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1 N T R O D U e e ION 

Desde hace muchos años la educación del adulto ha sido una 
preocupaci6nque ocupa las mentes de muchas personas interesad~s
en lograr ~ue dicha educación sea provechosa y íructifera tanto
para la -persona misma que quiere y desea seguirse e::Llcando en su -
edad aculta, como para aq~ella q~e realmente lo necesita para el
desempeño de un mejor trabajo. 

Las empresas y la sociedad en, general promueven en muy di
ferentes formas, el adiestra.-niento de los adultos, coz¡ la seguri
dad de que cada día estas personas serán más capaces y útiles a -
sí mismas y a la sociedad. Actualmente ya no podemos pensar en -
una persona que pueda ayudar a los demás, si antes no está capaci 
tada para resolver y satis'facer sus propias necesidades. Esta sa-

,tisfacción de necesidades se logra casi siempre a través de nues
tra interdependencia con otras gentes, ~Ile, ya sea en forma espe
cífica se reunen para dar ayuda, o en forma espontánea y no pla-
neada se prestan para hacerlo: de ahí que la 'educación del adulto 
se planee cada vez más frecuentemente y con más consistencia en -
grupos en los cuales el adulto aprende a convivir, a trabajar y a 
divertirse en conjunto. 

El presente trabajo no es sino un impulso de adherirnos a -
esa preocupación, pues considera.rnos que la educación del adulto -
en la actualidad no sólo es útil, sino necesaria. Independiente-
mente de que los adultos posean una profesión o un oficio que de
sempeñan en forma normal y productiv~, creemos que siempre necesi 
tan de nuevas ideas. de nuevas formas que de sentido y finalidad
a sus atanes de progreso. crecientes de dla endla. Los que por -
una u otra razón no lograron poseer una formación académica. es -
a los que con mayor razón se les debe e::h,l.car, se les 'debe--adies-
trar en la edad adulta, según nuestro particular punto de vista. 

y en ese interés por qUe el adulto se capacite cada día -
más, se han descubierto y puesto en práctica diferentes métodos -
para hacerlo, y diferentes tipós o formas de,hacerlo, que han en
riquecido la forma y la calidad del aprendiz'aje. Los beneficiados 
en último término han sido los ~U.e hasta ",hora han recibido ese -
'aprendizaje o esa capacitación, pero en el futuro setán más los -
~béileficiados. De entre esos métodos y tipos de aprendizaje muchos 
se han puesto de moda en un determinado tiempo o época, para pa-
ra pasar de moda y ser sustituidos por otros más eficaces o (.tiles. 

Creemos que. si bien el grupo Dinámico es un método no muy 
moderno, por lo menos en México ha sidopoooexplotado, ya que ha 
sido poco conocido. Dicho método es uno de los más eficaces en el 
aprendizaje para el adulto y sobre todo para su capacitación y -
adiestra"l\iento en forma integral. Con lo anterior no qileremos de
cir que sea mejor, sirio simplemente, desde nuestro pilnto de vista. 
es uno de los más eficaces, cuando se quiere adiestrar integral-
mente. 



E,1 e-;' prese:,'te trabaJo, el cual es m:;¡y r:1odesto y muy senod. 
110, q~ere;:r~c·s plas;-nar y expresar n:J.estro interés tanto por lz. 
caci6n y capacitación óel ac.1'Jlto, C(J:Tl.O por el métcd~ Qel grup..: di 
námico en es.;?ecial, y de grup'os en general, Lo anterior lo avala
:c't:)S C<:'L nuestra propla -crayectoria profesional, dentro de las ra
~as educativas ~r clinicas~ 

Este inten~o de evaluar un grupo dinámico, es el resultado 
de nuestra experienca a lo largo de dos años y varios cursos que
hemos y segúirem;:;>s impartiendo en el "Instituto de Cap~ 
citación ,Y Adiestramiento de Mandos Interme¿ios", que, bajo la di 
rección el Sr. Lic. Osear Rivero , se dedica a la noble
~area de educar al adulto. Queda aclarado entonces, que este tra
bajo :10 es n1ás que un eorte transversal de una serie de cursos que 
se llevan a cabo en el Instituto ya mencionado. 

Los lineamientos del curso fueron diseñados y planeados -
por el Dpto. de Psicologia del Ic..l\...lI1I, al cual yo presido, y que -
funciona con la colaboración de Raúl Sanabria y Jorge An~Qlo. 

