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I N T R o D u e e I o N 

H€lxico pa.sa por un momento· de crisis en donde convergen una enorme 

cantidad de problemas económicos, políticos y sociales; en donde 
a trav€ls de un disfraz de modernización· se ha vuelto más ineé¡ui·-:-. 
tativa la distribución de la riqueza y todos los recurso~ que ca~ 
lleva. 

Esta circunstanci~ de crisis, plantea también la posibilidad de -
camb~os en las estructuras y sistemas que demanda una población -
que está dispuesta a ganar su libertad. Para asumir .este compro­
miso y responsabilidad, es menester que el trabaj~dor (cualquiera 

que sea su función) se prepare, se capacite, se actualice y esté 

atento a recibir positiva y críticamente el momento que hoy nos -

toca vivir. 

La capacitación es un· instrumento que,a través· del tiempo,se ha 
convertido en. un arma de dos.' filos: O sirve como in.strurn-ento ·de -

control político, o bien se puede convertir en un instrumento su~ 

versivo, generador de cambios radicales. 

En el. sector privado, la capacitación ha servido,en el mayor de -
los c:asos,para hacer que el trabajador produzca, y que se sienta 
orgulloso de la fábrica o empresa donde vende su fuerza trabajo. 

En el sector pliblico las cosas no han sido muy diferentes, La ca~ 
pacitac;tlln ha sido también un instrumento donde se manejan .una 
ser~e de i~tereses políticos en los que sin darse cuenta, .el tra­
bajador. al servicio del Estado ha sido objeto de manipulaciones -
que 'son matizadas por estímulos y recompensas. 

Sin emba~go,~n la otra. cara de la capacitaci6n, su _acci6n·a gene­
rado también en el.trabajadoruna actitud má~ crítica, más refle­
xiva y por' l,o tanto 'más comprometida y responsable con 'el papel ·~ ' 
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histórico que le toca desentrañar~ 

El ISSSTE,a través de la Subdirecci6n de Capacitaci6n y Servicios 

Educativos Viene desarrollando, desde hace ya veinte años,accio-­

nes de capacitaci6n dirigidas a los trabajadores al servicio del 

Entado. 

En general, cuando se habla de capacitaci6n casí de manera autom! 

tica se piensa en el trabajador como destinatario de ésta, y aún 

cuando es correcta la analogía, conlleva al riesgo de dejar de· la­

do la esencia misma del trabajador: su condición de ser humano, de 

indivictuo con características de personalidad específicas, con una 
forma de pensar y sentir estrictamente singular, determinado por -

el momento histórico y la situación psicosocial que le ha tocado -

vivir. 

Es por ello, que vale la pena enfatizar que el ·proceso de capacit~ 
ción no se limita exclusivamente al desarrollo o adquisición de h~ 

bilidades, destrezas o conocimientos tendientes a elevar el nivel 
de productividad o eficiencia a través de la forma en que incide -

.en el ámbito laboral, sino que sin duda va más allá. 

Dado que es un proceso totalizador, repercute de manera directa en 

el desarrollo personal del sujeto; al mismo tiempo. 9ue,por seré~ 
te un ente social, esta repércusi6n debe traducirse en influencia 

a nivel grupal y,consecuentemente,a la modificación del tipo d~ r~ 
laci8n que én él se establece o lo caracteriza... Ahí es ·aondé ra­

dica. desde un punto de vista la importancia de la capacitaci~~; 
pues.en.la medida en que se atiende el desarro~lo integral del in­

d~viduo,. también la interac6i8n de .éste can su entorno social; 

-incluÍdo por ~upuesto el láboral-,haciéndola más activa, crÍti~a 
y reflexiva~ 

En este contexto y bajo esta perspectiva resulta más fácil reconcel'. 
.tua'iizat" e1 proceso de capacitación' entendiéñdolo como un proceso 

educa~ional· sistem~:tico continuo e integral dirig.ido al trabajador. 
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De 1980 a la fecha el ISSSTE ha instrumentado un Sistema de Capaci 
tación que ha contribuido a organizar progt;'amas, ejecutar y eva-­

luar de manera sistemática las demandas y necesidades del trabaja­

dor al servicio del' Estado. 

En este S~stema de Capacitación juega un papel fundamental la pre­
~enc~a y participación del psicólogo, de tal manera, que es el ob­
jeto de estudio del presente tra~ajo. No existe ninguna preten- -

ciOn de trascender científicamente con descubrimientos teóricos en 

el estudio; me propongo~.~ tan s6lo describir· de la manera más 

real, el .papel que tiene el psic6logo en un Sistema de Capac~tación 

con las características singulares del ISSSTE. 

En ta1 sent~do,a continuación planteo los siguientes objetivos: 

OBJETIVO GENERAL 

Realizar un análisis descriptivo del papel del psic6lo.go. en el Sis­
tema de Capacitación y Desarrollo, a fin de contribuir a que el 
plan de estudios de la Facultad de PsicológS:.a de la UllAM esté.más -
acorde con las necesidades reales que demanda el ISSSTE. 

ESPECIFICOS 

Describir en forma real la situaci6n que guarda el psic6logo 
en el Sistema de Capacitación del ISSSTE. 
Identificar las etapas del Sistema en las que más participa -
el psicólogo. 
Establecer la relación· que existe entre las áreas académicas 

cte1 ps~c6logo con las áreas de trab.ajo dond.e presta sus servi 
~~os, 

~ncontrar la relación que existe entre antiguedad, titulaci6n 
y categorS:aCpuesto que desempeña) 
Determinar.la relación que existe entre la preparaci6n-expe-­
riencia:-y categorS:a- {puesto que desempeña~ 
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Identificar la informaci6n y habilidades con las que llega, -
para contrastar con la informaci6n y habilidades·que le dema~ 

dan. 
Explicar en forma objetiva el perfil del psic6logo que se de­
manda en el Sistema de Capacitaci6n ISSSTE. 
Apuntar las expectativas que tiene la capacitaci6n en el ISSST~ 
a corto, mediano y largo plazo. 

El análisis de este trabajo comprende los siguientes apartados: 

El Primev Capitulo; Reseña el marco de referencia de la institución 
donde se lleva a cabo el estudio; los antecedentes de la capacita-­
ción y su fundamento juridico. 

El Segundo.Capítulo, Encuadra el marco te6ricó a prop6sito de lo 7 

que es la capacitaci6n, el adiestramiento y el desarrollo. 

El Tercer Capítulo, Describe lo que es el Sistema de Capacit3ción. -
ISSSTE) su objetivo, justificac.ión, estrategias, principio.s .Y comp~ 
nentes del Sistema. 

El Cuarto Capitulo, 6stablece lo que es el instructor de Capacita-·­
ción en . el ISSSTE •. 

El Quinto Cap1tu1o, presenta y analiza el reporte de investigaci6n,. 
los resultados .Y las conclusiones del estudio. 

El traba.jo presenta tambi<ln un' apartado con los instrumentos que -

fueron u~ilizados en .la investigaci6n en.forma de apéndices •. 

Fin<1lmente ·1.a. b;ibl;iograf~a consultada. 
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INTRODUCCI011 AL PRIMER CAPITULO 

El primer capítulo resulta fundamental, ya que establece e1 mar­
co de referencia de la Institución donde se llevó a cabo el est~ 

dio, esto es el ISSSTE; ·que es el Instituto que durante más de 

20 años ha sido el responsable de ofrecer los servicios de ca:pa,­

citación a todos los trabajadores al servicio del Estado que se 

rigen bajo el apiirtado 11 B11
• Este capítulo también resefia los 

.antecedentes de la capacitación del. sector público desde sus orf 

genes hasta el momento actual, en donde esta prestación es coor­

dinada a través de la Subdirección de Capacitación y Servicios -
Educativos, finalmente el apartado puntualiza en forma ·c.ronológ.!_ 

ca el fundamento jurídico y el marco legal mediante el.cual la 

capacitaci6n'se ha convertido en una obligación para que las 

autoridades la ofrezcan y un derecho por parte de los trabajado­

res- para que la reciban. 
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PRIMER CAPITULO 

1. Qué es el ISSSTE ?. ñ 

Es un organismo público y descentralizado con patrimonio propio 
y que se rige bajo la Ley del Instituto de Seguridad y Servi-­

cios Social~s de los Trabajadores del Estado, en cuyo conteni­
do según artículo 1~ Es de orden público, de interés social 
y de observanciá en toda la República; y se aplicará: 

l. A los trabajadores al servicio civil de las dependen--

9ias y de las entidades de la Administración Pública -
Federal se incorporen a su··régimen, así ·como a los 

pensionistas y a los facilitadores derechohabientes de 
unos y otros; 

1.1 A las dependencia.s y entidades de la Administra-­

ción Pública en los estados y municipios y a sus 
trabaj a~.ores en los términos de los convenios que 

el ·.Instituto celebre, y las disposiciones. de. las 

demás legislaturas locales. 

Artículo 2~ La Seguridad·Social de los Trab'!jado-, 

-res comprende: 

I. El Régimen. obligatorio 

II. El Régimen .vóluntario 

Artículo 3~ con.carácter obligatorio los siguien­

tes segÜros, pr~st'aciones y S.ervicios ~ 

• Citado en la Ley del Instituto de Seguridad y sei::vicios Seda­

les .de los Trabajadores del Estado impresa ~n 
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1. Medicina preventiva 
2. Seguro de enfermedad 

3. Servicios de rehabilitación física y mental 
4. Seguro de riesgos de trabajo 
5. Seguro de jubiliación 
6. Seguro de retiro por edad y tiempo de servi-

cios 
7. Seguro de invalidez 
8. Seguro por causa de muerte 
9. Seguro de cesant1a en edad avanzada 

10. Indemnización global 
11. Servicios de atención para el bienestar y 

desarrollo infantil 
12. Servicios integrales de retiro y jubilados y 

pensionistas 

13. Arrendaffiierito o venta de habitaciones econó­

micas pertenecientes al Instituto 
14. Préstamos hipotecarios y financiamiento en -

general para vivienda 

15. Préstamos a mediano plazo 

16. Préstamo a corto plazo 
17. Servicios que· contribuyan a mejorar la cali­

dad del servidor público y familiares derech~ 
habientes 

18. Servicios turísticos 

19. Promociones culturales de preparación técni­

ca. f~men~o deportivo y ~ecreación y 
·20. ServiCios __ .funerarios 



1.2 ANTECEDENTES DE LA CAPAC1TACION 'EN EL ISSSTE 

En el año de 1970 el Profr. Edgar Robledo Santiago en 
su carácter de Secretario General de la Federación de 

Trabajadores planteó al entonces candidato a la pres! 

dencia de la República, la necesidad de crear un Ins­
tituto de la Administración Pública, para capacitar -

en lo "intelectual," "académico" y "práctico" a los -
t~abajadores al servicio del Estado ,., . 

El 28 de diciembre del mismo año, por acuerdo de la -

Junta Directiva del .ISSSTE, se crean la Subdirecci6n 
de Acci5n Cultural y con ella el Centro Nacional de -
Capacitaci6n Administrativa •. El 25 de junio de 
1971 se crea por acuerdo presidencial .el Centr6 Naci2_ 

nal_de Capacitaci6n Administrativa (CNCA) con el-pro­
pósito fundamental de promover el mejoramiento admi-­

nistrativo, profesional y social de los servidores 

públicos. 

Durante dos sexenios el centro sufrió cambios y modi­

ficaciones en su estructura orgánica, sin émbargo, la 
orientaCión y los objetivos originales· se mantuvieron. 
En la primera etapa de este período, los programas y 

aétividades se dirigían .exclusivamente a los trabaja­
dorés del Instituto; más tarde, ·con la formación de -

los_ Comités Mixtos de Capacitación la cobertura se 
extendi6 a todos los trabajadores del sector público. 

.9 

En 1982, al entrar en funci6n el_ Dr. Alejandro Carrill_o -
Castro, como Director General del ISSSTE, el Centro 

* Citado en_ un Manual de- Organización en 1985 por la Subdirec­
ci6n de Capacitaci5n del ISSSTE.-
Referido en el Manual CNCA-impreso en el ISSSTE'el 5 de di-­
ciembre_de 1970. 



CambiO pára constituirse en una Subdirec~ión de Capa­

ci taCión dependiente ?ª la Subdirecci?n ~ene~al de 

Servicios Sociales y Culturales, misma que fue recono­
cida por el Reglamento interior del ISSSTE publicado -
en el Diario Oficial del 5 de octubre de 1983. 

Un año más tarde al sumarse el Departamento de Servi­

cios Educativos se convierte en Subdirección de Capa­

citación y Servicios Educativos; en virtud de que la 

capacitaci6n como se concibe en el ISSSTE tiene un -­
carácter integral, en el que se pretende-el desarrollo 

profesional, técnico y humano del trabajador. 

En el período 1982-1986 se produce un crecimiento 
significativo en los programas y actividades relati-­

vos a la capacitación, de tal manera que .se cre.an dos 
departamentos uno de Cursos a Trabajadores y el otro 
a Derechoh"a.bientes. 

El primero era responsable de los. programas y cursos 

relacionados con la capacitación y desarrollo y el -­

segundo con oficios y.manual~dades. 

.10 

En 1986 se lleva a cabo la desconcentraci6n administr~. 
ti.va para quedar la Subd~·re~_ción: como un~ área d_e 
carác~er .normaiiva'y de ~upervisi6n dé los progr~mas 
y ~ctividades que en materia de capacitació~ realiza 

el ISSSTE; 

A pesar del~ descentraliZacíón·y desconcentración -­

administ,,ativa (31 delegadones· foráneas y· 4 me"tropo­
li.tanas) , las oficinas cent.rales a· través . de la Sub-­

. direcci6n de Capac.itaci6ri y Servicios Educativos,. 
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además de normar; siguen operando cursos a l~s .delege_ 

cienes mencionadas, en virtud de la infraestructura -
que posee el Centro (instructores internos y exter-­
nos, organizaci6n y métodos, material y equipo y 20 
afias de experiencia). 

En la administración actual se han vuelto a presentar 
cambios: en la estructura la Subdirección de Capacit~ 
ci6n y.Servicios Educativos depende de la Subdirecci6n 
Generai de Administraci6n. El Departamento que enton­
ces era de Cursos a Trabajadores ahora se denomina.de 
Capacitaci6n y Desarrollo, y el de Cursos a Derechoh~ 
bientes se le identifica como de Adiestramiento. 

En abril del año en curso se pondrá en· marcha el Cen­
tro Nacional de Capacitaci6n ISSSTE que cuenta con 82 
habitaciones para alojar a los trabajadores del Inst~ 
tute de las 35 delegaciones. 

En cuanto a la política, iilosfía y orientaci6n técni~ 
ca tam~ién ha sufrido cambios sustanciales, de tal 
Manera·importantes, que en el capítulo relativo al 
Sistema de Capacitación l.os ~encionaré. Hasta este 

momento la's funciones que viene desarrollando lá Sub-­

d~rección están consideradas d~ gran trascendencia ·y -

. responSabilidad; .. ya -qu_e es. ~l oi-gan_ismo que debe ir. -­
a ia vangua_rdia- en métodos y sistemas· educativos para 
los trabajadores; además de ser .. el sop.orte .téc.nico.-no!. 
mátivo (en materia de ~ecursos humanos los instructo-­
res _deben e~tar'permanentemente' actualizados; en mate­
ri·a de apoyo didli.ctico se distribuye a las delegacio-­
nes Manuales de Cursos, Catálogos, Programas, Guías ·de 

. Estudio,· Autocontroles y Equipo Audiovisuall, para 'la 
.capacitación.en el Sector Público. 
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1. 3 FUNDAMENTO' JURIDICO· DE 'LA CAPACITACION EN EL ISSSTE. 

La capacitación está considerada no solamente como una 

obligación sino también como un derecho. Obligación -

del Estado para ofrecerla y derecho de los trabajado-­

res para recibirla. Para entender esta premisa es 

necesario fundamentarla en un marco legal. 

FUNDAMENTO Y l1ARCO 'JURIDI'CO , 

Establecida en la Constitución Política de los Es­

tados Unidos Mexicanos, a través del artículo 123, 

apartado B fracci6n VII; en donde se establece la 

obligación del Est.ado de organizar escuelas de 

administración pública; y el derecho de los trab~ 

jadores a recibir la capacitación fue elevado a -­

rango constitucional, en enero de 1978. 

Ley Federal de los Trabajadores al _Servicio del -­

Estado. 

Esta Ley señala el establecimiento de las escuelas 

de adffiini&tración pública con la capacitación como 
faCtor escalafo~ario, y la obligación de loS trab~ 
ja~ores al, servicio del Estado para.asistir a los 
organismos e instituciones· que ofre·zcan capacita-­

ción. 

LEY DEL . ISSSTE 

La Ley del Instituto de s.eguridad y .Servicios Soc·i~ 
les de los Trabajadores del Estado en el servicio 

y_.pr~stición XIX: prOporCÍonar servicios ciJlturales 
t~cnicas· ·y._de ,capacitaci6n. 



.13 

REGLAMENTO INTERNO DEL lSSSTE 

El reglamento interno priecisa la funci6n que corr·~~ 
ponde a la Subdirección General de Servicios Socia­
les y Culturales: "proporcionar y difuridir progra-­
mas de capacitación para los trabajadores de las ~ 
pendencias y entidades incorporadas al r~gimen del 
Instituto (Dario Oficial 1~ de febrero de 1964). -­

·artículo 28 fracci6n v. 

CONVENIO UNICO DE COORDINACION CON LOS GOBIERNOS DE 
LOS ESTADOS (1961). 

ClaÚsula XLV. establece: 

HEl ejecutivo federal . a petición de parte y ·a tra­

vés del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales 
de los Trabajadores del Estado, proporcionara lo; -­
apoyos ·necesarios para la realizaci6n de programas 
de capacitación del personal de la administración -
estatal'! 

ACUERDOS 

Comisión Intersecretarial del Servicio Civil de 
Carrera (Diario Oficial 29-jun-BJ). 

Acuerdo por el que se crea la Comisión Interse-­
cretarial del Servicio 'civil coffio instrumento de 
Coordinación y· Asesoría del Ejecutivo para la 
:ins1lauraci6n del Servicio Civil de Carrera de ;:, 
la Administ;aci6n Pública Federal. 

Considerando: 
11 Que para crear laS condiciones de ·la ca?:'rera ad­
~in"istrativa, es necesario garan~izar: la , estabi-- · 
lidad y segurid~d en el empleo.; promover. mayores 
grados .de responsabilidad, diligencia y eficacia 
fortale_cer. la vocaéión de ·servicio del perso_nal 
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federal, mediante una motivación adecuada elevan­

do así la eficiencia y agilidad, así como promo-­
ver la capacitación permanente d~l personal fede­

ral". 

La Comisión tendrá la siguiente función: 

- Promover mecanismos de coordinaci6n entre las -

dependencias y entidades para uniformar y sis-­

tematizar los métodos de administración y desa­
rrollo de personal, encaminados a instrumentar 
el· Servicio Civil de Carrera. 

ÁTRIBUCIONES. 

Eri el Reglamento Interior del Instituto de Segu­
ridad y Servicios Sociales de los Trabajadores 
(Diario Oficial 23 ago 1985)• 

ARTICULO 27, La Subdirecci6n General de Servicios 
Sociales y Culturales tendrá las funciones siguie~ 
tes • 

. IV. Elaborar programas culturales, educativos y 

y de preparaci6n técnica para los·derechoha-­
bientes: 

V. Proporcionar y difun_dir programas de capacita­
ción para los trabajadores. de las dependenCias 
y enticlades de'la AdlllÍriistraci6n PúbÍicaFedé~ 
ral ·incorporadas al régimen de. la Ley del ·Ins­
.tituto. 

VI·. Diseñar ~ Operar el, sistema d~ caPa~itac~Qn ·in 

. terna para los traba)adores del Instituto. 



ARTICULO s.o. Finalmente en este artículo aparecen 
·las funciones de la Subdirecci6n General de Admi~ 
nistr~ción de la cúal depeñde la Subdirección de 

Capacitación y Servicios Educativos y en·ctonde 

Vuelve .a. reiterar en su fracción IV. Disefiar Y. 
operar el Sistema de Capacitaci6n interna para 
los trabajadores del Instituto (Diario Oficial 
del de mayo de 1989). 
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FIGURA NO. 1 

Obligaci6n del estado de orga 
nizar escuelas de administra= 
ci6n piJblica. 
Derecho de los trabajadores -
a recibir capacitación. 

Establecimiento de escuelas 
de administrací6n plÍblica. 
Capacitación como factor es 
calafonario. . -
Oblígaci6n del trabajador -
de asistir a las Instituc·io 
nes de capacitación. -

Proporcionar servicios cultu 
rales y de qapacítación. 

Proporcionar y difundir.pro­
gramas de capacitación para 
los derechohabientes del Ins. 

