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I'NTR:ODUCCION

’  ‘M€xico pasa por un momento de crisis en:donde cbnﬁebgen una’enorme -
cantidad de problemas - econfmicos, politicos y socialeé;‘en donde
a travds de un disfraz de modernizacién’ se ha vuelto'm&s‘inéQui;i
tatlva la distpibucién de la plqueza y. todos:J1os recursos que con
lleva.

Esta eircunstancia de ecrisis, plantea también la posibilidad de -
cambios en las estructuras y sistemas que ‘demanda_ una pobiaci&n =
que estd dispuesta a ganar su libertad. Para asumir este compro-
miééyy responsabilidad, es menester que el trabajador (cualquiera
que sea su funcidn) se prepare, se capacite, se actuaiice y esté

‘atento a recibir positiva 'y critlcamente el momento. que hoy nos- -
toca vivir,

La cépacitaci&n es un'instrumento que, a tvavés*dei tiemﬁo se‘ha
convertido en un arma de dos files: 0 sirve como 1nstrumento “de -
control politlco, o bien se puede convertlr en un instrumento sub
ver51vo, generador de cambios radlcales.

En el sector privado, la capacitaci&n ha servido,en el mayor-de ‘=
los qasos,para hacer que el trabajador. produzca, y que se -sienta -
orgulleso de la fdbrica o empresa donde vende su fuerzatrabajo. -

'{Enfei:aeétor pﬁbiico las cosas no-han sﬁdo muy diféréntes;mia‘cé; :V
- :pacitacifn ha sido tambi8n un instrumento donde se’ manejan:una’ -
“geriede 1nteneses politlcos en los que 'sin darse cuenta, el tra-',
‘bajador al Bervicio del -Estado ha: sidé: objeto de man;pulac;ones -
.que son matluadas pov estimulos y recompensas. g

_Sln emhargo en: 1a otra cara de la: capacxtaclon, su acc16n a. gene-fifl‘l\

frado tamblén en el traba]adov una actitud m&s critlca més refle-
' x;va y por lo tanto m&s comppometlda y responsable con el papel —'f




histfrico que le toca desentrafar.

_El ISSSTE,a través de la Subdireccifn de Capacitacidn y Servicios
Educativos viene desarrollando, desde hace ya veinte aiflos,accio--
nes de capacitacibn dirigidas a los trabajadores al servicio del
Estado.

En general, cuando se habla de capacitacibn casi de manera autom§
tica se piensa en el trabajador como destinatario de 8sta, y afin
cuando es correcta la analogia, conlleva al riesgo de dejar de la-
do la esencia misma del trabajador: su condicidn de ser humano, :-de
individuo con caracteristlcas de personalidad especificas, con una
forma de. pensar 'y sentlr estrictamente singular, determinado por -,
el momento histbérico y la situacién psicosocial que le ha tocado. ~
“vivip. . e

Es por ello, que vale 1a pena enfatizar que el proceso de capacita
cién no se limita exclusivamente al desarrollo o adquisicidn de ha
bilidades, destrezas. o conocimientos tendientes a élevar el nivel

de productividad o eficiencia a través de la forma en que incide -

.en el &mbito laboral, sino que sin duda va mds alld.

‘Dado que "es un proceso -totalizador, repercute -de manera directa ‘en:
el desarrollo personal del sujeto;-al mismo tiempo que,por ser es
te un ente social, esta repércusibn debe traducirse en influencia
a ﬁivelygrupal ys>consecuentemente,a la modificacidn del tipo de re
laciBn que én €1 se establece o lo caracteriza... -Ahi es donde ra-
‘dica desde un. punto de vista la importancia de la capacitaci&h; -
‘pucs! en la ‘medida en que se atiende el desarreollo integral ‘del in-
d;vlduo, tamhlén la interacéifn’ de éste con su entorno socialj; -
—incluido por supuesto el laboral- ,haclendola més activa, critlca
y reflexiva; '

En este contexto 'y bajo esta perspectiva resulta més. fécil reconceg
tuallzav el procese de ‘capacitacidn, entendiéndolo como un’ proceso
~educacional’ slstemétlco continuo e 1ntegral dlrlgldo al tvaba:ador.




De 1980 a la fecha el ISSSTE ha instrumentade un Sistema dek'Capaci
tacién que ha contribuide a organizar. programas, ejecutar y eva---
luar de manera sistemdtica las demandas y necesidades del trabaja-.

dor al servicio del*'Estado.

En este Sistema de Capacitaei&n‘ juega un papel fundamental la pre-
sencia y participacibn del psicblogo, de tal manera, que es el-ob-
jeto de estudic del ;'Jresente trabajo., No existe ninguna preten- -.
cibn de trascender cientificamente con descubrimientos tebricos en
el estudio; me propongos. tan sblo describir de la manera mds. -
real, el .papel que tiene el psicblogo en un Sistema de Capac1tac1on
con' las caracteristicas smngulares del ISSS’I’E. '

En tal sentido,a continuacifn planteo los siguientes objetivos?

OBJETIVO GENERAL

Realizar un andlisis descriptivo del papel del psicdlogo en el Sis- =~
tema de Capacitaci6n v Desarrcllo, a fin de contrib\n"r a que el -
plan de- estudios de la Facultad de Psicoldgla de la UNAM esté més .
acorde con. las necesidades reales que demanda el ISSSTE. '

ESPECIPICOS

B Describir en forma real la situacibn que guarda el ps:Lcélogo )
en el Sistema de Capacitacibn del ISSSTE. 3
A Identlflcar' las etapas del S:.stema en las que més partlclpa -

el psictlogo. . )
-+ - Establecer 1la relaclén que existe entre Llas dreas academlcaf"
del psp,célogo con las &reas de traba]o donde px‘esta sus ser-v:.:‘
edes, :
e Encontray la relaclsn que . ex:.ste entre ant1guedad t:tulac:.sn‘ :
y categoria(puesto que desempena) - :
. Determmar la relac16n que existe entre la preparac16n-axpe-—,
. riencia-y categoria— puesto que desempenao . :




. “ldentificar la informaéi&n]y habilidades con las que llega,:-
para contrastar con la informacibn y habilidades-que .le deman
dan, ' o

. Explicar en forma ohjatlva el pevfll del ps;célogo que se de-

o manda en el Sistema de Capac;tachn ISSSTE. ) L

.' Apuntar - las expectativas que tiene la capaCLtaCLBn en- el ISSSTL
a corto, medlano v largo plazo.

El andlisis de este trabajo comprende los siguientes apartados:

El Primep Capitulo, Resefia el marco de referencia de 1a instittcidn
donide se 1levd ‘a cabo el estudio; los antecedentes de la capacitac-
cidn y su fundamento juridico. :

El Segundo. Capitulo, Encuadra el marco‘teéricj a propbsito de lo -
‘que es la capacitaci8n, el adiestramients y el desarrollo. -

f‘El Tercen Capitulo Describe lo-que as el Sistema‘de Capacitdci&n'-'
;ISSSTE, su objetivo, ]uStlflcaClOD, estraneglas pPlnClplOS y campo B
nentes del SlBtEmﬂ-

CE1l Cuarto Capitulo, Establece lo que es.el LnStPUCtOE de: Capaclta—~4t
cibn en. el ISSSTE. ) -

B Qu;nto Capitulo, presenta y -analiza el reporte de 1nvest1gac1on,; '
g los resultados y las concluSLOnes del estudxo..

HfEl trabajo presenta también un’ apartado con los 1nstnumentos que =
“f'fueron utlllzados en-ia 1nvest1gac16n en. forma de apendlces.,f :

' EFina1mentéf1, hiblingrafia consdlﬁada. s
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INTRODUCCION AL . PRIMER CAPITULC

EL primer capitulo resulta fundamental, ya que establece el mar—
co de referencia de la Institucidn donde. se llevd a cabo el. estu
5dlo, esto es el ISSSTE; que es el Instituto que durante mis de
20 afios ha sido el responsable de ofrecer los servicios de capa-
citacién a todos los trabajadores al servicio del Estado que se
rigen bajo el apartado "B". Este capitulo también resefia los -
‘antecedentes de la capacitacién del sector pGiblico desde sus ori
‘genes hasta el momento actual, en donde esta“prestacién es coor-
dinada’ a través de la Subdlrecc;on de Capac1tac;on v Servicios ~
Educatlvos, finalmente el apartado puntualiza en forma cronolog:.‘
ca el fundamento juridico y el marco legal mediante el cual . la
capacitacibn’ se ha convertido en una obligacidn para que las. —-.
autoridades la ofrezcan y un derecho por parte de los trabajado- .
res-para que .la reciban. ' ‘




“PRIMER. "~ CAPITULO

‘i.‘ : Qué es el ISSSTEV?. %

Es un opganlsmo pliblico y descentralizado con patrlmonlo pPOplO
. y que se rige bajo la Ley del Instituto de Segurldad y Servi-<
" cios Sociales de los Trabajadores del Estado, en cuyo. conteni-
do’ seglin artfculo 12 Es de orden pdblico; de interds social
¢ de observancia en toda 1a Repiblica; y se aplicard: ‘

1. ' A los trabajadores al servicio civil de las dependen~~'
cias y de las entidades de la Administracién Plblica -
Federal’ se incorporen a su'régimen, asi como a los - ==
pensionistas y a los facilitadores derechohabientes de
unos y otros;

1.1 A las dependencias y entidades de la Administra--:
cién Pfblica en los estados y municipios y a sus o
trabajadobeé en los términos de .los convenios que

“elInstituto celebre, v las dlsp051clones de, las'
. demds’ leglslaturas locales., .

Artlculo 22 La Segurldad ‘Social de los Tvaba]ado- o
‘Pes. comprende., ‘ . ;

ro 514Régimeh_obii§atoniq.
- IL.: ElIRééimén.vOiuntapio,—

Articulo 32 con’ caracter obllgator1o los s1gu1en—

tes segupos, prestaclones y servicios:

'Cltado en la Ley del Instltuto de Segur;dad y Serv1c1os Socla- -
,les de 105 Tvabajadores del Estado 1mpvesa en 1987 en‘el-: ISSSTE"v‘




1. Medicina preventi&;
2. - Seguro de enfermedad
3. Servicios de rehabilitacién fisica y mental
L. . Seguro de riesgos de trabajo - -
5. .Seguro de jubiliacién
6. Seguro de retiro por edad y tiempo de servi-
cios . ;
7. Seguro de invalidez
8. Seguro por causa de muerte
9. Seguro de cesantia en edad avanzada
10,  Indemnizacibn global
11, ‘Sevv1c1os de atencidén para el bienestar y - =
i desarrollo infantil ;
12. Servicios integrales de retiro y jubilados y:
pensionistas :
13. Arrendamiento 6 venta de habjtaciones écond-
micas pertenec1entes al Instituto ;
14, - Préstamos hlpotecar;os y flnanc1am1ento en =
general para vivienda
"15. Préstamos a mediano plazo
16. . Préstamo a corto plazo
17. Serv1c;os que contrlbuyan a mejorar la call-’
dad del servidor publlco y familiares. derecho
" habientes i ' IR
18, Servicios turisticos .
19, Promociones culturales de preparacién fécﬁi-

-ca-fomento deportivo y recreacién y
'20, - Servicios” funerarios - e



1.2. ANTECEDENTES DE LA CAPACITACION'EN EL ISSSTE

En el afio de,1§70 el Profr. Edgar Robledo Santiago en
su cardcter de Secretario General de la Federacidn de
Trabajadores planted al entonces candidato a la phesi
dencia de la Republlca, la necesidad de crear un Ins-
tituto de la Administracidn Piblica, para capacitar -’
en. lo "intelectual,” "académico" y: "prictico" a los -
trabajadores al servicio del Estado .

" E1 28 de diciembre del mismo afie, por acuerdo de 1a. -
Junta Directiva del .ISSSTE, se crean la Subdireccidn ‘

.’de’ Accidn Cultural v con ella el Centro Nacional de -
Capacitacién Administrativa *. EL 25 de junio de -
1871 se crea por acuerdo presidencial el Centro Nacig
nal de Capacitacidn Administrativa (CNCA) con el “pro~
pdsito fundamental de promover el mejoramiento admi--
nistrativo, profesional y social de los servidores -
pGblicos. ) : '

Duvante dos sexen;cs el centro sufrid cambios y modi- -
flcac;ones en su estructura orgdnica, sin embargo, la
orientacidn y los objetivos origindles se mantuvieron.
En-la primera etapa de este periodo, ios pfogramas v
act1v1dades se dirigian excluslvamente a los traba]a—
dores del Instltuto, més tarde, ‘con la formaclon de - .
‘los. Comltés Mixtos de Capacitacidn la cobertura sc,'— 
i,_extendlo a todos los traba]adores del sector publlco: 0

En 1982, al entrar en funclon el ‘Dr. Ale]andro Carrlllo
Castro, como Dlrector General del ISSSTE, el Centro -

‘ i:*‘yC1tado en un Manual ‘de’ Organlzaclén en 1985 pov 1d Subdlpec-
) ~eidn: ‘de-Capacitacifn del ISSSTE. 2 : : : o

T*;-Referldo en el Manual CNCA 1mppeso en el ISSSTE el 5 de d1-_63;;
fbclembre de 1976,
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cambio pdra constituirse en una Subdirecqién de Capa-
" citacidn dependiente de la Subdireccién General de -~

Servicios Sociales 'y éulturales, misma qﬁe fue recono-<

cida por el Reglamento interior del ISSSTE publicado -
- en’'el Diario 0Oficial del ‘5 de octubre de 1983.

Un’afic més tarde al sumarse el Departamento de Servi-
cios. Educativos se convierte en Subdireccién de Capa-
citacibn y Servicios Educativos; en virtud de que la
capacitacifn como se conecibe én el ISSSTE ‘tiene un -
cardcter integral, en el‘que se pretende-el desarrolio
profesional, t#cnico y humano del trabajador.

En el periodo 1982-198B8 se prodﬁce un crecimiento. -~

significativd en los programas y actividades'reléti-—

vos a.la capacitacidn, de tal manera-que se crean. dos

departamentos uno- de Cursos a Traba]adores y el otro
a Depechohablentes.

El primero era responsable de los programas y cursos.. -
velaclonados con la’capacitacidn -y desarrollo y el == -
segundo con .oficios y. manual;dades. '

En 1986 se lleVa a'cabo 1a déséoncentradién‘adminis;rg.;.‘
U tiva‘para quedar 1a Subdlrecc1on como una drea’ de - :
caracter nODmatha y- de supervxs;on de los ppogramas

¥ act1v1dades que en materla de CapacltEC15n reallza
‘el ISSSTE.

oA pesar de 1a descentrallzaclon y desconCEntrac1cn —_— “l

‘fadmlnzstvatlva (31 delegaclones foraneas yu mefropo—Vg
lltanas), 1as oficinas centrales a: traves de la Sub--

A'dlrecclén de. Capacltac:én ¥y Serv1c;os Educatlvos, ¥;v‘“'
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‘ademds de nofmav; sigueh'operando cursos. a las delega
" ciones mencionadaé, en virtud de la infraestructura -
que posee el Centro. (instructores internos y exter--
nos, organizacibn.y métodos, material y equipo y 20

afios .de experiencia).

En‘la administracién actual se han vuelto a ﬁresenfar

cambios: en la estructura la Subdireccidn de Capacita

_eibn'y Servicios Educativos depende de la Subdireccién
General de Administracién. El Departamento que enton-
ces era de Cursos a Trabajadores ahora se denomlna de

'Capac1tac15n y Desarrollo, y el de Cursos a Derechoha

bientes se le identifica como de Adiestramiento,

En abril del afic en curso se pondri en marcha el Cen~
“tro Nacional de Capacitacién ISSSTE que cuenta con: 82
habitaciones para alojar a los trabajadores del Insti
tuto de lau 35 delegac;ones.

En cuanto a la politica, filesfia y orientacién téqni#
ca también ha sufrido cambios sustanciales, dé,ta1 —4‘
maneha-impbptantes, que en el 'capitulo prelativo al -
Sistema de Capacitacién los méncionaré; Hasta este - -
" momento las. funciones que viene desarrellande la Sub--'
dlrecclon estén consideradas de gran trascendencia y “
. responsabilidad; ya-que es el organlsmo que debe 1r -
“a la vanguardla en’ métodos 'y’ sistemas’ educatlvos .para:
los traba]adores, ademés de- ser, el soporte tecn1co nor”
‘mativo (en materia‘de recursos humanos los 1nstructo—-i
-res deben estar permanentemente actualizados; en mate-
ria de apoyo dldéctlco se distribuye.a las delegac;o--.

“nes Manuales de Cursos, Catalogos, Programas,’ Guias de R

lESt“le, Autocontroles y: Equlpo Audlov1sua1), pava 1a
fcapac1tac10n ‘eRn- el Sectov Publlco._~
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. 1:.3 - FUNDAMENTO-JURIDICO' DE LA CAPACI’I‘ACION EN EL ISSSTE.

- 'La capacitacién estd considerada no solamente como una
obligacién sino también como un derecho. Obligacién -
del. Estado para ofrecerla y derecho de los trabajado--

res para recibirla. ' Para entender esta premisa es --

necesario fundamentarla en un marco legal.

TUNDAMENTO Y MARCO JURIDICO.

. Establecida en la Constitucién Politica de los Es-
tados Unidos Mexicanos, a través del articulo 123,

apartado -B fraceibén VII; en donde se establece la. - :
obligacidn del Estado de organizar escuelas de -
administracién piiblica; y el derecho de los-traba
jadores a recibir la capacitacién fue elevado a --
rango constitucicnal, en enero de 1978.

e vLey Federal de los Tvabajadores al ‘S‘ervicio del --
Estado. )

Esta Ley sefiala el establecimiento de las escuelas

de administracidn publlca con -la capacltaclon ‘como .
. factor escalafonamo, vy la obligacidn de los traba-',“ L ::5
Jadores al servicio del Estado ‘para .asistir a los SR
,-organlsmos e instituciones que ofrezcan capaclta—-" i

“eibn.:
" .. LEY DEL.ISSSTE

- La Ley.-del Instituto de Seguridad Q-Sér-viciOS'Soc‘ié
‘les de los: Trabajadores del Estado en el serv:.ca.o o
y prestaclon XIx proporclonar- serv:t.c:.os culturales S
‘tecnlcos y ‘de capacltacxén. ; ’ :
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.7 REGLAMENTO INTERNO DEL ISSSTE

'E1l reglamento interno precisa la funeibn que corres
ponde a la Subdireccibn General de Servicios Socia-
les y Culturales: "proporcicnar y difundir progra~--
mas de capacitacibn para los trabajadores de las de
pendenclas y entidades incorporadas al régimen del
Instituto (Dario 0ficial 19 de febrero de 1984). -~
‘artfculo 28 fraccibn V. :

. CONVENIO UNICG DE COORDINACION CON LOS GOBIERNGS DE .
LOS ESTADOS - (1981). o

: Cléﬁsula"XLV. establece:

-"El ejecutivo federal a peticidn de parte y a tra<
vés del Instituto de Segurldad y-Senvicios Soclales
de. los Trabajadores del Estade, proporcionard los -=
apoyos ‘necesarios para la realizacibn de programas
de capacitacifn del pepsonal de la administracibn -
estatal"

. - ACUERDOS

- ComisiSn Intersecretarial del Servicie Civil de
Carreva (Dlarlo 0f1c1al 295 3un -83)-

- Acuevdo por el que se crea 1a Com1516n Interse——
cretarial del Servicio Civil como instrumento de-. .-
Codpdinaci&n y Asesoria del‘Ejéeutivo para la' -
.1n5ﬁaurac16n del Servicio Civil de Carrera de =
la Adm;nxsrvaCLOn Publlca Fedeval.

Conszderando. . . - .