El plantea~iento general del curso y el diseño en general
de este trabaJo, que adolece de ciertas fallas, las eua-
les absorbemos con responsabilidad y nos hacemos el propósito de
enmendarlas en lo futuro, en la medida de nuestra posibilidades,
tanto internas como externas. 

A continuación empezaremos, pues, nuestro trabajo con opti 
;-;¡ismo dejaado sentado en esta b.reve introducción lo que en el --
preámbulo de la UNESCO se establece: "Puesto que las guerras co-
nüeza en las mentes de los hombres, es en las mentes de los h:>m-
bres donde deben construirse las defensas de la paz". y creemos 
que una forma de hacerlo es educando al adulto en forma global y
principalmente en su personalidad total. 

J.J.G.N. 
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CAPITULO I 

CAPACITACIO!>I Y .ED";JCACIO~ DE .ADULTO. 

CO~CEPTO DE ADIESTRAMIENTO~ 
CAPACITACION Y DESARROLLO. 

Lla11arem~s adiestramiento a la ln.!3trti.cc~6nde adultos en -
general. "Algunos autores la diferencian con, el.'qe~~r,r91.10 cie apti_ 
tudes" que son las acitividades individuales yC~ea>lizadas en el -
trabajo, en contraste con adiestramiento que sona,c~ividades de -

conjunto y llevadas a cab::> en aulas. ·. ·· .... · ... ··• ' /X, 
Esta educación e instrucción de adultos toma·.diferentes -

acepciones dependiendo del nivel de trabaja:dorgs.;:qu~ se9., a conti 
nuación describim~s dichos conceptos: · ·• > > ;., -

a).- Adiestramie:1to.- Se denomina adie!3t'.'a~Íento al desa-
r:rollo de habilidades particularmente de caráC.teÍ-: manual y que se 
utilizan en los llamados trabajos físicos. En gene,ral la palabra
adiestramiento es referida a la educaCi6n e instrucción de obre--
ros. 

b) .- Capacitación.- Se le llama capacitación a educación -
e instrucción de adultos, con el fin de hacer más productivo el 
trabajo, este término es referido' a los supervisores. 

c) .- Desarrollo.- La oalabra desarrollo se utiliza oara ir. 
dicar el desenvolvimiento integral del individuo y particuiarmen-:;:
te en los candidatos con potencial. para puestos direétivos:. 

El presente trabajo está referido principalrnerite a superv.!. 
sores o mandos intermedios. , como s.e les llama,. por lo tanto usa
remos con más propiedad la palabra ca.pacitación, peró eso no obs
ta para que en un momento dadollamemos . a e~e m~!3ll\() hecho adies-
tramiento. Creemos que ya sea que se le .llame ad.iE!strarniento,cap~ 
citación o desarrollo, lo m1e realmenteje es~~:.haciendo es ca::ia
citar a person<!.s, principaimente adi.Uta~,:a\~ue désempeñen :;iej;r
su trabajo y a que ¡:¡osean más ca;:¡acidadpara<~ermás productivos
consigo mismos y para la empresa par~. la '.::u.al,, trabajan. · 

LA CAPACITACION D2L ADULTO. - Qtied.d',~!Pho que la capad ta-
ción es el proceso mediante el cualvamo~ 1á .educar e instruir al
adulto. Pero todavía en la acutalidad muchos adulto.s ya no desean 
seguir siendo educados e instruÍdos. 9~ a~Ílí la imp::>rtancia q·..ie -
tienen q·.:" las personas que se dedica,n ~a este tipo de actividad -
lo hagan con mucho tiento y tino para que: dicho aprendizaje sea-
recibido adecuadamente y frucitifique, No obstante, la aceotación 

1 ' se va imponiendo rápidamente y a esto colaboran una serie de fac
tores, entre ellos la creciente complejidad de la vida, que cacla
día exige, nuevos conocimientos, nuevas habilidades y hasta nue-
vas orientaciones a fin de poder tener G:dto en lo que se .ha ton,1! 
do ya sea co:n.::> oficio o profesión. 
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El deseo y el interés por estar cada vez mejor preparado -
y por ser cada vez más aptos, es una condición que favorece el -
aprendizaje no sólo el adulto sino en general. La persona mejor ~ 
motivada para aprender es la que aprovechar& mejor todo lo que se 
le ensene, de ahí la necesidad de que antes de comenzar cualquier 
curso ~! adiestra~iento o capacitación, se dedique algo de tiem20 
'.! e.::;fue~·zo, tal ::cz t<'.)do el que sea necesario, a motivar y hacer
scntir a los adultos el deseo 6~ se3uirse perfeccionando. 