P~porcionar lcS ap~yos nece 
s~rios para la· realización = 
de programas qe capacitación 
al personal de la administra 
ción estatal. -

Promover una mejor capacita­
c~6n administrativa· y .profe­
sional de los t~abajadores -
del estado. 
Coor~inación entre ·las dep·en 
dencias. del sector pOblico y 
el ISSSTE, a fin de.desarro-
1;~r programas de capacita-­
c1an para· los trabajadores 
Creaci6n y funciones de la·~ 
comis~ón inte~sectorial del. 
servicios civil. 
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INTRODUCCIOll AL SEGUt/DD CAPITULO 

Este capítulo tiene como proPósito establecer el· marco teórico-· 

a trav~s del cual se han abordado conceptualmente los térmirios 

cte·capacitación, Adiestramie~to y Desarrollo. 

Este fundamento se'plantea,en primera instancia, sobre ~o que 

los teóricos han escrito; en una segunda instañcia y con base 

en el Sistema de Capacitación del ISSSTE, se suman alguryas -~ 

aportaciones de varios colaboradores que en mat~ria de capaci 

tac.~ón tienen su exper~encia. 
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SEGUNDO CAPITULO 

2. MARCO TEORICO DE LA CAPACITACION. 

2.1 ¿QUE ES LA CAPACITACION, ADIESTRAMIENTO Y DESARROLLO? 

Siempre h~ existido una enorme confusi5n respecto al sign_i­
f¡Cca,(\o que guai:>dan estos tres conceptos y especificamente -
Capacitaci6n y Adiestramiento. El hecho de que sean utili~ 
za.dos con connotaciones diferentes por instituciones espe-­

cializadas y estudiosos de la materia, representa una limi.­

tante muy seria, en especial,para aquéllas que están prepa­
r~ndose en este campo y para quienes sólo requieren de un -
conocimiento superficial del mismo, por ejemplo los funcio­

narios y representantes sirtdicales. 

Pesc\e el punto <le vista de la terminolog'.La,pei:>siste una gran 
~onfustón¡ ¡a extensi6n misma de los téi:>minos más frecuent~ 
mente empleados no se ha· delimitado con precisi6n. J. R! 
cardo. Hei:>nández Pulido (1982, pág.102) refiriéñdose a.esta 
s,i:tuac.i6n afirma,: "El an1llis.is de que ha .sido objeto la. 
l',f'o¡;>mac.i:ón ppofesiona.l" ••• es practicamente nulo en México. 
La .carencia de obras q~e estudien· el problema de la forma-­

ci5n ha contribuido a estas i:mprecis.iones, y podenios af.irmar 

que todo queda por hacerse". 

Aunque .el análisis de toda la problemática terminológica de 
:la capacitación seria de ,importancia, queda fuera del alean. 
ce. del presente trabajo poi;>. lo que es necesario retomar la 
c1.1e.st;i;5n inicia,)., ... ¿qué . .ge: entiende poJ> adiestramiento· y ca-

. .pac-H:ac-ión? . 

· i;a; in;i;ciativa de decneto de Reformas a La Le.y Federal del -
'.C1:1<1t>aj o· sobPe Ca,pacitación y, Adiestramiento, no presenta 



en la exposición de motivos una diferenciaci6n entre los 
dos térffiinos mencionados, ni los· definé en parte alguna. 
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Por otro lado, tampoco la fracción XIII del Apartado 11\" del 

Artículo 123 Constitucional, ni el Decreto de Reformas a -

la Ley Federal del Trabajo, en el cam?o que nos ocupa con­

templa una conceptualización al respecto. 

La Unidad Coordinadora de Capacitación y Adiestramiento 
(UCECAl de la Secretaría del Trabajo y Previsi6n Social 

plantea la cuestión de la siguiente manera: 

CAPACITACION. - "Acci6n destinada a desarrollar las aptitu-­

des del trabajador, con el propósito de prepararlo para de­
sempefiar eficientemente una unidad de trabajo específica· e 
impersonal 11 

••• 

ADIESTRAMIENTO. - "Acci6n destinada a desarrollar las habil.:!:_ 

dades y destrezas del trabajador, con ~l propósito de incr!:_ 

mentar la eficiencia en su ·puesto de trabajo" .•• ( 1) 

En· aparie'ncia la primera de las diferencias entre capaci~a­
ción Y adiestramiento supone una distinCión clara de- los 

.tres términos e~pleados. 

~. según UCECA, es la potencialidad del individuo pa­

ra aPi:endet'; c.ondicíones o ·serie ,de cara.cterísticas que le 

p
1

ermiten adquirir, mediante algún entrena~iento específico, 

uri conocimiento o una habilidad". 

, HABILIDADES.- :.Son las aptitudes para la reacci6ri de tipo -

·simple o complejo, psíquico o motor , que han sido aprendi­

das ·por un individuo hasta el grado de poder ejecutarles 

con ··rapidez y ·esmero" ••• (HOWARD C. Narre.n 1976), 

Cll. UCECA Guía técnica para la detecd6n de ias necesidades de -
capaci_tación y adiestramiento_ en la pe·queña y mediana . 
empresas;· Mex. edit. Popular. de· los Trabajadores, ·1979. 
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Por otro lado, pareciera ser qu~ otra diferencia notable e~ 

tre Capacitación y Adiestramiento es que la primera implica 
una acción fuera del puesto laboral y el segundo se encuen­

tra ligado al trabajo. 

Esta diferencia ha sido señalada por varios autores. Adolfo 

Tena Morales (1979) señala. "Podríamos pensar que la Ley 

cu~ndo habla de Capacitación se esta refiriendo a la aptitud 

del trabajador en una labor distinta de la que normalmente -

desarrolla". Por su parte Bal tazar C3.vazos Flores ( 1978) 

advierte: "Cabe aclarar que la capacitación opera para pue~ 

tos de ascenso, y el adiestramiento para el mejor Jesempeño 

del trabajo que se realiza". 

En un documento de Armo se precisa: 

EL ADIESTRAMIENTO." .• como e.l proceso de enseñanza-aprendiza­

je .orientado a dotar a una persona de conocimientos, desa-­
rrollarle habilidades y adecuarle actitudes para que alcance 

los objetivos de su puesto de trabajo." 

LA CAPACITACION :•.. como el proceso de enseñanza-aprendizaje 

orientado a dotar a una persona de conocimientos, des arra""'. -

llarle habilidades y adecuarle actitudes para que pueda al­

canzar los objetivos de un puesto difererlte al suyo.u 

. Según Alma Margarita Taxiomara señala en su tesis(UNAM 1975) 

"Se dehomina adiestramiento al desarrollo de las habilida-­

des particularmente de carácter manual .y_ que se utilizan en 
los llamados trabajos físicos.". . . y le llama capacitación 
a la "educaCión o instrucción-de adultos, con 'el fin de hacer 

más productivo el trabajo. Este término es referido a los.~ 

superiores". 

Estos conceptos tambHn han ,estado en boga,señala Alejandro .. 

Menda.za (1982) ,aunque con algunas variantes: 
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• ADIESTRAMIENTO: "Destinado a trabajadores no calificados 
que realizan exclusivamente labores manuales sencillas" . 

• CAPACITACION:" Para trabajadores calificados técnicos y -
supevvisores encargados de tareas que impliquen conocimien­

tos especiales" . 

• DESARROLLO:" Dirigido exclusivamente a mandos medios y di:_ 
rectivos. 

Sin emba1"go ,actualmente existe una tendencia humanística 

observada a nivel internacional de no restringir al puesto 

de trabajo el adiestramiento y la capacitación, por ~o que· 
surgió para estos un significado mucho más amplio, pero no 

necesariamente más claro ni aceptado, En un docume~to del -

Centro Nacional de Capacitación Administrativa CCNCA) se 
?firma: "La capacitación puede partir de habilidades y des-­

,trezas, de cambias de actitud ... ; pero sin duda alguna, re~ 

true tura con la ·eficiencia adquirida, su propi~ e intima n~ 
turaleza"• Y Ha. de Lourdes Mendiola (1980) sostiene: "La 
capacitación en el trabajo ... es el proceso de enSeñanza- ·­
aprendizaje que le permite a una persona adquirir un crite­
rio general sobre una disciplina determinada, ayudáridole a 

conocer a fondo .le:> que hace y_ sus· interrelaciones cán -otras 
actividades coue"as". 

Isaac Guzmán Valdivia (1966) citado por Alonso Siliceo;en 
_capacitación y desarrollo de personal,precisa: 

"El adiestramiento se entiende como la habilidad ó destreza 
adqui.rida, por regla general, en ~l trabajo preponder~nte--. 
mente físico. Desde este punto de vista el adiestrámiento. 
se i'mparte a los empleados de menor categoría y a· los obre­
ro.s en. ia uti;lización y maÍlejo de máquinas y ,equipos" .... 

•.•"La 'capaC.:i.ta·Ción tiene un .significado n¡ás am¡Ílio. Inclu 
ye· el adie,;tramiento, pero ·su 'objetivo principal es propor=- . 
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cionar conocimientos, sobre todo en los aspectos técnicos -

del trabajo; En esta virtud la capacitación se impdrte a -
empleados, ejecutivos y funcionarios en general, cuyo·trab,2;. 
jo tiene un aspecto intelectual bastante importante" .•• y 

• , • "El desarrollo tiene mayor amplitud. Significa el pro-­
greso integral del hombre y, consiguientemente, abarca la -

adquisici8n de conocimientos, el fortalecimiento de la vo-­
luntad, la disciplina del carácter y la adquisición de to-­
das las habilidades que son requeridas para el desarrolle -
de los ejecutivos, incluyendo aquellos que tienen más alta 
jerarquía en la organización de las empresas·" 

Hasta aquí, la revisión bibliográfica descrita es sobre la 

ca.pacitación, adiestramiento y desarrollo en el campo del -
Secto~ Pri~ado, en donde como ya se señaló existen proble-­

mas de carácter semántico. 

A continuac~6n reseño algunas aportaciones que ·en.materia~ 

de capacitación en el sector pUblico han formulado algunos 
prof'esionistas dedicados al ca,;,po y actualmente laboran en 
la Subdirección de Capacitación y Servicios Educativos del 

ISSSTE. A esta contribuC:íón le denominamos "Hacia una Con­
cepciGn de J.a Capaci tación'i, publicado en un documento in-­
terno. de la Subdirección; "Esquema General del Sistema de 

Capacitacilln" impreso en junio de 1989. 

Concepto de Ca.pacit~ci6n, Pafoicia Priego (1989, p~g. 21) -

señala ·que¡ "El. objetivó .de la capa,c:i.taci6n de adultos no 

debe ser el solo desarrot1o de ciertas h~bilidades técnicas 
del individuo;· sino .que debe ·considerársele parte de ·un pr.2_ 

ceso ed11cativo más amplio que contemple a la persona dentro 
de su estt>ato ec.:inó~ico esped.1'.;i.co en la sociedad, con ·un 
contexto cultural y una vida ~otidiana que lo determina, 
por lo qtle la mejor técnica de enseñanza-aprendizaje será -

.la. ql.\e busque. l:'espondei:' a la.s necesida.des funcionales del -
adulto, como es el ca.so de la técniCa.. :'juego-traba.jo~apren­

dizaje' » :la·.cmal permit.e que.1a·.persona viv.a lo. que·ápt'ende· .. 



a pa~tir de su trabajo y participación a nivel individual y 

grupal. 

Asf entendido, la relaci6n educador-educando tiene que im-­
plicar no una relación vertical,tradicional maestro-alumno; 

s~no ~"e establecer una interacci8n de experiencias donde se 

considere al trabajador como un Ger humano con sentimientos 
y posibilidades de aumentar y desarrollar s~s pcitencialida.­
des, que deben repercutir en todas las facetas de su vida y 

no stllo laboralmente". 

Pov su parte,Ma. Eugenia Hernández Escudero (1989, pág .. , 22) 
define Capacitación como un ''Proceso educativo permanente -

dirigido a trabajadores, Rue para su efecto, retoma los - -

principios fundamentales del proceso enseñanza-apr_endizaje". 

Los objetivos que persigue la capacitaci6n están determina­
dos por dos factores, principalmente: 

El tipo de destinatarios 
La instituci5n que la proporciona(pública o privada). 

Sin embargo, puede hablarse, de manera general, de tres lí­
nea.a que puede atender este proceso. 

~l acce~o de nuevos conocimientos 
. La· modificaci5n de actit_udes a partir del análisis Y. 
re~lex~en colectivas. 
·Ei incremento de habilidades en campos operativos espe­
cfficos. 

Estas tres conducen al logro de dos objetivos generales; 

al Favorecer el desaríoollo:personal del individuo (como -
s~jeto'y como traba,jadorl. 
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b) Incrementar el nivel de eficiencia y eficacia del t~aba­
jador 11 

l'ilosofl'.a de la Capacitaci8n, para Rubén García Martínez, 
(1989, p!lg.23),"Hablar de capacitaci6n es referirse al cono­
cimiento y dominio de un puesto de trabajo, es hablar de pr2 
ductividad y de la aspiraci6n humana de progreso y bienestar 

sustentados en el esfuerzo personal. A través del trabajo -

es como el hombre modifica la realidad, mediante su acci6n -

sintetiza y armoniza el recurso material, el recurso finan~ 

ciero y el recurso tecnológico, los procesa e interactúa con 
ellos para generar riqueza. 

El trabajo es factor de promoci6n humana al permitir la sa-­
tisfacción de necesidades materiales y espirituales de quien 
lo ejerce; los fines de la capacitaci5n están vinculados al 
florecimiento de la organizaci6n y al desarrollo de~ trabaj~ 
do~, porque despierta.en él sus capacidades y actualiza sus 

. potencialidades para facilitar el logro de objetivos itldivi­
duales y coiectivos. 

La capacitaci6n es factor de estabilidad y adecuación frente 
al cambio en los modos de producci8ri que impone la revolu-­
ci6n científica y tecnol6gica de nuestros díás \' 

En cuanto. a la· Fi:losoHa ·de· la .·Capaci taci5n; Carmen Huitr6n 
Nequ;i:s 'c19B.9,p:igs. 2.4-25 l, advierte: "Pado que .los servi-­
dOreS pUblicos son un conjunto de trabajadores que ejecutan 
l~s acciones del gobierno y que ~ste ser:i eficiente en la -
medidá en.qUe l~ sean quienes lo i~tegr~n; que. corresponde 
á1 servido" pUblico dar vigenci~ y validez a los principios 
sociales' que cáracterizan el quehace,,·guberniuncntal y que ~ 
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la cobertura del servicio pGblico abarca a toda .la poblaci6n 
pues su mercado de trabajo es la nació~ misma, la misi6n de 

la capacitaci6n para e1 sector público es crear una cultura 

.de productividad, la valorización del servidor público por -
1\1 mismo que por la ciudadanía". 

La concepción de la capacitaci6n que fundamenta su funcio-­

narniento se integra de cinco premisas. 

1~ L~ capacitación es un pvoceso dÍñarnico y sistemático -

de enaeñanza-~prendizaje, que p~rmite alcanzar la efi~­
c:t.encia y productividad necesaria en la modernización -

de la administración pGblica. 

2, J:;s· un elemento efectivo de mejoramiento de habilidades -
y cambio de actitudes hacia el trabajo, hacia sí mismo 
y ante la sociedad. 

3. Su c:obe¡;>tura es global, p1.1es se involucra a los servido­
J;'es patilicos de mandos medios y· superiores para reforzar 
su capacidact directiva y ejecutiva a efecto de que .se 

cons-t::ituyan. en promotores del procéso de. modernizaci6n .. 

4; La. capacitación hace posible el cambio positivo de acti­
tud del.servidor público, lo vincula e identifica con su 
institución; ·es una herramienta·para propiciar un medi~ 

. amb:ien1:e laboral positivo y estimulante para el trabaja­
dor¡ es motivad.or de, la v6cá.~i5n de servicio. 
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s. La acreditación de la capacitación en el sector pOblico, 

promueve la superaci6n tanto de personas, como de insti­
tucionés y la sociedad en su conjunto. 

El reto de la capacitación para el sector pGblico es: 

Dignificar la actuación de los servidores públicos a 

travl!s <\el .incremento de su productividad. 

· P~omover el desarrollo humano integral y propiciaP su 
autorealización, 

Reforzar la mística de servicio y la importancia de 

su labop en beneficio de la ciu<\adania; crear concien­

cia de su función pOblica y su compromiso social." 

Enfatizando la·Importancia de la Capacitación, Alberto de 

la Ro.sa,. Cort11s, (1989, pllgs. 25-26). ·Señala: "La capacita­

ciór¡ en '·e1. ·sector ptíblico es· un instrumento estratégico 
que· Se .ha· venÍdo .u.tiliz.~ndo ·-fu~da.ment.ilmente. d.e- .3· maneÍ-as; 

al Como una obligación tipificadá .en la Ley para que los . 

titulares brinden a sus empl~ados y· como derecho 

Pa.ra.· :i.os ti:'abaj adores. 

bl c.omo una forma· para castigar a los empleados 'confli~ · 
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tivos', flojos o inconformes con las disposiciones, 

normas y/o reelas establecidas en la administración pQ 
blica. 

e) Como un instrumento político para obtener posiciones -

o" escalar puestos que signifiquen mayor estatus econó­

mico-social que connota invariablemente el uso a veces 

inadecuado del poder. 

Sin embargo, las políticas de capacitación en esta Subdi~e~ 

ción tienen por objeto instrumentar un programa nacional en 

el que todos los trabajadores al servicio del Estado se in­

volucren y participen de manera diriámica y entusiasta, toda 

~ez que la capacitación 11 perse 11 es un privilegio en el que 

todos los usuarios obtienen beneficios que se advierten en 

2 vertientes fundamentales: 

a) En el ·puesto: Los capacitados logran ser más eficiente~ 

en las tareas que se les encomienda, más motivados pa­
ra nuevas responsabilidades y la posibilidad de que las 
relaciones entre sus compañeros y con sus jefes-se me­

joren sustancialmente. 

b) Para su desarrollo: Los capacitados obtienen.un grado 

d~ motivación tan significativo, que realizan con más 

agrado las tareas, y los conocimientos e información -
recibidas contribuyen, en gran medida, a ·mejoral., las re­

laciones de comunicación en el núcleo de sus familias ; 
de tal manera, que se s~enten más' seguros en la forfua­

_ción y educación· que ofrecen a sus _hijos. 

Por otro lado, es importante poner de.relieve que ei perso­

nal que se capacita. tiene mayo~es oportunidades de escalar 
puestos de mayor responsabilidad y mejor remunerados. 
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Una. ·de.las estrategias que tenemos consideradas en esta ~u~ 

d·i~ecci6n, para garantizar un mayor éxito en los centros -

adscritos,es involucrar a los mandos medios y superiores -

mediante un. programa de sensibiliz~ci6n,donde se percaten 
de las bondades de la capacitación~ En eete programa se 

les ofrecen a los jefes cursos de aplicación inmediata ta­

les como: 

Expresi6n Oral, Redacción para Funcionarios, Técni.cas Mó-­

dernas de Dirección, Toma de Decisiones y Desar~ollo ~nte­
gral de Equipos Laborales, entre otros. Esta estrategia -

contribuye a que los jefes se conviertan en los ~rimeros 

promotores de la capacitación. 

Con el objeto de establecer un encuadre. práctico y ·compren 
sible del trabajo a continuaci6n describo una.taxonomía -­

sencilla de los ~érminos que más se re.iteran en el presente 
capítulo. 

ADIESTRAMIENTO. - Adquisici6n de habilidades o destrezas para 
realizar ·una ac.tividad rnan~al· . 

. ENTRENAMIENTO.~ Proceso de especialización al que se sujeta· 

una· persona. o grupo para adquirir ciertas habilidades tanto 

de· ·carácter , cognOscitivo comf.? -manual. 

· CAPACITACION. - Procéso mediante .el cual se adquieren conoci-.. 

miéritos y·habilidades tanto de carácter· cognoscitivo como -­

aféctivo para desempeñar más e.ficaz y <¡ficientemente un pue.!!. 

'to labora( y proc.urar el ·desarrollo. 

HABILITACION.:: .Proceso mediante el· cual s.e' 1e proporcionan 

elementos. técnicos y prácticos a .un suj.eto a· efecto dé qu·e -

·,q~·~~m~éii~ un -pue~to_ .o actividad e~ for~a empírica. 



OJUENTACION. - Linea política o ideol6gica que se ofrecP. a 
un sujeto o grupo con base en los principios que estable­
ce una institución. 

F01'MACION.- Proceso mediante el cual un sujeto o grupo -­
recibe información y habilidades básicas de carácter ped~ 
g6gico para realizar la funci6n de instructor de capacit~ 
ci6n. 

AC"fUALIZACION.- Proceso mediante el cual un sujeto o grupo 
recibe información reciente. 

