 a 1ea1 . 
( ' 

16,-Log ~rab~J~dores qu~ desarrollan debidamente su 

~rab~Jo, sor1 recompensados de alguna manera. < > 



19.-T-:im<:i::-n·cuenta opiniones del personal para e-

.. _·,_'' - . 
20.-E: pr~lerlble.ser cordial que autoritario con 

!~~ -!uboredlnados, ! ) 

2.1.-Le dl)~.'_m!<.s !mp1:ort:ancla a una sftuaciOn persona.! 

q•Je al rE'.'ndlmtenlo en el trabajo. ( ) 

22.-H~r;·.:o .:·H'lt:!r a mtg empleados qui? cuentan con mi 

apo;.·c.. ( ) 

+~3.-EI tiempo que pfdo para ejecutar una orden lo 

.;odr.'llnlsttan contarme lo degeo. ( ) 

~4.-DYrant~ mi ~usencla el personal a mi cargo de-

sempeña por si sr'Jlo sus labores. < ) 

25.-Exl3te comprenslOn y cordlalidad entre directl-

vos y su perso11al en relaciones de trabajo. ( > 

26.- En ': 1'.:lda dts:cusl•!in, finalmente el jete tiene la 

+..:!7.-E! p·:>r:>("1:;~! ,..Jeva sus aptitudes de acuerdo al 

! ) 

-:::a. -3-?r Jete ••-.; .:>-?1 .?.utor 1 tarta. ! ) 

µ:oblem33 que l~s ~fectan, ( ) 

( ) 



31.-" 

l·-•:.: ! :1 -::- ml per·.5c.n::i l. ( ) 

32;-D!JI~!~ 3l:>l4rtamente soluciones para prever ta-

!·!:•:. ( 1 

+·33,-R.;ip!t.'1 1~'3 l!lrdenes para que lle~uen a ejecutarlas 1 l 

34~-Ml pe:sonal desempe~a con habilidad su trabajo. l 1 

3~.-0t1~!~~o a mi per~onal hacia un constante desarro-

( ) 

36.-Los SY~~re1,ctas de los traba)adore9 intluyen en 

las decisiones que tomo. ( ) 

37.-M! tarma de laborar permite la lntegracibn en 

eq1Jipos de trabajo. ( ) 

+38.-L~ 11um111sclen en el brea de trabajo causa fa-

t l ga. ( ) 

39.-[111b·:i "S"!!t~r pre--::ente para organl.zar el trabajo. 1) 

-+úO,-P.•:>sp-:tci l.:i manee~ i:.J..? ser de cada uno de mis tra-

úl.- 1.ltll!=:i fn:entivos para estimular. a mi. personal l ) 

42.-L.,;;0 r~~:·J~dir a m!s empleados cuando propongo 

43,-F•J 1:-r.J del tr3b:::·.lo sl~o lle·.iando una buena rela-

( ) 

ti4.-.!l.:~pto las opiniones y di: ' iones de ml pergo-

"º 1. ( ) 



... s.-·: 

«6.-~~ lo qu~ quiere cada uno de mlg empleados res-

+q7.-El dJ&lo;~ ayuda al personal a realizar su traba­

j0 ~~rrectamente. 

' ) 

' ) 

( ) 

48.-E~ pr•f~rJble trab&jar s~lo que hacerlo en ~rupo. l J 

-49:-0rje110 ~11 vez de 9ugerir. la forma en que se debe 

coJal i::3r o?I traba.jo, t l 

+50.-Evlto ms=clar situaciones de trabajo con situa-

·=lan~s per9onales de mis trabajadore9. 

s1,-RQ:o11azco ~ fellclto a mis colaboradores por sus 

;:i·=t·?íto:s ~n o:-i t.rsba.~o. 

+52.-~~s ~ornpaftero3 de menor categorla siempre buscan 

..p.11 L~r le :i 1Jn:i el puesto. 

53.-EJ p-:.~J''3•~n.::!1 .3 mi ·~:u-;•:> realiza sus labores ~n el 

( ) 

( ) 

( ) 

:11:•::i.:.n::c, 1 ~·:¡U>:-! ido. ( J 

+Sq.-C··•J,~~'º ~- ~~IJr•l dudos de mis trabajadores so-

L; ·:: .;;u3 t ·.mi: l 1:i11es :-• reponsab 1 11 da des. < J 

+SS. -l1ap·.:·:•:3': m! 3•Jl:.0r Lbd para que las cosas se 1 Je-

1·1! ~~r~·' ~s dfs~fpllnado en el de-

~)~!JJ~h) J~ I~ mayor p?tte de sus ta~eas. 