Pero al srcblema funda~ental en la educación.Je! adulto es 
el ·..:le :•consegui.i.~ que ios 1:.t.¡.:;-.tos con::i~imiento~: traspasen las dcfe.:J.. 
ilas •:!xter iores d0l individuo ~· lleguen a su ser int,rrn:;:¡ de forma
que se con•1iertan en 9artes funcionales del T.:is:n::i" .·•' (22) Lo ante
rior n::is 9::i~e e~ la necesidad de que el adulto no solo se esfucr
s•¡; ;iar enterarse o informarse::, sí.no que se:: esfuerce también pór -
que cs03 c2n:cimientos d~ los c~ales tiene noticia, los asimile·
e inte.:.:irJrise, es,~ implica que f.u:;.cione c•Jn ellos. Lo a:1tcrior -
tiene, y casi 9odemos decir, debe ser pro~o~ido ?or los profeso-
res ce dicna ca'.:la-:::it.ación ;;; P·?r lo;¡ ancargados de ella. 

C::i:i tod::i lo ant¿rio::- q;.1ci:e:n.:.is poner énfasis cm la n'S!cesi-
daJ de que :alcs a=tividades de capacitación y adicstra~iento --
sean ~~.r::;:::io:v·idas con nás sistematización y fuei:za, ::iara así for-
m::i.r gentes cada vez :nás ca9aces, para lo que se de::licd. •i!n partic.!:!_ 
iar y para la vida en general . 

• t\LG'J:-:0.3 í?i"<INCI P DS S·JBRE EL ADIEST?A~!IENTO Y DESARROLLO. -
Plnaty y Freeston, en su libro de dirección de empresas describen 
el adiestra;niento i capacitacion ·como el desenvolvimiento conti
::•.io 'l siste¡;-,ático, entre los em_?leados :1e c..ialquier categoría, de 
los conocimien:::os, habilidades y a~;titudes que contribuyen a su -
pro:;iio bi'2'1es;:.ar ;( al de la <:>m~:>resa q'.le los tiene contratados. Co 
mo concecc:encia, los objetivos del adiestra;niento son ai.<mentar la 
productividad, lo;rar una eficiencia mayor en el trabajo actual -
_ preaparar a algunos empl~ados para ocupar mejor puesto". 

Plant~ y Freeston, también nos dicen que tanto el comercio 
y la ind~stria han admitido por fin unos cuantos principios fund~ 
m·2m tales, como los 

l.- El aprendizaje en un proceso que continua durante toda 
la vida de una perso~a. 

2.- Si q:..iere::ios que el aprencizaje sea continuo y rá9ido,
::a:;¡bié:-i es preciso q'.le la orientación y la dirección lo sea. 

3.- Su~gen constante~ente nuevos problemas técnicos e in-
formativos en cada tra!n".'.' de la orgar.ización. Por lo tanto, el --
adiest-a~i~n:o debe ser lo bastante am9lio para satisfacer las n~ 
cesidades de todos, desde ~l aprendiz jdven hasta el presidente 
d0l C·.Jnsejc. 

4. - Si se ::.~ja que al continuc proceso de aprena1zaje en -
tedas las categorías siga su propio curso, resulta lento, titu--
beante y a menudo no cond~ce a resultados satisfactorios. Para ªª 
quirir rá?ida y co:r.pletamento los conocimientos, ha!:lilidades y ª.!2. 



titudes necesarios tanto al individuo co;no a la empresa, hay q·.:e
planear y sistematizar el adiestramiento de acuerdo con proba¿cs
principios de la ense~anza y la instrucción. 

5.- Un empleado es un ser psicológicamente co~plejo en un
m~ndo co~?lejo. Sus necesidades de desarrollo son diversas r a ~~ 
nudo confusas. El adiestramiento que se le de ha de tener prese~
tes sus caracteristicas, así como las del medio a~biente social e 
industrial en el que vive y trabaja; es presiso presentarle .:n -
progra:na flexible que se adapte al individuo, y no un modelo ríq.i_ 
do al que tenga 61 quo a:nold&r. 