‘YQue para’crear las condlclones de ‘la- cavrera ad- ' "’
_,mlnlstratlva, es necesaric garantlzar la: establ-—j'
~1idad.y segur1dad en el empleo; promover mayorés: f
;_gpados ‘de vesponsabllldad dlllgencla v eflcaclak,lf

fortalecer la vocaclon de serv;clo del persanal
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federal, mediante una motivacidén adecuada elevan-

do asf la eficiencia'y agilidad, asi como promo--

ver la capécitaciéq'permanente del personal fede-
-opalh,

“/La Comisién tendrd la siguiente funcidn:

- Promover mecanismos de coordinacién entre las -
- dependencias y entidades para uniformar y §iSen .
tematizar los métodos de administracién y desa-
rrollo’ de personal, encaminados a Instrumentar

el Servicio Civil de Carrera.

'ATRIEUCIONES .

‘En el Reglamento Interior del Instltuto de. Segu-
ridad y ‘Servicios Sociales de los Trabajadores
(piarioc Oficial 23 ago 1985) -

ARTICULO 27. La Subdireccifn General de Servicics
Socxales y Culturales tendrd las fun01ones s;gu1env.‘
tes.

.IV.: Elaborar programas culturales, educativos y =
y .de preparacidn técnlca para los’ derechoha—-
Vblentes

V. Proﬁorcionar y .difundir programas. de'cépacit&— 2

2-eién para los traba]adores de. las. dependencnas
f‘y ent;dades de” 1a Admlnlstraclon Pdblica- Fede~
. ral” 1ncorporadas al regxmen de la Ley del Ins--.
‘ftltuto.' : i

;‘Dlsenar y operar el 51stema de capacltaCLOn 1n i

terna para 105 trabajadores del Instltuto.



" ARTICULO 5‘_0. Finalmente en este.articule aparecen B
‘1as ‘funciones de la Subdireccidn General de'Admi—
knlstrac.xon de la cual depende la Subdlrecclon de
’ ’Capacltac10n y Servicios Educativos y en’'donde =~
vuelve-a. x'e1terax- en su fracclon Iv. Dlseﬁar Y-
operar el S:Lstema de Capacitacidn 1nterna para --
'los trabajadores del Instltuto (Dlé\I‘lO Oflc.lal -
kdel 4 de mayo de 1989). E




MARCO _LEGAL

CONSTTTUCION POLITICA

SERVICIO DEL ESTA-
0. -

Obligacidn del estado de orga
nizar eseuelas de administra-
cién pfiblica. .

Derecho de los trabajadores -

a recibipr capacitacidn,

| !

‘Establecimiento de escuelas

de administvacibn plblica.
Capacitacifn como factor ‘es
calafonario. .
Obligacibn del trabajador ~
de asistir a las Instatucio
nes de capacitacidn.

LEY DEL ISSSTE

Proporeionar .sepvicios cultu -

rales y de qapacitacidn.

REGLAMENTQ INTE
RIOR DEL ISSSTE

i

Proporeionar.y difundir. pro-
‘ gramas de capacitacidn para

los derechohabientes del Ins,

CONVENIO UNICO
“DE .COORDINACION
 CON LOS GOBIER-

NOS DE LOS EDOS,

Proporcionar los apoyos nece
saplos. para la realizacibn <
de programas. de capacitacién
al personal de la administra

cifn_estatal.

- ACUERDQS -

FIGURA NO. 1.

Promover una mejor capacita=

cifn administrativa‘y .profe-

sional.de-los trabajadores <« .

del estado, - .
Coordinacibn. entve:las’ depen
dencias: del sector pfiblico ¥,

" el ISSSTE, ‘a fin de desarro-

1}§r programas: de capacita--
cion. para’ 1os trabajadores,

Lreacidn y funciones de ja -
comisién intersectorial . del

- seprvicios eivil.
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. 4. MARCO . TEORICO. DE LA - CAPACITACION: EE




S

INTRODUCCION ' AL SEGUHNDO = CAPITULO

" . Este capitulo tiene como proﬁésito establecer el marco tedrico’ . .
a través del cual se han abordado conceptualmente los termanS»

de Capacitacién, Adlestramlento ¥ Desarrollo

Este fundamente se’ plantea,en primera iﬁstancia,‘sqbre lo qué
-lés tebricos han escrito; en una- segunda instaﬁcia y.con. base
“‘en-el Sistema de Capac1tac1on del ISSSTE, se suman algunas --
'aportaclones de. varios colabopadoves que en matepla de capacl

’,ktac10n tlenen su’ experiencia.




.18

SEGUNDO_CAPITULO

MARCO TEORICQ DE LA CAPACITACION. )
2.1 ¢QUE ES LA CAPACITACION, ADIESTRAMIENTO Y'DESARROLLQ?

Siempre ha existlde una enorme confusifn respecto 4l signi-
fﬁcado que guardan estos tres conceptes y eupecificémente'—,
Capacitacibn y Adiestramiento. EIL hecho de que sean utlll—

zados con connotaciones dlferentes por instituciones espe—-

cializadas y estudiosos de la materia, representa una limi-

-tante muy seria, en especial,para aquéllas que estin prepa-

rindose en este campo y para quienes s8lo requieren de un =

- conocimiento superficial del mismo, por ejemplo los funcio-

narios y representantes girndicales.

 Desde el punto de wista de la terminologia, persiste una gran

copfusign; 1a extensidn misma de los términos més frecuente
mente empleados no se ha: delimitado con precisién. ° J. Ri
cardo Hernfndez Pulido (1982, pég.102) refiriéndose-a esta

situacibn afirma: < "E1 andlisis de que ha sido objete la -
! formacign profesional'... es practicamente nulo en México.
La carencla de. obras que estudien el problema de la forma--

'c15n ha contrzbuldo a estas lmprec1s1ones, y podemos aflrmar
" que ‘todo queda por hacerse". E

,Aunquc el andlisis de toda la problem&tlca termznol&glca de”
-ka capacltac16n serfa de ;mportanc1a, queda fuera del alcan:
‘ce. del presente trabajo por. 1o que es necesario’ retomar-la

"cuest;&n 1n1c;a1, Lqué.se’ entiende pop adiestramiento  y ca- "'

‘-pac1tac10n’

fLa 1nAc;at1va aé decreto de Reformas ala Ley Fedeval del ~

Tnahajo sohne Capac;taclén y Adlestramlento, no presenta
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en. la exposicién de motivos una diferenciacién entre los -
dos términos mencionados, ni los. define en parte alguna. .

Por otro- lado, tampoco la fraccién XIIT del Apartado ‘A"del
" Articulo 123 Constitucional, ni el Decreto de Reformas a -
la Ley Federal del Trqbajo, en el campo gque nos. ocupa con-

'templa una. conceptualizacidn al respecto.

La Unidad -Coordinadora de Capacitacién y Adiestramiento -
(UCECA) de la Secretaria del Trabajo y Previsibn Social =

-plantea la cuestidn de'la siguiente manera:

CAPACITACION.- "Accifn destinada a desarrollar las aptitu--
' des'del trabajador, con el propdsito de prepararlo para de-. -
‘Vsempeﬁar.eficientemente una unidad de trabajo especifica e
" impersonal". ) '

- ADIESTRAMIENTO.- "AcciBn destinada a desarrollar las habili .
dades y destrezas del trabajador, con el propdsito de incre
mentar la efigiencia en su-puesto de trabajo"...(1)

_‘En apaplenc1a la prlmera de las dlferenclas entre capaCAta—

'Clon A adlestram;ento supone una distincidn clara de-los - —

‘,.tres termlnos empleados.

',APTITUD, segﬁn chCA, es la potencialidad del. individuo pa-
‘ra épfender, condiciones o-serie-de cardctevistiéas que le
,pepmlten adqulvlr, mediante algﬁn entrenamlento ESPQCLfJCO, SR
un concclmlento o una habllldad" o

HABILiDADES;;':Sonvlas aptitudes‘para'lé reaccidn de tipo. -

simple q‘cémplejb; psfquico o motor , .que han-sido aprendi-
"‘das"por-un individuo hasta el grado de poder ejecutarles. - . .
_con;rqpidezﬁy Esmerpﬁ;f.(HDWARD c. Narrep 1975); . E

L (1) UCECA ‘Gufa téenica para’la. deteccidn de las necesidades de -‘f
. T capac;ta01on y‘adidstramiento’en-la peéquefia y 'mediana.:
- empresas.’ Mex.. edit. ‘Popularde’ los. Trabajadores,: 19]9,;,
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Por otz%o‘la‘do, pai*eciera ser que otra diferencia notable eﬁ
tre Capacitacidn y Adiestramiento es que la primera implica
una aceidn fuera del puesto laboral y el segundo se encuen-
tra ligado al trabajo.

Esta diferencia ha sido sefalada por varios autbres. Adolfo
Tena Morales (1979) sefiala. "Podriamos pensar que la Ley
cuando habla de Capacitacidn se esta vefiriendo a la aptitud -
_.-del trabajader en una labop-distinta de la que normalmente -
devsar'rolla". Por su parte Baltazar Cavazos Flores (19378} -
advierte: ‘'Cabe aclarar que la capacitacidn opera para pues
tos- de ascenso, y el adiestramiento para el mejor dJesempefio

del trabajo que se pealiza'.
En un documento de Armo se precisa:

EL_ADIESTRAMIENTO.'., como el proceso de ensefianza-aprendiza<
je orientado a dotar a una persona de conocimientoé, desa--
‘!‘vollaryle habilidades y adecuarle acti’tudes para que.alcance
" los objetivos de su. puesto de trabajo." ’ :

: LA ‘CAPACITACION.. . como el praoceso de enseflanza-aprendizaje
orientado a dotar a una persona de conocimientos, desarro- -
llarle habilidades y adecudrle actitudes para que pueda al- -
canzar leos objetivos de un'puesto diferente al suyos .

. Seglin Alma Margarita Taxiomira sefiala en su tesis(UNAM 1975)
k"S‘e- denomina adiestramiehto al desarrollo de las'habilida-é
des partlcularmente de caricter manual .y que se utlllzan en-
los llamados trabajos flS.‘LCOS"... yle llama capaclraclon
. ‘a la"educac:Lon o 1nstrucc10n de adultos, con el fin de hacer'
mas productivo el traba]o. Este ‘término ‘es r-efem.dq,a los =

.superiores".

Egtos. conceptos tamblen han estado en boga senala Alejandvo
:Mendoza C1982) aunque con algunas vamantes. '
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. ADIESTRAMIENTO: "Destinado a trabajadores no calificadoév
: que realizan exclusivamente labores manuales sencillas"”.

. CAPACITACION:" Para trabajadores calificados t&cnicos y -
_ supervisores encargados de tareas que impliquen conocimien-
tos especiales".

'» 'DESARROLLO:" Dirigido exclusivamente a mandos medios y di

rectivos.

Sin embargo,actualmente existe una tendencia humanistica -
observada a nivel internacional de no restringir al puesto '
‘de” trabajo el adiestramiento y la capacitacidn, por '1s que
“'surgid para estos un significado mucho mis amplio, éerc no
necesariamente mas claro ni aceptado, En un documehto del -
Centro Nacional de Capacitacién Administrativa. (CNCA) sé -
afirma:"La capacitacidn: puede partir de habilidades y des--
trezas, de cambios de actitud...; pero sin duda alguna, res
tructura con la eficiencia adquirida, su propie e intima na
turaleza'. Y Ma. de Lourdes Mendiola (1980) sostiene: "La .
capacitacian en el trabajo... es el proceso de ensefianza- -

aprendizaje que le permite a una persona adquirir un epiteé-. -

rio general sobre una disciplina detefminada, ayudéndole-a
coriocer a. fondo 1o que hace y.sus’ 1nterre1aczones con otras

,'”antlvxdades conexas"

-Isaac Guzmdn Valdivia {1968) citado por Alonso 'Siliceq;en .
_capacitacidn y desarrollo de personal;precisa: :

Croepy adiestramiento sé'entieﬁde'comq:la habilidad o destreza.’
AdQUirida, por regla’ general, en el tiabéjo preponderante—é‘
- mente f151co., Desde este punto de' vista el adlestramlento

se. 1mparte a los empleados -de . menor categoria y-a‘los obre-ﬁ‘

“rOs en la utllzzaclon y mane:o de maquznas y- equzpos"

e "La capacltaclﬁn tiene un s;gnlflcado mas ampllo. Inclu‘
'ye el adlestramlento, pero su ob]etlvo prlnclpal es. propor-
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‘cionar- conocamientos, sobre ‘todo en los aspectos tBenicos. =

del trabajo.. En esta virtud la capacitacibn se imparte a ~ . -

empleados, ejecutivos y funcionarios en general, cuyo traba
jo ti_e}le un aspecto intelectual bastante importante®...'y

.. ."El desarrollo tiene mayor amplitud. Significa el pro-~
greéo integral del hambre 'y, consiguientemente, abarca la <~
adquisici&n de conocimientos, el fortalecimiento:-de la vo--
luntad, la disciplina del cavdcter y la adquisicién de to--
das las habilidades que son requeridas para el desarrollo -
" de los ejecutivos, incluyendo aguelles que tienen mds alta
‘Jerarquia en la organizacibn de las empresas.t

Hasta aqui,rla revisién bibliogrdfica descrita es sobre la
capacitacifn, adiestramiento y desarrollo en el campo el -
Seator Prix}ado, en donde como ya se sefiald existen proble--
mas de carfcter sem@ntico. ’

A continuacibn resefic algunas aportaeiones que en materia. -
de eapacxtaca.&n en el sector pﬁbllco han formulado algunos
‘profesionistas dedicados al campo y actualmente laboran -en
la Subd:.recc:.&n de Capacltazu&n y Servicios Educativos del -
ISSSTE. A esta contribuc:l&n le denominamos “Hacia una Con-
cepcién de. la Capac:xtac:.ﬁn“, publicado en un documento J.n-f"
“-terno de -la Subdu\ecclﬁn' "quuema General del Slstema de
Capacltacl&n" impreso en Jum.o de 1889, '

"V‘Concepto de Capacxtacxén, ?atmcza Priego (1989, p&g. 21) -

sefiala queiWELl objetive de'la capacxtacxﬁn de adultos fo = .

dehe sep el solo deaarrollo de ciertas habilidades técnlcas

: del 1nd1v1duo s 8ina .gue debe. conslder&:\sele ‘parte de \m pro.’

‘ceso educatlvo mss ampl;.o que: ccntemple a la persona dentro
de su estpato eccn&mlco especiflcc en la socledad, con un <
'vcontexto cultur'al yuna vida cot:.da.a.na que. lo determma, ,—“
: pox\ lo que -la me;or thendca de ensenanza—aprendlzage seré B
lla que busque pesponder\ a :Las neces:Ldades funcmnales del

adul‘co, como es el caso de 1a técn:.ca. juege~ trabagc-apren- T

dlzaje 5 la cual permlte que SR persona v;wa 10 que apr‘endein
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a partir.de su trabajo y participacién a nivel individual 'y

i grupal.

Asi entendido, la rela015n educador-educando tiene que im~-

pllcav no una relacibn vertlcal tPadlClOnal maestro—alumno,

siho que establecer una interacciBn de experiencias donde se

considere al trabajador como un ser humano con sentimientos‘

y posibilidades de aumentar y desarrollar sus pétencialida-

des, que deben repepcutlr en todas las facetas de su v1da v
' no 5610 laboralmente”.

Por - su parte,Ma. Fugenia Hern&ndez Escudero (1989, pag 22y
define Cagacltaclon como un. "Proceso educativo permanente -
dirigido a trabajadores, que para su efecto, retoma log - -
- prihcipios fundamentales del proceso enseﬁanza—apnendizaje".

. Los objetives que persigue la capacitacibn estﬁﬁ‘deterhinaé
dos pon dos factores, principalmente:
-~ El tipo de- destlnatarzos

o~ La Lnstltuclsn que la proporc;ona(pﬁblzca o prlvada)

‘ Sin. embargo, puede hablarse, de manera general ~de tres li—
.neas que pueda atender este proceso,

- - El acceso de nuevos conoclmlentos . . :
. = iLa’modificacibn’de’ actltudes a pavtlr del anéllsls y P
‘:VbeflexiBn colectlvas.

= :El-incremento de habllldades en campca operatlvos espe-v
_ciflcos. B :
‘Bsfas tres cdnducen a1 logrb dé dos objefivbsjgéheralesi*‘

Favorecer ‘el aesarrollo personal del 1nd1v1duo (como
sujeto y. como trabajadov).
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b) Incrementar el nivel de-eficiencia y eficacia del traba-
jador"

-Pilosoffa de la CapacitaciBn, para Rubén Garcia Martinez, -~

(18849, §&g.23),“Hablar de capacitacibn es referirse al cono-
cimientc y dominioc de un puesto de trabajo, es hablar de pro
ductividad y de la aspiracibén humana de progresa y bienestar
sustentadoes en el esfuerzo personal. A través del trabajo -
es como el hombre modifica la realidad, mediante su accibn -
sintetiza y armoniza el recurso.- material, el recurso.finan-
ciero y el recurso tecnclbgico, los procesa e interactfa, con

ellos para generar riqueza.

El trabajo es factor de promocifin humana al permitir la ‘sa--
tisfacci®n de necesidades materiales y espirituales de quien
" lo ejerce; los fines de la capacitacibn estén vinculados-al
florecimiento de la organizacifn y al desarrollc del traﬁaja
dor, porque despierta .en €l sus capacidades y actuallza sus
b_.potenclalldades para facilitar el logro de ob]etlvos 1nd1v1—
duales y colectlvos. '

La capacitaci&n es factor de estabilidad y adecuacifn frente

-al cambio en los modos de producciBn:que impone’ la revolu-—,
c16n c1entifAca y tecnoléglca de nuestros dias"

En cuqnto a la- Fllosofia de-la-Capacitacibn, Carmen Hultrén

Nequ;s (1989,p&gs. 24-25 ), ‘advierte: "Dado gque los Seer - -

dores pﬁbllcos son un conjunto- de traba)adores que ejecutan

las acciones del goblerno ¥ que 8ste serd ef1c1ente en la -
medlda en. que 16 sean qulenes lo 1ntegran;'que corresponde -
al servldor pﬁbllco dar. vzgencla y valldez a los PPlnClplOS
‘soczales que caracterlzan el quehacep gubernamcntal y que -
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>1a cobertura del servicio plblico abarca a toda la poblac16n

pues su mercads de trabajo es la nacibn misma, la misibn de :

“la capacitacibn para el sector plblico.es crear una cultura

de productividad, la valorizacifn del servidor pfiblico.por -

él mismo.que por la ciudadania".

La concepcifn de la capacitacidn que fundamenta su funcio~-
namiento se integra de cinco premisas.

"1, La capacitacibn es.un proceso dinamico y sistem&tico @ -
de enseﬁanza—éprendizaje, que pérmite alcanzar la efi--
ciencia y productividad necesaria en la modernlzaclon -
de 1la administracién plblica.

2, Eg un elemento efectivo de mejoramiento de habilidédes -
y cambio de actitudes hacia el trabajo, hacia si mismo :
y ante ‘la sociedad. L

3. 8u cobeptura’es global, pues sé inyolucra a. los servido;

res pﬂhllcos de mandos medios y- supevlores para reforzar

sy capac;dad directiva y- ejecutlva a efecto de que se: -,
constltuyan en promotores del proceso de modernlzaczén. )

. H:fLa capacxtacxsn hace pos;ble el camblo p051t1vo de act1~'
: tud del. senvidon pﬁDllCU, lo v1ncu1a e 1dent1£1ca ‘con ‘su
-1nst1tuc16n- ‘€8 una herramlenta ‘para propiciar un med1o,
’ amb1ente laboral pos;t;vo y estzmulante para el traba]a

..dor, es- motlvador de. la vocacx&n de’’ erv1c10..
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5. La acbeditaciﬁn de la capacitacifn en el sector ﬁﬂblico,
‘promueve la superaclén tanto de personas, como de 1nst1-
tuciones y la sociedad en su con]unto.