PERFECCIONAMIENTO.- Grado de especializaci6n con que un -­
sujeto o grupo desarrolla las tareas y fun~íones propias -
de su puesto. 

Ahora bién, el entrenamiento: "a pesar de los esfuerzos de. - · 
muchos para converti~la en chivo expiatorio.semá~tico, es~ 

aceptada como sin6nimo de todas las formas de conocimiento, 
he,biUdad y desarrollo de actitudes que son necesarias al·­
adulto para mantenerse al paso del creciente compromiso vi­
tal, y del concepto cada. vez mas amplio de las capacidades 
del hombi:>e11 • {Gi:>aig yBittel 1971). 

Existen organismos como la Aso~iación Amei:>icana de Directo­
res de Eritrenamiento {ASTDl que han formulado el anterior -. 
pl!\nteamiento. u ·Gobierno );'ederal también ha hecho. su - -
apa.vici6n.en esta escena. En tal sentido, "hay enorme neo~ 
~idad d~ un:ir esfuei:>zos para camoiar las obsoletas habilid!!. 
.des de' algunos trabajadores por las nuevas habUidaaes tec-. 
nolegi~as que demanda la industria. Poco a poco se.desarr2 
lla.la idea· de que la:pPeparaci6n universitaria no es lo 

'tlnico, ni .la solución ideal· para todos, ni .lo. m~s valioso •. 

• 3(1 
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Preparar a los j6venes y a los adultos para una vida de 
.trabajo productiva y provechosa es mgs importante. El fu­
~uro ver! el resultado de tantos esfuerzos .hechos en este 
sentido que, bien aplicados y controlados, haran del.desa­
rrollo individual Üna fuente de tremendo poder, caracterí~ 
t:i:ca de esta era modernatt. 
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TERCER .CAPITULO 

SISTEMA DE CAPACITACION .DEL I.s.s.s.T.E, 
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INTRODUCCION AL TERCER CAPITULO 

Para entender la secuencia lógica de lo que significa el Siste­

ma de Capacitación del ISSSTE a continuación describo los prin­

cipales elementos que lo constituyen: 3.3.1 Su Justificación; 

3,3,2 Objetivo y Estrategias; 3.3.3 Los Principios del Sistema, 

el Sistema de Capacitación como M~todo está formado de las fa-­

ses: 3.4 Componentes del Sistema; 3.4.1 Diagnóstico con sus 

Correspondientes fases; 3.4:2 Programación con sus Fases; 3_.4.3·. 

La Ejecución con sus ·.diferentes Elementos y 3 .4 .4 La Evaluación 

co.n su proceso de Seguimiento y Contr~l, finalmente y para ilu~ 

trar donde tiene lugar el Sistema de Capacitación el 3.5 Descri 

be·el Objetivo Funciones y Políticas de la Subdirección de Capa­

citación y Servicios Educativos como Organismo, .Coordinador y--. 

Responsable del Sistema. 
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3. l QUE ES Ull S ISTEHA 

El hombre necesita conocer su realidad objetiva·, misma que por 

el crecimiento de la socíedad 1 se vuelve cada vez ~ás compleja. 
El enfoque de sistemas permite la comprensi6n integral de los 
elementos de un todo a través del análisis de conjunto. 

considera 'como sistema al conjunto de elementos inter .. rel~ 
onados e interdependientes para el logro de objetivos de~­

rminados. 

Los sistemas se pueden clasificar bajo criterios convencionales, 
a saber: 

a). Por- su origen: natur-ales y cr-eados. 

b). Por la cantidad y complejidad de sus elementos: simples y 
complejos. 

e). Por t~asmitir o no energía: abiertos y cerrados. 

d). Por su naturaleza: mecánicos y vivientes. 

e). Por su acción: adaptables y no adapab.les. 

~stos criterios pueden ser compleinentar'Íos, es decir, ún s,ist~ 

ina puede ser creado, compl.ejo, ~bi.e~to, viviente y ·ad~pta.b~.e. -

como· lo es una empresa. 

El enfoque de sistema ti.ene algunos pr-incipios o axiamas que -

lo cariac"terizan, qúe son los sígu.ientes: 
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a). Integración. Un sistema es un todo indísobible que se in­

tegra por partes interrelacionadas, interactuantes e inte~ 

dependientes. 

b). Subordi~ación. El todo es primario y laú partes secunda­

rias. El papel que adoptan Jas partes dependen del prop~ 

sito para el cual existe el todo. 

e). Dependencia. La naturaleza y función de la parte d.erivan 

de su posición dentro del todo,. y su conducta es regulada 

por la relación del todo a la parte. 

d) ~ ~ El todo se conduce unitariamente 

lo complejo que sea. 

sin importar -

el. Estabilidad. La identidad del todo y su unidad se prese~ 
van, aunque las pal'tes. cambian. 

f). Organización. El.todo es más que la suma de las partes; -

la org.anizaci6n confiere al agregado caract.erísticas d.ife­

rentes· de las de sus componentes, considerados en for~a in 

di vidual. 

j). Jerarquía. Los sistemas es~án relacion~dos en forma jerá~ 
quica. Las partes de un sistema pueden considerarse, a ·su · 

vez, como sistema. 

El sistema· al~an~.3. su equilibrio a ·través ·de· la paf.tic1paci6ff 

dinámica de sus elementos·. 

Los elementos má.s relev.3.ntes que integran los sistemas son: 

: a). Ins~uios: materiales, energía o información, qu~ alimenta 

al sistema. 

b). Procesos: acciones ordenadas para. transformar los i~sumo~ 
en productos. Eri los sistemas administrativos· los pr¡;>ce.--
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sos implican una estructura de organización, personal y equ~ 

po. 

e). Productos: Bienes, servicios, comportamiento o información 

que resultan de procesar los insumos. 

d). Realimentaci6n: resultados del sistema que se convierten 

en insumos del mismo para mantener su funci~namiento. 

e). Regulad6r: elemento que gobierna el sistema. 

El insumo es elemento activante; el proceso el ejecutor; el pro­

ducto representa el logro del sistema; el regulador es e1· eleme~ 

to que compara lo logrado contra lo programado, al establ~cer -­
los medios de medición y control~ La realimentaci6n es, de he-~ 
cho, parte del elemento regulador; opera para corregir desviaci~ 

nes y/o ratificar los aciertos. 

Además, es necesario considerar el medio amUiente o contexto que 

influyen y, a su vez, son influidos por el sistema. 

Si se tiene como ejemplo de sistema a la unidad de producción, -

éste ·se define no únicamente en reiación a ·su pers.onal, sus inS­

talaciones y recursos materiales, financi0ros y tecnológicos; --. . 
. sino con\o un· Organismo inserto en un contexto que tiene historia 
que· se reproduce y se transforma. 

* citado en .sistema. d.; Recursos Humanos de CENAPRO-ARMO. ed.itacio.· -

por la Secretaría del Trabajo y P~evisión Social, Serie. ·libros -
de consulta No. 5 Ml'?xico :19a·2. 
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3 .1 LA CAPACITACION COMO SISTEMA 

El sistema-de capacitación utiliza medios y estrategias para que 

la fuerza de.trabajo adquiera o perfeccione sus conocimientos, -
habilidades y actitudes en función del puesto que desempeñe en -
la empresa o institución donde presta sus servicios. 

Para que el Sistema de Capacitaci6n realice su fu.nci6n es neces~ 

ria que capte información del medio ambiente y del centro de tr~ 

bajo; tal informaci6n comprende el marco jurídico, sus objetivos 
y políticas y la estructura orgánica de la institución que la -­
representa, en este caso, la Subdirección de Capacit~ci6n y Ser­

vicios Educativos. 

La información captada a través de una estructura administrativa 
se transforma mediante procesos; como la formaCión de las Comi-­

siones Mixtas de Capacitaci6n, el Plan de Capacitaci6n y .Adies-­
tramiento, la Determinac~ón de las Necesidades de Capacitación, 
e1 Plan.de Capacitación, la EjecucÍón del Plan y la Evaluaci6n. 
Tomando coffio producto beneficios para la institución los trabaj~ 
dores y la derechohabiencia del ISSSTE, despu€s de haber realiz~ 

.do el Proceso d.e la Capacitaci6n. 

La forma. en que se da la realimentación es mediante ia evaluación 
del- sistema Y los ajustes á1 mismo que permiten corregir sus -­
desviaCiones. 

- . 
A continuación Se. des6r·iben en ferina detal~.3:da la· función, los . "".'-

,insumos, la· est?='uctura, los procesos y los 'productos que dan _vida 
a la capac;itaci6n de una manera lógica y 'co'ngruente: 

D.i_sponer· los ~e.cu~~os n~cesal:"'ios para el _mejorami~~to de los 
conocimientos, habili.dades y ·actitudes del personal>. tanto para -
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el desempeño eficaz, eficiente y congruente de sus funciones, 
como para su desarrollo. 

La capacitación es un proceso permanente, cuyo prop6sito es des~ 

rrollar los conocimientos, habilidades y actitudes del personal 
para que éste se desempeñe adecuadamente en su puesto d~ trabajo 

y se prepare para ocupar un puesto superior> y en general, logre 
un desarrollo individual que redunde en una mayor productividád. 

El cumplimiento óptimo de la función se alcanza cuando se provee 
personal apto para el desempeño .eficaz y eficiente de sus funci~ 
nes. 

Se denominan asi los materiales, energía e información que, a 
través de procesos, el.sistema de capacit~ción convierte en pro-­

ctUcto o satisfactores· que cubren lBs .necesid~des detectadas. 

A continua6ión se describen los insumos más importantes para rea­
lizar el Proceso.de Capacitaci6n. 



INSUMOS 

Características de la 
comunidad. 

Estructura orgánica -
de la instituci6n. 
Tecnología 
Programa de relacio-­
ne s laborales. 
Políticas de capacita 
ción. -

Marco jurídico. 
Integración del per-­
sonal. 
Riesgos del trabajo. 
La formación de per 
sonal .; 
Reportes y estadísti 
ca. 
Indicadones de eva-­
luación. 

Figu~a No, 2 •. 

ESTRUCTURA 

- UNIDADES ADMINIS­
TRATIVAS. 

PERSONAL 

DESCENTRALIZACION 

PROCESO 

Formación.de Comi­
siones Mixtas de -
Capacitación y -
Adiestramiento. 
Determinaci6n de -
Necesidades de Ca­
pacitación. 

~Í~~~i6~~ de Capa-

Evalua~ión. 

EVALUACION DEL 
SISTEMA 
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Seflala<como.opera de manera general el.Sis~ema cÍe capaci­
tac~ón .. en· la Subd.irección de caPacitacii5n y ·serviCios·' ~dti . 
cativos del ISSSTE. ·· · · -
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3;3 EL SISTEMA DE CAPACITACION PARA LOS TRABAJADORES AL SERVICIO DEL ESTADO 

INTRODUCCION: 

La situación por demás crítica que vive el país con una población 

que rebasa los 80 millones de mexicanos con problemas severos de 
·desnutrición, falta de empleo, vivienda, son tan sólo a"lgunas de -

sus consecuencias. 

Por otra parte.la ineficiencia y la baja productividad son alr,u­

nos de los obstáculos a los que más se enfrenta la admi.nist~~cióri 

pública en su proceso de desarrollo, lo cual se traduce en inca­
pacidad. de generar servicios suficientes para atender las neces! 
darles más elementales de los grupos sociales más marginados del 

país. 

En este contexto, la capacitación es una de las alternativas con 
que cuenta la administración pública para contribuir a resolyer 
esta problemática y así poder acelerar el proceso productivo que 

permitirá el desarrollo integral del país. 

Así. mismo,. el proceso de la capacitación pretende modificar las 

actitudes y aptitudes de los servidores públicos, lo cual redu~ 

dará en mejores condiciones de vida,. tanto p_ara los trabajad6re-s. 

corno para sus familiares. 

La.Subdireéción de Capacitaci6n y Servicios Educativos del 
ISSST.E es responsable de proporcionar esta prestaci6n a i'os tr~ 
bajadór'es, en tai virtud~ instrument6 un ·Sistema. de Capa~ita~ión 
que permitirá a las delegaciones del Instituto y dependencias. -

inVo~ucra~as,_ obtener una visi6n más-ampliá y.homogénea sobre -

el particular.y así estar en posibilidades de ate!'cÍer sus pro--

; pias· . necesidac:t~s. 



3.3.1 ./USTIFICACIOI! DEL SISTEMA 

La capacitación se concibe como un proceso de comunicaci6n perma­
nente que permite a través de la ensefianza-aprendizaje, transmi-­
tir conocimientos para modificar las actitudes e incrementar las 
habilidades de los trabaj.adores, a fin de que desarrollen de ma­
nera eficiente y eficaz las tareas que realizan. 

Para que se.lleve a cabo lo anterior, la Subdirecci6n de Capacita­
ci6n y Servicios Educativos del ISSSTE instrument6 vertientes 
para impartirla: La inductiva, en el puesto y para el desarrollo. 
La primera se ha establecido para incorporar a los Servidores PG_ 
blicos.de primer ingreso dándoles .a conocer generalidades sobre. -

la InStitución en donde prestan sus servicios, la segunda se re­
fiere a aspectos relacionados específicamente ~on las actividades 

propias de cada puesto y la tercera son para complementar y apoyar 
los aspectos personal y profesion~l de los trabajadores. 

Por otra parte, la capacitaci6n no está aislada, es parte de un -

complejo mecanismo en el que participan una diversid~d de elemen­
tos 1ntimamente relacionados entre sí, razón por la· cual· ·se le da 

un enfoque sistemático para que los programas de capacitaci6n no 
se efec~Gen en forma aislada y se tomen- en cuenta los factores 
que con~~!'ren dentro de su ámbito de aplicaci5n, además porque e.n 
Su eStruc1:ura. de acción y en el orden de su,. c~ntenido obedecen a· 

principios y procesos que garantizan la multiplicaci6n de sus re­
sultados y de su efectividad. 

Fiiialmente este Sistema de capaCitaci6n_ en su etapa de ¡:)rogramaci6~ 
procura actualm~nte modular la.mayor parte da. sus.cursos, de tal.rn~ 
nera que· existe una sec~encia ffiás. 16gi,;a y si~tem~tica. én_ el desa-. 
rroiio ·.de sus .cofÍtenidos. 



• 142 

3.3,2 OBJETIVO 

Proporcionar a las Délegaciones'y Unidades Administrativas del 
ISSSTE, los instrumentos necesarios para el mejor aprovechamiento 
de sus recursos en materia de capacitación a fin de incrementar 
la calidad de los servicios que otorga la Instituci6n,a sus dere­
chohabientes, as1 como contribuir a la superaci6n personal y pro­
fesional de los trabajadores del Instituto. 

ESTRATEGIAS 

Se llevaran a cabo_ cursos de inducci6n a la Instituci6n y algunos 
'otros que tengan alg11n carácter urgente, simultáneamente a' la ela­
boraci6n del diagnóstico de necesidades con.el fin de atender inm~ 
diatamente prioridades. 

Se-instrumentaran cursos de formación de instructores, dirigi­
dos al personal de mas experiencia en cada puesto y para el -­
personal interesado en capacitar a sus compañeros con el obje­
to de conseguir que la capacitaci6n se, constituya en un efecto 
multiplicador. 

·Se establecerán en cada una de las Subdirecciones Generales 
del ISSSTE, unidades responsables de capacitación asesoradas 
por la Subdirección de Capacitaci6n para el mejor funcionainie~ 
to del Sistema y asegurar as1, el ,proceso de capacitación per­
manente. 

Se· establecerán en las delegaciones eStatales.centros de·capa­
citaciórr y se ,formar:i' t!!cnicamente a los .responsables de estos', 

para la implantación del Sistema de Capacitación en los esta-­

dos. 

Los responsables de los, ce,ntros de capacitación en las delega-, 
cienes del ISSSTE, pro_porcionaran ásesor1a en esta materia a 
las·representantes de las dependencias pOblicas y organismos 
descentrali~ados, lo cual permitirá homogenizar criterios y lo 

gz:~r .. U:·n mejOr aprovectiam~ento de ·l~s recursó·s. J:iumanos .. 



PROBLEMATICA 
Inadecuada identif i 
cación del trabaja= 
dar con pol1ticas, 
objetivos y progra­
mas. 
Limitaciones en el 
desarrollo de poten 
cialidades del tra= 
bajador. 
Dispendio en la uti 
lización de recur-= 
sos. 
Ineficiencia en la 
prestaciOn de servi 
cios. 

3.3.3 PRINCIPIOS DEL SISTEMA 

3. 3 .3 .1 Racionalidad 
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BENEFICIOS 
Participaci6n de autoridades 
y trabajadores en las activi 
dades de capacitación. -
Desarrollo personal y profe­
sional del servidor pOblico. 
Optimización de los recursos 
c.on los qúe c;:uenta la Insti-
tución. . 
Eficiencia y eficacia en los 
servicios. 
Incremento en la productivi­
dad laboral. 
Identif iación del trabajador 
con los objetivos, poHticas· 
y programas de la Institu- -
ción. 

Figura No. 3 

Señala de nanera contrastante cóno en · un -
diagn6stico de capacitación se ilustra una 
problenática y los beneficios que :inq:ilica. 

Si aceptamos que las necesidades de capacitación son maltiples y 

los recursos escasos, se impone una: :conducta racional para sa-­
tisfacerlas mediante la investigación, planificación, programa­
ción, evaluación y organización. 

·ASimismo a. ~rav~s .del cOnocimiento cientifíco· y eL razonamiento 

siátémático se logrará.el adecuado aprovechamiento de los recur 
sos .. 

. 3. 3. 3. 2 UN IVERSJILIDAD 

·La 'capacitación comprende las diferentes fases y. etapas a.el pr~ 
,ceso económico, social y administrativo y constituye una activi 
dad que involucra a: todos los tr.abajadores y funciones de .. la" 
Institución cualquiera ·que séa su jerarqul'.a, ·naturaleza de :su. -
·trabajo ·O función·. 



3, 3, 3,3 UNIDAD 

Los programas y acciones deben estar integradas entre si y for­

mar un todo org1!nico y compatible. 

3,3,3.4 CONTINUIDAD 

La capacitaci6n no tiene fin, es un proceso continuo y· p~rmane~_, 

te. Se.inicia·desde la etapa formativa, continOa.mas especifi­
ca y especializada cuando el Servidor POblico se incorpora como 
tal y se prolonga durante toda su vida. 

U N I V E R S A L I D A D 
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Sefiala conn en el Sistena de capacitaci6n se 
X"epresentan ·los principios, 
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LA CAPACITACION COMO NETODO 

3.4 COMPONENTES DEL SISTEMA 

3.4.1 .. Diagn6stico 

El diagnóstico constituye la primera etapa del sistema 'de 
capacitaci6n y consiste en recabar información sobre la·situ~ 
ción que guardan en materia de capacitación, las unidades o -
dependencias sujetas a estudio. 

En esta etapa se identifican las dcf iciencias existentes en ~ 

los conocimientos y habilidades del trabajador, con relaci6n 
al puesto que desempeña dentro de la institución y así.deter­
minar las necesidades específicas. 

Esta etapa comprende las siguientes fases: 

3.4.1~1 Investigación. Es la aplicación de los instrumentos que 
permiten obtener información relevante sobre las 'defi-­
ciencias, problemática y habilidades de los recursos 
humanos existentes. 

Los instrumentos utilizados son básicamente la encuesta 

y el cuestionario. 

-La primera _e~ una técnica de observación en, la . que· el . . .. 

investigador se dirige d~rectamenté -al·: encues~ado ~ ·a 

-través de preguntas .básicam~nte a_biertas. Aquí loS ·je:~ 

fes.y responsables de área presentán desde su punto de -
vista ~os requerimient6s de capacitación que_deffiañdan -­
cubr>Ú- sus trabaj ador>es. 
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El cuestionario es una serie de preguntas formuladas -

por e~crito, dirieidas a los trabajadores para obterier 

información relacionada con la materia. 

En este sistema,para la aplicación del diagnóstico, son 
3 los cuestionarios que se utilizan: el que detalla 

los re'cursos disporiibles en cada unidad; el dirigido al 

personal directivo y, finalmente el que se aplica ·al 

personal operativo. 

3.ii.1. 2 Procesamiento de la 'in'forrriación. Consiste en vaciar la 

información capatada en los cuestionarios, en formatos 

diseñados para ello. 