57.-~·):n~ ·~~1 ·~·1~:·~3 '.~2 o¡~lnlones del personal a mi 

- -· ; ~···. 

( ) 

( ) 

( ) 



58.-P~r3 ~r3bo~3f ~n ~rupo se requl~ta ser del mismo 

t1!·1'='J :.'sueldo. ( ) 

59.-111 personal prefiere trabajar con compa~eros que 

~lenen a1ltlguedad en·el puesto. ( ) 

so.-,;:1all=a con ml personal las causas de los aoier-

tos y fallas en el trabajo. ( ) 

6~.-P~ra tomar declslones hay que tomar en' cuenta al 

p9-r sane 1. '¡ 

62.-Contto en el trabajo que realiza mi personal. 

63.-0riento y corrijo la actitud de mis empleados. 

-64,-Es preferible ser autoritario que cordial con los 

subordinados. 

-65,-EM!sten empleados que tratan de bloquear mi traba-

·'º· ( ) 
66.-R~cono=~o el empefto de mt personal en su trabajo l ) 

67.-rractlco el intercambio de opiniones con el per-

s·lnal d~ los departamentos restantes de la empre-

33, ( J 

Se corrlqteran. 

Se ~llminaron. 
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CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS 

Como se puede observar, después de haber analizado e in-­

terpretado los resultados, el curso de Capacitaci6n en Relacio-­

nes Interpersonales no produjo los cambios esperados en la acti­

tud de los directivos¡ es posible que se deba a que no se reali­

z6 una detecci6n en relación a las necesidades que deberían de -

cubrir los contenidos y el puesto¡ a pesa~ de que la necesidad -

de capacitar personal directivo, fué sentida por el departamento 

de capacitaci6n y desarrollo, pero ünicamente al ser enviados 

por parte de las autoridades de la instituci6n los programas de 

capacitaci6n a desarrollar dentro de ese departamento. 

Y para proporcionar un curso, se debe sentir la necesidad 

que presenta cada organizaci6n o cada trabajador, es decir, que_ 

toda capacitaci6n la debe originar una carencia o un problema¡ -

no se trata de capacitar por capacitar o por cumplir un requisi­

to laboral, se requiere de un diagnOstico adecuado de necesida-­

des, de lo contrario se corre el riesgo de invertir un tiempo i~ 

·necesario ast como recursos econ6micos que pueden ser resultados 

contraproducentes para la empresa. 



La cap~citaci6n es una de las herramientas de mayor im­

portancia para el mejor desempeño de las actividades laborales, 

y para conseguir esto, es vital saber en que requiere ser capa­

citado cada tabajador, quien o quienes lo requieren, cuanto, y 

adem&s con que prioridad lo necesitan. 

Otra limitaci6n enfrentada fu~ la escasez de datos ya -

que no se hicieron evaluaciones durante el desarrollo del curso, 

y por lo tanto no fu~ posible conocer los avances o cambios en 

el aprendizaje. 

Los resultados de la capacitaci6n no se dan en forma in­

mediata, para esto se requiere un seguimiento, reforzamiento y_ 

constancia. 

Ademas no anicamente es necesaria la calidad docente, s~ 

no la participaci6n y motivaci6n de los que toman la capacita­

ciOn. 

De esta forma se pueden observar mejores resultados; po~ 

que capacitar es mucho m§s que transmitir informaciOn. 

Tambi~n se di6 la imposibilidad de observar la actitud de 

los directivos en su puesto. 



Otras de las causas se podr1a atribuir a que la selecci6n 

de la muestra fué realizada por el instituto Mexicano del Seguro 

Social, en forma arbit~ar~a. 

La duraci6n del curso se consider6 adecuada, sin embargo_ 

ocup6 el octavo lugar de once cursos sometidos a los directivos, 

de también aproximadamente treinta horas cada uno; por lo que -

se podr1an espaciar más entre si y darle importancia a las acti­

vidades prácticas. 

Se sugiere que en cursos posteriores se realice una dete~ 

ci6n de necesidades donde se investiguen las áreas sobresalien-­

tes para un mejor desempeño en el puesto, as1 como establecer de 

alguna manera un criterio para seleccionar al personal que asis­

tirá al curso. 

Además de analizar, diseñar, adaptar e implementar un pr~ 

grama adecuado para cada curso de capacitaci6n con el fin de lle 

gar a la productividad. 

Seria conveniente realizar un estudio en forma posterior 

que investigue el comportamiento de los egresados del curso, en­

trevistando a sus subordinados y saber si a través del tiempo 

aan deja huella la capacitaci6n. 
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