"El peto de la capacitacibn para el seéctor plblico es:

~ Dignificar la actuacifn de 1os servidores p(iblicos & R
tnavés del anremento de su productlvzdad '

" Promover el desarrollo humano integral y ppopiqiap- su
autorealizacibn, i :

e ;Refopzap la mistica de servicio y la 1mportanc1a de . -
sy 1ahop en beneflcxo de la cxudadania- erear conclen—
E c1a ‘de’ su func16n pﬁbllca ¥ su compromlso soclal.

‘_‘Enfatlzando la povtancla de la Capacltaal&n Alberto de -
“la- Rosa Cortés, (1989, pégs. 25-26), Senala. “La capaczta—.f
yc15n en’ el sector Dﬁbllco es’ un: 1nstrumento estrateglco ey

" que: se ha venldo utlllzando fundamentalmente de 3. maneras.;lrrl

l,Como una obllgac15n tlplflcada en la Ley para que los
,'t;tularea brlnden a sus empleados ¥ como derecho =
Para los trabajadores.

'H?Cgmo_uﬁa”forma-péra castigar a. los-empléados 'conflic



.28

tivost, flojos o inconformes con las disposiciones, -
normas y/o reglas establecidas en la administracidn.p
blica.

c) Como un instrumento politico para obtener posiciones -
o escalar puestos que signifiquen mayor estatus econd-
mico-social que connota invariablemente el uso a veces

“inadecuado del poder.

Sin embargo, las politicas de capacitacidn en esta Subdirec
cién. tienen por objeto instrumentar un programa nacional en
el que. todos los trabajadores al servicio del Estado se in-
volueren y participen de manera dinfmica y entusiasta, toda
vez que la capacitacidn "perse" es un privilegic .en. el que
todos: los usuarios obtienen beneficios qué se advierten-en
2 vertientes fundamentales:

a) En_el puesto: Los capacitados. logran ser mis eficientes
) en las tareas que se les encomienda, mis motivados pa-
. ra nuevas responsab;l:dades y la posibilidad de que las
relaciones entre sus compafieros -y con-sus jefes. se me-
joren sustancialmente.

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

..deé motivacidn tan significativo, que realizan con mas
agrado las. tareas, y los conocimientos e informéci&n-
re01b1das contribuyen,en. gran medlda a ‘mejorar’ las re-
1ac1ones de  comunicacidn en el nﬁcleo de sus famlllas,
de . tal manera, que se sientqn més seguros en la forma<

"+..cibn y educacidn que ofrecen a. sus hijos.

Por otro lado, es impobtante poner. de. relieve que ei'perso—
nal que Se capaclta tiene mayores oportunldades de escalar’ '
—puestos de mayor: responsabllldad y me;or remunerados.




.29

Vﬂna'de:las'estrafegiaé que tenemos consideradas en esta Sub
direcéién, para garantizar un mayor éxito en los centros -
: adscrltos es 1nvolucrar a los mandos medios' y superiores -
medlante un programa de sen31b1112a016n donde se percaten
de las bondades de la capac1tac1on. En este programa se .. -
les ofrecen a los jefes cursos de aplicacidn inmediata ta-

les. como:

Expresién Oral, Redaccién para Funcionarios, Técnicas. Mo-—
dernas de Direccifn, Toma de Decisiones y Desarrollo Inte-

l.grdl de' Equipos Laborales,entre otros. Esta estrategia —--

contribuye a que los jefes se’ conviertan en los primeros

promotores de la capacitacidn.

- Con el ob]eto de establecer un encuadre. practlco y ‘compren

sible del trabago a continuacidn describo una, taxonomia -
“sencilla de los térmlnos que més se reiteran en el presente
‘capitulo.

'ADIESTRAHIENTO.— Adqu151c16n de habilidades o destrezas para
~reallzar una actividad manual.

:ENTRKNAMIENTO.; Pfoceso de. espécializacién al.que'se sujeta

ﬁuna perscna o grupo para’ adqulrlr ciertas: hahllldades tanto

de carécter cognoscxtlvo como manual.

‘TCA?ACITACION.;AProcéso mediante el cual se.adquiéren conoci—,
‘imlentos ¥ habllldades tanto de carécter COgnOSClthO como —-:

afect;vo para desempenar més eflcaz y eflc1entemente un pues,

‘to 1aboral \'s procurar el desarrollo.

Proceso medlante el cual se le proporclonan“

: ve1ementos técnlcos y préctlcos a un sujeto d efecto de que LT
'desempene un puesto o: actlvldad en forma empirlca. o




ORIENTACION.- Lfinea politica o idecldgica que se ofrece a
un sujeto o grupo con base en log principios que estable-
ce una institueibn.

FORMACION. - Proceso mediante el cual un sujeto o grupo ==
recibe informacistn y habilidades bésicas de cardcter peda

@ympuamuhmlammﬁﬁwimwwmrﬁcwmhg
cibn.

_ACIUALIZACION.-~ Proceso mediante el cual un sujeto o -grupo
recibe informacién reciente.

- PERFECCIONAMIENTO.~ Grado de ESPEClallZaclun con que un -~
sujeto o grupo desarrolla las tareas y funcxones proplas -
de su puesto.

ﬁau

Ahora bién, el entrenamiento.'a pesar de‘los esfuerzos ‘dé -

: muchos para convert;rla en chivo explatorlo sem&ntlco, es -
aceptada -come snn&nlmo de todas las formas de eoncclmlenta,

- habilidad y desarrollo de actltudes que son necesavzas aliw

adulto para mantenerse al paso del creciente compromlso vi-
: Vtal, y del .concepto cada vez més ampl;o de las capauldades,
del hombva" (Gralg y thtel 1871). :

T‘Exlsten ovganlsmus como - la Asoc1ac16n Amerlcana ae Dlrecto-i e

.res de Lntrenam;ento ({ASTD) que han formulado el anterior -

planteam;ento. El Gobierno- Pederal tamb;én ha necno su ==

:,apaﬂicién en ‘estd-escena. En tal ‘sentido, :"hay enorme nece.

451dad de uniy ‘esfuerzos papa camblar ‘las ohsoletas hablllda~,

',des ‘de algunos traba]adores por las nuevas’ hanxl;dades tec—,
1noldglcas que demanda la. industria. Poco a poco se. desavro'

Ala 1la Ldea de que la preparaczsn universitaria no es lo »“‘1f'f

fdnlco, nm la, soluc;ﬁn 1dea1 para todos, ni lo més VallOSO.
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‘Prepavar ailos jévenes y a los adultos para una vida de -
:frabajb productiva y provechosa es mis importante. El fu-

turo verd el resultado .de tantos esfuerzos hechos en este-
sentido que, bien aplicados y éontrolddos; harén del desa=
‘rrollo individual Und fuente de tremendo poder, caractefig
tica de esta era moderna". L




TERCER. . CAPITULO

- SISTEMA DE CAPACITACION DEL I.S.5.5.T.E;



INTRODUCCION AL’ TERCER CAPITULO

‘Péra entender la secuencia 16gica de lo.que significa elbsiéte—

ma-de Capacltaclon del ISSSTE a contlnuaclon deseribo ‘los prln-

B ,clpales elementos que lo constltuyen.’ 3.3.1 Su Just1f1cac16n,

f3 3. 2 Obgetlvo y Estrategzas 3.3.3 Los Pblnc1plos del Slstema,

el Sistema-de Capacltacmon come. Método estd formado de las fa--

‘‘gess 3 4 Componentes del Sistema; 3. k 1 Dlagnéstlco con SUE S

Correspondlentes Fases; 3.4.2 Programac;én con sus- Pases, 3. N, 3fﬂ'
La Ejecuelon con sus dlferentes Blementos y 3 4.y La Evaluaclon‘
con ‘su proceso de Segulmlento y Contpol finalmente y para llus‘
“trar donde tiene lugar el S;stema de Capacltaclon ‘el 3.5 Descrl :
“be el Objetlvo Funclones y Polltlcas de la Subdlrecc1on de Capa~
c;tac:Sn y Servzclos Educat;vos comc Organlsmo, Coordlnador y -

iResponsable del Slstema.




3
3. “o - ¢ QUE ES UN 'SISTEMA ? - *

El hombre necesita conocer su realidad objetiva, misma gue por.
el crecimiento de la sociedad, se vuelve‘cada.vez més compleja.“
El enfoque de sistemas permite la comprensién integral de 1los
elementos de un todo a través del andlisis de cbnjunto.

Se considera como sistema al conjunto de elementos interrela .
cionados e 1nterdepend1entes para el logro de objetivos dé--/’

terminados.

Los 51stemas se pueden clas;f;car ba]o criterios convenclonales,
a. sabev' ’

va)x Por. su erigen: naturales y creados.

'(b).'_Por la cantidad y compléjidad de sus elementos: simples: .y
compleios. .
el "Por trasmitir ¢ no energla: abiertos y cerrados. §

")y Por su naturaleza: mecdnicos y vivientes.

»é), ~ Por. su éccian;‘ adaptables ¥y no adapables.

Estos criterios pueden ser complementarios, es decir,.un siste
'ma puede’ser creado, Complejo abienfo;‘viviente y-addptable -

como lo es ‘una empresa.

El enfoque de slstema tlene algunos prlnc1p1os o axlamas que~
"lo caractep;zan, que son los s;guzentes. o L §




a)., Integracidn. Un sistema es un todo. indisobible gue se in-
tegra por partes interrelacionadas, inteéractuantes e inter

dependientes.

‘D). Subordinacifn. El todo es primario y las partes secunda~
rias. 'El papel que adoptan las partes dependen del propd
sito para el cual existe el todo.

c). Dependencia. La maturaleza y funcidn de la parte derivan’
. de sU posicidn dentro del todo,. y su conducta es regulada
por 1a relacidn del todo a la parte.

d), Unidad.' El todo se conduce unitariamente sin importar: -

lo complejo gue sea.

e). Estabilidad. La identidad del todo y su unidagd se preser
van, aunque las partes cambian.

£). Organizacidn. El.todo es mis que la suma de las partes; -

o la orgénizacién‘confiere al agregado caracteristicas dife-
rentes de-las de sus componentes, conslderados en forma 1n
dividuals

j). Jerarquia. . Los sistemas estén'relacionadbs en forma jerép
'quica. Las partes de un 51stema pueden cons1derarse. an su'
“vez, ‘como s;stema. R S . R ' o

El smstema alcan"a su equlllbrlo a traves de la partlcxpac16n
dlnamlca de sus elementos.

I Los elementos mas relevantes que lntegran los slstemas 5on'.

ra)y Insumos~, materlales, energia o 1nformac1on, que’ allmenta

cal szstema.

b). 'Procesos. acc10nes ordenadas para. transformar los 1nsumos"
Len- productos. En los 51stemas admlnlstratlvos 1os proc




- sog-implican una.estructura de organizacién, personal y efui
po. :
c). Productos: Bienes, servicios, comportamiento o informacidn.

que resultan de procesar los insumos.

d). Realimentacibn:  resultados del sistema que se ‘convierten --

en insumos del mismo para mantener su funcicnamiento.

e). Regulador: 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 el elemen
to gue compara lo logrado contra lo prdgramado; al-establecer -
los medios de medicidn y control: .La realimentacibn eé, de he--.

cho, parte del elemento. regulador; opera para corregir desviacio

' nes y/o ratificar los aciertos.

.Ademés, es necesario considerar el medio ambiente o contexto que
“influyen y, a su vez, son‘ihfluidos por el sistema.

Si ge tiene como ejemplo de sistema a la unidad de produccidn; - -

éste 'se’define no (nicamente an relacién a su personal, ‘sus ins-

"talaciones 'y recursos materiales, -financiéros y tecnolégicos;.—-""
‘>51no como un’ organlsmo inserto en un' contexto que tiene hlstorla;
'que se reproduce y se transforma.

i C1tado en Slstema de Recursos Humanes de: CENAPRG-ARNO “editado: <
por la Secretaria del Trabajo Y. Prevlslén Soclal Ser;e llbros =
de consulta No.;S Méxxco 1982 . ‘ :
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3.4 " LA CAPACITACION COMO SISTEMA

El sistema -de capacitacidn utiliza medios y estrategias para que
la fuerza. de trabajo adquiera o perfeccione sus conocimientos, -
habilidades y actltudes en funcidn del puesto que desempene en -
‘la empresa o 1nst1tuc1on donde presta sus serv1clos.

Para que el Sistema de Capacitacidn realice su funcién es necesa
rio que capte informacidn-del medio ambiente yIQelvcentro de tra
) bajO"tal informacién comprende el marco juridico, sus-objetivos
y:-politicas y ia estructura orgdnica de la iInstitucidn.que la --
representa, ‘en este caso, la Subdlr&cc;on de Capac1tac16n ¥ Ser-
vicios Educativos.

‘La. informacidn captada a través de una estructura administrativa
se transforma mediante procesos; como la formacidn de las Comi--.-
siones Mixtas de Capacitacién, el Plan de CapacitaciSn'y Adies-—
tramlento, la Determlnaclon de las Neces;dades de Capacltaclén,
“el Plan de Capac1tac1on la E]ecuclon del Plan y . la Evaluacidn.
Tomando  como producto beneficios para la institucidn los trabajav
‘dores y-la derechohab1enc1a del ISSSTE después de haber reallza
~"do el Proceso de la Capacitacién.

La forma en que se da la realimentacidn es med;ante la evaluacidn
del slstema y'los ajustes al mismo que permlten correglr SUs ~-
desv1ac1ones.

A cont;nuaclon s€. descrlben en forma detallada 1a func;ﬁn, 108 == -
" ‘insumos, 1la’ estructura, los procesos y los productos que dan vzda'

‘a 1a capac1tac16n de una manera loglca y congruente
1]FUNCION

"'Disponer 1los recursos necésarios para el mejoramiento de’los. & < -=

‘"conoéimienfos;Ehabilidades ¥ ‘actitudes de17persénal;kténfqlﬁéraf47
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el desempeno eficaz, eflc;ente y congpuento de sus func1ones, -
como para su desarrollc.

La éapacitacién es un proceso pbrmanente, cuyo propbésito es desa
rrollar los conocimientos, habilidades y actitudes del personal
para que éste se desempeiie adecuadamente en su puesto de tvabajo‘
v ée'prepave para ocupar un puesto superior y en general, logre‘
un desarrollo individual que redunde en una-mayor productividad.

El cumplimiento &ptimo de la funcidn se alcanza cuando se provee
personal apto para el desempefio eficaz y eficiente de sus-.funcio
nes: o C
INSUMOS

Se-denominan asf los materiales, energia e informacidn que, a . --
través de procesos, el sistema de capacitacibn convierte en pro--.

ducto © satisfactores que cubren las necesidades detectadas.:

A continuadidn se describen los insumos més lmportantes para vea—'

“lizar el Procesc de Capacitacifn. - R




INSUMOS -

ESTRUCTURA

. e et

.

Caracteristlcas de la
comunldad

Estructura organlca -
de la 1nst1tuc10n.

Tecnologia

Programa de relacio--

nes laborales.-

Politicas de capacita
cidn.

Marco*juridico.

. Integracién del per--

sonal.
Riesgos del trabajo.

‘La formacidn de- per

sonal.;

Reportes y estadisti
ca.

"Indicadones de eva--~
‘luacidn;

= UNIDADES ADMINIS-
"TRATIVAS.

-~-PERSONAL

~ DESCENTRALIZACION |

239

PRODUCTO

PROCESO

Formacibn de Comi-
siones Mixtas de -
Capac;taczon y -
Adiestramiento.

Determinacibén. de -

Necesidades de Ca-
T 2

pacitacidn.

. Programas de Capa~
citacién.

Evaluac;én.

TN ZOUN MY

CUPAHOP T

Flgura No. 2.,; ;fﬂ

EVALUACION - - DEL
'SISTEMA

5'.Seﬁala\como Opera de manera general el Slstema de Capa01—

“tacidn’en:la Suhd1recc16n de Ca

) acit e
. cativos del ISSSTE. pacitacién y Servicios Fay




3.3 EL SISTEMA DE CAPACITACION PARA LOS TRABA‘JADORES" AL SERVICIO DEL ESTADO

INTRODUCCION:

La situacidn por demds critica que vive el pais con una poblacién
que rebasa los 80 millones de mexicanos con problemas severos de
desnutricibn, falta de empleo, vivienda, son tan sdlo algunas de -

sus consecuenc:.as -

Por otra parte,la ineficiencia y la baja productividad son algu-
nos de los obsticulos.a los que mis se enfrenta la administracién

piblica en.su proceso de desarrollo, lo cual se traduce en inca—"
pacidad.de generar servicios suficientes para atender 1as neqééi
dades mds elementales de los grupos sociales més marginados del
pais.

: ‘En este contexto, la capa01tac1on e5 una de las alternatlvas con
! : ‘ que cuenta la  administracidn pliblica para contribuir a _resolver -
esta problemdtica y asi poder acelerar el proceso productlvo que
permltlra el desarrollo integral del pals. '

Asi mismo,. el proceso de la capacitacidn pretende modlflcar ‘las
-actitudes y.aptitudes de los servldor'es plblicos, lo cual redun

dard.en.mejores condlclones de v1da, tanto para los trabajadores
'como para sus: familiares. '

La Subd;recclon de Capac1tac10n y Serv1c1os Educatlvos del —7:
; ISSSTE es vesponsable de proporclonav esta prestac;én a.los; tra
bajadores, en tal Vthud.lnstrumentB un-Sistema-de Capacltac1on'
,que permltlra a las delegaclones del Inst;tuto Yy dependenclas'a'
j,1nvolucradas, obtener una visién més amplia y. homogenea sobre’ -

'~el partlcular y asi estar en p051b111dades de atender sus pro-—
':plas nece51dades. : L ) :




3.3.1 - JUSTIFICACION DEL.SISTEMA

~La_cap5citaci6n se .concibe como un proceso de. comunicacidn perma-
nente que permite a través de la enseﬁanza—aprendizaje‘ transms--
tir conocimientos para modificar las actitudes e incrementar - las
habilidades de los trabajadores, a fin de que desarrollen de ma~
‘' 'nera eficiente y eficaz las tareas que realizan,

Para que se .lleve a cabo lo anterior, la Subdireccibn de Capacita-
cidn y Servicios Educativos del ISSSTE instrumenté '3 vertientes

para impavtirlé: La inductiva, en-el puesto y paf; el desarrollo.
La brimeré se ha establecido para incbrporar a los Sevrvidores PG_
blicos de primer ingreso d4ndoles a conocer generalidades ‘sobre. -
la Institucidn en.donde prestan sus servicios, 1la segunda - se res '
fiere a aspectos relacionados especificamente con las actividades ‘
propias de cada puesto y la tevcera son para, complementar y ‘apoyar
Jos aspectos personal y nrofes;onal de los trabajadores.

. Por otra parte, la cabacitacién no est§ aislada, es papfe de un -
complejo mecanismo en.el que participan una diversidad de élemen4
tos 1nt1mamente relacionados entre si razén por la:cual se le: da R
‘un enfoque sistemdtico para que los programas de capac1t3016n no
se efectﬁen en forma aislada y-se tomen en cuenta los, factores e
que ccncurren dentro de su émb;to de apllcac16n, ademis povque en .

Csu estructura de accxon y en el orden de su contenldo obedecen a}
pPlnClplOS y Procesos que gapantlzan la multlpllcaclén de sus res

- sultados y de sy efect;v;dad.‘

~P1na1mente este sistema de capacltac16n en su etapa de programac;&,
 procura actualmente modular 1a mayor parte da sus: cursos, de: tal.