Para efectuar este procedimiento, existen diversas for­

mas, cuya utilización depende de la pr•esentación .reque~ 

rida y del tipo de análisis que se pretende realiza~, -

ádemás de 16s recurs6s con que se c~en.ta. 
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COMPONENTES DEL SISTEMA 

ETAPAS~ FASES 

DIAGNOSTICO 

PRO.GR,Al1ACION 

~-EJ_E_c_u_c_I_o_N-~~ 

EVALUACION 

. Figura No. 5 

- INVESTIGACION 
- PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION 
- ANALISIS E INTERPRETACION DE LA 

INFORMACION 

- FüRMULACION 
- CONCERTACION 
- REFORMULACION 

- SELECCION DE MATERIAL DIDACTICO 
- PLAN DE INSTRUCCION 
- REALIZACION DE EVENTOS . 
- EVALUACION DE LA ENSE!IANZA APREN 

DIZAJE -

- SEGUIMIENTO PE LAS ACTIVIDADES 
DE CAPACITACION 

- CONTROL 

Seliala la forna ccm:> tienen lugár las fases del Sisteiia a través de sus 
cc:llpll\0ntes, · 



Por el momento el método para el procesamiento d~ la -
información en este sistema es manual, por lo que se -

ha diseñado la 11 Guía Técnica para el Desarrollo del -
Sistema de Capacitación "· En breve se pondrá en 

práctica un programa por computadora. 

3~4.1. 3 Análisis e interpretac·ión de la información. El aná-­

.lisis consiste en separar los elementos básicos de .la 
información y examinarlos para responder a las disti!!_ 

·tas variables planteadas en la investigación. 

La interpretación es el proceso mediante el cual se -

busca un significado más amplio de.la información reca 

bada. 

Una vez coricluido el proceso anterior se formula el -­
diagnóstico. de la unidad tratando que sea lo m&s obje­

.tivo, lo cual constituye un elemento básicO· para el·. -­

elemento siguiente. 

3 .4. 2 • Programación 

La programación está considerada como la . segunda _e.tapa del 
siStema comprende la integración y calen~ari,zaci~n de los 

eventos de capacitación a efectuarse, de. acuérc:iO a los Í'e­

sul tados 'obtenidos en el diagnóstico de necesidades y los 

r~cursos susceptibles de ser aprovechado$ para la\ ·ejecución 

de la capacitación. 

Representa las. siguientes fases: 

al • . Formulación. 

Los eventos del programa se- integran. ·c~nforffie al re­

sultado de investi8ación de n'e_ce.sidadé~ det~cta_das. en 
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el diagn6stico, dando prioridad a los cursos de mayor 
elecci6n. 

b) Concertac·i6n. 

Se conciertan'las fechas de realizaci6n de los eventos 

de capacitaci6n a llevarse a cabo en cada una de las -

delegaciones y dependencias lo que permitirá además. de 

caleridarizar, cuantificar ei costo de los eventos· en -
turno, para ello, se consideran las fechas disponibles 

tanto de las unidades solicitantes como laS del áre'a -

que otorgará el servicio. 

c) Reformulaci6n. 

Se considera cuando existen cambios en las fechas - -

convenidas'para los eventos o cuando· por alguna varia­
ble extraña no se realizaron. 

Ejecuci6n. 

t,a ejecución comprende la tercera etapa del sistema, en ella 

se re~lizan los eventos que previamente fueron seleccionados 
para ser programados y que contiene los siguientes pasos: 

a) Selección del material didáctico. 

Los materiales didácticos son los recursos que habrán -

de utilizarse d~rante - la realizaci6n· de. los eventos· 

-·entre ·1~s q~e s~ e~cuentran: rot~folios-, fran.e.logra.·fo_; 

acetatOs·, m.anúales, . guías técnicas, folletOs, -películas, 

transparenc_ias y equipo com~. proyector' pan"!=.3.lla, retro; 
proyector·, etc. 
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b). Técnica didáctica. 

Es el instrUmento metodológico que se utiliza de acuer­
do al contenido temático, al perfil de los participan-­
tes y a las expectativas que presentan los asistentes. 

Se considera importante también el nivel jerárquico de 

los. participantes y la experiencia en cursos ánteriores. 

La técnica debe estar relacionada con el material de 

apoyo, considerand~ los costos, duración y tiempo de 

preparación. Entre otras técnicas se conocen por ·su 

aplicación: La expositiva, la participativa y la deme! 

trativa, además se clasifican en estructuradas e ines-­
tructuradas. 

Cuando la técnica seleccionada es participativa ya sea 
estructurada o na, es necesario que el que la vaya a 

utilizar ya la haya ensayado lo suficiente corno para -
garantizar resultados. 

6). Plan de instrucción 

Consiste en detallar la secuencia ordenada de las act! 
vidades y ·sus requerimientos en respuesta direCta·a -­

los tienlpos 'Y recursos, paria. la riealización de los eve~ 

tos. 

d). R·ealizaci6n del evento 

El instructor administra el contenido del Curso.y 
evalria técnicamente ~l. evento mediante 2 cuestionarios 

("el .de.l participante y el del instructor"). El resul­
tado .arrojará información sobre el .desarrollo del 
evento ,y, así ev~iuar e.l _aprendizaje de 16s partic~pan~· 

tes como el desenipeño del ínstr,u'7tor. 



3.4.4. Evaluaci6n 

Comprende la cuarta etapa del sistema y en ella se inserta -

el seguimiento y control de las acciones realizadas en el -­
proceso de desarrollo; y se describe como sigue: 

a). Seguimiento 

Durante esta fase la Subdirección de .Capacitación y 
Servicios Educativos sólicita las delep,aciones y unida­

des administl"ativas informes periódicas de actividadés 

realizadas en materia de capacitación. Esta informaci6n 

es computada y se realizan reuniones de retroalimenta­

ción para dar·a conocer los avances obtenidos o las 
desviaciones registradas. 

b). Control 

En esta fase se analiza la información obtenida de las 
áreas a evaluar; posteriormente se comparan los result~ 

dos obtenidos con l~ programado, con el obj~to .de corr~ 

gir las desviaciones detectadas y realimentar el pr9ce­
so. Cabe destacar,que aunque lá evaluación se precisa 
en todas las etapas del sistema, se esquematiza en for­

ma total, después de efectuada la etapa d_e ejecución.-

En virtud de que la Subdirecci6n de Capacitaci6n y Servicios 

EdllcatÍ.vos es la Y.~sponsab.le de n~rmar y opera~ los. p_r~g~~m~.s 
de capac;i.tac~6n del _sector_ público, ~- co_~tinuación desc"r~bC?_ -
sU: objeti~o, "func~~n·e~ y polÍtica-s enmarcadas ~n ·el Sis_tema. -
de.Cápacitaci6n. 
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3.5 SUBDIRECCION DE CAPACITACION Y SERVICIOS EDUCATIVOS. 

- OBJETIVO: 

Contribuir a elevar la eficiencia operativa de los organi~ 
mos del sector pliblico, sujetos al régimen del ISSSTE, me 
diante la instru~entaci6n del sistem~ integral de c?pacit~ 
ci6n, cuyos programas at~endan el mejoramiento técnico, a~ 
ministrativo, profesional y personal de los· trabajadores -
al servició del Estado. 

3,5.1 - FUNCIONES: 

3.5.1.1; 

3.5.1. 2. 

.3,5,1, 3. 

3;5,1. 11. 

3.5.1, 5. 

Determina!'.' las politices y normas para el desarrol_lo 
de las actividades de capacitaci6n y servicios educa­
tivos que opera el ISSSTE. 

Fijar metas y objetivos de conformidad a las politi-­
cas, establecidas. 

Pla~ear, programar y organizar las acciones de capac! 

taci~n y s'ervicios educativos que el ISSSTE ofrec!'· a 
sus trabajadores y derechohabientes a través de sus -
delegaciones. 

Coordinár y dirigil' las actividades de capacitación y 

~eTvicios educa"'!=ivOs: qu~ --of!'ece el ISSSTE de acuerdo 

con.la normatividad vigente. 

Supervisar.y eyaluar el proceso :cte ·1a ciipac_itac.ión, -

operado por las delegaciones del Insti_tuto, . pro_ctiran:... 
do su ffiejoramiento. 

Reol'.iien·tar .. el proceso de capacitacióri, en caso nece­
sar~o con base e~· los resulta.dos obtenido~·· en lc:i . e_va­
lua"ción. 



3.5.1.7. 

3.5.1.8. 

3.5.1.9. 

Establecer y mantener coordinaci6n permanente ~on los 

organismos del sector público y los representantes de 

los trabajadores a efecto de promover los programas de 

capacitaci6n para los servidores del Estado. 

Representar al Instituto en materia. de capacitaci6n y 

servicios educativos ante las dependencias e iilstituci~ 
nes. 

Supervisar y dirigir la elaboraci6n del programa y pre­
supuesto anual de capacitación y seryicios educativ9s. 

3.5.2· POLITICAS: 

3.5.2. 1. 

3.5.2. 2. 

3. s. 2. 3. 

En todas las delegaciones del. ISSSTE, el personal con-­
tratado· para oPer~r el.programa de cap~citaci6n y servi 

cios educativos,. se sujetará a la· normatividad emitida-· 
por esta Subdirecci6n. 

Para optimizar.l~s recursos humanos y materiales con 
ciu~. cuen·ten, se utilizarán integralmente las instalaC:i~ 

ne~ de las diversas áreas. de las delegaciones del 
ISSSTE, siempre y cu~ndo el delegado no tenga inconve-­
niente. 

Los Servicios qll:e S~ ofrecen, ·se proporcionaI"án eY.clus_! 
vamente a servidores p!Íblicos bajo el régimen. del·­
ISSSTÉ y derecho habientes.· 

3.5.2 •. 4. . La Jerarquía de priorÍdades será en el orden descenden­
te, .qué. -se ·,presenta a ·co~~im.iacÍ6n. 



3.5.2,5. 

3.5. 2.6. 

3.5. 2.7. 

3.5.2.8. 

a). Personal del ISSSTE (todas las Sreas 

b). Servicios p~blicos del sector salud 
c). Secretarias de Estado 
d). Organismos descentralizados. 

La colaboraci6n de sindicatos de la federaci6n es válida 
s~empre y cua~do se cubra la normatividad y Persigan los 
mismos fines anotad.os en el presente documento. 

Si bien el servidor público es nuestra prioridad, el 
adiestramiento a las familias derechohabientes, jubila-­
dos y pensionados, es una tarea importante que es necesa 
ria atender. 

Los instructores de esta Subdirección viajarán priorita­
riamente a las delegaciones para formar y actualizar in~ 
tructores. 

Los servicios que proporciona la Subdirecci6n y los 3_5 

departamentos de capaci taciiJn y servicios educativ.os de 

las del~gacion·es,. pándrán m5.s interés en mejorar. la Cal!_ 

dad de los servicios, qlle l~ cantid~d. 

La informaci6n del avance y estado de cada uno de los -
programas se.~á enviada los primeros cinco días de cada -

mes por. vía .terrestre, el paquete contendr~ · 10 siguiente: 

Los infoÍ>mes men'stiales 
1 Copia del informe de gastos dél presupuesto ejercido. 
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CUARTO CAP 1 TULO 

EL INSTRUCTOR DE CAPACITACION EN EL ISSSTE 



INTRODUCCION AL CUARTO CAPITULO 

En este capítulo se describen aspectos relacionados·con el ins­

tructor; qué es, características intrapersonales e interperso_ne, 

l~s, conocimientos y habilidad~s del instructor, el estilO del 

instructor, los enfoques .de la e~señanza, las,·actitudes .Socia-­

les. Toda la informaci6n anterior desde el enfoque de algunos 

autores. En la' segunda parte se_describe lo ~ue demanda el 

ISSSTE mediante algunos elementos relacionados con la descrip-­

ci6n del puesto y las habilidades que para el efécto se requie-· 

ran.' 



CUARTO CAPITULO 

4. EL INSTRUCTOR DE CAPACITACION EN EL ISSSTE 

4,¡ ¿ QUE ES UN INSTRUCTOR ? 

El dicci_onario enciclopédico•refiere del latin enstructus, re­

lativo a instruir, el que instruye; instrucción del.iatin, 
(instructio-onis) f-acci6n de instruir o instruirse. 

Caudal de conocimientos adquir'ictos. Es entonces la persona 

que posee cierta información· y que al estar frente a un grupo 

en un curso de capacitación propicia el que se dé el preces~ -
enseñanza-aprendizaje. 

Por la naturaleza de su misión,un instructor se esfuerza-por -

llegar a ser, como-señala Ivey, una 11 persona intencional", o, CS! 

mo ·sugiere Carkhuff, "una persona· que esta viviendo efectiyame!!_ 

te.", o, como lo describe Maslow, una "persona actualizada", o 

quizá como advierte Jourard, una "persona transparente".(p.34) 

Las características menciónadas no pretend~n describir a.r .;ins­

tructor como alguien eXcepcional sino que son c~alidades que.­

~e adquieren paul.atinamente eh el ·proceso de enseñanza-apre~d.f. 

zaje. 

'·. l+, l;!. CARACTERISTICAS INTRAPERSONALES 

Carlos Rodríguez y Jesús Díaz Cl987) desct'iben las carac­
·terísticas siguienteS: 

• Cono·cimiento de Sí mismo. Consiste en ~ener una conc:ép-:­
ción··: realista del ser humano y· del séntido de ta vida, én 

lo gene'ral y una Conciencia· ciara de las propias moti vaci2 

nes '.y neces~dadeS en lo pa?"ticular. 

*) Dlcctcnírto· fn:iclqé!ico Espi.sc-<:al¡e, Toro 14 ttiyocasero 
· Karolus <ttava ooiciOn, MD-td 1979 
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Cuidado personal de los aspectos físicos v emocionales. 

El instructor necesita un alto nivel de energía y fuerza por 

el desgaste físico que implica el desarrollo de su tarea y -
un manejo apropiado de sus emociones, que le permita distin­

guir, sus necesidades de las del grupo • 

• Autenticidad. Es la manifestación espontánea de la mane­

ra de ser del instructor, que se produce a partir de su pr~ 
pía aceptación y le da congruencia a lo que piensa con ·10 -

que hace • 

• Flexibilidad. Capacidad para revisar su propia situación 

y hacer modificaciones personales sin mostrarse rígido o 

artificial ante las circunstancias que se le presentan . 

• Manejo ·ae ·1a ambiBuedad o frustración. Capacidad de aceE_ 

tar las contradicciones y limitaciones que impone una situ~ 

ción ajena .a las propias decisiones. De tal manera, que el 

instructor debe estar consciente que en todo programa de 
capacitación existe el riesgo de que los resultados obteni­
Oos no correspondan a sus exPectativas aunque den respuesta 

a las necesidades del grupo. 

l+. r. 2. CARACTERISTICAS PARA EI.; ESTABLECIMIENTO DE RELACIONES INTERPER­

SONALES·. 

Tambi~n los autores Rodríguez, Díaz y García (1987) destacan 
algunas características del instructor' que facilita las re­
laciones .in.terpersonale,s ·Con los partic.ipantes . 

• ·. :Inclinaci6n n·atural a · r6laciónarse. Significa establecer 

una rélación prqtun.da y veidádera con_ los par1:icipantes ·al .­

comprender su~ .ciréuns.1:ancias·~. y sen:tir un compromiso con ·el 
.desarrollo .de las personas. 
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• Apertura. Grado de disponibilidad que se ofrece a las pe~ 

sanas de manera sencilla y directa y que determina en breve 

medida la participación que se dé en un curso determinado • 

. Capacidad para inspirar confianza. ·La transparencia de 

los propósitos que animan la conducta del instructor consti­
tuye el elem:mto fundamental para que los participantes sien­

tan la confianza que se requiere el proceso enseñanza-apren­
dizaj e • 

• Respeto hac·ia las personas. El instructor debe procurar -

respeto, hacia las ideas, decisiones, _valores y sentimientos 

de los participantes incluso en los casos de desacuerdo • 

. Capacidad para establecer una relación de ayuda. La con­

tribución del instructor al crecimiento de los participantes 

se produce cuando es capaz de relacionarse significativamen­
te con ellos. 

Algunas de las características antes señaladas son-- innatas -

en ciertos instructores\ sin embargo,la mayor parte se prod~ 
ce;~ ccimo resultado de la práctica· y entrenarni"ento. Esto 

quiere decir que el instructor no necesita' disponer de todas 

estas características antes de estar frente a un grupo, sin 

embargo, se requiere la decis'ión de desarrollarlas o ir\te- ·­

gra~las gra9ualmente. 

11. 2. . CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES DEL INSTRUCTOR. 

Para manejar técnicai:nente·- el pi>oces~ enseñanz·a-aprendizaje -

, el.· iristructor demanda tener ciertas destrezas o habilidades. 

RELACIONADAS CON LA TAREA 

• -DominÍo -t~cn'ico del tema. Esta característica es fuTidame_!l 

!=al···par~ q~e el .instructor respo~da a las expectativás de 

. aprendizaje de los participantes·. 
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• Credibilidad tecnológica. Se da cuando el instructor, a 

través de su comportamiento, pone de' manifiesto una autén­
t~cá. asimilación <le sus conocimientos al aprovechamiento de_ 

sus experiencias, que los participantes verifican a través 
de su desempeño como instructor. 

¡ Habilidad de concreción. Se manifiesta de dos maneras: 

.la primera se ·refiere a no dejar ideas incompletas o confu­

sas, sino a emitir mensajes claros y directos, ~- La segunda 

se refiere a la capacidad del instructor pa1.,a sintetizar 

sus ideas • 

• ·sentido práctico. Es importante que el·instructor _sea -

capaz d~ ofrecer al grupo alternativas sobr~ cómo aplicar 

lo aprendido • 

• Actualización ·permanente. El instructor ja.más deja de 

aprender. Por lo tanto, es importante que se mantenga en -
constante actu~lización para dar respu~sta satisfactoria a 

·1as d6mandas de Su actividad, tanto en lo técnico como en -

.lo pedagógico. 

i.. 3. HABILIDADES· PARA EL MANEJO DEL GRUPO. 

-. Habilidad de- comunicación. Es aquella actiVidad mediante 

la cual·el instructor se notifica algo a sí mismo y después 
ª·su participante o al grupo. 

• Ca¡;a:c·i'dad pava ·escuchar. Implica un acto voluntario para 

capt~r el signifiCado no sólo .de las palabras aisládas _s,ino 

"el contexto ·de las· person.as. Escúchar de manera. activa eS_, 
_.:asirriism~, manif~star_ "una actitud de interés· por lo q"ue ·1a -
ofra persona expr_~sa., 
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. Observación de la dinámica del grupo. Se refiere a la 

disposición del instructor para fijar su atención en las i~ 
teracciones de los participan te·s y su habilidad para identi 

ficar, a partir de las manifestaciones observadas, lo que -
sucede en el grupo. El propósito de la observación es que 

el instructor pueda aprovechar las experiencias, los recur­
sos y las características del grupo en el proceso de erise~­

ñanza-aprendizaje . 

. Capacidad de adaptación al grupo. ·Un buen instructor está 

enterado que las diferencias individuales .. que impiden que 

los grupos sean homogéneos; Constituyen un importante recUE 
so para el programa de capacitación, diferencias oue puecteO 

apl"nvP.charse si el instructor aprende a. adaptarse a las 'ca.­

racterísticas y necesidades del grupo. 

~.4. EL ESTILO DEL INSTRUCTOR. 

Otro aspecto que sirve para el análisis del instructor .Y 

. que Complementa e:l _estudio de· sus c.aracterísti~~s personales 
y requerimientos técnicos,_ es el que se refiere al e_stilo -·· 

de enseñanza. El estilo del instructor es la.combinación -
de su interacción con el grupo y el enfoque que le da á. la 

enseñanza. 

4.1 Estilo de interacción con el grupo. 

Estila experto •. · Se caracteriza por ser un experto· frente 

al. grupo, el·cual por esta situación se vuelve dependiente: 

La :palabra "r-escatame" . simboliza el tipo· de -int.eraccióO que 

los participantes· buscan establecer con el instruetor. 

·. Estilo s·ervidor. El instructor pierde su independencia -

y objetividad con tal de satisfacer los deseos .de los part! . 

cipantes. La palabra que resume eFtipó'de interaccióri·ciel 

gru~o hac.Í~-.-ei .. iristructo~. es. "s·~~-ve!~~,;~ : __ 
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• Estilo colaborador. Existe una clara definición de ias -

responsabilidades que corresponden tanto al instructor como 
a los participantes; en este caso se guarda uri vínculo de 

interdependencia. La frase que identifica esta interacción 

es "trabajemos juntos". 

A continuací6n se presenta un cuadro comparativo de las im­
Pl.icaciones que supone los 3 estilos: 

ESTILOS DEL INSTRUCTOR 

EXPERTO SERVIDOR COLABORADOR 

1. DEPENDENCIA Grupo Instructor Interdependen-
dependiente dependiente cía 

2. TOMA DE Instructor uni~ral DECISIONES unilateral Bilateral 

3. CONTROL Del Del 
instructor grupo Si tuacional 

4. COLABORACION Ninguna o Ninguna o Responsabilidad 

DEL GRUPO poca poca compartida 

COMUNTCACION 
Tnstructor Grupo demanda 

Recíproca 5. expone y grupo e instructor 
escucha responde y .abierta 

A través de Relación 
6, DESARROLLO A través las respuestas de ayuda 

DEL APRENDIZAJE 
de recetas del instructor 

.· 

7; MANEJO.DE Instructor Caipeten;ia Negociación 

CONFLICTO 
autoritario, ·. y anarqw.a 

,• 

CUADRO NUM. 1 

1. 