‘nera que. ex15te una secuenc1a mas 16g1ca y 51stemét1ca en el desa
hrrollo de sus contenldos. ' : :




©3.3,2 "OBJETIVO

Proéorcionaz a las Delegaciones'y Unidades Administrativas del =
ISSSTE, los instrumentos necesarios para el mejor aprovechamiento
de sus recursos en materia de capacitacidn a fin de incrementar
1d calidad:de los servicios que otorga la Institucidén,a sus dere-
éhohabientes, asi como -contribulr a la superacién persbnal Yy prd-’
fesional de los trakba‘jadox:es del Instituto.

ESTRATEGIAS

‘Se llevarén a cabo cursos de induccitn a la Institucidn'y algunos’

‘otros que tengan algtn cardcter urgente, simultdneamente a la ela#‘
-boracién’ del diagn6stico de necesidades con ‘el £in de .atender-inme

diatamente prioridades.

"." Se. instrumentardn cursos de formacifn de instructores, diiigi-

'dos al personal de mas experiencia en cada puesto 'y para el --

pers&nal interesado en capacitar a sus compéﬁercsvcon é1 obje4

to :de consegﬁif que la capacitacién se_cohstituya en un efecto
multiplicador.

"= Be establecerdn en cada-una de las Subdirecciones Generales. =
‘del ISSSTE, unidades responsables de capacitacién'asescradas”'
por. ‘la Subdireccién de Capacitaci6n para; el mejor funcionahien -
to del Sistema y asegurar ast, el prcceso de capacitacian per—:
manente.‘ )

1Se establecetan en las. delegaciones estatales centtos ‘de; capa%_

citacién y se ‘Formard técnicamente a 1os responsables de estosf
. npaza la’ 1mplantaciﬁn del Sistena de Capacitacidn en los" esta-—"
'dos. . : : .

'Los responsables de los centros de capacitacion en las delegafn"
- ciones Gel ISSSTE, proporcionaran asesorIa en esta. materia a.
‘_laa representantes de las dependenc1as pdblicas Y organismos
:descentralizados, 1o cual permitira homogenizar criterios y 10“»”

fgrar un mejor aprovechamiento de los recursos humanos.




PROBLEMATICA

. -Inadecuada identifi
caci6n del trabaja~
dor con politicas,
objetivos y progra-~
mas.

. Limitaciones en el
desarrollo: de poten
cialidades del tra<
bajador.

. Dispendio en la uti

508.. .

. 'Ineficiencia en 1la

" prestacifbn de serv1
cios:

lizacién de regur-<
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BENEFICIOS . .
Participacidn de autoridades
y trabajadores en las actlvi
dades de capacitacién,
Desarrcllo personal. y profe-
sional del servidor pdblico.
Optimizacidn de los recursos
con los que cuenta la Instl-
tucion.

Eficiencia y eflcacia en -los
servicios. E

Incremento: en la productivi-
dad- laboral. ..

~Identifiacibn del trabajador
-con los objetivos, politicas’

y programas: de la Institu— -
cign, . ’

Figura No, 3

Sefiala de manera contnastante o en'un- -
diagnfstico de capacitacitn se ilustra una
problemétlca y los beneficios que implica.

3.3.3 PRINCIPIOS DEL SISTEMA
3.3.3.1 'Racionalidad

81 aceptamos que las necesnkdes de capacitaciﬁn son mﬁltlples y
los recursos escasos, se impone una conducta rac10na1 para sa--
" tisfacerlas mediante la: investigaci6n, planlficaciOn, programa-ll“’
'cidn, evaluaciﬁn ¥ organizacién. :

“Asimismo’ a través del cbnocimiento éienﬁifico y el razéhémiehtb O
sistematico ge lograra el adecuado aprovechamiento de los recur‘,f
. 8Os, :

3.3.3.2 ;mmsmm

"jLa capacitaciﬁn comprende las diferentes fases y etapas del pro

'}Hceso econdmico, SOClal e administrativo y constituye una activi »i
“dad que involucra a todos. los trabajadores y funciones. de la -
Institucidn cualqulera que sea su, Jerarquia, naturaleza de su -

'.‘trabago o funciﬁn. :




3.3.3.3 UNIDAD

Los programas y acciones deben estar integradas entre sf y for-
mar un todo orgidnico y compatible, :

3.313.4 CONTINUIDAD

La capacitacifn no tiene fin, es un proceéo corplﬁinuo y permanen.:. - :
‘te.  Se inicia- desde ia etapa formativa; continta mas eépéclfi- S
ca y especializada cuando el Servidor- Pdblico se incorpora. como
tal.y se prolonga durante toda su vida. : o

UNIVERSALTIDATD
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e Seﬁala oo en el S:.stema de Capac:.‘cam&n se
: pxesentan los pmnc:.plos. :
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LA CAPACITACION COMO METODO

3.4 COMPONENTES DEL-SISTEMA

341,

.Diagnbstico

El diagnéstico constituye la primera etapa del sistema de -
capacitacidn y consiste en recabar informacidn sobre la.situa
¢idn que guardan en materia de capacitacibn, las unidades. © = .
dependencias sujetas a estudio, ’

En esta etapa se identifican las d\.ficiencias existentes en =
1os conocimientos y habilidades del trabajador, con relacién
al puesto que desempefia dentro de la institucién y asi deter-

minar las necesidades especificas.

Esta é'tapa comprende las siguientes fases: -

3.4.1.1 -Investipacidén. Es la aplicacidn de los instrumentos que

permiten obtener informacién relevante sobre las defi--
ciencias, problematlca y habllldades de los TECUrses -,
humanos ex1stentes o

. Los instrumentos utilizados son bisicamente la eéncuesta
y el cuestionario.

-La primera es una téenica de observacibn.en la’que el "~

~investigédor‘se'd£rige airectameﬁté -al-encuestado,.a . ==

través de ‘preguntas bisicamente ‘abiertas.” Aq&i'loS“jé~¢,*

fes Y. responsables de area presentan desde Su punto de ="
;‘v15ta los requerimientos de capacltacxcn que demandan .
cubr\lr sus traba;adoves. :
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:EY cuestionario es una serie de preguntas formuladas =

por escrlto, dirigidas a los trabajadores para obtener)
lnformaclon relacionada  con la materia.

En este sistema,para la aplicacidn del diagndstico, son

3 los cuestionarios que se utilizan:. el que detalla
los recursos disponibles en cada unidad; el dirigido al
personal directivo y, finalmente el que se apllca ‘al -~
personal operativo.

Procesamiento de la ‘informacidn. 'Consiste en vaciar la

1nformae:on capatada en los cuestionarios, en formatos
disefadds para ello. )

Para’' efectuar este procedimiento, existen divérsas for—
mas, cuya utlllzacxon depende de la pvesentaclon reque-
rida y del tipo- de andlisis que se pretende Peallzav, -

ademas de 105 recursos con que se. cuenta.




COMPONENTES DEL SISTEMA

ETAPAS. FASES

DIAGNOSTICO - INVESTIGACION . .
~ PROCESAMIENTO DE LA~ INFORMACION e
- ANALISIS E INTERPRETACION DE LA

INFORMACION

& v

FORMULACION
- CONCERTACION
- REFCRMULACION

PROGRAMACTON

.

SELECCION DE MATERIAL DIDACTICO
“PLAN DE TINSTRUCCION -
REALIZACION DE EVENTOS ..
EVALUACION. DE ‘LA ENSENANZA APREN-
,DIZAJE .

EJECUCION _.,x>

- “EVALUACTON  ——I\| = sEcuIMIENTO pE LAS ACTIVIDADES '
SRR 2 ey . DE:CAPACITACION
- CONTROL i

E‘J.gur\a No. 5

Seﬁala la forrna como ‘clenen lugax' 1as fases del SJ.sterna a tr\avés de sus'; i
cmwlentes. A EEEEEN S




3.4.1.3

3.4.2.

Por el momento el m8todo para el procesamiento de . la -
informacidn en este sistema es manual, por lo que se .
ha disefiado la " Guia Técnica para el Desarrollo del - g
Sistema de Capacitacién ". 'En breve se pondri‘en - -
prictica un programa por computadora.

Andlisis-e interpretacidn de la informacidn. El and--

1lisis consiste en separar los elementos bisicos de la

informacibn y examinarlos para responder a las distin

‘tas-variables planteadas en la investigacidn.

La interpretacidn es el proceso.mediante el cual se . -
busca un significado mis amplio de.la informacidn reca -~

~bada.

" Una vez concluido el proceso anterior se formula el 43

dlagnostlco de la unidad tratando que sea lo més obje—7
tlvo, 1o cual constituye un elemento bés;co para el

elemento siguiente.

‘Programacién

La'programaéién estd considerada como 1a. ségunda‘etapa del

slstema comprende la 1ntegraelon Y- calendarlzac10n de los

: eventos de capac1tac1on a_efectuarse,” de acuerdo a los re— L

sultados obtenldos en el dlagnostlco de nece31dades y 1os i
recursos susceptlbles de ser aprovechados para la e:ecuclon 5

de la capacztac;on.,

‘Repvesenta las 51gulentes fases.

a)r

‘sultado de investigacidn de necesidades detectadss en;’

,Pormulaczén., : L B B

Los eventos dél»programa.se‘integranfbonformejal-re;i;.‘




el dlagnéstlco dando prlovldad a 1os cursos- de mayor
'elecc;&n.

b) Concertacibn.
Se conciertan’las fechas de realizacifn de los eventos
""de ‘capacitacifn a llevarse a cabo en cada una de las =
]‘ R delegaciones y dependencias lo que permitiré ademis’ de’
. dalendarizar, cuantificar el costo de los eventos.en -
turno, paba ello, se consideran las fechas dispbnibles"‘
" tanto.de las unidades sollcxtantes como las del &rea -
que otorgard el servicio.

“e) - ‘Reformulacibn,
Sé‘considera cuando -existen cambios en las fechas - -
convenidas para los eventos o cuando por alguna varia-
~'ble extrafia no se realizaron. :
3403 Ejecucibn.
La. ‘ejecucibn comprende la tercera etapa del sistema,'en ella
" se reallzan los eventos que prev1amente fueron selecc1onados‘ Ll
para ‘ser programados y que contiene los 51gu1entes pasos. :

a) SelggciSn del material didéctico.

Los materlales dldéctlcos son los recursos que habrén -
de ut;l;zarse durante la real;zaclén de. los" eventos: --

entre los que se encuentran: rotafollos, franelografo,
acetatos, manuales, guias técnlcas, folletos, peliculas, '

transpanenclas y equlpo oMo, proyector, pantalla, retro- v

proyector “ete.




b,

).

.

vidades' y Bus- requerlmlentos en respuesta d;recta a
ilos tiempos: Y. recurson; para la veallzaclon de los even

»}("el del pavtlclpante y €l del 1nstructor"). E1 vesul— :
“’tado arro;ar& -informacifn sobre el de arrollc’ del -
‘evento y a51 evaluap el aprendlzaje delos partlclpan

Péenica didictica.

Es el instruimento metodoldgico que se utiliza de acuer-
do al contenido temdtico, al perfil de los participan--
tes'y a.las expectativas que presentan. los asistentes:

Serconsidera importante tambidn el nivel jerdrquico- de

los participantes y la experiencia en cursos anteriores.

La técnica debe estar relacionada con el material de .--

. ‘apoyo, considerando.los costos, duracidn y tiempo de --'
"preparacidén. Entre otras técnicas se conocen por su . -

aplicacidn: La expositiva, la participativa .y la demos
trativa, ademis se clasifican en estructuradas e ines-—-
tructuradas.

Cuando 1la técnica seleccionada es partlclpatlva ya sea
estructurada o no, es necesarlo aue el que Ia vaya i

utilizar ya la haya ensayado lo suficiente como: para -
‘garantizar resultados:

Plan de instruccidn

Consiste en detallar la secuencia ordenada’de iaé acti 

tos.‘

Realizacidn del: evento

El 1n5tpuctov admlnlstra el contenldo del curso y -
evalﬁa tecnlcamente el evento medlante 2 cuestzonarzos‘

tes como el desempeno del 1nstructor.
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de. capac:ta016n del sector pﬁbllco, ‘a contlnuacxon descrlbo

;de Capac1tac16n.
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Evaluacién

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 Subdireccidn de Capacitaciény --
Servicios Educativos solicita las delegaciones y unida-
“des administrativas informes periédicas de actividades
realizadas en materia de capacitacisn. Esta informacibn
es computada y se realizan reuniones de - retroalimenta-
<eidn para dar a conocer 'los avances obten:dos =] las -
desv1aclcnes registradas.

" b). Control

En esta fase se analiza la informacifn obtenida de las

dreas a evaluar; posteriormente se. comparan ios resulta
dos obtenidos con: lo programadd, con el objeto de corre
‘gin las desviaciones detectadas y realimentar el proce~
so.* Cabe destacar,que aunqgue la evaluacién se. prec1sa ]
“en .todas las etapas del sistema, se esquematl?a en for~
ma. total, despues de efectuada la etapa de ejecucidn.’ :

En. virtud de que la Subdireccifn de Capacitacibn'y ServiCiqs_‘
Educativos’ es la pesponsable de normar y operar los progranas

sU.. objetlvo, funclones y politlcas enmarcadas en el Slstema - ,f
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4.5 SUBDIRECCION DE CAPACITACION Y SERVICIOS EDUCATIVOS.
* OBJETIVO: i

Contribuir a elevar la eficiencia operativa de los organis
mos del sector pﬁbllco, sujetos al reglmen del- ISSSTE, me
diante la 1nstrumentac16n del sistema 1ntegra1 de capac;ta'
c16n, cuyos programas atlendan el mejoramiento técnlco, ad
‘ministrativo, profesional. y personal de los: traba]adores -
al servicio del Estado.

3.5.1 " FUNCIONES:

. 3.5.14; Determinar las politicas v normas para.el desafrollo
‘de las actividades de capacltaczon y sevv1clos educa~ o
tivos que opera -el ISSSTE. :

©3.8,1.2.. Fijar metas y objetivos de conformidad a las polfti--
. cas’ establecidas. ’

‘1&5.1.3. APlaheap programav v organlzar las” acciones de capac1

T ,tac16n y servicios educativos que el ISSSTE ofrece a
SUS| trabajadores y derechohablentes a traves de ‘sus. -
delegac1ones. i : '

L35 W, ,Codrdiﬁér y dirigir las. actividades de'éapacitﬁcién yv-
S serv1c1os educatlvos que ofrece el ISSSTE de acuerdo SR
: con la normatlvldad vlgente.

Supervlsar y evaluar el proceso de ‘la capacltaclﬁn, ;;»va
Zoperado ‘por.1as . delegaclones del Instltuto, procuran- S
do su mejoramlento. : )

‘3*5'1;.6'» 'Reoraentar ‘el proceso de capacztaclon, en caso nece-f:'“'*
b e . sario con base en los resultados obten:dos en la eva~
ffluacmon. o : : :




- 3.5:1.7.

3.5.1.8.

3.5.1.9.
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Establecer y mantener coordinacidén permanente con. 1los
organismos del sector pfiblico y los representantes . de’
los trabajadores a efecto de: promover los programas de

capacitacién para los servidores del Estado.

Representar al Instituto en materia de capacitacién y
servicios educativos ante las dependencias e institucio

nes,

Supervisar y dirigir la elaboracifn del programa y pre-
supuesto anual de capacitacién 'y servicios educativos:

3.5.2° POLITICAS:

3.5.2.°1.

" 3.5.2. 2.

C 352030

SRR R R

“Ef todas las delegaciones del. ISSSTE, el persunal éon--

tratado: para ‘operar. el programa de capacitacién y servi'
cios educatives, se su;etaré a la normatividad emltlda

'por esta Subdlrec016n.

Para optimizar -los recursos humanos y materiales con .-

que. cuernten, se utlllzaran integralmente las 1nsta1ac10'

nes. ‘de- las diversas aveas de las delegac1cnes del " - =
‘,ISSSTE‘ siempre 'y cuando el delegado no tenga 1nconve-~

niente.

~7Los Serv1clos que se ofrecen, se proporclonarén evclus;3;;
- vamente a servidores pﬁbllcos bajo el reglmen del e

ISSSTE y derechohablentes.

La Jerarquia de prlOPldadeS seré en el orden descenden— '
) te, que ‘se presenta a. contlnuaclﬁn. : . '




3.5.2.5.

3.5.2.6,

3.5.2.7.

L 3.5.2.8,

S Los 1nformes mensuales

a).  Personal del ISSSTE (todas las 4reas )
b). Servicios pfiblicos del sector salud
e).  Secretarias de Estado )

d).  Organismos ‘descentralizados,

La colaboracién de sindicatos de la federacidn es valida
siempre y cuando se cubra la normatividad y persigan los
mismos fines anotados en el presente dobumento.

Si blen el servidor pﬁbllco es nuestra pPlOPldad el
adlestramlento a-las famlllas derechohablentes, jublla—;

 dos’'y pensionados, es una tarea importante que eés necesa .

rio atender.

Los instructores de esta Subdireccién v1a]arén prlorlta—

rlamente a las delegaciones para formar vy .actualizar 1ns
tructores.

lLos a€PV1ClOS que pPOpQPCLOna 1a Subdireccidn y los 35

departamentos de capac;taclon y servicios educatlvos de

“las delegac;ones, pondran més interés en’ mejorar.la ‘cali

dad de los serv1c1os, que 1a cantldad.

.La informacifn del avance v estado de cada uno de lbs"-~

programas ser& enviada ‘los prlmeros cinco dias de cada .

fmes por via terrestre,_el paquete contendra 1o 51gu1ente'

i e 1 Copla del 1nforme de gastos del presupuesto e]erc1do.




.55

CUARTO - CAPITULO

“EL INSTRUCTOR DE CAPACITACION EN EL ISSSTE oY




INTRODUCCION AL~ CUARTO CAPITULO -

'En este capitulo se describen aspectos relacionados con.el ins-

tructor; qué es, caracteristicas intrapersonales e interpersona
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les, coriocimientos y habilidades del instructor, el éstilb del »\h

lnstructor, los enfcques dela: ensenanza, las:- actltudes soc1a-— .

. les. Toda la 1nformac16n anterzor desde el enfoque de algunos.“

autores- En Ta’ segunda parte se. describe lo que demanda el | w- ,“

. ISSSTE mediante- algunos elementos relac1onados con:la descrlp——

"fczon del puesto y 1as habllldades que para el efecto se . requ;e—;'

~ran,-




BT

‘CUARTO 'CAPITULO
4. EL INSTRUCTOR DE CAPACITACTON EN EL ISSSTE
4,1 ¢ QUE ES UN INSTRUCTOR ?

El.diecionario enciclopédico#pefiere del latin enstpuctﬁs, re- ..
.lativo a instruir, el que instruye; instruccidn del latln,‘: -

(instructio-onis) f-aceibén de instruir o instruirse.

Caudal‘ de conocimientos adqu1r1dos.; Es entonces la pefsonq' -
que posee cierta informacidn y que al estar frente a un. grupo
en un curso ‘de capacitacién propicia el que se d& el proceso -
) enéeﬁanza-aprendizaﬁe. ‘ )

Por la naturaleza de su misidn,un instructor se esfuerza por -
llegar a ser, como -Sefiala Ivey, una"persona intencional”, o, co
mo ‘sugiere Carkhuff,"una persona que esta viviendo efectivamen
te",o0, como lo describe Maslow, una '"perscna actualizada",o -

quiz& como advierte Jourard, una -"persona transparente".(pﬂsu)

Las caractepistlcas menc1onadas no. pretenden dESCPlblr al 1ns—— o
tructor como algu;en excepcional 51no que son cualldades que -
se adqu1eren paulatlnamente en el” proceso de ensenanza—aprendl
‘zaje. ‘ )

11, - CARACTERISTICAS INTRAPERSONALES

Vdérlb;“Rbdriguez y Jésﬁs,Diéz (1987) describen las’carac~
“teristicas. siguientes: : Ve

" Congcimiento de Si mismo. : Consiste en tener.una concep—

f;clon real;sta del ser humano ¥y del sentido ‘de la vzda, en )
{lo general Y- una conclenc1a clara de las proplas motlva21o :
‘nes’y nece51dades en lo partlcular.

: *) Diccionario Emlclopédxoo Es;nsc—Calpe, Too 14 lbyncasem o
Kamlus (xtava edlcm mm 1979 :
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. ‘Cuidado personal de los agpectos fisicos v emocionales.

El instructor necesita un alto nivel de ehergia y fuerza por
el desgaste fisico que implica el desarrollo de su tarea y -
un manéjo apropiado de sus emociones, que le permita distin-
guir, sus necesidades de las del grupo.

. Autenticidad.  Es la manifestacidn espontdnea de ‘la mane-
ra de ser del instructor, que se produce a partir de su pro
pia aceptacién y le da congruencia a lo que piensa conlo - -

. "~ que hace.

. Plexibilidad. Capacidad para revisar su propia situacidn
v hacer modificaciones personales sin mostrarse rigido o -
artificial ante 1las circunstancias. que se le presentan.

. Manejo de 1la ambiguedad o frustracién, Capacidad de adeR

tar las contradicciones y limitaciones que impone una situa

“cibn ajena a las propias decisiones. De tal manera, que el
1nstructor debe estar con5c1ente que ‘en todo programa de -
capac;ta01on existe el riesgo de que los resultados obteni~
dos ‘no covrespondan a sus expectativas aungue den “espuesta
a las nece51dades del grupo. i

' 1, 2_ CARACTERISTICAS PARA-EL ESTABLECIMIENTO DE' RELACIONES INTERPER—- .
- SONALES. S o

También- los  autores Rodriguez, ﬁiaZ'y Garcia (1987) destacan
‘algunas caracteristlcas del 1nstructor ,que fac;llta las re--

laciones 1nterpersonales con los partlclpantes.

'IncIinacién natural a-‘relacidnarse. - Significa eétableéérfif

.una relac1on profunda y verdadera con- los partlcxpantes al -
'comprender sus clfcunstanc:as, y sentlr un compromlso con el
1desarrollo de’ las personas.. : ’
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. AEerfura.‘ Grado de disponibilidad que se ofrece a las per
'sonas de manera sencilla y directa y que determina en breve
- medida la participacién que se d& en un curso determinado.

. Capacidad para inspirar confianza. -La transparencia de . -

los propdsitos que animan la conducta del instructor consti-

 tuye él elemento fundaméntal para que los participantes sien-
tan la confianza que se requiere el procesc ensefianza-apren-
dizaje.

. Respeto hacia las personas. El instructor debe procurar -

- respeto, hacia lds ideas, decisiones, valores y sentimientos

de 'los participantes incluso en los casos de desacuerdo.

Capacidad papa establecer una relacidn de-ayuda.  La con—:
tribucién del instructor al crecimiento de los §ar£icipantes
se produce cuando es capaz .de relacionarse 51gn1flcat1vamen-
te con ellos.

Algunas de las caracteristicas antes sefialadas son innatas. -
‘en ciertos 1nstructores, 31n embargo,la mayor parte sa produ
ce:icomo resultado de la préctica y entrenamients.  Esto -
quiere decir que el instructor no necesita’ disponer de todas
estas caractevisticas antes -de estar frente a un. grupo, sih
embargo, se: requ1ere la dec1slon de desarrollarlas. o 1nte—j-

. grarlas gradualmente., ;

.2, - CONOCIMIENTOS Y HABILIDADES DEL ‘INSTRUCTOR.

Para manejar técnicamente®el proceso enseﬁanza—aprendiiajé'-i,
"'el-instructor demanda’tener cxertas destrezas Q habllldades
,RELACIONADAS CON LA ‘TAREA -
" Pominio tecnlco del: tema. Esta. caracterlstlca es fundamen~*

. tal Para que el lnstructor responda a las expectatlvas de =

”_aprendlza]e de “los partlclpantes.




,',a su part1c1pante [<] al grupo.

 HABTILIDADES PARA EL MANEJO DEL GRUPO,

‘_;'Credibilidad tecnolbgica. Se da-cuando el instructor, .a

. través de su comportamiento, pone .de manifiesto una autén-

“tica asimilacidn de sus conocimientos al aprovechamiento de

sus experiencias, que los participantes verifican a ‘través

de su desempeiio como instructor.

 Habilidad de concrecién. Se manifiesta de dos maneras;
la primera se refiere a no dejar ideds incompletas o confu-

sas, sino a emitir mensajes claros ¥ directos, - La segunda

- se refiere a la capacidad del 1nstructor para sintetizar -

"8us ideas.

. Sentido prdctico. Es importante que el instructor sea -

. capaz de ofrecer al grupo alternativas sobre cbmo - dplicar
1o aprendido.

. Actualizacién permanente. El instructor jamds deja4de -
aprender. Por lo tanto, es importante que se mantenga’en - !

constante actualizacibn para dar respuesta satisfactoria a

“las demandas de su actividad, tanto en lo t&cnico como-en -

310 pedagoglco.

Habilidad de’ comunicacidn... Es aquella ‘actividad medlante

volan cual el Lnstructor se notlflca algo a si mismo 'y despues

Cépadiﬂad bava éscuchaf. Impllca un’ acto voluntar;o para
captar el 51gn1f1cado no sblo de “las palabpas axsladas s'no‘
el eontexto ‘de ‘las’ personas. Escuchar de manera. actlva eSrnV

a51mzsmo, manlfestar una actltud de interés’ por lo que qais

‘otra persona expresa.,
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’jlos partlclpantes buscan establecer con el lnstvuctor.

.- cipantes:
,f'gnu 5] hacla_el znstructor es. "Elvveme"

. Observacidn de la dinfmica del grupo. Se refiere a la’ -

digposicidn del instructor para fijar su atencidn en las'ig
teracciones. de los participantes .y su habilidad para identi
ficar, a partir de las manifestaciones observadas, lo que =
sucede en el grupo. Kl propdsita de la observacidn es que
el instructor pueda aprovechar las experiencias, los recur-
sos y las caractepvisticas del grupo en. el proceso de-ense--
Aanza~- apvendlzaje.

. Capacldad de adaptac1un al gvupo. ‘Un’ buen lnstructor estd

enterado que las diferencias 1nd1vxdua1es que 1mp1den que
los grupos sean homogcneos, constltuyen un’ importante recur
50 para el programa de capacitacidn, diferencias gue pueden
aprovecharse si el instructor aprende a adaptarse a las ca—i'
racteristicas y neces:dades del grupo. - :

EL ESTILO' DEL INSTRUCTOR.
Otro aspecto que sirve para el anallsls del. lnstructor y ‘%'~> :
\que complementa el estudlo de sus caractevlstlcas personales:‘

'y requerlmlentos técnicos, es el que. se. reflere al estllo -
,de ensenanza. El estxlo del lnstructor es la. comblnaclon S

. de sU lnterac01on con el grupo y el enfoque que le da- a la

ensenanza.

4.1 Estilo de‘interaccian‘con el: grupo.

. “Estilo exyperto. . Se caractenlza pop ser un expevto frente"

1:al grupo, el’ cual por esta situacidn se vuelve dependlente.

La’ palabra “rescatame" sxmbollza €l tipo’ de ;nteracc;on que

o Lstllo serv1dov. El 1nstpuctor plevde su 1ndependenc13 -f7
Yy objet1v1dad con_ tal de. satlsfarer los deseos de los pavtl;
La palabra que resume el t;po de lnteracelon del




.“Estile coélaborador.
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.Existe una clara definicién de 'las -

‘responsabilidades que corresponden tante al instructor como

a los participantes; en este caso se guarda un vinculo de -

interdependencia,

La frase que identifica esta interaccién

- es "trabajemos juntos".

"plicaciones que supone los 3 estilos:

* ESTILOS DEL - INSTRUCTOR

© Acontinuacifin se presenta un cuadro comparativo de las im-

Estilos -
Aspectos de> EXPERTO SERVIDOR (COLABORADOR
la relacibn , :
‘Gmpo : Instructor Interdt—;pénden-
1T DEPENDENC;A dependiente dependiente’ cia
2. TOMA .DE Instructor " Grupo : :
.~ DECISIONES unilateral unilateral | Bilateral
35 Col Del - Del S
3 CONTROF instrictor grupo Situacional
4. COLABORACION |  Ningma o " Ningita o . [Responsabilidad
‘DEL.GRUPO, " peca o sopeca’ . | compartida. -
S o Instructor Grupo' demanda |- g
5% COMUNICACION : | expone:y grupo -. e instructor’] Reciproca
: o escucha ‘- responde .y abierta
I g " A través de Relacidn. -}
6 . DESARROLLO: A través . 7 das resplestas). de’ ayuda
| peL apRENDIZATE |1 de recetas ‘ fel. instruc o;? :
b7 MANEJG DE . Instz-uctor Tl Competensna ) Negociédén :
* CONFLICTO - eutoritario. | -y ansguda’ | L0

_ 7 CUADRO NUM. 1




ENFOQUES DE. LA ENSERANZA.
Se refiere a la formacidn del instructor en razén de sus eg
tudios académicos, su experiencia profesional y Su proceso

de actualizacién en el estilo con que enfoca la ensefianza,

. Enfoque estructuralista.  En este la conducta de los par-

“ticipantes es considerada como una computadora y el iﬁstrug.

' tor . un especie de programador.

El instructor alimenta pasc a paso a 16§ participantes con

informacidn y. después verifica su asimilacidn y la efectivi
dad de la ensefianza a través de pruebas. Este enfoque im-«<
plica que el instructor mantenga interesados a los partici-
pantes y-les proporcione, al mismo tiempo, los conocimien-<
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 aplicacidn préctica. Para esto es necesa-
rio que el a51stente este motivado y desear el aprendlzaje
de otra manera se anto;an lnﬁtllEu los esfuerzos del ins- -
tructor para tratar de enseflarle.

En este enfoque la oportunldad la autod;recclén, los logros

y el reconoc1m1ento son elementos 1mpcrtantes que necesita «

manejar el instructor. S1n embargo este enfogue Supohe que

1as cosas estén mal porque_ asi funclonan, sin atender’ a -
las causas'y ‘contradicciones de un sistema soc;al._~

. Edfcqyefconductista.; El 1nstructor 1nv1erte sus esfuer——

' 'zos' en .crear una nueva conducta en “los partlclpantes y. man-~

tenerla o 1ncrmentarla por medio del reforzamiento. Este -

.proceso de: aprendlza}e requiere-de” una éstructura-bien dlse
7nada de acuerdo a los ObjethOS conductuales del programa -
de capac tac16n. s )




TR instruétor'selecciona las respuestas adecuadas y -
ﬁprocede a estructurar un programa de reforzamxentos -
que se manifiestan en termlnos de recompensas y»en‘—
‘otras ,ae castlgos.

.. Enfoque humanista.- Este enfoque considera el apren

dlzaje como un proceso dirigido por los proplos partl
c1pantes. Las personas son naturales y abiertas.si -
no se les inhibe y buscan el aprendizaje s;gnlflcatl—'
vo.para su desarrollo a través del conocimiento de - -
. ellas mismas para entender a. los demis. ;

“Llegar a tener una proyeceidn humanista como persona - .
~" estd considerado como una meta vdlida en el proceso.de -
ensefianza aprendizaje, que bajo'este enfoque ;dqﬁiepé,
“-un carécter de juego en donde las experiencias ylla’ -

'expresi&ﬁ de los sentimientos tienen validez.

En este sentido la 1mag1n501on y-la creat1v1dad consti'
. tuyen un complemento ¥, en algunas oca51ones, un susti
tuto del pensamiento rigido.y convencional.

Es conveniente sefialar o cuando menos no es el propdsi

.fd en ééte trabajo,’ que no hay un estllo mejor que otro,
o uno bueno y.otro malo, 51no lo mas 1mportante es’ que

-‘e;.lnstructor se percate de su propic estilo, y “atn J{

‘mis,- que sea'capaz de ¢combinarlo o modificarlo'dé acueﬂ:'

do-a la situacibn'y a 1as necesxdades de los part1c1—-‘
Tpantes. (Oxnho 2) ;




Recientemente Salvador Moreno (1986) realizd una investiga=
cibn para comparar el m8todo centrado en el estudiante con
el mitode centrado en el maestro. Moreno se’encontrd con -
enorme complejidad para definir, controlar y medir varia- =
bles de estudio. .Sin embargo a continuacibn se presenta un
cuadro de comparacibn de los dos métodos. Cuadro (2)

El autor concluye que una clase centrada en el estuoiahfe -
capacita a los alumnos mis.que una clase centrada en el = -
maestro. '

LAS ACTITUDES SQCIALES

Son varios los fenbmenos que quedan comprendides bajévl§__-

denominacibn "actitudes sociales", una dé ellas son las re-
laciones interpersonales, Hay muchos articulos especializa

' des que reportan un’ me]oramlento en las relaCLOnes 1nterper
\sonales de los estudlantes en los grupos centrados en las: -

personas. -Algunos'como ‘Taw (1848}, Asch (1951), Gibb y G;bb

_(1952), Levane y Buther (1952) y Rasmussen (1956),- compara-

ron ‘ambos métodos y encontraron mejores vresultados en cuanto

‘~a las.pelaciones interpersonales. Otros como Trow, Zander,
_Morse y Jenkius (1350), Kelley y Pepitone (1852), Pfaffmann

¥ Scholosberg (1956, Privette y Merrill (19656) y Jean y Mo-
rales (1373}, no tienen grupos de comparacién, pero también

- afiirman que el enfoque centrado en la persona utilizado en’-

sus clases ayud& a los estudiantes a.establecer relaciones -

- mﬂs\sat;sfaetorlas.

. fLoéi;nstrumentos de medlclbn para la contrastac;én utlllza——‘

 vdos SOMN," generalmente, cuestlonavlos,.reportes verbales de~-'

N iosﬁestudlantes y observac1ones de los 1nvest1gadoves.

';Asch (1351) es el finico que utilizf-una escala de. dlstancla
_soclal, eon 1A cual no encontr& dlferenc1as s;gnlflcatlvas. v

g Otros de los aspectos aqui estudlados sont’ la aceptaclén béb
=anond;c;onal y la cooperac;&n entre las. personas.




ENFOQUES - DE

LA’ - ENSERANZA

CONDUCTISTA. -

HAANISTA

Enfoques ESTRUCTURA~ FUNCIONALIS-
- . LISTA © LISTA

Elementos :

1. TECNICAS -Conferencia -Estudio de - Juego.de -Experiencia
DE -Mesa redon- casos papeles estructura-
ENSERANZA da - -Panel - Discusidén les .

’ ~lectura co- ~Seminario en grupos ~Tormenta de
mzntada de mvest:. pequefios Cideas |
gacifn :

2.. PROCESO DE Orientado a Centrado en Centrado en
ENSERANZA Centrado la’ tarea de la- conducta 1a'relacifn
APRENDIZAJE en el los partici terminal yen los. -

instructor pantes sefialada por participan-
el. instruc- tes
tor

3. PAPEL =Seguro ~Ofrece retcs -Preciso ~Sensible

. DEL ~Lider fuer ~Realista ~Reduce ries ~Empftico
INSTRUCTOR te .- -Peja actuar £0S -fbierto:

. ~Expresivo ~Aprovecha ~Ofrece segu ~Confianza
=Dramdtico €l error ridad. ' -Ayuda
- Sistemiti- ~Sabe Tecong ~Refuerza T
co ocer ~Extingue
conductas -
4%, LIMLTA- . -Rigidez -Extzemsm . ~Manipulacibn, |- Falta de‘es~".
.~ CIONES -ignora 1a congpete.ncza ~Informacitn | touctura po-
o afectividad . 1o compartida | co'realista:

o : L T sofisticado

CUADRO. 2

De este enfoque’ hunamsta el p51copedag6go Carl R Roger's su’ pm.n-
cJ.pal protagonlsta con su- trabajo nm.mero centrado en la per-so ,
na y més tar‘de centrado en el estudlante (1989) .




Eglash (1954), Krumbotle y Farguhar (1957), Privette y -
Merrill (1966) y Jean Morales (1973) advierten que los es'
tudiantes de las clases centradas en las personas, es de-
cir, las aceptan sin que necesariamente estén de acuerdo

icon ellos, compartan sus ideas o aprueben lo que hacen; -
asimismo, son capaces de cooperar con los demfs y de rea-
lizar trabajos en equipo.  Los dos primeros experimentos
tienen grupos control; los dos Gltimos no,

‘Finalmente, Gib y Gib (1952) en un experimento en que com.
paran grupos entrenados convencionalmente con grupos qhe

aprendieron a través de una "accién participativa", repor-. .-
tan que ‘los alumnos de estos ﬁltimqs grupos mostraron una
mayor  flexibilidad en 'sus roles, en sus cualidades dcylif
derazgo y en sus habilidades como miembros de un grupo, -
en comparacidn con 1los grupos convencionales. ' ’

“En cuanto a la responsabilidad y toma de decisiones-exis-
ten varios experimentos que hacen referencia a la respon-
sabilidad y a la toma‘ de decisiones por pérte de los ‘esty
diantes. Al parecer son.dos los factores Sntlmamente re-
lac;onados, puesto que se puede suponer que mientras mas
‘oportunidad tenga un estudlante de tomar: dec151ones mas -

responsabllldad mostravé por sus acciones.

Aséh (1851), Eglash (195“) Paw (citadd en Rogevs, .1869)y
rJean Morales (1973) senalan que los ehtudlantcf de las cla o
i -{-1-] centradas en: ‘ellos mismos toman muchas’ decL51ones, en

~‘relac1on con sus ob]etlvos, con los métodos de trabajo, =" -
‘,Vcon el camblo de actltudes, ‘'valores:y oplnlones y con 1os-7f'7
'.'recursos que: utlllzan.

‘Por supuesto que es necesarlo prec;sar més. los elementos - i
d1scr1m1nat1vos de:lo queha de entenderse por” responsablll
" dad.- Moreno (1986) senala que al hablar de esta, se hace .0
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: referéﬁcia al hecho de que los estudiantes, al mostrar -
menos d'ependencia del maestro ., elaboran su propio plan
. de trabajo, buscan recursos por si mismos y plantean -
‘suz‘; objetivos; todo ello 'sin esperar a que el maestro -
. 1las 1lleve de la mano. Aceptan que la calidad y cantidad
‘'de ‘'su trabajo depende mds de ellos que del maestro ¥y no

culpan a &ste por no haber aprend:.do.

~ Los hailazgos obtenidos en la investigacidén de Moreno -
estfn dé acuerdo con las afirmaciones de Rogers  (1972):

En relacidn con' el grupo convencional, el de ensefianza, -
centrada en el alumno lcgra un grado mis elevado de adaE
‘taoidn. personal, un mayor aprendizaje 1ndepend1ente - -
de'temas que-no forman parte del programa, mis creativi-
dad y responsabilidad de si mlsmo. Esta diferencia es -
- estadist‘..camente significativa. o

: Una vez que hemos descrito algunos element'o.s tedricos, -
acerca de las caracteristicas intrapersonales 'e inferper‘
‘sonales del lnStI‘uCtO!‘, algunos conocimientos y habxl:.da—v'
des, el estado de interaccidn V] el enfoque de ensefianza’
a contlnuac:.cm describo el perfil del psicdlogo ;\.nstruc—
tor que el ISSSTE esta solieitando:

- lh 7. Péﬁfil ae1 Pﬁesté del Psiééiogo—ins_tructof SR

. .En el: AnallSJ.S de Puesto del Depar‘tamento de Capac1taa -

_"c;on y Desarrollo senala'

© cl:.n:.ca, que posea una fomaclon integral. Necesa- i
-rio que conozca a los prec\msor‘es de la’ pszcologla R

Ll human:.sta.