!¡.. S. ENFOQUES DE l.A l:NSE!IANZA. 

Se refiere a la formación del instructor en razón de sus e~ 

tudios académicos, su experiencia p·rofesional y su proc.eso 

de actualización en el estilo con que enfoca la enseñanza . 

• Enfoque estructuralista. En este la conducta de los par­

ticipantes es considerada como una computadora y el instru~ 

ter un especie de programador. 

El instructor alimenta paso a paso a los participantes con 

información y después verifica su. asimilación y la efectivi 

dad de- la enseñanza a través de pruebas. Es·te enfoque im-­

plica que el instructor mantenga interesados a los partici­

pantes Y-les proporcione, al mismo tiempo, los conocimicn-­
tos y habilidades que necesitan . 

. Enfoque· funcionalista. Este enfoque supone que los parti 

cipantes aprenden haciendo y realizan mejor lo que.les ·gus­

ta: al buscar su aplicación práctica. Para esto es necesa­

rio que el asistente este motivado y desear e1 aprendizaje, 
de otra manera se antofan inútiles los esfuerzos del ins- -
tructor para tratar de enseñarle. 

En este enfoque la oportunidad, la autodirecci6n, los logros 

y 71 reconocimiento son elementos importantes q~e -necesita -
manejar el inst1•uctor. Sin em?areo este enfoque su¡}one qll:e 
las .cosas es~án ~al porql!e.:. así- funcionan, sin atender a 

las causas y·contradicciones de un sistema social . 

• Enfoque· ·canductista. El instructor invierte Sus esfuer-­

Zos en. crear una nueva conducta en. los p~rticipantes y man­

tenerla o incrmentarl'a por· medio ·del ·refOr.zamiento. Este -

proceso de· aprenctiza]e requiere cte una es·tructu'ra bien diS~ 

ñada "de acuerdo a los objetivos "conductuales del programa -
de capacitaci6n. 
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El instructor selecciona las respuestas adecuadas y -

,: procede a estructurar un programa de reforzamientos -

que se manifiestan en terminas de recompensas y,en -
otras,de castigos • 

. Enfoque humanista.- Este enfoque considera el apre~ 
dizaje como un proceso dirigido por los propios part! 

cipantes. Las personas son naturales y abiertas si -
no se les inhibe y buscan el apren.dizaje significati­

vo. para su desarrollo a trav~s del conocimiento de 
ellas mismas para entender a los demás. 

Llegar a tener una proyección humanista como persona -
est~ considerado como una meta válida en el proceso 'cte 
enseñanza aprendizaje, que bajo.este enfoqi.ie adq~ie_re 
un carácter de j ueg·a en donde las experie.ncias y la 

·expresiór\ de los sentimientos tienen validez. 

En ·este sentido la imaginaci6n y. la creatividad consti 
tuyen un complemento y, en algunas ocasiones, un susti 
tuto del pensamiento rígido y convencional. 

Es conveniente señalar o cuando menos no es el propósi 
to en e~te trabajo, que no·hay un estilo mejor que otro, 
o uno bÍieno y o.tro m~lo, sino lo más importante es: que 

el.instructor se percate de su propio estilo, y áan 
más,. que sea capaz de Combinarlo o modificarlo de acuer 
d_o ·a la si tuaéión y a laS necesidB.des de· los par1:iCi-­
pante.s. (Cuadro 2) 
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Recientemente Salvador Moreno (1986) realiz6 una investiga­
ci6n para comparar el m@todo centrado en el estudiante con 
el m@todo centrado en el maestro. Moreno se encontr6 con -

enorme complejidad para definir, controlar y medir varia- -

bles de estudio. Sin embargo a continuaci6n se presenta un 

cuad~o de comparaci6n de los dos mGtodos. Cuadro (2) 
El autor concluye que una clase centrada en el estuaiante -

capacita a los alumnos más.que una clase centrada en el= -

maestro. 

4.6 LAS ACTITUDES SOCIALES 

Son varios los fen6menos qúe quedan comprendidos bajo la. 
den0fl\inaci5n "actitudes sociales 11 , una ele ellas son laS r~­
laciones interpersonales. Hay muchos artículo~ especializ~ 

c:\os que rePortan un· mejoramiento en las relaciones interpe!:_ 
sonalee de los estudiantes en los grupos centrados en las -

personas. Algunos como Taw (1949), Asch (1951), Gibb y Gibb 
(1952), Levine y Buther (1952) y Rasmussen (1956), compara­
ron ~bos m@todos y encontraron mejores resultados en cuanto 

a las.~e¡aciones lnterpersonales. Otros como Trow, Zander, 
Mot'se y Jenkius ·(1950), Kelley y Pepitone (1952J, Pfaffmann 
y Sc.holosheX'g (1956), Privette y Merrill (1966) y Jean y Mo­
t'ales (19731, no tienen grupos de comparaci5n, pero también 
af~'X'man ~ue el enfoque centrado en la persona utilizado en -
sus clases ayud8 a los ~studiantes a establecer relaciones -

m!s Sat~a~ac.torÍas. 

Los inctrume~tos de mediC~ón p-ará la contrastaci6n utiliza-­
dos son, geneI"almente·, cuesti.onaÍ'ios, ~reportes verbales q.e -. 

ios estudiantes ·y observaciones .. de los investigadores. 
As ch ·ug51) es el llnico q11e utiliz5 ·una escala de .. distancia 
sO~;ta.?-, e6n ia cual no ~nc6rltrá' difere.nc~a.s significa.ti~as. 

Ott'os de los aspectos ·aqu~f estudiados son:· la aceptaciéin 

incondtc:i:ona,l Y.la co;per~ciéin entre las personas. 
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ENFOQUES DE LA ENSEflANZA 

Enfoques ESTRUC1URA- ruNCIONALIS- COllOOCTISTA H!R1ANISTA 
LISTA LISfA 

Eloirentos 

l. TECNICAS -Conferencia -Estudio de - Juego.de -EXperiencia 
DE -Hesa reden- casos papeles estructúra-
ENSEllANZA da -Panel - Discusión les 

-Lactura co- -Seminario en grupos -Tormenta de 
trentada de invest_i 

gaci6n 
pequeños ideas 

2. PROCESO DE Orientado a Centrado en Centrado en 
ENSEflANZA Centrado la tarea de la conducta la relación 
APRENDIZl'JE en el los partic,i terminal y en los -

instructor pantes señalada por participan-
el instruc- tes 
tor 

3. PAPEL -Seguro -Ofrece retes -Preciso -Sensible 
DEL -J..l'.der ÍUC;!'. -Realista -Reduce ríe,!! -Fmpático 
INS!'RUCTOR te -Deja actuar gos -Abierto 

-txpnisivo cAprovecha -Ofrece se!lll -Confianza 
-Drarrático el error ridad - -Ayuda 
- Sistenáti- -Sabe recon2_ -Refuerza 

co cer -Extingue 
conductas 

4. LIMITA- "Rigidez - Extremisno -Manipulación, Falta de es-
CIQNES . -ignara la -eoupetencia -Infamación tructure. po-

afectividad i-.v cmpartida co realista 
sofisticado 

CUADRO 

De e.ste enfcque hurianista é1· psicopedag6go·:car1:·.R> Rogers·:su ·prin• 

cipcil .. pro:tagoriista con su ·trabajo primero centrado en 'la ¡)ers.E_ 

na Y más tarde ce'ntr"ado en el estudiante ( 1969). 
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Eglash (195~), Krumbotls y Farguhar (1957), Privette y 

Merrill (1966) y Jean Morales (1973) advierten que los e~ 
tudiantes de las clases centradas en las personas, es de­

cir, las aceptan sin que necesariamente estén de acuerdo 
con ellos, compartan sus ideas o aprueben lo que hacen; -

asimismo, son capaces de cooperar con los demás y de rea­
lizar trabajos en equipo. Los dos primeros experimentos 

tienen grupos control; los dos Últimos no. 

Finalmente, Gib y Gib (1952) en un experimento en que ca~ 
paran grupos entrenados convencionalmente con grupos que 
aprendieron a través de una 11acción participativa", re por--. 

tan que los alumnos de estos Últimos grupos mostraron una 

mayor flexibilidad en sus roles, en sus cualidades de li­
derazgo· y en Sus habilidades cotno miembros de un grupo, -

en comparación con los grupos convencionales. 

En cuanto a la responsabilidad y toma de decisiories exis­

ten varios experimentos que hacen refer.encia a la respon­

sabilidad y a la toma de decisiones por parte de los est~ 
diantes. Al parecer son dos los facitores ínti~amente· re­

lacionados, puesto que se puede supone1: que. mientras más 

oi)ortunidad tenga un estudiante de tomar··decisiones más -

responsabilidad mostrará por sus acciones. 

Asch (1951), Eglash _(195_4), Paw (citado en Rogers, 1969)y 

Jean Morales (1973) ,señalan que los estudiantes· de las· el~ 
ses centradas en ellos mismoS t6man muchas- decisiones,-- er\ 

relaci6n con sus objetivos, con los métodos de trabajo, -

con . el _cambio de acti túdes, valores y opini,ones y con los 

recursos que utilizan. 

Por supü~sto _ que.- es necesario precisar más los elementos · -

dÍSCI'ÍminatÍVOS de lo que ha de entenderse par· responsa.bili_ 

dad, Moren~ (1986) señala que ~l hablar de ésta, se hace 



.68 

referencia al hecho de que los estudiantes, al mostrar -

menos dependencia del maestro , elaboran su propio plan 

de trabajo, buscan recursos por sí mismos y plantean 

sus objetivos; todo ello sin esperar a que el maestro -

las lleve de la mano. Aceptan que la calidad y c.antidad 

de su trabajo depende más de ellos que del maestro y no 

culpan a éste por no haber aprendido. 

Los hallazgos obtenidos en la investigaci6n de Moreno -

están de acuerda con las afirmaciones de Rogers (1972): 

En relaci6n con el grupo convencional, el de enseñanza,­
centrada en el alumno logra Un grado más elevado' de ada~ 

taoión personal, un mayor aprendizaje independiente 
de· temas que no forman parte del programa, más creativi­
dad y responsabilidad de sí mismo. Esta diferencia és -
estadísticamente significativa. 

Una vez que hemos descrito algun_os elementos teóricos, -
a~erca de las características intrapersonales e interpe~ 
sonales ~el instructor, algunos conocimientos y habi~id~­

des, el estado de interacción y el enf~que de enseñanza 
a continuación descY.ibo el perfil del psicólogo in.struc"­
tor que el ISSSTE está solicitando: 

- lj.,7, Perfil del Puesto del Psicólogo-Instructor 

En el Análisis de Puesta del Departamento de Capac?ita~ .­

ción_ y Desarrollo señala: 

1¡.; 7. '."' Nivel A6adémico. Pasante o titulad;, en· cualquiera 

,~e iá~ .área-s de Psicología- Soci8.i, trabajo, ~ducati_Va 
'o clinica, '.que pOsea una formación integral. . Necesa­
rio que. conozca a los precu:r1so~_~s de_, ~a -psicOlo~ía 
humanista. 
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lt.7.2l DESCRIPCION ESPECIFICA. 

l¡., 7.. 2. 2 

Asesoramiento técnico didáctico, impa~tición de cur­

sos, planeaeión didáctica, elaboración de programas, 
manuales, evaluación del proceso de aprendizaje. 
En las Delegac~ones Het:Popoli tanas y Foráneas:· super­
visión' de cursos y elaboración de material de apoyo 
didáctico; formar instructores internos y supervisar 
avances. 

EVENTUAL: 

Suplir cursos cuando el titular no asiste 
Integraci6n de grupos de t.»abajo 
Grupos de Sensibilización 

l¡.. 7, o l' ESPECIFlCAC!ON ·DEL PUESTO. 

lt~ 7. 3. 2 

Información Integral PsicosocioPedag6gica. 

EXPERIENCIA REQUERIDA 

Un ,año de ~mpartir Curs_os, planeación didáctica, -

elaborací~n de programas de capacitación, manualés, 

gu!~s de estudio, cartas descriptivas, diseño,Y ei~ 
boraciÓn·de inStvumentos de evaluación; ·dísefio, 
e~aboración y aplicac~?n de ejercicios vivenciales. 

Conducción de grupos de capacitación y desarrollo; 
medición de rendimientos de aprendizaje. 

, lt~ 7. 4 l ·HABILIDADES- ".: PARA, EL PUESTO 

Habiiidádes· Didácticas· lial:;ilidades· Afectivas 
De Induc'ci6n 

Promover aprendizaje cag­
nosci tivo 

Promover aprendizaje afe~ 
-"tivo 

*l Ápend:Íce;: 11 i.ista c~rnprobable de habilidades" 



Habilidades Didácticas 

Estimular la expresión 

Ejemplificando 
Utilizando analogía, 
rnetáfóras 

Expresión 

Adecuar el lenguaje 
Manejo de la voz 

Manejo c·orporal 

Dominio del espacio 

Reflexiones acerca de lo 
expresado 

Promovió la expresión 

formular preguntas 

Emplea el tipo de pregunta 
adecuada al tema 

Integración explorar 

~eterna con habilidad meto­
dol6gica 

Establece condiciones adecua 
das.pa~a la retroalimenta= 
ci-6n · 
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Habilidades Afectivas 

Estableciendo confianza 
Estableciendo relación em­
pática con el grupo 

La intención con el manejo_ 
de la voz 

Congruencia en lu expresió~ 
oral 

Actitud abierta ante la re­
flexi6n 

Utiliza las preguntas para 
retroalimentar 

Promu~':'~ la p~rticipación Y. 
el· aprendiz<;-je ·a través· de · 
la explorac1<;>n 

Emplea la técnica de reflejo, 
y pr9mueve que el sujeto · 
se de.'cuenta 
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Una vez descritas las habilidades que requiere un psicólogo-in~ 
tructor, se antoja importante destacar las caracterlstlcas que 
debe poseer el que coordina o dirige una formación o entrena- -
miento. 

El primer intento sistem!tlco para determinar qué es la tarea -
de un director de entrenamiento, fué redactada por Belman y 
Blek. en 1959. Es claro que ninguna descripción podrla precisar 
con exactitud en qué consiste el puesto de director de entrena­
miento, sin embargo, nos ofrece una idea ligera de lo que es la 
profesión. 

En uno de los primeros textos sobre entrenamiento industria!, -
Pianty, Mecord y Efferson citados por Craig y Bittel (197(), 
bosquejaron los deberes del director de entrenamiento como sigue: 

1. Descubrir las necesidades de entrenamiento de grupo; pla­
near nuevos programas y revisar los viejos para adecuarc­
los a esas necesidades. 

2. Analizar las tareas y operaciones; hacer pausas en el 
trabajo para permitir el entrenamiento. 

3. Preparar gulas de cursos; escribir. manuales, tiojas de tr!!_ 
bajo e impresos par~ cursos córtos especializados relati­
vos a ·los amplios campos de la .tngenlerlá industrial, la 
administración de .Personal, :tos oficios mec!nicos, las 
pr!cticas de oficina, los trabajos de personal semi cal lff" 
cados, la psicolog!a vocacional ·y el .entrenamiento a -
maestros. 

4. .Elegir y entrenar maestros en los métodos de instrucción, 
dirección.de mesas redbndas, uso y desarrollo ~e auxilia­
res instruc.cionales, selección y uso de pellculas y entr! 
namiento en aulas. 



.n 

5. Hacer propaganda al entrenamiento; •vender la idea" del 
entrenamiento; dramatizarlo; estimular por medio de bo­
letines y el periódico de la compafila el uso del servi­
cio de la capacitación; relacionarse con.el departamen­
to de operaciones, los "capataces" y los empleados ; 
ganar su confianza y ofrecer servicios Otfles para to-­
dos ellos; cooperar al mejoramiento de la actitud de 
las personas hacia la capacitación. 

6. Dar consejo individual a Ja alta gerencia sobre los pr~ 
biemas que se pueden resolver por medio del entrenamierr 
to; sugerir soluciones alternativas y bosquejar los - -
programas que sean necesarios para actuar; p~rtlcipar -
en l~ planeaclón ger~nclai. 

Este tipo de funciones corresponden al sector privado -
sin embargo pueden extrapolarse también al sector pObl! 
co, ccin las dlfe~enclas e intereses pollticos, que cada 
sector presenta. 



QUINTO CAPITULO 

REPORTE DE INVESTIG.ACION 
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INTRODUCCIDN AL QUINTO CAPITULO 

En el ~vesente capítulo se reseña el reporte de investigación en 

donde se puntualizan aspectos como,: Estrategia de Investi.gación; 

Estudiq Descriptivo; Procedimiento de Investigación, Investiga-­

ci6n Directa y Participantej Observación Sistemática) Recolección 

de Datos, Instrumentos de Investígación Utilizados¡ el Análisis 

de los Resultados, comentados y representados a través de gráfi­

cas y cuadros que revelan lo obtenido en el Cuestionario Guía y 

én la.Lista Comprobable de Habilidades, Finalmente se describen 

las Conclusiones a las que se lleg6 y la Bibliografía Consultada. 
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5. ESTRATEGIA DE INVESTIGACIO!·l 

5.1 Objetivo de la Investigaci6n. 

Con el objeto de conocer cual era la realidad que preserita,ba 

el psicólogo en el ámbito laboral del Sistema de Capacitaci6n 

del ISSSTE y su vinculación con la información académica y -

las habilidades que en materia de c?pacitación reportarcin -­
por un ,lado' y demos~raron por otro, ~ra el propósito fundá.--· 

mental para lo cual se utilizó una estrategia de investig~.-­

cién que se denomina empírica, y que dentro de esta inveSti­
gación, el estudio descriptivo fue el. marco prinCipal a tra-·. 

vés del cual se realizó el análisis .de los dai:os. obtenidos. 

El estudio descriptivo en turno, fue.acompañado tje la inves­

tigáción directa y participante sugerida por por Gornezjara -
(1979), y por la observación sistemática mediante los instru 

mentos de recolecci6n de datos: a) Cuestionario Guía de 

Información, y b) Lista Comparable de Habilidades. 

Porqué este- método ? 

El hecho de que fuera el psicólogo el protagonista del estu­
dio, la capacitación el campo de acéi6n y los trabajadores -

al servicio del Estado los beneficiar.íos directoS del. s~rvi­
cio, facilitaron que fuera· un estudio descriptivo el métod6 
para enfocar la inv~st iea.ción. 

En est.as circunstanciB.s, realizar un análisis ·sencillo de lo 

que hace el psicólogo en·e1.área· de capacitación del ISSS.TE .. 
desde.· 'que llega hasta que se. marcha, el: verificar en que mé­

dida·.s~ ·guarda relacióri ent're ·el número de psic6logos y los 

ptlestos qlle- ocupan ·á.sí como e1 área ··académica· que reportarón, 

·en que medida se relacion.aba c·9n el áre.3. laboral ;d.el sistema:. 



Algunos·datos '?btcnidos coincidieI'on con las p!'emisas y objeti­
Vos originalmente planteados', otros no, pero se obtuvo otra in­

formación que ojalá resulte de utilidad para que la facultad de 
psicología de la UNAM la considera. Esta información se comen­
ta m&s adelante. 

5. 2 ESTUDIO, DESCRIPTIVO 

Una enorme variedad de investigaci6n social se ha ocupado de la 
descripción de las características de las comunidades "Uno pue­
de estudiar la gente de.una co~unidad; su distribuci6n por eda­

des, su origen nacional o racial, el estado de su salud física 
o mental, nivel.,cultural que poseen. La lista podría ser exte_!! 
dida indefinidamente". Señala Selltiz (1965), 

En este caso, es nuestro interés ver al psic61ogo en una área 
de trabajo específica (capacitación) para desc~ibir: qui&n.es, -

qué nivel de información tiene, l·as habilidades técnicas que -­

posee y el campo de acción donde es requerido. 

El es~udio en cuestión estará complementado con otras dos técn! 
cas de investigación: la investigación directa y participante. 
y la observaci6n.sistemática,que más adelante se define~ 

5,3' LA MUESTRA 

La muestra Seleccionada para llevar a cabo el e·studio son los --

106 psicólogos que hasta la fecha están participando en las 35 -

delegaciones y oficinas centrales del ISSSTE en el Sistema de -­
Capacitación. 