N:i"vel Aé‘a’démi‘co. Pasante o tltulado en- cualqua.era T
_de 1as éreas de Pslcolog:.a Soc:.al trabajo, educatlva S
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4%.7.2) DESCRIPCION ESPECIFICA.

h.7.2.1

Y7, 2.2

Asesoramiento técnico didictice, imparticidn de cur-
s0s, planeacidn.didéctica, elaboracidn de programas,
manuales, evaluaclon del proceso de aprendizaje.

En las Delegaciones Metropolitanas y Forineas: super-
visidn de cursos y elaboracidn. de material de apoyo

diddctico; formar instructores internos y supervisar
avances.

EVENTUAL:

. Suplir cursos cuando el titular no asiste’
. Integracibn de grupos de trabato

.. Grupos de Sensibilizacidn '

%, 7,:Y ESPECIFICACYON- DEL PUESTO.

e

W70 302

’Informacién Integral Psicosocipﬁédag&gica.’ o

EXPERIENCIA REQUERIDA A
Un -atic de impartir eursos, planeaclon dldactlca,‘—i'f
elabora016n de programas. de capaeltaCJOn, manuales,
guias de estudlo, cartas descrlptlvas, dlseno y ela:
boracibn - de 1n5trumentos de evaluac1on, dlseno,, -

L elabovac1on y apllcaclon de ejerc1clos v1venc1aLes.

Conducdién;de grupb;—de_éébaeiﬁacién yvdésarvqlld; e
medicidn de rendimientos de aprendizaje.

" 4.7.4) “HABILIDADES. #/PARA. EL. PUESTO

:HabiiidadeS‘Didchicaé’ e 4'Habilidades“Afectivas,‘

(FDe Induceidn’

’jPromovev aprend;za]e cog- s Promover aprendzzaje afec,
,noscltxvo ‘ . . " thO

"*Apem_i'.-;ié‘:e_:' ;-j"i.;sta‘ comprobable ‘de”habilidades™




Habilidades Diddcticas

Estimular la expresidn
Ejemplificando
Utilizando analogia,
metéforas

Expresidn

Adecuar el lenguaje
Manejo de 1la wvoz

. Manejo'dbrgoral

Dominio del espacio

Reflexiones acerca de .lo

~ expresado

Promovid la expresidn

?ormular”greguhtas

-Emplea el tipo de pregunta
adecuada al tema

Integraci&n explorar

+‘Retoma con. habilidad meto-
. dolbgica

“.Procesar
Ebtaﬂsce condlclones adecua

eibn

das para la retroallmenta—v
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Habilidades Afectivas .

Estableciendo confianza
Estableciendo relacidén em-
pdtica con el grupo

La intencidn con el mane]o

de la voz

Congruencxa en la expreSLOn
oral )

Actltud ablepta ante la re—
flex1on

Utlllza las preguntas pava'
retroalimentar

Promueve la - partlclpaclon y
el aprendlza;e a traves de
1a explora01on -

Emplea 1a técnlca de reflejo,~:_f

¥ prgmueve ‘que ‘el sujeto

ﬁse de cuenta
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‘Una vez descritas las'habilidades que requiere un hsicélogo-ing

“‘tructor, se antoja importante destacar las caracteristicas que
debe poseer el que coordina o-dirige una fofmacibn o6 entrena- -~
miento. ' '

El primer intento sistematico para determinar qué es la tarea -
de un director de entrenamiento, fué redactada.por Belman y -
Blek en 1959.° Es claro que:ninguna descrlpcién podria prec1sar'
" con exactitud en qué consiste el puesto de director Qe entrena-
miento, sin embargo, nos ofrece una idea ligera de 1o que es ‘la
‘profesion. ' : : '

" En uno de los primeros textos sobre entrenamiento’industrial, -
Planty,. 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 adecuar--
los a esas nece51dades. :

7;:2. Analizar las tareas.y dberac[ones; hacer pausas en el -
v : ,trabajo para: permitir el entrenamlento. i :

I PR Preparar gufas de CuUrsos; escr:blr manuales, hOJaS de traik
-fbajo e impresos para cursos: cortos espec1al|zados relati-: o
T vos.a las ampllos campes de la.ingenierfa’ industrial, la -
" “administracién de personal, los oficios mecanicos, las -~
‘précticas de”dficiné, ‘los: trabajos: de’ personal ééﬁidalifif =
cadds, la psxcologia vocacional -y el entrenamxento a - -
'maestros. } o

4, ;“Eleg\r y entrenar maestrus en 1os métodos de 1nstrucci6n.inl5
L fdireccibn de. mesas redondas. uso y- desarrollo ‘de ‘auxilfa- . 0"
.Tes instruccxonales, seleccién y uso dé peltculas y entre “

. namiento en: aulas.




bHacer pfopaganda al entrenamiento; "vgﬁdef la idea"'del

entrenamiento; dramatizarlo; estimular-por medio. de bo-
letines y el periédico de la compafifa el uso del servi-
clo de la capacitacion; relacionafse con el departamen-
to de operaciones, los "capataces" y los empleados ; -
ganar‘SU‘confianza y ofrecer servicios Gtiles. para EO'f
dos ellos; cooperar-al mejoramiento de la actitud de -
las personas _hacia la capacitacién. '

Dar consejo individual a la alta gerencia sobre los:ipro
blemas que se pueden resclver por medio del entrenamien

“to; sugerir 'soluciones alternativas y bosquejar los - =

programas que sean necesarios para actuar. partic1par -
en.la pIaneaclén geréncial.

Este tipo de funciones corresponden al 'sector privado -

“'sin émbargo pueden extrapolarse también al sector'pﬁbli‘

¢o, con Ias diferenCIas e intereses poltticos, que cada“:;
sector presenta - :




USNTO - CAPITULOD .= .

" 'REPORTE DE INVESTIGACION " o o'
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LCINTRODUCCION AL QUINTO - CAPITULO -

_En el presente capitulo se resefa el reporte de 1nvest1gac;on en
,donde se puntuallzan aspectos como: Estrateg;a de Investlgaclon;
Estudlq Descvlptlvo; onceqlmlento de Investlgaclon, Investlga——'
R aién Directa y Participante; Oﬁservaéién Si#temética, Recolécci6n
‘ide batos, Instrumentos de Investlgaclon Utlllzados. el Anallsls '
_"de los Resultddos; comentados y representados a traves de gréfl-'
cas y cuadros qQue revelan lo obtenldc en el Cuesr;onar;o Gula ¥

en la’ L1sta Compvobable de Habllzdades, Flnalmente ge describen

i las Conclu81ones a 1as que se 1leg6 y la Blbllografia Consultada.f:7~




78

5, ESTRATEGIA DE INVESTIGACIOH

5.1 Objetivo de.la Investigacidn.

_ Con el objeto.de conocer cual era la realidad que presentaba
el psicSlogo en el &mbito laboral del Sistema de Capatitécién
del ‘ISSSTE y su vinculacidn con la informacibn académica y -

-las habilidades que en materia de capacitacidn reportardn —-
por un lado y demostraron por otrc, era el. proposlto funda---

: mental para lo cual se utiliz§ una estrategia de investiga--
cidn que se denomina empirica, y que dentro de esta investi-
gacién, el estudio descriptive fue el marco.principal a tra-,
-yés del cual se realizd el anflisis de los dafos_obteqidgs. g

El estudie descriptive en turno, fue‘acompaﬁado de la inves-
~t1gac10n dlrecta N paptlclpante sugerida por. por Gomez]apa -

(1979), y por la observacién sistemdtica mediante los instry
“‘mentos de recoleccidn de datos: .a) Cuestionario Guia de’ -+

Informaclon, vy 'b) Lista Comparable de Habllldades.

"¢ Porqué este método ?

El. hecho de que fuera el psicdlogo el protagbnista deluestu-~

dio, la capacitacién el campo.de-accibn y los trabajadores - .
val servicio del Estado los benef1c1ar10s dlrectos del servl—;

cio, fac111taron que fuera un estudlo deserlptlvo el metodo
'.para enfocar la 1nvestlgaclon.

En éstés’circunstanCias, realizar. un andlisis: éencilio‘dé lo
que hace el pszcologo en‘el. &rea-de capacltaczon del ISSSTE
'udesde que llega ‘hasta- que -se marcha, el verlflcar en que me—‘
dida; se guavda relac1on entre el nlmero.de’ p51c510gos vy 1os'

'puestos que ocupan 351 como el érea academ;ca que reportarbn,»- )
'en que medlda se: velaclonaba con e1 area laboral del sxstema. )
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Algunos ‘datos obtenidos coincidieron con las premisas y objeti-
vos opiginalmente planteados, otros no, pero se obtuvo otra in-<-
formacién que ojald resulte de utilidad para que la facultad de
ﬁsicqlcgia de la UNAM la congidera. Esta informacién se comen~
ta m&s adelante. '

‘ESTUDIOVDESCRIPTIVO

Una enorme variedad de 1nvest1gac16n social se ha ocupado de la

_descripcidn de las caracteristlcas de las comunidades -"Uno pue-

w

de estudiar’'la gente de.una comunidad; su distribucibn por eda~’
des,. su origen nacional o racial, el estado de su ‘salud fisica
o mental, nivelicultural que poseen. La lista podria ser exten

.dida indefinidamente". Sefiala Selltiz *(1865),

En este caso; es AUEStro interés  ver al psicSlogo en una drea
de trabajo especifica (capacitacidn) para describir; quién.es,—
qué nivel de 1nformac1on tiéne, las habilidades tecnlcas que -
posee y el campo de accidn donde es requerido.

El estudio en cuestidn estard complementado.con otras dos téeni
cas de investigacidn: la investigacién directa y participante.
y la observacidn.sistemdtica,que mis adelante se define:

LA MUESTRA

La muestra selecclonada para llevar a cabo el estudlo son los ——
106° p51c610gos que hasta la fecha estén partlclpando en’las 35 -

'delegac;ones y oficinas centrales del ISSSTE en el Slstema de --

Capacltaclén.

'PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION

'En una ‘primera fase fueron selecclonados 20 expertos 1nstruotores
‘en” e1 area pedagéglca y-de desarrollo humano _que’ 1aboran en: .
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las oficinas centrales-a los cuales les fue aplicado. el cuestiona
vlo gula de informacidn, y una "lista comprobable de habllldades"
ina vez qQue estos instrumentos fueron validados. Los instructo--
fes,en~una segunda fase y durante 3 meses,acudieron a-las 35 dele
‘gaciones del ISSSTE al término de un curso "Formativo sobre el -
_Sistema Integral de Capacitacifn' aplicardn los-instrumentos -a los
A‘psicélogoé que participan en las 3reas de capacitacidn 'y desarro--
. 1lo de las delegaciones mencionadds. El instrumento de Observa-~ --
cidn Sistemitica "Lista comprobable de habilidades" fue. reforzado
por un equipo de -Video grabacibn para verificar el proceso de -
retroal;mentdclon (ver apendICES Iy II. )

5.5 LA INVESTIGACION DIRECTA Y PARTICIPANTE

5.5.1  DEFINICION Y CARACTER

Dentro del. campo de- las técnicas de investigacién soeial, la

investigacidn directa y pérticipante tiene una ‘relevancia sig'
" gular, Francisco Gomezjara (1978) la definafde la siguiente

manera: ) ‘ . o

. 6.5.1.1 La denomina- directa "porque acude a- las fuentes pledPlaS
R u or;glnales del problema estudiado. " EL 1nvest1gador -

se enfrenta -in sltur a-una realidad-generalmente mds ri
ca'y a véées-insospechada'por las‘conceptuéliZacicﬂes -
teorlcas, "lo que exlge una dosis mayor de 1mag1nacxon(1)[;3

siniciativa y profundlzaclon en el tema, por parte del 1}:'
clentlflco soclal"'

7:5.5;1.2 ‘La con51dera partlclpante porque ‘supera a la SOClOlOgla -
Vdel espectador "que Maslow denomlna del esfuerzo por —7
logran la ob]etivldad 01ent;flca" del Lalssez-Falre v

1) La "lmaglnaclon soclologlca" para Wright Mllls consiste en el”
entrenamlento del-Sociologo: pava captar los procesos soclales'—"
mas allé del 51mple dato emplrlco. E




“de 1a,iﬁ§1febéncia del cientifico con les procesos’y résultédo;
pricticos de sus estudios! (Ibid ‘244) »
Al ser participante ~continua el investigador social-)' elimina
la barrera existente entre el sujeto (1nvest1gadov)y el objeto- -
(investigado)dado que aqudl se incorpora al campo. de estudio ¥
globalmente se autoanaliza. Ambos se estudian y se reconosen:
la comunidad deja de ser la cosa estudiada para ella misma. con-"
vertirse en el actor que estudia y se transforma y el investiga
dor es a la vez el estudioso por si mismo para determinar el -
grado  en que su presencia influye en el estudio y en las resolu
ciones taomadas por la comunidad, y para la comunidad en.la medi

-'da en que. lo acepta como. vehiculo concientizader",..

De esta manera, sigue Gomezjara, "la participacidn no significa
‘nada mis incorporarse al tiémpo completo al ambiente estudiado,
sino sobre todo, 1la identificacidn pSlCOSQClOpOlltlca con los. -
J.ntereses de los trabajadores de esa comunidad.

-Esta empatia o identificacidén psicosocial tiene que ser dialécti
-ca, lo que significa pfeparér a la comunidad, sector o clage so-
_c1al especlflca, para que ella llegue a- autoanallzarse y a obte- ..
ner’ conclus;ones propias”, (Ibid 248)

La‘génésis de’la investigacifn directa y participante, parte.de
la corriente empirista. cualificadora y de la metodologia dialédg
, tiga.(Ibid zua)_ o o '

_En el caso de. la 1nvest1gac16n que nos ocupa: cabe senalar que los
~lnstructores 1nvest1gadores fueron entrenados, no so‘o para-apli-
car cuestlonarlos s observar s;stem&tlcamente las habllldades -
“'der 1os estudladOs,‘s;no que se’ les hahllltO para que ' a traves de
“lla I.D.B., conv1v1eran ‘con los estudlados,pudleran rescatar 1n— ol
f(formac1on ¥ datos que 1uego no- suelen plasmarse en documentos -

"por escrlto.‘-
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5.6 -OBSERVACION SISTEMATICA

"El proceso de investigacidn sistematica consiste en el estudio -

de una situacidn por uno o varios experimentadores.’ (Marin 1975).

El proceso de ohservacidn gsistemdtrica se ha empleado en gran nfi-
‘mero de estudios por iﬁvestigadobes de ciencias afines a.la -
psicologia. Entre los estudios de gran importancia en los que. -
'se ha utlllzado la observacidn sistemdtica se encuentran los de
Karker y Wriaht (1a54) quienes observaron el comportamlento de -
-un pueblo pequefio de los Estados Unidos . Otro fue el realizado
por Floyd Allport (1934) quien observd el comportamiento de dife
rentes personas - a. fin de descubrir algin patrdn sobre el . compor-
. tamiento conformista.

En el trabajo que me ocupa; los instructores observadores regis-
- tparon en la “Lista Comprobahie de Habilidades“,vlas capéctepis—‘

ticas destrezas y desempefio que durante la prictica de Microense

fAanza desarrollaren los instructores capacitadbs. Este regiétfo
“se llevd a cabo a traves de la observaclon sistemitica y medlan—

te-la 1magen de la Vldeo grabac;on.

5.7~ RECOLECCTON DE DATOS
X ! INSTRUHENTOS UTILIZADOS
Para el estudio en cuestlon se emplearon 3 1nstrumentos-.

_"a):Cuestionario Guia de Informac1on' :b). ~Lista Comprobable de Ha
;bllzdades, y.c) Cuestlonarlos de Evaluac1on de’ 105 cursos de Ca;

 pac1tac1on y Desarrollo.

},5:7.1-SOBRE EL EMPLEO DE CUESTIONARIOS

"El uso de cuestlonarlos comprende el estudio de cbmo- responden -‘f

j_una serle de preguntas ‘un buen numevo de sugetos, d1ferenc1ados -
i segun clertas caracteristicas’ demograflcas. Este’ metodo 1mp11cag
“advierte Mar;n (19777 "el estudlo de_gran nlimerc de sujetos en -
:dlferentes c1rcunstanclas y es. este preclsamente 1o que 10 dlfe

sm rnz " uumm[;
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rencia “del estudio de campo".

"El interé&s fundamental de los estudios en 1los que se emplean - - .
cuestionarios, es descubrir interrelaciones entre variables de- -

‘mogréficas y las respuestas que los sujetos dan al cuesticnario".

(Tbid,u1)

El cuestionario "guia de informacidn“que se administrd a los sujg’
tos estudiados, sugeria informacidn Entlmamente relacionada con '~
los objetivos-planteados en la tesis.

LISTA COMPROBARLE DE HABILIDADES.

Es un instrumento de observaclon s1stemat1ca que se utlllza gene—
ralmente en las pvéctlcas de Mlcpoensenanza.

El uso de observaczon 'y de lnstrumentos de med;c;on son 1nd1$pen—

sables para la reallzaczén de las actlvldades relaclcnadas con :la

microensefianza,

UEs atraves de la Observaclon Slstematlca, con la ayuda del . =

i vldeo-tape o del registro descrlptlvo u otras formas de’ reg;stro

‘que se recogen los datos necesarios, para informar al profesor -

sobre su desempeno en la ensefianza y sus progresos en la adqu1$1

“ei6n de habilidades Flavia Ma. Sant'Anna (1979). ."Se encuentran

. ya dlsponlbles escalas de evaluaclon, cuestlonarlos, fichas y. 7-‘1“ B

,otros 1nstrumentos de medlda, otros mas pueden organlzarse, en el

'fsentldo de conocer con més exactltud y ob;etlv;dad ias relacidhes

"nes del comportamlento desarvollado '(Ib;d(pg{ 50)

‘éntre los. varlos aspectos de 16s pvocedlmlentos y 1as modlflca01oi

_En ESte’tvabéjo’ﬁaré'recbger"las habilidadéé‘pctencialeé leds L
;ev1dentes fue utilizada una escala de. evaluaclon denomznada

"Llsta Comprobable de Habzlldades"(Apendlce 1),
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8-8 DESCRIFCION DE RESULTADOS

A continuacibn deseribo-los resultados obtehidos en el cuestibna—::
rio "Guia de Informacidén"..Destaco tan solo los datos mas relevan
tes. sobre el papel del p51célogo en el Sistema de Capa01tac10n -
ISSSTE. o , '

~DATOS GENERALES

" Delos 106 casos estudiados 74 son del sexd-femenino b4 32 del ma§~

“eulino. De-las 35 delegéciones y.oficinas centrales 67 casos per
tenecen a las zonas for8nea 'y los .38 restantes:'a la metropdlifg

.na:(yer cuadro 5 y 6) ’ ‘ ’ ' B

'5.8.1 DATOS ACADEMICOS

De.los 108 casos encﬁestados 47 vesulfaron'fituiados,esrdecir3‘
el 4b. 33%,y,59 pasantes que corresponde al §5. GS%,respectlva-
: mente. . : g : o

Las delegac1ones zona foranea pvesentaron un mayor nﬁmermo de ’gﬁ 3;7“
.,tltulados que 1a zona metropolltana esta es; el-32,07% rec;b; e
:dos y ‘el 31.13 de pasantes-en- 1a zona fovanea, mlentras que -
3 el 12. 26% de tltulados y el 24,52 de’ pasantes en la 20na metror

- ,pol;tana. Es ppobable que’ se hayan encontrado mayor porcenta—'
‘je'de’ tltulados en la zona’ foranea que en la metvopolltana, en
1v1rtud de que en la’ pplmena se Peportan p31cologos generaleé,‘ 

que,ha dec;r de- ellos,para lagrav el titulo basta con, que cur-

. ‘1sen un seminario de 6 meses v pvesenten -un trabajo sin nlngﬁn‘
t'jrlgor merodoléglco..',j' :
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'?restante,HZ 3n,no contesto.
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DATOS LABORALES

En este apartado pudimos encontrar que,casi siempre,existe,—_

una relacidn entre el puesto y la categoria, fundamentalmente
en el relativo al puesto de instructor. (segiin cuadro 3,4 y '§)

“En la zona forfnea de los 106 casos §7 corre;pdndiercn al . -

puesto de instructor;es decir,el 53.77%;y,10 a mandos medios;

“esto es,el 9.43%; mientras que en la zona metropolitana el =
©33,96% se refiere.al puesto de-instructor y el 2.83%-corres~-

ponde a mandos medios directivos. Esto significa que existe.
un porcentaje global del 87.73% de psicdlogos que tienen'el -

‘puesto y la categoria de Instructor con un salario que oscila.’

entre §00,000.00 y $987,000.00 mensuales,con un nombramientgf
eventual por honorarics. Por otro lado,sdlo un'12.26% de los
ps;célogos encuestados ocupan puestos d1rect1vos con salarlos

".que van.desde $750 ,000.00 a 3,000. 000,00 mensuales.(cuad o ay'

4).

FUNCIQNES DEL 'INSTRUCTOR ,

5Es 1mportante destacar que de ios 106 casos el 23 58% men01o
'no sole"3 func;ones, el.30,18% senalaron 2,y,el porcenta]e ~

RELACTON AREA ACADEMICA CON AREA LABORAL.

Del total de los casos el 82.07 de los ps;célogos revelo que

. ‘encuentra una relacidn. absoluta entre ‘el frea’ acadénica que:

’1estud16 y-la: laboral en la: que presta sus’ servicios; el 13. 20%

: contesté que exlste una relac16n relat1va, ' el porcenta]e o
- :restante (4 73%) asever& que no ex;ste nlnguna telac16n.

'Cuando expllcarcn el porque de sus respuestas, casi. 51empre -

i encontraran relac1on entpe la- capac;tac16n ¥ ‘el &rea academl-‘ W}Tf

ca de! 1a que egpesaron.(cuadpos 3 LF 5 y G)
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Por ofzﬂo.lado,es importante destacar que de lros‘loe caso‘s, -
105 prestan sus servicios en el drea de CapacitaciSn y Desa~
rrolle, que dentre de los componentes o etapaé del sistema -
corresponde a la fase de Programacién-y ‘Ejecucidn del . Siste’
ma y solamente un caso se r-eporto que labor'a en l& etapa de )
Dlagnﬁstlco. (cuadro 8)

LA: Il“fPORTANCIA‘ DE TENER EXPERIENCIA E INFORMAC'ION

De los c3s08s analmaados el 65, 09% se pronuncié por tener. ex- ;
pemenc;l.a y estar prepapado el 21. 16% por estar. preparado. te
ner expemencla y tftulo; el 8.49% por estar preparado sin -
titule ,y,el porcenta]e restante §.26%,Se manifestd por tener
un titulo. Ignoro cuales sean 1is razones por las que se dan
estos resultados, sin embargo, en’el reactivo’ inmediatc, rela
tivo al caso de ser pasante? ¢usted. no se ha titulado porqué?’.

"El 59.43%revela porque no ha sid’o necesario; el 35.84% porque -

le falta cubrir trdmites;y- el 4,73%¢ r'estante senalo que -no le-

_J.nteresa. (Graf:u:a nﬁm. 1)

. Cabe destacar que del 35.84% ‘que manifestd que no' se ha recl—

bido porque les falta ~cubrir. tr&mltes al 61 32%. 1d traduc-=

_"‘ca.ﬂn del idioma; al 37.73% 1a elaborac:LSn de la tes:.s, el res-—,_
T.vte no contestﬁ. {misma gnéfma)

- LAS HABILIDADES DEL"PSICOLOGO INSTRUCIOR

Dé los 106, casos solo contesi:arorj's..'i jes deciryel 5§ 43t y de
éste porcentaje el 33,07% descr'lbm 6:'habilidades. que dice’ -
: ',tener-, el 26, 36 PevelB tener‘ entr-e d y u ‘habilidades. Entre - “
oE 'las que ma's .se meneionaron es. la relat:.va al manejo de gz\upo. : -
G Ver cuadroa 7y . : ‘

Bys)
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5.8.9.  Cuando ¢ les preguntd acerca de las habilidddes que el ISSSTE
les solicita, del porcentaje total s8lo el 63.20 dif respues-
" ta,el vesto'no contests.

De este porcentaje el 26 41 descr;blﬁ 4 habilidades mezcladas
entre conocimientos y destrezas; y el 36.79% restante sefiald -
s8lo dos habilidades reélativas a conocimientos e-informacién
te&rlea. (Ver cuadro de habilidades.7 y 8)

°578.10, . En la pregunta relativa':En cuéleé Jiestd entrenando La res
: puesta con mayor porcentaje fue la que se refiere a P51colog£a
Humanista y Manejo de Grupo. (mismos cuadros)

©§,8.11, - INFORMACION ¥ HABILIDADES CON LAS QUE LLEGA DE LA UNIVERSIDAD.

" Del porcentaje total de estudiados el 53.77 enfatizd la hecesi
vﬁad que le den précticas de capacitacién ‘o de instrueeidn fren
te al grupo; el 27.35% téenicas did&cficas,jidiseﬁo y:aplica-k
cifn de ejercicios vivenéiales el 14.88% restante se pronuhcia i
_porque le den informacién teérlca sobre ps;cologia humanlsta.
(Cuadros 7,8 y' 9) : : .

5.8.,12, ¢ NECESIDADES DEL PSICOLOGO INSTRUCTOR. '

) Del porcenta]e total de- estudlados los psxcologos que presen—]

"tan una antlguedad de 3 anos en adelante, se, pronunc1aron por::

e aumento de’ salarlo, opovtunxdad de ‘ascenso,y tener casa pro--_f &

: pla, los p31c610gos 1nstructores con una antlguedad de 5 me—- .
ses,hasta -2 anos, manlfestaron 1ntere5 por. formarse, capacl—-

: tarse y. actuallzarse, por oportunldad de auccnso y reconocl—— -

.—mlento.‘ : = N

.+ Eeto significa que ‘tanto j6venas psicBloges de recién ingresc,




5.8, 14,

©. 5,88,

como los que ya presentan cierta antiguedad se pronunciaron

' por una necesidad de reconocimiento a su desempeﬁo. Logs. . -

que tienen poco tiempojpor formarse y actualizarse;y los =
que presentan antiguedad les inquieta el. salario y tener ca
sa propia.

DONDE LE GUSTARIA PRESTAR S$US SERVICIOS.

.bel porcenra]e global de encuestaqos el 68,86% se ‘manifestd L

por prestar sus servicios en el &rea de capacltac1on y desa-

- rrollojel 25. 8u% por pertenecer al Departamento Ps;copedago—

gicoyy el 5.3% restante por tener rotacién.

Finalmente comento lo relativo a la pregunta nlimero:

EXPECTATIVAS DE LA CAPACITACION EN EL ISSSTE.

. 'E1 PsicBlogo tnstouctor advierte una serie de expedtativ&s'
- a propdsito de’la capacitacidn.

En la prlmera 1nstan01a, senala la neces;dad de- que se man-

:tenga permanentemente actuallzado, Otra de. las expectatavas‘
 ffque sefiala. es que “aumente el’ tabulador para los. instructores”

o externos ique apoyan.con Cursos. de capacltac16n y desavrollo.>ﬂ

fQue ex;sta una homologaclén con un “ineremento 1mportante en
'jsu salar;o y que exlsta una categoria de Instructov.

',Comentan tamblén que en v1rtud de que la capac1taclon es una ‘
f'érea sumamente generosa que contrlbuye a estar en contacto -

"permanente ‘con los’ 11bros, provee de much;s;mas sat;sfacc;o—“:
,‘nes que no pueden ser cuat1f1cadas ni opevac;onalmente defl"
"nldas.‘y ; ‘ :
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Por su parte el ISSSTE a través de la Subdireccidn de Capa-

c1tac18n ¥ bevv1c1os Educativos tiene varios programas en -
168 que contempla de manera 1mportante la part1c1paclon del
‘pSlCBlOgo, a saber'

1)

-2

3)

FROGRAMA DE CAPACITACION PARA EL PUESTO.
Donde hﬂbh& de requerirse un buen nGmero de profe51onls
tas ps;c&logos. )

" PROGRAMA DE RELACIQN DEL TRABAJADOR DE LA SALUD CON EL -i

DERECHOHABIENTE, . .
Especiflcamente éste programa estar& requlrlendo tamblen,A
un. porcentaje 1mportante de psicblogos con uha formaclon

,’1ntegnal, pero fundamentalmente humanlsta.

PROGRAMA DE PSICOLOGIA APLICADA. )
Este es’ otro de los programas’que ya se viene opepéhdo,
y . para CUbPlP necesxdades urgentes de capa01tac15n de -

:‘las -Estancias Infantlles se requerlr&n tamblén p51colo-f 

-*plado el proyecto de cOnSOlldaP el Srea de Desarrollo —:Ai“»f

gos con. una formaclon 1ntegral.

‘En fln, qqe para. este afio’y el. préxzmo se tlene contem—-

'Humano, para 1o ‘cual sers necesarlo el concuvso 'y la par'" sl

. ,tlclpacldn del pSchlogo.v
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5,00  CONCLUSIONES

Estoyfcierto, que el trabajo mas complicadd radica.en resumif en

~unas -cuantas lfneas, una investigacién que, aunque modesta elin-
cipiente contiene una serie de elementos que invitan a la refle-
'x16n 'y andlisis'para sugerir futuros estudios y dlferentes for--
mas de abordarlo.

Por lo pronto, son algunos resultados que quizi para algunbs ré—;
_sultados obvios, pero en este taso necesarios para reallzar una -
lnvestigac10n mas acusiosa. ' :

A contlnuacién descrxbo algunas premisas que pudieran enmarcarse
como CONCLUSLONES. :

;5.9.1 €l puesto que mas ocupa el psicblogo en el Slstema de -
s Capacitacibn -1SSSTE-es sin duda el de instructcr.

5;9.2, “El ISSSTE a través de la Subdireccién de Capacttacxbn y
- UServicios Educativos le: tiene asignado ‘un-papel . muy . :m- s
'portante y de enarme responsabilldad en funcibn- de 10~
‘cual en este momento, se estd tramltando una homuloga-- :
cign que sxgnxflcara un aumento de - salarlo bastante conA
'siderable.

TEL area académica que mas participa en capac1tac16n es
Clal del trabajo y clinica' y en-el Sistema. de Capacxta{
: ,cibn en la etapa en'la que mas Jse. le involucra es en - :
cila Programacion y EJecuchn. a: través de Capacitaclon - L
"y Desarrollo.f : : S

; . Los puestos dlrectxvos ‘en materla de capacitaciﬁn, es-f
,~,atan ocupadas por pslcOlogos con una antxgﬂedad mInxma
'de ‘37 aﬁos y. una. capacxdad comprobada en eI puesto.A i
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5.9.6

L 5.9.7
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Los psic6logos de-reciente 'ingreso, en virtudkde no tfaer
' ni la informacién te6rica; ni;hqbilidades‘para ta instruc

ci6n, han requerido una’ formaci6n durante seis meses bar&
que puedan dar un curso frente a grupo.

Los trgmites administrativos para titulaci6n en'la Facul--
tad de Psicologfa, ameritan un andlisis detallade, a fin

- de que se 51mpleiquen y dejen de ser obstaculo para reci'—

birse.

La inclusi6n de bracflcas qe microensedanza en’ios,prqgfg

mas y materias relativas a la capacitacién, debe conside4
rarse como necesaria para la formacibn completa del psxco
logo.. ’

La Incorporac:én de la psxcologta humanista en los. planes
de estudio debe analizarse como una alternativa para for-

'mar al pslcologo con'un enfoque integral.

7~Por ‘nuestra parte ta” Subdlrecc10n de- Capacitaclﬁn y- Servi
>.clos Educatlvos instrumenta un. programa de estlmulos y re:
~,compensas para’ todos los - lnstructores que tengan un buen»
iidesempeﬁo.

Me parece ‘que exlste una considerac16n qun desde mi punto;k e
,1de vlsta reviste una lmportancia fundamental Tradicio=="
“Analmente se ha conslderado .ala-capacitacién:. como-un: sub-x”l;'

sistema que. depende del Slstema ‘de Recursos Humanos Yy és-

ta sistema se:le-ubica también tradxcionalmente en. el .-
'area académxca de la Psicologta del Trabajo.v‘» o

‘”ﬁsta Jnvestigac10n también nos revelo segﬁn grafica ‘No4:
L que’ el area academica -que mas se encuentra participando -:“‘
en: ‘el Sistema de: Capacitacxon es la del trabaJu con’ SEin SR
34, 90%: e 1nmedlatamente después la ‘clinica, ‘mds adelante

la: educativa después -1a general y- f:nalmente la soclal -
con:el 7:55% ~ :
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'Sin embafgo. la experiencia en capacitacibn,me ha .revelado

que ‘los psic6logos que deseen incursionar en esta drea -
requieren tener una informacion integral para tener up - .
eficaz desempefio.

Independientemente de las-habilidades que ya he. descrito,
el psicblogo-instructor dedicado.a la capacitaci6n requig
re del &rea educativa contenidos tales como: programacién

-elaboracién de objetivos, técnicas didicticas, recursos Y.

apoyos didicticos y practlcas de microensefanza frente al
grupo; necesita del -4rea clinica en situaciones en las -
que aplican ejerclcxos vivenciales. susceptibles de provo-,
car -0 generar respuestas o reacciones émocionales diffci-
les de controlar para un profeslonlsta no.entrenado; re=-

~-quiere finalmente también ‘del &rea social porque cuando —f

se trabaja frente a un grupe es necesario conocer. las dee[
rentes, 1nteraccnones que se dan en los grupos;-las formas
de organlzaclbn, de liderazgo de como trabajar una tareéa -
o una meta previamente establecida.  Este enfoque 1ntegraly
sugeridb-plantea.necésariamente yna relacion m&s humana -
entre el psic6logo facilitador y las personas- que. confor--
man los grupos. S . -

vFlnalmente y. 'en-razbn de la 1mportanc1a que para el area s
de capacitac16n rev:ste 1a presencxa del psxcﬁlogo. esta—— L
“‘mos en la mayor dispcsicién de establecer un convenlo para,'i

:que todos los psxcélogos que demande la. Subdtreccibn de in >
4’Capac1taci6n y-Servicios Educatlvos del ISSSTE, sean egre- T
'sados de Ia Facultad de Psicologia de la UNAM LT
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“ANALISIS DE t0S RESULTADOS

En re[acidn a los objetivos orlgxnalmente p]anteados y los resul ,7C>f‘
. tados obtenidos se. desprenden a[gunas consideraclones que a con-AQ :

:ff tlnuacidn describo - X ) ¥ B 5

fEn cuaﬁto al abjetivo general no tengo los élementos necesarios .. :.
para aceverar que‘se ‘haya cumplldo en su totalxdad en’ vlrtud de .'
¥ que se.han realizado algunos camblos en ‘los planes de estudio.

. 'Sln embargo, “una 51tuacion si es relevante destacar, las habill— )

' }dades para ser Instructor. de Capacltaclbn en el "ISSSTE no.las. ~ -~

_.posee el recién egresado de la Facultad de’ Psicolog[a segln se
revela et los cuadros 7,8 ¥y 9 de las habilidades demostradas -
’por los sujetos estudiados. SR

L En cuanto a la. etapa del Sistema en'la. que mas partlclpa el psi
 ,c6logo, results pira nt, verdaderamente revelador el "hecho que -
- en.las etapas de diagnéstico y eva!uacidn casi. sea nula:la. pre--"
fsencia del pslcélogo. En ~esta situacién, es probable que® exi
ta‘un deslnterés rec!prcco tanto. de autcrldades como ‘de. los pro
'f‘pios quetos de estudio." Lo

;‘Por otro lado. ¥ con base en la premisa anterior, no’, encontré -1—‘_:'
, 'ninguna relacibn signifxcativa entre las areas académxcas del"
~'psicologo y-las de su'ambito laboral 'ya que todas las que’ fueron»1
-‘reportadas se encuentran operando en- la: ejecucion., Es probable :
} que esto se deba a la enorme demanda de cursos que le. solicxtan =
“a la Subdireccidn de Capacitaclbn de todo el Sector Pﬁbllco

fEn re]aclbn al puesto y categorra, antlguedad y preparaclbn, asif
.;como con los creditos académlcos, los puestos dlrectxvos los ocu-
: B n'ter inos generales lus psicOlogos con’ mayor antlguedad“
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‘existe una relaci6n directa entre el puesto y la categorfa y el
'mayor porcentaje de pasantes 24.53% se encuentra en la zona me-
tropolitana. En esta caso, existen dos situacicnes que’ contrl-,
buyer a que se d& é&ste fenbmeno: t)}-en la zona metrupolltana as’ )
‘mayor el orden de dificultad(segGn se reporta en el cuestiona--
rio) para lograr la titulaci6én que en la zona fordnea y 2) el -
ISSSTE ‘no exige los documentos de tltulaclbn para desempeﬁar un’
determinado puesto. E -

Es importante destacar gue en atenci6n, al obje;ivo genefa{'del_
presente trabajo,. ahora me queda mds claro establecer el perfi¥
del psic6logo ‘instructor gque se requiere no solo para.cubrir --
funciones de fac]litador frente a grupos, sino con 1nformac16n ‘
'para involucrarlos en otras dreas y etapas del proceso de capaQ
citacibn.

LIMITAC1ONES ¥ SUGERENCIAS

'Estoy consciente que el anélisis de los resultados obtenxdos -
no.sea lo suficientemente profundo como para ‘hablar. de: generali “
1'zaciones. ~Por otro lado, para ofrecer un.mayor grado de: confla'
bilidad'y validez'en-los resultadps.arrojados.kme hubiera gustg
do cantar con mayor tiempo para realizar un’disefio éxperimental
con grupos ‘dé control y-el manejo de un ‘buen ntmero. de variables
VZpara darle un car&cter nis cient(fico al trabaJu realizadu.,’

“Estoy cierto también,'qde ma'fdlto contrdlar‘las variables'rela ;,*'

tivasi a. les planes y ‘programas de’los psicologos egresados e~ .
nrlas escuelas y. coleglos de los estados de la Repablica. '

Me . paréce que uh futuro tfabéjb, debiera estar orieﬁtado é‘réalif.'7
"zar un andlisis de. contenldo de los planes ¥ programas no sola-

.;mente de ‘psicologfa sxno :del resto de las carreras que teérlca--
~,mente presentan un; enfoque humanista._i S k
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';Sugiero tambxén, que ya no se .realicen estudios de ‘modelos tebri
‘€05, sino de realidades en las que esta tnmerso el psic6logo; -
ahora fue con una muestra de 106 sujetos que txenen que ver con
la capacitacién, después se puede .seguir con Invest1gacxones re-. .
lativas a los intereses, expectativas Y campos de acchn en los ’
que desea incursionar el psic6logo.

Sugiero asi mismo, que se realicen précticas de entrenamientq en
Microensefianza desde los primeros semestres de la lﬁcenciétura y

no hasta el posgrado como se viene realizando; independientemen~-' -

te del &rea académica. 0jald. que'las condiciones del Congreso .~

~proxime a realizar, sean propicias para ventilar de manera mas -
formal.y sistemdtica toda esta ‘serie de'reflexiones objeto de” =
éste trabajo.

Finalmente apelo a todos mis compaiieros psic6logo$ para:asumir -
un compromiso Yy responsabilidad mds profesional para desempeﬁar

el puesto o funciones que-se-nos encomlende, independlentemente
" de los planes-.de estudio que nos ofrezca una Institucibn educati
va.