5. 4 PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION 

En una .p:ftime~a fase fueron sel.eccionados 20 e~pertos instructores 

en el_ área pedagógica y de desarrollo humano que laboran en· 
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las oficinas centrales a los cuales les fue aplicado. el cuestion~ 
rio guía de información, y una "lista comprobable de habilidades !1 

üna vez que estos instrumentos fueron validados. Los instructo-­
res,en una segunda fase y durante 3 meses,acudieron a las 35 del~ 

·gaciones ·del ISSSTE al término de un curso "Formativo sobre el 

Sistema Integral de Capacitación•: aplicarcin los· instrumentos a los 

psicólogoS que participan en las áreas de capacítaciión y desarro-­
llo de las delegaciones mencionadas. El instrumento de Observa- -

ción Sistemática "Lista comprobable de habilida.des" fue refOrzado 

por un equipo de ··Video grabación para verificar el proceso de 

retroalimentación. (ver apendices r y II). 

5.5 LA.INVESTIGACION DIRECTA Y PARTICIPANTE 

5.s.1 DEFINICION Y CARACTER 

Dentro del campo de las técnicas de investigaci6ri socic:il, la 

investiga~ión directa y participante tiene una relevancia si~ 
gular. Francisco Gomezjara (1979) la define de la siguiente·. 

manera: 

s.s.1.1 La denomina directa ºporque acude a las fuentes primaria,s 
u originales del problema estudiado. El investigador 

se enfrenta -in situ~ a una realidad generalmente·más ri 
ca y a veCes insospechada por las·conceptúaliZaciones 
teóricas, lo que· exÍge. una dosis_ mayor de ima.ginaci.ón (1). ~ 

iniciativa y_p~ofundizac{ón en el tema, pol" parte del 
científico social 11

• 

5. 5. l. 2 La considera participante porque supera a la sociolog!a 

del espectador 11 que 'Ma~lpw denomina del ~sfuerzo pol' -­

lograr la objetividad científica", .del LaiSsez-Faire y_-:-

1) La J'ima&iriación sociológi.Ca" para_ Wrigli.t Mill~ ~ons-iSte en el 
ent_renamiento. del Socio lago. para· capta?' los procesos -sociales 
más allá del simple' dato emp!rico. 



ge la.indiferencia del científico con los procesos'y resultados 
prácticos de sus estudios!' Cibid 244 l 

Al ser P.ai"tj:c:í:pante T".continua el investigador social-;' elimina 

la barrera existente entre el sujeto Cinvestigador)y el objeto­
Cinvestigado)dado que aqu~l se incorpora al campo de estudio y 
globalmente se autoanaliza. Ambos se estudian y ·se reconocen: 

la comunidad deja de ser la cosa estudiada para ella misma con­
vertirse en el actor que. estudia y se transforma y el investig~ 

dor es a la vez el estudioso por sí mi~mo para determinar el 
grado en que su presencia influye en e~ estudio y·en las resol~ 
cienes tomadas por la comunidad, y para la comunidad en la medi 

da en que. lo acepta como vehículo concientizad0r 11 ••• 

De est~ 11\anera, sigue Gomezjara, 11la participación no significa 

nada más incorporarse al tiempo completo al ambiente estudiado, 
sino sobre todo, la identificací6n psicosociopolítica con los -

~,ntereses de los trabajadores de esa comunidad. 

Esta empatía o identificación psicosocial tiene que ser dialécti 

ca, lo que significa preparar a la comYnidad, sector o clase so­
cial específica, para que ella llegu~ a a':J.toanalizarse y a oh.te­

ner conclusiones propias". \Ibid 246) 

La génesis de la investigación directa y participante, parte.de 

la corriente empirista,_ cualificadora y de la metodología dialés_ 
tica.(Ibid 248) 

.En. el. caso de la investigaci6n que nos ocupa ·cabe señalar que .los 
instructores inyestigadoI-es fuerOn entren~dos, ·no s~lo-para- apli­

car· cuestfonéirios y·-observar sistemáticament~ ·lás habilidades 

de los· -~stucÍra.aos, sir'to que se les ·h~bi~it6·pará·qUe a traV~s de 

la I. ri. P ~ , cor:w.i:vieran ·con los estUd . .ia90S, Pudie~an :rescatar in- -
."f0rmación y. dB.tos qué lu~go. no· Suelen· .plasmarse en document_os 

por' escrito. 
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5. 6 OBSERVACION SISTEMATICA 

11 El proceso de ~nvestigación sistemática consiste en el estudio -

de una situación por uno ~ varios experimen"tadores:1 (Marín 1975). 

El proceso de observación· ·sistemát·fca se ha empleado en gran nú­

mero de estudios por investigado.res de ciencias afines a_ la 

psicología. Entre los estudios de gran importancia en los que -
se ha.utilizado la observación ·sistemática se encuentran los de 
Karker y Wriaht (195•1 l quienes observaron el comportamiento de -

un pueblo pequeño de los Estados Unidos. Otro fue el realiz.ado 
por Floyd Allport (1934) quien observó el comportamiento de dif~ 
rentes personas a fin de descubrir algún patrón sobre el.compor­

t~miento conformista. 

En el trabajo que me ocupa, los instructores observadores regis­

traron en la "Lista Comprobable de Habilidades 11
, las ca~actcrís­

ticas destrezas y desempeño que durante la práctica de Microens~ 

ñanza desarrollaron los instructores c~pacitados. Este r~gistro 
se llevó a cabo a través de la observación sistemática y median­
te la imagen de la Vide~-grabación. 

5, 7 · RECOLECCJ'ON DE DATOS 

INSTl\Ul1ENTOS UTILIZADOS 

Para el estu~io en cuestión se emplearon 3 instrumentos: 

al Cuestionario Guía de Información; bl ·Lista Comprobable de H~ 
bilidades; y c) Cues:tionarios de Evaluación de los curso's de Ca"".'. 

·pa'cita~"ión: y Desarrollo. 

5; 7 .1 ¡ SOBRE EL EHPLt:O DE CUESTIONARIOS 

El usa· de cuestionarios comprende el· estudio d~ c?mo ·.responden -

una série ·de preguntas. un bu~n número de 'sujetos, diferenci~dóG 
según ciertas características·.·derri.ográficcis. Este ·m~todo implica, 

advierte Marín (19771."el estudio de gran número de sujetos en -
dif'ereÍltes· circunstañcias y· es ·éste ·p·recisamente· lo Que lo dif!:_ 
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rencia de.l estudio de campo". 

"El interés _fundamental de los estudios en los que se emplean - ".'" 

cuestionarios, es descubrir interrelaciones entre variables de- -
mográ~icas y las respuestas que los sujetos d~n al cuestionarion .• 
(¡'bid,41) 

El cuestionario ºguía de información11 que se administró a los suj~ 

tos estudiados, sug~I'Ía infor•mación fntimamente relacionada con -

los objetivos planteados en la tesis. 

S. 7. 2 LISTA COHP!WaABLE DE HABILIDADES. 

Es un instrümento de observación sistemática qÚe se utiliza géne­

ralmente en las-prácticas de Microenseñanza. 

El uso de observación y de instrumentos de medición son indispen­
sables para la realización de las actividades·relacionadas con la 
microenseñanza. 

"Es ""'através de la Observación Sistemática, con la ayuda del 

video-tape o del registro de.~criptivo, u otI>as fornías de· registro 

'que se recogen los datos necesarios para informar al profesor 

sobre su.desempeño en la enseñanza y sus progresos en la adq~is! 

éd:qn de habilidades." Flavia Ma. Sant'Anna (1979). 11 Se enc;,entran 

ya. di.s¡)onibles escalas de eValuación, ·.cuestionari~s; fichas y 

otr.Os instrumentos de ·medida, otrqs ~ás pueden organiz<l:rse, en· el 
s0nt~dq de conocer con más exactitud.y objetividad.las. relaciónes 
entre los varios ."aspectos· de los procedimientos y lcl_s modificaci~· 

nes del comportamiento desarrollado!' (Ibid pg. 40) 

_En este trab_ajo· para· recoger las habiÚdades .pótenciale~ y las -

eviderites fue utilizada una escala.de. evaluación. denoffiinada 
"Lista Comprobable de Habilidades" (Apéndice II>. 
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S • 8 DESCRrrCION DE RESULTADOS 

A continua.ci6n describo· los resultados obtenidos en el cuestiona.­
ria "Gu~a de Información". Destaco tan solo- los datOs más releva.!!_ 
tes sobre el papel del psic6logo en el Sistema de Capacitación 
ISSSTE. 

DATOS GENERA!.,ES 

De los 106 casos estudiados 74 son del sexo femenino y 32 del ma~ 
culino. De las 35 delegaciones y.oficinas centrales 67 Casos-pe.E, 

tenecen a las zonas foránea y los 3S restantes ? la metropo!it~ 

na. (ver cuadro 5 y 6) 

5. 8. '· DATOS' l\CADt11rcos 

De los 106 casos encuestados 47 resultaron titulados,es decir, 
el 44.33%,y,59 pasantes que corresponde al 55,66%,respectiva­
mente, 

kas delegaciones zona ~orá!lea pvesent,al'on un .inayor númermo-éÍe 
titulad;s que la zona metropolitana· esto es; el-32,07% recibi 
dos y el 31; 13 de pasantes en la zona foránea; mientrasqu.e· -
el 12.26%. de. titulados y el 24.52 de pasantes en la zona metr2_ 
pol~tana~ Es probable que se hayan encontrado mayor porcenta-

' je de titul<1dos e~ la zona foránea que en la metropolitaria;_en 
virtUd de que 'en la.primeva se reportan psicólogos generales, 
que,ha decir. de ell()s_,para lograr el titulo basta con. qúe cur­
, sen un seminario cte 6 meses y pr~Senten un - trábafo sin ningCm 

rigorme:t:odolllgico. 
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5. 8. 2·~. DATOS LABORALES 

En este apartado pudimos encontrar que,casi siempre,existe -

una relación entre el puesto y la categoría, fundamentalmente 

en el relativo al puesto de instructor. (según cuadro 3,~ y 5) 

En la zona foránea de los 106 casos 57 correspondieron al 
pue.sto.de instructor;es decir,.el 53.77%;y,10 a mary.dos· medios, 

esto es,e~ 9.43%; mientras que en la zona metropoli~ana el 

33. 96% se r.efiere al puesto de instructor y el 2. 83% corres-­
pande a mandos medios direétivos. Esto ~ignifica que existe 
un porcentaje global del 87.73% de psicólogos que tienen el -
puesto y la categoría de Instructor con un salario que oscila 
entvc 500,000.00 y $987,000.00 mensuales,con un nombramiento 
ev~ntual por honorarios. Por otro lado,sólo un 12.26% de los 

psicólogos encuestados ocupan puestos dire~tivos con salarios 
que van desde $750,000.00 a 3,000.000.00 mensuales.(cuadro 3y 

4). 

FUNCIONES DEL INSTRUCTOR 

Es importante destacar que de los 106 casos,el 23.58% menéi!?_ 
nó solo 3 funciones; el. 30.18% señalaron 2;y,el porcentaje -

·restante ,42. 3% ,no contestó·. 

5.8.5. . RELACION AREA ACADEMICA CON AREA LABORAL 

Del total de· los casos el 82.07 de los psic61ogos reveló que 

encuentra un~ relació~_. absol1.1:ta ery~re_ el á~ea accidémica que 
. estudió y la lab~ral en la é¡ue prest.a. sus servi~iC>s; el 13. 20% 

contestó que existe una relaci6n r~lativa,; y ,el porcentaje - · 
·restante (4.73%) aseveró que no existe ninguna relaci6n., 
Cuando. explicaron el. porque-de· sus respuestas~ casi siempre -
en"contr~a~ relación. éntre la· caÍ>ac~t:aci6~ .y.el ár~a acadénii­

ca de: la. que: egresaron •. (cuadros' 3 '4 '5 y 6) 
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CUADRO DE RESULT.~llOS DE LA PARTICIPACION 
DEL PSICOLOGO EN f:L SISTEMA DE CAPACITACION 

DELEGACION No. PUESTO PLAZA O NO~IHAMIENTO A R· E A ANTIGUEOAD 
PSIC CATEGORIA E e e T p ACAOEMICA LABORALDELSISTEMA 

CAPAClTAC ION 
PROGRAl!AClON 

AGUASCALIEllTES 2 INSTRUCTOR IHSTRUCTOR 1 1 1 PSIC.GENtRAL EJECUcror 1 Ai'0 
1 COORDINADOR JEFE DE SECCION 2 · " 

DAJA CALIFORNIA NTE l 2 IllSTRUCTORtS IHSTRUCTORtS 2 1 2 PSI~.tDUCATIVO " " " 1 " 

BAJA CJ\LIFORllIA SUR O 

CAMPECHE O 
• 2 11. 

COAllUILA 2 11 11 11 UISTRUCTOR 2 1 1 PSIC. GEtlERAL 11 11 
" 6 HES'ES 

COLil1A O 1 
1-~~~~~~~-1-~-1-~~~~~~-1~~~~~~~+-~ ·. 

CHIAPAS O J ' 
CHIHUAHUA 2 ltlSTRUCTORES 11 11 " 2 1 1 1 LABORALES 11 '1 11 ? " ,· 

1~-+---11---•~+-~~~~~~-1~~~~~~~1----~ 

OURAllGO O 

1 COORDINADOR A!Jtl. t.~PFCIALI7P.00 TRABAJO · • · fi . " 

ES1'AD0 DE u~:aco 7 ~ ~US~RUCT~R ~~~~RSÉ~g~i;INA e; 1 7 ~LIN~COS ti . 11 11 ·~ :: 

GUANAJUATO o. .J~..L.--"-'--'-~L.....;~~~~~~.._~~~~~~"-~~~-' 
E = EVENTUAL 
C = CONFIANZA 
B = BASE 

(CUADRO NUll. l l T = TITULADO 
P = PASANTE 

- ~ "" -
"' 
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DELEGACION · 1 No., 
PSIC 

PUESTO 

1 JEfE.DEPTO 

5 1 JL:f[, OFICIHA GUERRERO 3 IllSTRUCTORES 

HIDALGO 2 IllSTRUCTORES 

JALISCO 12 " " " 

IU:HOr\CAN 

l'\ORELOS 2 " " " 

llAYARIT o 

NUEVO LEO?I 2 " " " 

OAKACA 2 " " 

'PUC!lLA • " " " 

QU!llTANA ROO o 

SAi¡ Luis POTOSI • " tt " 
E =•EVENTUAL 

( CUADPO NUH • 11 ) C = CONFIANZA 
B = DASE 

CUADRO DE RESULT1\[•·JS DE LA PARTICIPACION 
DEL PSICOLOGO EN El. lilSTEMA DE CAPACITACION 

........ , - . A . \ ANTtGJEoAÓ l 
J J J J LABORAL OEL SISTEMA · , 

PLAZA O ( HCl1,l 11AMlruTn 

CATEGORIA JEJ~ ACAOEMICA 

Jr.n.:.o~PTO 
Jt:rE Dt: St:CCIOU 
IllSTRUCTORLS 

lllSTRUCTORES 

" " " 117 
1 

" " " 

:1 " tt " 

" " " 2 

" " " " 

" " " • 

1 1 

2 

1 1 

2 TRABAJO 
2 SECCIOH 
1 CLI'HCO 

TRABAJO 
6 11 '~ .. 

~ :iOCIALES 
2 EDUCATIVOS 

TRABAJO 

" " 
1 SOCIAL 
1 CLUllCO 

CAPAClTf1CIIJH 
PROGRA!-1/..CJOU 
EJECUCif\ll 

1" " " 

" " 
,, 

" " 
3 PSICCtoo:JS mwES 

• 1 SOCIAL " " " 

2 TRABAJO 
2 2 2 EDUCATIVOS "f" " " 
T ' TITULADO 
P :: . PASANTE 

e A.qos· 
t¡ 11· 

1 " 

2 " 

2 " 

1 2 " 

1 " 
3 " 

2 " 

1 " 

1 • " 

"' . o 
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DELEGACIQN 

SiilALOA 

SOllORA 

TAílASCO 

T~\UAULIPAS 

1'LAXCALA 

vc:>ACRUZ 

YUéATAll 

ZACATECAS .. 
' 

·TOTAL 
.· 

·E ' EVENTUAL 
C :r CONFIANZA 
B.: BASC 

No. 
PSIC 

PUESTO 

1 JEfE, DEPTO 

• 3 !llSTRUCTORES 

o 

1 COORDlllADOR 
3 2 INSTRUCTORES 

1 J[fE. DEPTO 
3 2 IllST~UCTORES 

1 INSTRUCTOR 

1 JEfE,DEPTO 
7 1 JEFE OFICINA 

s TlJSTRUCTORES 

o 

o 

. 

67. . .·· 

!CUADRO. NUH, S) 

CUADRO DE RESULT/.COS DE LA PARTICIPACION 
DEL PSICOLOGO EN E. ::1sTEMA DE CAPACITACION 

PLAZA O NO~IB \AMIENTO 
CATEGORIA -r E. : B 

JEfl:, OEPTO 
3 ¡, UlSTRUCTORES 

1 
1 JtfE.OI: SECCIOU 

'2 IllSTRUCTORf.S 2 1 

JEfE DE DEPTO 
IllSTRUCTORES 2 

ItlSTRUCTOR 1 

JEfE DE DEPTO 
JEFE DE OFICillA s 2 
INSTRUCTORES 

! 

1 
. .! 

A R 
·r p ACADEMICA 

.. 2 TRABAJO 

2 2 2 CLIN!COS 

2 " " 
3 1 " " 

1 TRABAJO 
2 1 2 tDUCATI'VO 

1 TRABAJO 

3 CLillICO • ' lf EDUCATIVOS 

'" '' 
T : . TITULADO 
P : PASANTE 

E 

. 

A 
ANTIGUEDAD 

LABORAL OEL SISTEMA . 

CAPACITACION S AROS 
PROGRAMACIOll 3 " r.'r""°'"" 

" " " 1 " 
8 " 

" " " 2 " 

" " " 1 " 
3 " 

" " " 1 " 

"' ..... 
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l')SSTt:. ZONA METROPOLITANA 

DELEGACION .~~~' PUESTO 

t/OffTE J to 1 . INSTRUCTORES 

SUR 1 s 1 " " ". 

ORI[;NTE 6 " " " 

POllICNTt: s " " " 
. 1 J&fE SERVICIOS 

1 Of!CINAS CENTRALES 12 1 JEFE DEPTO 
~ ,n;[~.QrlClUA 

.TOTA·L· 39. 

(CUADRO HUM. S) 

CUADRO DE RESULTllC OS DE LA PARTICIPACION 
DEL PSICOLOGO EN EL SISTEMA DE CAPACITACION 

PLAZA O flOMl IAMIEUTO A 
CATEGORIA Er B • T p .· ACAOEMICA 

'l CLlNICOS 
/ INSTRUCTORt:S 

1 :-r 
" 6 1 SOCIAL 

, .. " " 
2 OTP.ABAJO 

" 2 2 COU~AT !VOS 

2 CLillICOS 

" , 1 2 " 2 TRAPAJO 

11 ,, 11 1 1 " " " 
JErE DC SCRVICIO~ CLllllCO 

~m g~r¡;~ICillA J 2 7 ~~~~fü~A 

13 l2S 

A . . 
~.NTIG.':J~DAO . 

CÁPACIT/l.ClOU ' 
PRCGRAHl\CION 
r•trr11í'11w· 

Dt Z 'A ú 
llJ:SE3 

01:· 6. m:s1:~ 

A 2:A~<lt. 

..... ,., "10 

01/\cN'Osr1r:l1 

-- . 

ui: 6 Ht:m::;. 
AJ A~M· 

1 P A!IOS 
s " 

18. " 

-
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Po~ otro lado, es importante dest~car que_ de los 106 casos, -

105 prestan sus servicios en el área de Capacitaci6n y Desa­

rrollo, que dentro de los componentes o etapas del sistema -­

corresponde a la fase de Programaci6n y Ejecución del .Siste~ 

m~ y solamente un caso se reportó que labora en la etapa de 

Diagn6stico. (cuad~o 6) 

LA IMPORTANCIA DE TENER EXPERIENCIA E INFORMACION 

De los ca.sos analizados el 65. 09% se pro_nunció por tener éx­

pe.rienc;la y estar preparado; el 21.16% por es.tar preparado. t~ 

ner experiencia y título; el 8.49\ por estar preparado sin -

t:ítulo;y,el porcentaje restante 5.26%,se manife.st6 por tener 

un título. Ignoro cuales sean las razOnes por las que se dan 

estos resultados, sin embargo, en el reactivo inmediató, rel~ 

tivo al. caso de ser pasante<' ¿usted no se ha titulado porqué?' 