Por tanto,este compromlso y responsabllidad que tenemos alumnosf

.maestros, lnvestlgadores y trabajadores administrativos debe serf'f._
_-de solidaridad compartida y a cada uno- de nosotros’ nos correspon R

*:'de realizar nuestra parte, de1a meJor manera.

L
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APENDICE 1T

~ APENDICE 111

CUESTIONARIO . "GUIA DE INFORMACION"
“LISTA COMPROBABLE' DE HABILIDADES”
-PRACTICA DE ENSERANZA- - o~ = oo
INSTRUNENTO DE EVALUACION DEL PARTICIPANTE; S




PRACTICA. DE MICROENSERANZA

‘Instrumento-de observaéién sistemtica
" Lista comprobable de habilidades "
'INSTRUCCIOHES.
'1 ‘Lea cuidadosamente todo el contenldo de la guia de obser-
o vaclones, antes de la realizacidn de la préctlca.

Durante la exp051c16n observe el desempeiio del practican-
te,siguiendo la guia,en los dos niveles de las habilida--

des (diddcticas v afectlvas) marcando la opcidn que ==
covresponda segiin su crlterlo, a lo observado. .~

3. Comente sus observaciones hechas durante la etapa de retro -

2

alimentaci6n.
" HABILIDADES :. . : . DIDACTICAS: : . AFECTIVA
1.-INDUCCiON L 3 EY instructdr: . . i» El insfrucfor{
1.1 Atender a las ; - generd interés en el E "~ Se percatd de las
actitudes. B grupo acerca del tema | . manifestaciones -
. . : : no. 'verbales del. - |
: :a;r Totalmente E ; - grupo. ’
b). Parcialmente : Cass
. - T a}): Siempre . ( )
e¢), No'lo generd Coy e b).  Algunas =
’ - veces
. e). -Nuca [
4.2 Promover la' R procurd adecuar las N R Proplcl& un cl:ma
. situacibn - - condiciones del.aula .’ N de confianza,
< cafectiva;. : ‘a f£in-de faeilitar - - |7 ..
= o B E ‘a). Totalmente () .
. la lnteracczon grupal : b). Pareialmente( )
ar. Siempre’ R R c) No. lo’ genero( )
‘ Eg ﬁiﬁﬁgas veces; ( »; < Mostrd comprensidn
. : . hacia los demés. o
- P . a). Siempre Ay
S L7.b). Algunas ve- <t
. . L1 T ces: ¢y
'c). Nunca . F. ( )

i< Vineuld 1as emoc1o
+.nes_del  grupo con
“la tarea. .
~a). Siempre: . ()
b). Algunas ve-"
- T-T- YO G
@) Nunea . om0




'HABILIDADES

..... DIDACTICAS ... .

AFECTIVAS,

1.3 Estimularbla)

- EJempllflco los planteamien

) ~Adopt$ una actitud de

. 'a).Siempre -

Volumen (G ] (G
Tono C ) e [
Enfasis « ) )

) )

Velocidad - (

. . Adecud el lengua]e de acuer

do con las caracteristicas™
del grupo f

<€
‘b) Algunas.veces - - (
©): Nunca (

4 ~En su expres;én emple&

"Muletillas (
Tie s | 9
Contradicciones (

a
b
e

W

R

Ry

éxpresidn tos hechos confianza ante el gry
po
a),Slempre . (G}
b) Algunas veces € ) a) Siempre S0
c).Nunca [ b) Algunas veces ( )
¢). Nunca ¢ )
-~ Utilizé analogias adecud--
das ‘~Establecib upa rela-
. cibn. empdtica con el
a) Al grupe 2 3. grupo
b) AL tema ) B .
S sa a) ‘Siempre ()
¢) A la situacidn « ). b) Algunas veces ()
......................... e .)4 .Nunca ,' ( )
'Z.EXPRESION ~ En cuanto al manejo de. la ~En cuanto al manejo
2.1 Adeéuar el voz ‘de- la voz fue:
lenguaje adecuada inadecuada - '

Autoritario
. Irénica
‘Cordial
Optimista
Displicente
Agresivo
Calido
“Entusiasta

et Tt L
N N et b

. -Mantuvo contacto vi-
~'sudl - directo con cada

partzczpante.‘

&) Siempre’ B )’
b) Algunas veces (
c)-Nunca'

-Presenté en su expre-
slcn,elementos de. ==
’ dlstracclon

a). SLempve )

.B)" Algunas veces g PR B
B Yy

e) :Nunea




HABILIDADRS . - DIDACTICAS '-l""" "' AFECTIVAS .

2.2 Manifestar ac | - Tuve dominio del espacio ~Su expresidn corporal
;:iggﬁ:ecorgg, a) Totalmente € ) fue .
b) Parcialmente ) a) Auténtica .. (i )
¢) No lo dominé (S b) Acartonada . ( )
‘e) Exagerada )
~ Hubo congruencia entre la d) Nerviosa [
actitud corporal y el dis 1 . e) Reposada ¢
curso p
~-La expresién corporal
iR S T i ot
c).No la hubo : [ QI B a) Ba dispersién ()
b) La atencibn U
dn el tema )
2.3 :Reflexionar ~ Promovid la reflexién en | -Aportd una actitud ‘-
acerca de lo - torno a lo. expresado . - . ablerta ante la refle
expresado. . : x cl xidn
a) Totalmente [P R .
b) .Parcialmente . ° [ G I a) Siempre [GIP
c) No la promovid ¢ ) .1 " b)Algunas veces ()
. - c) Nunca 00
~ Motivd la reflexifn colec- .- )
. tiva como medio para acla— ; -Propicid un ambiente
rar dudas - E - de respeto entre los
) - .- | participante
a) ‘Totalmente. ) A Ve
b) Parcialmente’ ) - a) Totalmente [ I
e) No.lo hizo ). b).Parcialmente - ( ),
. . e):No lo propicié ¢
2 4 _Formular pre - Empled el tipo de pregunta ~-Utilizé las preguntas

guntas . : .'(abierta,cerrada,diprectas - - eomo_medio -de:
S e indirectas) adecuado al =

tema,situacidn y caracte—- |
~risticas del grupo

.'a).Coaccidn: - (,;)
b) Integraclén L
ed. Dispers;6n Y

L'a;"Siémpre g E’ ;‘. d) Aclaracidn . ¢ )°f
b) - Algunas veces : L
: . Uy -El mane;o de preguntas .
e) Nunca €. generd ‘un. ambiente de: T
- Estructurd. las preguntas “a) Cordxal;dad ey
, Lot fde manerac. . , " b).Apatia SN
R " 'a) ‘Coherente ) ¢).Participacidn.’ ()
. - < :b) Ambigua [ d). Agpeszﬁn )
iq¢).Precisa - - RO S | o
d):Légica ,-E ;

e) Ildgica




HABILIDADES

DIDACTICAS '

AFECTIVAS

"3, INTEGRACION

S 3.1 Expiorar

3 2 Procesar -

situaciones

o alternati--,

vas

Retomb -al inicio de la se-
s5idn los puntos principales
tratados anteriormente.

a) Totalmente-

)
b) Parcialmente . E ).
)

e¢) No lo hizo

Realizd una sfntesis preclsa
del:-tema tratado:

a) Siempre
b) Algunas veces
c) Nunca

—~ o~~~
~

Proporciond los elementos de”
observaciédn adecuados para -

realizar la retroalimenta--
cibn.

ai.Siempre ¢ )
b) Algunas veces ()
¢) No lo hizo « -

Encauzd la participacibfn --
del grupo.en' la reconstruc-
ecidn y evaluacibn. del pro--
ceso vivido,de manera:

4) Objetiva [ X
b).Subjetiva LI
c¢) No lo hizo. o)

Promovlé la partlclpaclon -
. del grupo en-la elaboracidn

de propuestas alternativas:

"a) -Siempra )
.b) . Algunas veces ... . .
el Nunca < o HOEDE

L b) Confianza

—Permxtzé 1a partici-
pacién del grupo:

a).Siempre - K f

b) Algunas veces( ;‘

¢) Nunca -

-Generd un ambiente

. grupal de:

*a) Consenso (-
b) Antagonismo ( '}

~Propicid un ambiente
a) Respeto

¢) Inhibicién
d). Agresidn

~~
s

‘~Permitid la revalora ”

‘eifn ‘del proceso’
compartido-de. manera:

a) Satisfactorial( )
b). Insatlsfactorla(

-Comprometxé al rupo

.en’’la construccidn -
de propuestas: - -

“a) Slemﬁré )
b): Algunas -veces( - ).

e

No 1o h1zo )

)




‘COMPRENSION.-

‘CONFIANZA.-

.- EMPATICA.-

" DEFINICION, DE TERMINOS

Aceptar la respuesta emocional que presente e1
participante en el grupo. )

" Actitud de aceptacién y aprobacién de los parti

cipantes del grupo ante. el desempeno del” fac:.li

tador .

Término utilizado por Rogers(1967) para sefialar,
el grado en que el facilitador se involucra en :
las emoc;Lones “del part:.c:xpante. B :
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CUESTIONARIO  "GUIA ~ DE. IuroknACXONﬁ

INSTRUCCIONES: ‘Este cuestionario tiene Fl prop051ho de 1nvest1gar cual

es el papel que desempeda el psicclogo en el sistema de

. capacltac1on “del ISS5TZ, la informacidn que se obtenga

es confidencial, por lo que solicitamos completa veraci
dad en tus respuestas.

DATOS ACADEMICOS

PROFESION - e “7+ - TITULADO PASANTE
AREA ACADENICA s S C.PROPESIOMAL Ne.-
SEXO0 ¥ F EDAD_ " - GENERACION

DATOS LAZORALES

2.1 DELEGACION_ "~ ' " "oot: i tice SRR
.2 UNIDAD LABORAL A LA QUE Pzarzuscr

.4 PUESTO ACTUAL R T LR

2
2.3 CATEGORIA
, E -
2

.5 DOMICILIO OFICIAL

CALLE LR T COLOWTA

2.6 TELEFONO OFICEIMA = tiir-co-roreo-- .

'2,7 " ANTIGUEDAD EN EL PUESTO_ " * o ~wvi:

2.8 SALARIO ACTUAL _ ' '~ o i- i s

3. " ZCONOCE USTED.EL SISTEMA DE CAPACITACION DEL ISSSTE? .
sr-(’ )y Ne )
ST LA RESFUESTA ES ST

’DESCRIBA LAS ETnPAS QUE LO CONFDRMAH




y.

B

5.

5.1

6.

5.1

6.3

6.4

CONOCE USTED LAS FUNCIONES.DE UN INSTRUCTOR
ST € ) - ’ NO C ) SI LA RESPUESTA ES ST
MENCIOQNELAS L . D e

{QUE RELACION ENCUENTRA USTED ENTRE EL:AREA ACADEMICA QUE TIENE .

Y EL AREA LABORAL DONDE PRESTA -SUS SERVICIOS?

(). NINGUNA , 5:2°( ) ABSOLUTA
PORQUE ) L
LPARA USTED ES MAS IMPORTANTE?

( ).--TENER UN TITULO 6.2 (. ) PREAPARADO SIN: TITULO
( ')"TE“ER EXPERIENCIA Y ESTA° PREPARADO
(" ) “ESTAR PREPARADO TENER EXPERTENCIA Y TITULO

‘" EN CASO DE SER PASANTE

-7

.,4ILNL?'

USTED N0 SE HA TITULADO PORQUE? o
¢ ) NO LE INTERESA™ 7.2 - 7 INO.HA SID0 NECESARIO
"¢ ). LE.FALTA CUBRIR TRAMITES T

:‘MENCIONE CUALES S i e o

TCU)LE FALTAN CREDITOS 7.6, ¢ ) SERVICIO SOCIAL

!;(r ¥ TRADUCCION DEL IDIOAA 7.8 Y ELABORACIOH DB TESIS ' -

COMO PSICOLOGO - INSTRUCTOR CUALES SON LAS HABILIDADES QU:~UST

2.




9. ECUALES SOH- LAS QUE EL SISTEMA DE CAPACITACIOh ISSSTE LE SOLICITA"
CUBRIR PARA DESARROLLAR MEJOR SU FUNCION?

10.¢EN CUALES SE ESTA ENTRENAWDO?

11.;CUANDO USTED EGRESO DE LA UNIVERSIDAD QUE CONTENIDOS: Y/O:INMFCRMA=
_-CION TEORICA LE FALTO. TENER PARA DESEMPEAAR EL PUESTO DE INSTRUC-- °
TOR? ' ‘

:JZ.CAL EGRESAR DE LA U”IVLRSIDAD GQUE FABILIDADES CoMO IVSTRUCTOR, LE
FALTO CUBRIR PARA DESEMPERAR SU PUESTO DE INSTRUCTOR? e

13.DE LAS NECESIDADES QUE A COMTIHUACIOH SE DESCQIBEN JERARQUICE."ST:D L
EN ORDEV DE IMPORTANCIA. - ’ Clne

) AUMENTO DE SALARIO 13.2°¢( '),FoRMApION»Y CAPACITACION ~ .. -

23,17 ¢
i13.3 () ACTUALIZACTON - 13.4 " () RETROALIMENTACION
13.5 (') OPORTUNIDAD DE ASCENSO .~ 13.8 ‘(- )'ROTACION
13,7 () RECONOCIMIENTO " 13.8 (i) TIEMPO PARA ESTUDIAR'
&

13,970 ) ABTO © 13010 () CASA 13,11 (0 YPIENPO PARA'ELARZRAR
R ‘ = £ I

713,12 () HURARIO FLEXIBLE




14, EN QUE AREA DE: LA SUBDIRECCION. Y SERVICIOS LE GUSTARIA PRESTAR .
' sus SERVICIOS. -

14.1.( ) DIAGNOSTICO ) 14,5 () SERVICIOS EbUCATqus—

14,2 ) INVESTIGACION : 14.6 (- °) ENLACE. Y APOYO

14.3:(" ) CAPACITACION Y DESARROLLO .- S .
L 1wy () ADPIESTRAMIENTO 14,7 ( )" AREA PSICOPEDAGOGICA -




' INSTITUTO DE SEGURIDAD Y. SERVICIOS SOCIALES-DE LOS TRABAJADORES DEL ESTADO
SUBDIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION .
SUBDIRECCION -DE CAPACITACION 'Y SERVICIOS EDUCATIVOS

"CUESTIONARIO  PARTICIPANTES

INSTRUCCIONES ESTE CUESTIONARIO-SE D{SERQ .CON_EL PRDPOSITO pE MANTENER Yoo
ELEVAR. LA -CALIDAD DE LOS CURSOS QUE-PROPORCIONA EL JSSSTE, -
LA INFORMACION QUE SE OBTENGA ES CONFIDENCIAL ,POR LO QUE SOLIC[TAMOS
TU COMPLETA VERACIDAD Y ANONIMATO.

HARCA CON UNA (X ) LA RESPUESTA' QUE CONTENGA TU OPINION SOBRE LOS D]'_"‘,. E
FERENTES ASPECTOS. DEL CURSO, Lo

DATOS BENERAL ES:

CcuRse: . e . FECHA:
INSTRUCTOR: '

'1DELEGAC|0N 15SSTE:

- CONTENIDOL
I« L EXISTIO RELACION ENTRE LOS OBJETIVOS ‘DEL CURSG ¥'L0S courenuuos .
TstLy - L poCA” _(_')‘_‘ S e )

.- L ENCUENTRAS UTJLIDAD'A'Los~confsurbus DEL CURSO .7

TDTALMENTE { ’) ‘f'[ Lo u~ rocO" ~-{~,).

: EL TlEHPD UTILIZADO PARA CAOA TEHA TE PARECIO' ‘

CEXCESIVO () - SUFICIENTE ,(:')w'f'




Tk Les, TEWAS FUERON TRATADOS:

TON PROFUNDIDAD () SUFICIENTEMENTE ()~ SUPERFICIALMENTE ()

:lfl. " {NTERACCTON INSTRUCTOR-GRUPO

‘5. " 1 EL INSTRUCTOR PREPARA LAS SESIONES 7 P AT R G e
©ostEMPRE () A VECES. () 0. NUNCA'()

TS EL INSTRUCTOR MOSTRO DOMINIO DEL TEMA-7. . o
EN SU ToTALIDAD ( ) - SUFHCTENTEMENTE { =), NADA. (1.}~

7.° &L .EL.INSTRUCTOR SE RELACIONO CON. EL GRUPD 7

" 'DE MANERA: PRODUCTIVA ( -} REGULAR. (. ).~ bE MANERA IMPRODUCTIVA (

CORDIAL (- ) "-(INDIFERENTE:( ) . CAGRESIVO (. )

.. EL _INSTRUCTOR MANTUVO UN-CLIHA GRUPAL-DE ¢

.RESPETO - () UTOLERANCIA ()7 FALTA DE'RESPETO .(

TARHGMiA G A YIS T (.1)5‘4 TENSION. ( )

lNSTRUCTOR HOTIVO LA PARTICIPACION CON..

(

“GRANC INTERES. (") SOLO o ELEHENTAL () No Lo HIZO




LAS DUDAS 0 PREGUNTAS QUE SURGIEROH, EL

AMPLIAMENTE ( ) PARC I ALKENTE R - NADA ) : o

Ty e LENQUAJE UTiLIZADO'PbRVEL INSTRUCTOR fuz:f' |
conpa£nS|sL5‘f ) REGULAR () ’;;iMfOHfRENSJBLE;(ifiﬁi:EL
FLUIDO () MEDIO ()  'T[TUéEAﬁTE:(“)l»

12. EL INSTRUCTOR PRESENTO L0s TERAS:
CLARQMENTEV‘ ) REGULAR (‘j) courﬂQAnEN;g f :f'7":

jﬁ. CEL INSTRUCTOR HA“EJO LAs sssponzsv:;‘
ORGANIZADAMENTE ( ) UNTFORKE () ;slu HETODO ﬁé TRABAJO I8
‘|Nrsk£sﬁﬁrs, ) REGULAR "~ ( N _ABURRIDAS A v)f

' f.|;. 'EL';ysrnu?foﬁi‘

"SIEMPRE FUE FUNTUAL PARA EMPEZAR Y TERHINAR

;A VECES SE RETRASO 10 HlNUTO’
‘ ”SE RETRASO HASTA 30 HINUTOS V SALIO ANTES :“‘

»NUNCA FALTO

',FALTo UNO O nos DIAS

‘INSTRUCTOR LAS

ACLARO:




i.fPlZARRON

DE LAS.SIGUIENTES ACTIVIDADES ,SERALA L0 QUE 'SE 'INDICA:

CHE AYUDO A - NO FUETEL HAS - ' N0 LOT UTILIZO . °
APRENDER . . - 1NDICADO . ©UEL UNSTRUCTOR. oo

EXPOSICION DE TEMAS - () U (
'qu Jﬁzcos i . k (»') ‘f ) {
Los EJERCICIOS PRACTICOS ) (. (
LA LECTURA COMENTADA - ,f( ) ") (

5 SOy (

EL TRABAJO EN' GRUPO AR TR

nzcunsos'nloncwicos

EL- CONTEN DO DE Los SIGUIENTES MATERIALES BRIMDARON Uy APOYO CONSTANTE A TU
APRENDIZAJE

'NG10: USO

_ ;ROTAFOLIO
.'QPELICULAS
“}ACETATOS

HUEHO ™ T Ui pag Lol MADA © U EL INSTRUCTOR:

HANUAL DEL cuasu =




V.. COORDINACION
17. EL.HORARIO DEL CURSO FUE:
. ABECUADO - ()

S 18../LAS CONDICIONES DEL AULA FUERON:

: ADECUADO
HOBILIARIO ' )
CaLowiNacion T ()

v?url;kclou N )

INADECUADO () LT

'ESCRIBE EN. LAS 'S IGUIENTES LINEAS, OBSERVACIONES

: REéULAR{j ES 3 1@An;9uﬂbp
B O REE T Y O R
Oy ;
e e
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