El 59.43%revela· porque no ha sido necesario; eff 35.84% porque. 

le falta cubrir trámites;y el 4.73% restante. señaló que n'o le 

intere~a. (Gráfica núm. 1) 

Cabe destacar que del 35.84% que manife.st6 que no se ha reci­

bido porque les falta cubrir tI'amites: al 61. 32% la traduc.-­

cl'.611 '1el ;i,dioma; al 37. 73% la elaboraci6n de la tesis, el.res-,' 
to no contest6. (misma gráfica) 

LAS HABJ:lirDADES DEL PSICOLOGO INSTRUCTOR 

De los 106. casos solo contestaron 63 ;es decir, el 5S,43% y de 

éste porcentaje·. el 33 ~ 07% descril>i6 6 . habilidades. que dice -

tener; el 26.36. revel6 tener e!ltre o y 4 habilidades. Entre -. 

la.s que más .se mencionaron es la rélativa al manejo.de grupo • 
. <Ver cuadres 7, 8 y 9l 



~ CUADRO DE RESULTADOS DE LAS HABILIDADES 
REPORTADAS Y DEMOSTRADA!; POR LOS INSTRUCTORES PSICOLOGOS 

ISSSTE 
CUADRO NUH. 1 

z o u .f, 
FORANJ:I\ 

Df:l,E;GACIOll 

AGIJAS~ALIENTtS 

BA,fA CALIFORNIA NORTE 

BA.rA CALIFORHIA SUR 

CAHPECHE 

CO,\llUILA 

C0'..111A 

CHIAPAS 

CltIHUIUIUA 
0

DURANGO 

ESTADO DE HEXICD 

GUANAJUATO 

GUERRERO 

HIDALGO 

HICl!OACAN 

IJORELOS 

NAYARIT 

NUE.VO. LEON 

OAXACA 

REPORTADAS POR EL SUJETtJ 
HABILIDADES ·--¡:¡-¡¡¡m:jii:iDES 

EN CONOCIMIEIHOS o EN RECURSO~Ci~;;,E;;;ST;,AE=z.~s,...l--~..:,;;~;;;;:;;;;,;;,~---1-~'-=:,;;;:;;;:;.~~;:,.,.~~'-l 
INFORMACION TEORICA FRENTE AL_g~;ui.!:Pl!o __ ..¡__,!!!!li!!.!~L\!!i..W!!!!l<:S.--+..-~;!!l.Ui.lo..llil!.llJ:ll....;_..;_;.¡ 

'""'"""''""''"''°"OCA' 1 li 'I º""º"'"º" , , •> TECNICAS DIOACTICAS 1 J 2J Ct EllPRUIOH ( J 
e 1 OINAlllllCAS DE GRUPOS ( 1 31 OE INT!aRAt!ONHUIJIRCU.O ( 1 
10 OtS:C::ÑO Y f,Pl.ICACOf OE 41 MANEJO O! OIWFO . ( ) 

EJERCICIOS Vl\IENCIALES ( 1 51 NOUDIWllffTO 1 C ERJllf ( J 
eJ !Mi'8~:~~NAT[RIALl.: ( J 
1) PSICCK.OGIA HUMANISTA ( _l 

a), b), e), f~ 11>, 2), •> 
1 bl a.), b>, e>, dl, f) 1), 21, 3), l.), 5} ~>~ b),--c> 

3) 

2), 3), ~) 

a) 1 b), c>i f> 

a) 1 b), el, d), i> 1), 2.>1 3), l.), 5) b), e) 1), 2>, J), 11) 

b) 1 e), d) 1 !) ?) 1 3)' ~) 1 5) b) 1 e) J) 1 ~) 

'1) 1 b), e), d), e),.f) 1 '· 2). 3) 1 •1), 5) a>, b) 1 e> 2) 1 J)' 11) 

a>, b), e), f) l), 2)' 3), IJ) a), 'b> 1). J) 

al, b), d) 1 f) 2), 3) 1 lf) b), e) 1) 1 ·2), ]) 

!al, b), el, d), e>, f) 1) 1 2), 3) 1 :~) 1 ,s) b), e), d) 1). 2) 1 lf) 

la)·'· b), c) 1 d)J f). 2~ 1 J), lf) ~), .d) 2 ~, ~ )_ .. 

·- ----·-· - ·- ~. ·--



CUADRO DE RESULTADO DE LAS HABILIDADES 
REPORTADAS Y DEMOSTRAD/\; ºOR LOS INSTRUCTORES PSICOLOGOS ~ -· ~IE CUADRO NUll. a 

REPORTADAS POR EL SUJETJ 

Z O ti A 

FOitANf.A 

PUE:SLA 

DELEGACIOI/ 

QUlrl1'ANA ROO 

SAN LllIS POTOSI 

,SINALOA 

SOAORA 

1'A3ASCO 

TA<AULIPAS 
TL\>:CALA 

VERACRUZ 

YUCATAI/ 
ZACATECAS 

HAOILIDADES 

fr~J~~RSHti1~6i~cf 
o)Cl)RfU[NlES PSICOl>EDAGOGICAS ( ) 
b) TECNICAS DIOACTICAS 1 1 
el DINAl.l1CAS OE GRUPOS 
il OIS[ÜO Y APLICACION CE 

( 1 

EJERCICIOS VIVENCIAl.ES ( 1 
• I [Ll..BOAACION OE liolATERIAL et 

APOYO CllOAcnco ( 1 
1) PS!COlGGIA HUMANISTA ( 1 

.~.>, b) 1 e), f) 

a) 1 b), e>, {) 
il), b) 1 e), d), f) 

la), b), e) 

ol), b), e), d), f!l, f) 
1a) 1 b), e), f) 

), b), e), d) 

f!ABILCi.oEs 
EN RECURSC:f(;OESTREZAS 

FRENTE AL_! HUPO 
11 D[ INOUCCION 1 1 
21 ot EXPJtl$10ff 11 
.S) OE IN TEW.CION '! c.!'WlltOLLO C ) 
41 MANl'.IO DIOJtU 'O ( 1 
&) PllOCEOllll.llNTO 't nl:MI ( 1 

2), J) 

1) 1 2) 1 11) 1 ~; 

1), 7), 3), •), 5) 

1), 2)·, ·") 

l)' 2)' 3), '.' 5) 

1)' 2), 3) 

o, 'z>, a>, n, !>)· 

DEMOSTRADAS EN LA PRACTICA 
HAOILIOAOES 

EN CONOCIMIEUTOS O 
INFORMACIO TE RICA ,, 1 1-

I " •I 1-1 •l 
•I ( 1 S) 

" ( 1 41 

:1 ! ¡ " 
b) 2) 

a), b), e) 1) 1 2) t 11) 

b>, e), d) 1), 2). J) 

b), e) 3) 

a>, _b}, e) 1), ?), J) 

bl, cd 1), 2) 

a), b), e) 1) 1 2)' q) 

"' ·Y..' 



~ CUADRO DE RESULTAD.C•S DE LAS HABILIDADES 
REPORTADAS Y DEMOSTRADA 5 POR LOS INSTRUCTORES. PSICOLOGOS 

ISSSTE 
CUACRO l:UH. 9 

Z o H /\ 

METROPOLITANA 

UORTEº 

SUR 

. ORIEílTE 

PONIENTE 

OFICUIAS CCNTRALES 

EN CONOCIMIENTOS O 
lt.IFORMACION TEOR1CA 

o) COFIRIEtlTES PSICOPEOAGOGICAS 
11) TECHICAS OIDhCTICAS 
t) DIHAM1tM DE GRUPOS 
•1 DISEÑO Y &PllCACIOH DE 

lJERCICIOS VIV[NClAl[S 
e) RABOAACION DE MATERIAL DE 

1 ) 11) DE IHOUCCION ·( ) 
t I ZIOlElCPflESlON ( 1 
( ) 5) DE INTt:GIUoCION 1 C.!SAMCU.0 ( 1 

41 MANEJO DlGftU'O ( l 
( ) !U MOCl:OtMllNTD t •11Ml ( ) 

~DtOACTICO C J 
1) PtlCOUlGIA. HUMANISTA ( ) 

a), b) 1 e), d), e), f) 1) 1 2), 3) 1 ,, 1 5) 

a), b), e), d), f) tl, 2), 1q, 5l 

o.), b), e), d) ,,, 2), 3), 4¡ 

a), b), e), d) 1 f) 1), 2), J), :;, 

a), b), e), d), e), fl 1), 2), 3), 11.i, 5) 

DEMOSTRADAS EN LA PRACTICA 

bl, e) 1 d) 1) t 2) 1 3) 

a·l, -bl, e) 1), 2), 3), tq 
a), bl, e) 1). 2) t J) 

al, bl, e) t>, 2)¡" 3), 5) 

a),-b>,-c), d), f) 1>; 2) 1 3) 1 4), S) 
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Cuando se les preguntó acerca de las habilidádcs que el ISSSTE 
les solicita, del porcentaje total sólo el 63.20 dió respues­
ta ,el resto ·no contes.t6. 

De este porcentaje el 26.41 describió 4 habilidades mezcladas 
entre conocimientos y destrezas; y el 36.79% restante señaló -

s81o dos habilidades r'elativas a. conocimientos e información 
te6rica•· (Ver cuadro de habilidades .7 y 8) 

En la pregunta r~lativa 11¿En cuáles está entrenando?" La r~.! 

puesta con mayor porcentaje fue la que se refiere a ·Psicología 

Humanista y Manejo de Grupo. (mismos cuadros) 

INFORMACION Y HABILIDADES CON LAS QUE LLEGA DE LA UNIVERSIDAD. 

Del porcentaje total de estudiados el 53. 7.7 enfatizó la necesi_ 
~ad que le den prácticas de capacitac.ión o de instrucción fre!!_ 
te al gr.upo; el 27.35% técnicas didácticas ,: .. diseño y aplica-­
ci6n de. ejercicios viven~iales el 14. 88% restante se pronunció 
porque le den información te6rica sobre psicología humanista. 
(Cuadros 7,8 y 9) 

NECESIDADES DEL PSICOLOGO INSTRUCTOR. 

Del porcentaje total de· estudiados .los psicó.logos qu.e pre sen-~ 
_t~n :una antiguedad de! .3 años en ad.ei~nt:e, s~. Pronunciar~n pal".· 

a.umento de- salario, .. oportunidad de asceJ'\SO._ y. tener casa- pro-­

Pia; ios psic61ogos instru.ctores con una antiguedact cte ~ -!Ile-­

ses, h:astB. 2 afios, manifestaron interés pal:' forffiarse, ca-paci-~ 
ta.rse y actualÍzarse; por oportunid~d de asc~nso_·y recoi16-ci-­

mi'ent~. 

Esto_.significa que tanto jóver:i~~ psic6logas de recién ingreso, __ 
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como los que ya presentan cierta antiguedad se pronunciaron 

por una necesidad de·reconocimiento a su desempeño. Los 

que tienen poco tiempo;por formarse y actualizarse;y los 
que presentan ani:iguedad les inquieta el salario y tener C.€!_ 

sa propia. 

DONDE LE GUS'l'ARIA PRESTAR SUS SERVICIOS. 

Uel porcentaje global de encuestaaos el 68.86% se manifest6 
por prestar sus servicios en el &rea de capacitacíón y desa­
rrollo;el 25.84% por pertenecer al Departamento Psicopedag6-
gico¡y el 5.3% restante por tener rotaci6n. 

Finalmen~e comento lo relativo a la pregunta namero: 

EXPECTATIVAS DE LA CAPACITACION EN EL ISSSTE. 

El psic6logo !nstructor advierte una serie de expectativas 
a prop8~ito de la capacitaci6n. 

~n ~a p~ime.ra i~s~ancia, señala la necesidad de· que se man­
teriga i:ermanentemente .actualizado, Otra de las expect'ativas 
q_ue señala es que aumente el tabulador para los ~instructores 
~xtepnos,que apoyan·con cursos.de capaci~aci6n y desarrollo • 

.. Que.: exista, una homologaci6ri con un incremento importante· en 

su_salario·Y que exista un~ categoría de InstrUctoI'. 

Comentan taffibién que.en virtud de que la capacitación es una 

á~ea," sU.iri~ment~ generosa qu·e-. coi:-itI'ibuye a estar ·en contacto · -

·pe):'manente "con ~os lib:f.os, provee d~ muchÍsim~s satisfaccio-: 
ne~ qu.e no pueden ser cuat:ificadas n~ operacion·a1mente · def°i-·· 
nida,s. 
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Por su parte el ISSSTE a través de la Subdirección de Capa­
citación y Seryicios Educativos tiene varios programas en -
los que contempla de manera importante la participación del 
psic5logo, a saber: 

1l fROGRA?V\ DE CAPACITACION PARA EL PUESTO. 
Donde tla,brá de requerirse tln buen número de prof esioni.!!_ 
tas psic5logos, 

2) PROGRAMA DE RELACION DEL TRABAJADOR DE LA SALUD CON EL -·. 
DERECHOHABIENTE. 
Espec1f ic.;,,,ente ~ste programa estará requiriendo también 
un porcentaje importante de psic6logos con una formación 
integral; pero fundamentalmente humanista. 

3) PROGRAMA DE PSICOLOGIA APLICADA. 
:E;s.te es otro de J.os programas' que ya se viene operando, 
y para cubrir necesidades urgentes de capacitación de 
las Estancias Infantiles se requerirán también psicólo­
gos con una formación integral. 

En fin, ,qqe para. este año. y el próximo se tiene contem-­
plado el proyecto de consolidar el área de D.esarrollo -
·Humano, para lo cual se.rá necesariO el concurso·· y ·ia paE_ 

ticipaci5n. del psic5logo. 
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5.9 c o N c L u s 1 o N E s 

Estoy_ cierto, que el trabajo más complicado radica en resumir en 
unas cuantas lineas,. una Investigación que, aunque modesta e. In­
cipiente contiene una serle de elementos que Invitan a la refle­
xlóh y análisis para sugerir futuros estudios i diferentes for-­
mas de abordarlo. 

Por lo pronto, son algunos resultados que quizá para algunos re­
sultados obvios, pero en este caso necesarios para realizar una 
investigación más acusiosa. 

A continuación describo algunas premisas que pudieran enmarcarse 
como CONCLUSIONES. 

5.9.1 

5.9.2 

5;9.3 

El puesto que más ocupa el psicólogo en el Sistema de -
Capacitación ISSSTE ~s sin duda el de Instructor. 

El ISSSTE a través de lá Subdirección de Capacitación y 
Servicios Educativos le tiene asignado·un papel muy im­
po·r.tante y de enorme responsabi 1 ldad en función de lo -
cual en este momento, se está tramitando una homologa-­
cidn que significará un aumento de.salario bastante con 
slderable. 

E.1 ·área académica que más particfpa en capacitaci6n es 
la del trabajo y cllnica; y en el Siste"ma de Capacita­
ción en la etapa en la que mas se ·1e involucra es en -
.la Programaci6n y Ejecución, a través de Capacltaci6n 
y. DesarróTlo. 

Los pue~tos directivos en materia de capacitación, es­
tán ocupadas por psicólogos con una antigUe_dad m!ni_ma 

·de 3 anos y ~na capacidad comp~obada ~n el puisto. 
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5.9.5 .Los psicólogos de reciente ingreso, en virtud de no traer 
ni la información teórica, ni .habilidades para la lnstru~ 
clón, han requerido una formación durante seis meses para 
que puedan dar un curso frente a grupo. 

5.9.7 

5.9.B 

5.9.9 

Los tramites administrativos para titulación en la Facul­
tad de Pslcologla, ameritan un anallsis detallado, a fin 
de que se ~lmplifiquen y dejen de ser obstaculo para recl · 
birse. 

La inclusión de practicas de mlcroenseílanza en los progr~ 
mas y·materias relativas a la capacitación, debe conside­
rarse como necesaria para la formación completa "del. psic~ 
logo. 

La lncorporaci6n de la psicologla humanista en los planes 
de estudio debe analizarse como una alternativa para for­
mar al psicólogo con un enfoque integral. 

Por nuestra parte la Subdirección de Capacltac!On Y·Serv.!_ 
clos .Educativos instrumenta un programa de estimulas y r~ 
comp.ensas ·para todos los instructores que tengan un buen 

·desempeílo. 

5.9.10 Me :Par.ece.que existe una consideración .que desde mi punto 
d.e vista. re.viste una .Importancia fundamental. Tradiclo-~· 

nalmente se ha conslderádo a la cap.acitaclón como Un sub·~ 
sls~ema que depende del Sistema de Recursos Humanos y és­
te sistema se. le ubica también ~r~diclonalmente en el 
area "académica de. la Pslcologla del 'rrabajo. 

Esta. Investigación también -nos reveló segGn graflca No.4 
que el area ·académica que mas se encuentra ·participando " 
~n'el Slst~ma de Capailtación es la· del trabajo· con• 
J4.90S e inmediatamente después 1.a ."cllnlca, más adelante 

·:ra .educativa después l.a general y finalmente la soclal·­
é:on el 7;55%~ 
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Sin embargo, la experiencia en capacitación me ha revelado 
que los psicólogos que deseen incursionar en esta area 
requieren tener una información integral para tener un 
eficaz desempeño. 

Independientemente de las habilidades que ya he descrito, 
el psicólogo-instructor dedicado a la capacitación requi~ 
re del area educativa contenidos tales como: programación 
elaboración de objetivos, técnicas dldActlcas, recursos y 
apoyos didActicos y practicas de microenseñanza frente al 
grupo; necesita del ~rea cllnica en situaciones en las 
que aplican ejercicios vlvenciales susceptibles de provo­
car o generar respuestas o reacciones emocionales dif!cl­
les de controlar para un profesionis~a no entren~do; re-­
quiere finalmente también del Area social porque cuando -
se trabaja frente a un grupo es necesario conocer las dif~ 
rentes interacciones que se dan en los grupos; las formas­
de organización, de liderazgo ~e como trabajar una tarea ~ 
o una meta previamente establecida. Este enfoque Integral 
sugerido plantea .necesariamente una rel~clón mas humana 
entre el psicólogo facllitddor ~ las personas-que canfor-­
man los grupos. 

Finalmente y en razón de la importancia que para el area -
de capacitación reviste la presencia del psicólogo, esta-­
mos en la mayor dlsposlciól.de establecer un convenio· para 
que todos los psicólogo~ que demande la-Subdlrecclóri.de 
Capacltadón _y Servicios Educativos del ISSSTE, sean_ egre­
sados de la "Facultad de Pslcolog!a· de la ·uNAM."_ 
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ANAL!SIS DE LOS RESULTADOS 

En relación a los objetivos originalmente_ planteados y los resu! 
tados obtenidos se desprenden algunas consideraciones que a con-. 
tinuaclón describo . 

. En cuanto al objetivo general no tengo los elementos necesarios 
para aceverar que se haya cum~lido en su totalidad en virtud de 
que se han realizado algu~os cambios e~ los plane~ de estudio. 
Sin embargo, una situación si es relevante destacar, las habili­
dades para ser lnstructór de Capacitación en el iSSSTE no las 
posee el recién egresado de la Facultad de ~slcolog!a segQn se 
revela.en los cuadros 7, 8 y 9 de las habilidades demostradas 
por los sujetos estudiados. 

En cuanto a la .etapa del Sistema en la que m~s participa el ps_!_ 
cOlógo; resultó para mi, verdaderamente· revelador el hecho que-. 
en .las etapas de diagnóstico y evaluación casi sea nula ,Ja pre--· 
sencla del pslcOlogo. En ·esta situación, es probable que exis'; 
ta un desinterés rec 1 proco tanto de aútori dades como ·de :I ós ·pro~ 

ples sujetos de e~tudlo. 

Por otro lado, y con base en la premisa anterior, no'~nconiré· 
ninguna relación significativa entre las Úeas académicas del 

·psicólogo y. las de su ~mbfto laboral;. ya que todas las que fuéró_n 
repórtadas se encuentran operando en la· ejecución. Es proba.ble, 
que esto sé deba a la enorme demanda de cursos que le sol lcitan -
a i·a SubdlrecciO~ de Capaci'taci6n. de todo _el .sector POblico. 

, En ·relac'!On al. puesto y cat.egorla·~ antiguedad y pre¡Íaraciori, as! 

como conlos créditos académicos, 'los puestos directivos .los ocu~ 
pa~ en términos generálés. los psicOÍogos ~on mayor ~ntlguedadi 
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'exi~te una relación directa entre el puesto y Ja categor!a y el 
mayor porcentaje de pasantes 24.53% se encuentra en la zona me­
tropolitana. En esta caso, existen dos situaciones que contri­
buyen a que se dé éste fenómeno: 1) en Ja zona metropolitana es 
mayor el orden de diflcultad(según se reporta en el cuestiona-­
ria) para lograr la titulación que en la zona forAnea y 2) el -
ISSSTE no exige los documentos de titulación para desempeñar un 
determinado puesto. 

Es importante destacar que en atención, al objetivo general. del 
presente trabajo, ahora me queda mas claro establecer el perfil 
del psicólogo instructor que se requiere no solo para cubrir -" 
funciones de facilitador frente a grupos, sino con información 
para involucrarlos en otras Areas y etapas del proceso de capa­
citación. 

LIMITACIONES Y SUGERENCIAS 

Estoy consciente que el anA!isis de los resultados obtenidos -
no sea lo suficientemente profundo como para ·hablar de. general! 
zaciones. Por otro lado, para ofrecer un mayor grado de confi! 
bilidad y validez en los resultados arrojados, me hubiera gust! 
do contar con mayor tiempo para real izar un ·diseño experimental 
con grupos de control y el manejo de un buen número de variables 
para darle un caracter mas clent!flco al trabajo realizado. 

Estoy cierto también,~que ma·faltó controlar las varia~lei rel!. 
ti vas. a los planes ·y programas de Jos psicólogos egresados de -
las· escuelas y colegios de los estados de la República. 

Me parece que un futuro trabajo, debiera estar orientado a real! 
zar un .anHisls de contenido de los planes y pr.ogramas ·na sola~~ 

. niente de psicolog!a sino .. del resto de ·las. carreras que teórlcac­
mente presentan un enfoque.humanista. 
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Sugiero también, que ya no se realicen estudios de.modelos teór.!. 
cos, sino de realidades en las que esta inmerso el pslcólcigo; 
ahora fue con una muestra de 106 sujetos que tienen que ver con 
la capacitación, después se puede seguir con investigaciones re­
lativas a los intereses, expectativas y campos de acción en lbs 

que desea incursionar el psicólogo. 

Sugiero as! mismo, que se realicen pr~cticas de entrenamiento en 
Microenseñanza desde los primeros semestres de Ja licenciatura y 
no hasta el posgrado como se viene realizando; independientemen­
te del ~rea académica. Ojal~ que las condiciones del Congreso -
próximo a realizar, sean propicias para ·ventilar de manera mAs -
formal y sistemAtica toda esta serie de reflexiones objeto de 
éste trabajo. 

Finalmente apelo a todos mis compañeros psicólogos para asumir -
un compromiso y responsabilidad m~s profesional para desempeñar 
el puesto o funciones que se nos encomiende, Independientemente 
de los planes de estudio que nos ofrezca una lnstltuclón educat.!. 
va. 

Por tanto,este compromiso y responsabilidad que ten~mos alumnos, 
maestros, Investigadores y trabajadores administrativos debe ser 
de· solidaridad compartida y a cada uno de nosotros nos i:orrespoE_ 
de realizar nuestra p•rte, del~ •ejor .manera. 
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PRACTICA DE MICROENSEílANZA 

Instrumento de observaci_6n .sistemática 
11 Lista comprobable de habilidades 11 

INSTRUCCIOllES: 

1. Lea cuidadosamente todo el contenido de la guía de obser­
vaciones, antes de la realización de la práctica. 

2. D~rante 1a exposiciSn observe el desempeño del ·~ractican~ 
te,siguiendo la guía,en los dos n·iveles de las habilida- .... 
des {didácticas y afectivas), marcando la opción que 
corresponda según su cri~erio, a lo observado. 

3. Comente sus observaciones hechas durante la etapa de retr~ 
alirnentaci6n. 

HABILIDADES 

1. INDUCCION 

1.1 Atender a las 
á.ctitudes. 

1. 2 Promover la 
situaci6n -
afectiva. 

DIDACTICAS 

El instructor: 

.generó interés en el 
grupo acerca de.l tema 

·a) o Totalmente 
b). Parcialmente 
e). No.lo g~neró 

procuró.adecuar.las 
condiciones del aula 
a fin de faCilitar -
la interacción grupal 

al, Siempre 'e 
b). Algunas veces ( 
el. Nunca· · ( 

AFECTIVA 

~ · El instructor: 

·- Se percat6 de las 
manifestaciones 
no ·verbales del. 
grupo. 
a). Siempre 
b). Algunas 

veces ·) 
e). Nuca ) 

- Propició un.clima 
de confianza. 
al,' Totalmente ( ) 
b). Parcialmente( l 
el. No lo gener6( ) 

- Mostró comprensión 
hacia los demás • : 

a). Siempre 
bl. Algunas ve-

ces· c'l 
el. Nuncá < l 

VinCuló las elnoc"i~· 
nes ·del. gruPo con 
la tarea. · 
a)'. Síelnpre 
b.l, Algunas ve-

ces. ( 
,e). Nunéa ( 



HABILIDADES 

1.3 Estimular la 
expresión 

2. EXPRESION 
2.1 Adecuar el 

lenguaje 

.DIDACTICAS 

- Ejemplif ic6 los plantearnie~ 
tos hechos 

a) .Siempre 
b) Algunas veces 
c) .Nunca 

- Utiliz6 analogías adecua-­
das 

al Al grupo ) . 
bl Al tema l · 
c) A la situación l · 

- En cuanto al manejo de la 
voz 
~ inadecuada 

Volumen 
Tono 
Enfasis 
Velocidad 

) 
) 
). 
) 

) 
) 
). 
) 

Adecuó el lenguaje de acuer .: 
do con las características-: 
del grupo 
a). Siempre 
b) Algunas veces 
el.Nunca 

En su expresión empleó 
a) .Muletillas C 
b) Tie s ( 
e) Contradicciones C· 

) 
) . 
) : 

AFECTIVAS_ 

-Adoptó una actitud de 
confianza ante el gru 
po -

a) Siempre 
b) Algunas veces 
e) Nunca 

-Estableció una rela­
ción empática con el 
grupo 
a) Siempre ) · 
b) Algunas veces l 
e) Nunca ) 

-En cuanto al manejo 
de la voz fue: 

Autoritai-io 
Irónica 
Cordial 
Optimista 
Displicente 
Agresivo 
Cálido 
tntusias'ta 

-Mantuvo contacto vi- · 
sual·directo con cada 
par:ticipante. 
a) Siempre· 
b) Algunas veces 
e) Nunca 

-Pioeserit6 en su expre­
si6n ,elementos de 
distracción 

al Siempre ( )· 
.b) Algunas veces ( l 
d. Nunca . ( ) 



llAílILIDADf.S 

2. 2 Manifestar ac 
titudes corpE.,. 
ralmente 

2.3 Reflexionar 
acerca de lo 
expresado 

2.~J'Órmular pr! 
guntas· 

' · DinACTICAS 

- Tuvo <lominio del 
a) Totalmente 
b) Parcialmente 
e) No lo domin6 

espacio 

~ 
( 
( 

- Hubo congruencia entre la 
actitud corporal y el di!!_ 
curso 

a) Totalmente 
b) Parcialmente 
e). No la hubo 

- Promovió la reflexión en 
torno ~ lo expresado 

a) Totalmente 
b) .Parcialmente 
e) No la promovi6 

- Motivó la reflexi6n colec­
tiva como medio para acla­
rar ·dudas 

a) . Totalmente 
b) Parcialmente 
e) No lo hizo 

) " 
) 
) 

- Empleó el tipo de pregunta 
(abierta,"cerrada,directas 
e indirectas) adecuado al 
tema,situación y caract~-­
·r!st_~c'.1s· del gr~I?º 
a) Siempre ( 
b) Algunas veces ( 
e) Nunca ( 

Estructuró. las preguntas 
de manera 
a)' Coherente ( )' 
b) Ambigua ( ) 
el. Precisa ( ) 
d) Li5!liCa .( l 
e) Ilogica ( ) 

ArECTIVAS 

-Su expresión corporal 
fue 

a) Aut~ntica (' 
b) Acartonada ( 
c) Exagerada ( 
d) Nerviosa ( 
e) Reposada C 

-La expresión corpóral 
favoreció en el grupo: 
a) J\a dispersi6n ( . ) 
b) La atenci6n 

en el tenia -e 

-Aportó una actitud 
abierta ante la refle 
xi6n -

a) Siempre 
b) Algunas veces 
c) Nunca 

-Propici6 un ambiente 
de respeto entre los· 
participante 

a) Totalmente ) 
b).Parcialmente ), 
c).No lo propici6 ) 

-Utilizó las preguntas 
como medio .de: 
a) . Coacición. ) 
b) Integraci6ri ·) 
e). Dispersi6n · · > · 
d) Aclaración ) 

-El manejo de preguntas 
generó un ambiente de; 
a) Cordialidad .. ( ) 
b) .Apatía · C l 
c).Participaci6n ( ) 
dl.:Agresi6n ( ) 



IÍABil:iIDADES 

3". INTEGRACION 

3.1 Explorar 

a .. 2 Procesar -
situaciones 

. al terna ti--. 
vas 

DIDACTICAS · · . 

- Retom6 al inicio de la se­
sión los puntos principales 
tratados anteriormente. 

a) Totalmente 
b) Parcialmente 
c) No lo hizo 

Realizó una síntesis precisa 
del tema tratado: 

··AFECTIVAS 

-Permiti6 la partici­
paci6n del grupo: 

a).Siempre ( 
b) Algunas veces( 
c) Nunca ( 

-Generó un ambi~nte 
grupal de: 

· a) Consenso 
a) Siempre 
b) Algunas veces 
e) N~nca 

l : b) Antagonismo 

) 

- Proporcionó los elementos de 
observación adecuados para -
realizar la retroalimenta-- · 
ci6n. 

a). Siempre ) · 
b) Algunas veces ) · 
c) No lo hizo ) : 

- Encauzó la participación ~­
del grupo.en la reconstruc~ 
ción y evaluaci6n del pro-­
ceso vivido,de manera: 
'1) Objetiva ) : 
b). Subjetiva ) : 
c)Nolohizo >: 

- Promovi6 la participación -
del grupo en la elaboraci6n 
de propues~as alternativas: 

al .Siempre 
b) Algunas veces 
l::). Nunca 

-Propició un ambiente' 
a) Respeto )' 
b) Confianza ) 
c) Inhibici6n ) 
d) Agresión ) 

-Permitió la revalora 
·ci6n del proceso -
compartido de manera: 

al Satisfactoria< ) 
b) .Insatisfactoria( 

-;~ml~0~~~~~r~~c~6~p~ 
de propuestas: · 

· a) Siemp;re ( 
b) Algunas veces( 
c) No.lo hizo ( 



COMPRENSION. -

CONFIANZA.-

EMPATICA.-

DEFINICION.DE TERMINOS 

Aceptar la respuesta emocional que presente el 
participante en el grupo. 

Actitud de aceptaci6n y aprobaci6n de los parti 
cipantes del grupo ante el desempeño del· fac.ili:_ 
tador. 

Término utilizado por Rogers· (1967) para señalar. 
el grado en que el facilitador se involucra en 
las· emociones dél participant~. 



CUESTIONARIO "GUIA DI: INFOR11ACION" 

INSTRUCCIO~lES: Este cuestionario tiene el propósito de investigar .c;.:af 
es el papel q11e desei:lpeña el psicélogo en el sister.la de 
capacitación del ISSS~E, la información que se obten~a 
es ~onfidencial, por lo que solicitamos co~pleta veraci 
dad en tus respuestas. 

I. DATOS ACADEMICOS 

PROFES:ON __________________ TITULADO __ PA~Al!TE __ _ 

AREA ACADEMICA. ______________ .C. PROFESIONAL 110 ._. -----

SEXO __ P. __ F EDAD ____ _ 
GEl!ERACION -----

3. ¿CONOCE USTED EL SISTEMA 'DE CAPACITACION DEL ISSST.E? 

SI ( NO ( 

SI LA RESFUESTA ES SI 

3 .1 DESCRIBA LAS ETAPAS QUE LO CONFORMAll 

------- ------- -------



4. CONOCE USTED LAS FUNCIONES DE UN INSTRUCTOR 

SI NO SI LA RESPUESTA ES SI 

4, 1 MENCIONELAS ------------ -------------

5. ¿QUE RELACION ENCUENTRA USTED ENTRE EL. AREA ACADEMICA QUE TIE:IE 

Y EL AREA LABORAL DONDE PRESTA SUS SERVICIOS? 

5 .1 NINGUNA 5. 2 ( l ABSOLUTA 

6. ¿PARA USTED l:S MAS IMPORTANTE? 

6.1 TENER UN TITULO 6.2 ) . PREAPARADO SIN TITULO 

6.3 ¡· TENER EXPERIENCIA Y ESTAR PREPARADO 

6. 4 ESTAR PREPARADO TENER EXPERIENCIA Y TITULO 

EN CASO DE SER PASANTE 

7. USTED NO SE HA TITULADO PORQUE? 

7.1 NO LE INTERESA 7.2 : )NO HA SIDO NECESARIO 

"/. 3 '< LE FALTA CUBRIR TRAMITES 

7. 4. MENCIOllE CUALES 

' 7 :s LE FALTAN CREDITOS 7.6 ) SERVICIO SOCIAL 

7.7 TRADUCCION. DEL IDIOMA 7.8 ( f ELABORACIO!I DE TESIS 

8 •.' COMO PSICOLOGO - INSTRUCTOR CUALES SON . LAS HABILIDADES QU:O USTD 

TIENC7 



9, ¿CUALES SOtl LAS QUE EL SISTEMA DE CAPACITACION ISSSTE LE SOLIC¡TA 

CUBRIR PARA !JESARROLLAR MEJOR SU F~HCION? 

10. ¿EN CUALES SE ESTA ENTRE!!A<IDO? 

11. ¿CUAtlDO USTED EGRESO DE LA U!IIVERSIDAD QUE CONTENIDOS YÍO INFC~:-:.;­

CION TEORlCA ·LE FALTO TENER PARA DESEMPEílAR EL PUESTO DE INSTi'.:JC-­

TOR? 

12, ¿AL EGRESAR DE LA U!JIVERSIDAD QUE HABILIDADES COMO INSTRUCTOR", -­

FALTO CUBRIR PARA DESEMPEflAR SU PUESTO DE INSTRUCTOR? 

13 .DE LAS HECESIDADES QUE A COllTHIUACIOI! SE DESCRI8Etl. JERARQUICE :JS:"!;:; 

Etl ORDEN DE Il1PORTANCIA, 

13.l AUMENTO DE SALARIO 13. 2 ) FORMACION Y CAPACITACIO~! 

13.3 ACTUALIZACION 13.4 . ( RETROALIMENTACIOll 

13.S OPORTUNIDAD DE ASCENSO 13.6 ( ) ROTACION 

13.7 RECONOC IHIENTO 13.8 ( · l TIEMPO PARA ESTUDIAR 

13.9 ( AUTO 13 .10 ( ) CASA 1.3 •. 11 ( lTIEnO !'AR! .. ·· I:LAE".:2ñ?(. 
TESIS 

13.12 ( ) HORARIO FLEXIBLE 



14. EN QUE AREA DE LA SUBDIRECCION Y SERVICIOS LE GUSTARIA PRESTAR 
SUS SERVICIOS: 

14.1 
14.2 

DIAGNOSTICO 
INVESTIGACION 

14 . 3 CAPACITACION Y DESARROLLO 

14 ·'' ADIESTRAMIENTO 

14.5 
14.6 

14. 7 

SERVICIOS EDUCATIVOS 
ENLACE . Y APOYO 

AREA PSICOPEDAGOGICA -



INSTITUTO DE SEGURIOAD Y SERVICIOS SOCIALES DE LOS TRABAJADORES Dél ESTADO 
SUBDIRECCIDN GENERAL DE ADMINISTRACIDN 

~UBDIRECCION OE CAPACITACION Y SERVICIOS EDUCATIVOS 

CUESTIONARIO PARTICIPANTES 

~NSTRUCCIONES: ESTE CUESTIONARIO SE OISEAO CON,EL PROPOSITO DE MANTENER Y 
ELEVAR LA CALIDAD DE LOS CURSOS QUE PROPORCIONA El ISSSTE. 
LA INFORMACION QUE SE OBTENGA ES CONFIDENCIAL,POR LO QUE SOLICITAMOS 
TU COHPLETA VERACIDAD Y ANONIMATO. 

HARCA CON UNA ( X ) LA RESPUESTA QUE CONTENGA TU OPINION SOBRE LOS DI­
FERENTES ASPECTOS DEL CURSO, 

l ,·DATOS GENERALES: 

~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~ 

CURSO:_ 

INSTRUCTOR: _ 

DELEGACIDN ISSSTE: 

11, - CONTEN 1 DOS: 

FECHA: 

1. - ¿ EXISTIO RELACION ENTRE LOS OBJETIVOS DEL CURSO y LOS c'oNTENIDOS 

s 1 ( ) , POCA ( ) NO ( 

2. - l ENCUENTRAS UTILIDAD A LOS CONTENIOOS DEL CURSO 

TOTALMENTE ( ) UN POCO ( ) NADÁ ( 

3;- EL TIEMPO UTILIZADO PARA CADA HHA ,TE PARECIO: 

EXCESIVO { ) SUFICIENTE ( ) UN POCO 

OCyD-,6 



i.. LOS TEMA$ FUERON TRATADOS: 

·coN PROFUNO 1 DAD ( ) SUF 1C1 ENTEHENTE ( ) SUPERFICIALHENT~ 

11 l. INTERACCION INSTRUCTOR-GRUPO 

5. l EL INSTRUCTOR PREPARA LAS SESIONES 

S 1 EMPRE ( ) A VECES ( ) llUNCA. ( 

6. l EL INSTRUCTOR HOSTRO OOHINIO DEL TEHA 1 

EN SU TOTALIDAD ( ) SUFICIENTEMENTE ( ) NADA 

7. l EL INSTRUCTOR SE RELACIONO CON EL GRUPO 1 

DE MANERA PRODUCTIVA ( ) REGULAR ( ) DE MANERA 1.MPROOUcTIVA 

CORDIAL ( ) INDIFERENTE ( ) AGRES 1 VO 

iJ. EL INSTRUCTOR MANTUVO UN CLIMA GRUPAL DE : 

.RESPETO ( ) TOLERANCIA ( ) FALTA DE RESPETO ( ) 

ARHON 1 A ( ) APATIA ( ) TEllSION 

9; EL INSTRUCTOR MOTIVO LA PARTICIPACION CON.: 

GRAN 1 NTERES ( ) .SOLO LO ELEMENTAL 



< 10. LAS DUDAS O PREGUNTAS QUE SURGIERON, EL INSTRUCTOR LAS ACLARO: 

AHPL i AMENTE ( ) PARC 1 AL MENTE ( ) NADA 

11. EL LENGUAJE UTILIZADO POR EL INSTRUCTOR FUE: 

COHPRENS 1 BLE ( ) REGULAR ( ) INCOHPRENSIB~E ( 

FLUIDO ( ) HEOIO ( ) TITUBÉAtHE ( ) 

12. EL INSTRUCTOR PRESENTO LOS TEMAS: 

CLARAMENTE ( ) REGULAR ( ) CONFUSAMENTE 

13. EL INSTRUCTOR MANEJO LAS SESIONES 

ORGANIZAOAMENTE ( ) UN 1 FORME ( ) SIN METOOO DE ~RABAJO ( ) 

1 NTERESANTE ( ) REGULAR ( ) ABURRIDAS 

14, EL INSTRUCTOR: 

SIEMPRE FUE PUNiUAL PARA EHPiZAR Y TERMINAR 

A VECES SE RETRASO 10 MINUTOS ( 

.SE. :RETRASO HASTA 30 MINUTOS Y SAL 10· ANTES ( ) 

NUNCA FALTO ( ) 

FALTO UNO O DOS DIAS ( ) 



15, DE LAS SIGUIENTES ACTIVIDAOES,SE~ALA LO.QUE SE INDICA: 

EXPDSICION DE TEHAS 

LOS JUEGOS 

LOS EJERCICIOS PRACTICOS 

LA LECTURA COMENTADA 

EL TRABAJO.EN GRUPO 

IV, RECURSOS DIDACTICOS 

HE AYUDO A 
APRENDER . 

NO FUE EL HAS. 
INDICADO. 

NO LO UTILIZO 
EL 1 NSTRUCTOR 

( 

( 

( 

16, EL CONTENIDO DE LOS SIGUIENTES HATERIALES BRINDARON UN APOYO CONSTANTE A TU 
APRENDIZAJE. 

HU CH.O 

PIZARRON ( ) 

ROTAFOL 1 O ( ) 

PELICULAS ( 

) 

CURSO ( ) 

.. poco llAOA 

{ .) 

( '> 

( ) (. 

::< ) 

·No 1.D ·USO 
El 1 NSTRUCTOR 

( ) 

( ) 

( 

>.' 
) ·. 



V. COORO 1NA.e1 ON 

17. EL HORARIO DEL CURSO FUE: 

ADECUADO 

18. LAS CONDICIONES DEL AULA FUERON: 

MOBILIARIO 

ILUHINACION 

VENT 1LAC1 ON 

ADECUADO 

INADECUADO.,( ·¡ 

REGULAR. 1 NADECUADO 

19 •.. ESCRIBE EN LAS SIGUIENTES LINEAS, OBSERVACIONES O SUGERENCIAS ACERCA DEL CURSO:.· 
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