6.- En concordancia con el punto S. el adiestra:niento debe 
reconocer el papel. esencial de las aptitude.3 y la c·om:Jrcsión en -
la a'.'licación de las babilidades e información El empleado que S.§. 

be pero no se to:na interés es una f'émora. para él mismo y para la
em;nesa. El la:r,pista q·.ie va al trabajo con todas sus herramientas 
pero que no desea realizar una buena labor, deja su instrumento -
más importante en casa. Por otro lado, el empleado que adopta la
a=titud correcta con respecto a su trabajo y a su empres~, se es
merará ec la ejecución de su labor porque desea aprender y triun
far, anhela estar pre2arado para cargos superiores y está dispue.§: 
to a cooperar en los esfuerzos de su departamento y de su empresa 
para o!:n:ener el progr.::~·o del negocio y, por añadidura, el de la -
s-:>ciedad. 

7.- Finalmen~~ y quizá este es el concepto más importante 
en tod:::i el tema del a.:iiestramiento la enseñanza implica la crea-
ción de situaciones que despierten el deseo de aprender. Los ho~
bres se perfeccionan intelectual y espiritualmente bajo determin~ 
das circunstancias, pero bajo otlias no logran medrar. El adiestr~ 
mie:-ito, ya sea por medio de clases y conferencias, ya por medio -
de diarios consejos individuales, triunfará sdia~ente en una at-
mósfera industral que aliente el progreso y cree est{rnulos sufi-
cientes. Los salarios, las prácticas . promo:::ionales y la elabora
c ió·1 de pianes ce cualquier índole deben desenvolverse dentro de
un clima propic~o. De otro modo, no se obtendrán los resultados -
ap-~tecidos. Por tanto, el adiestramiento ha de prestar atención.-
en primer lu~ar, ~la creación de la.atmósfera indicada. · 

L.'". SATisr: .. ccro:;; DE NECESID.l\DES A TRAVES DEL ADIES·I'R.l\!1IE~no 

Se;;ún el marco de referencia que tomemos, podemos clasificar las
necesidades humanas en diferente forma, hay quien las divide en -
necesidades superiores y necesidades inferiores (Maslow), hay --
quién,en necesidades biológicas psicol6gicas y sociales, otros,en 
necesidades de conservación del yo, y necesidades de incremento -
del ya, tambié:-i hay, quien la divide en necesidades de seguridad -
física, necesidaaes de!' seguridad emocional, neces5.dades de status 
y r.eces id:i.des de éxito, Pero nosotros creemos, ju.nto con algunos -
autores,que aparte de todas las clasifica~iones d~ necesidades -
q·.ie ?o::la:w:is hacer, ex is ten dos tipos de necesidades bien claras, -
que son•necesidades externas y necesidade~ internas, y que son --



ést.as las q•.le -1e:s van a :lar sentiá-:1 a la C·:)lH::u:.::ta del St.:Ji:·'·~=- ~ 
~a -;J<!nt:.e trabaja en general por di.fr:;n<:;¿,3 rr.otiv.).;;, e¡.:.; "" -

fin da c~i~tas solo trata~ de satisfacer su~ n~=es1clades, va s~an 
¿atas de Índole interno o Índole externo. -

creem::>s también que los pro·;¡ramas de adiestra:niento que se 
hacen para La gente q~e trabaja van a •atisfacer necesidades, in
ternaa o externas. 

Un pro:;¡rarna de adiestramiento esta' satisfaciendo necesida
des externas. cu::indo lo que prom'.lev<: co:no :neta, es el lo:;¡ro de un
di9lo;;ia, o el b::rro de un ascenso en el trabajo.haciendo qw2 lo -
único que C'..:~•?le es el de darle al sujeto un status mayor, que -
?·? rmi te a les demás envidiar lo o admirar lo pero que in t erna:nen te -
p.ira el su1eto n~ significa nada, mis q;.:e eso una justificación -
e:-:torna. Un pro·:;'r«:t:na d·= adiestra:niento esta' satisfaciendo necesi
dades :.:-itcrn;is c·Jan::io el sujeto q:Je lo toma, no lo hace ni p·:>r el 
dipl·:.•r.a, ni ~.:;r el ascenso sino porque a ~l le satisface, el ser 
cada d!a ~ajor ln~e9endientemente de lo que externamente se diga
d+; él. 

Cre(n1.::is que un pre. ;ra:na tendrá mejores resultados en cuan.,
to pro~~eva y satisfa;a ~ecesidades internas de las· perso~as que
to'.7\an ese c.irso o progrc. ·.a de adiestramii.ento. Lo anterior implica 
q;.:e se toma a la p·ers·:;;: e:1 lo individual, C•:m sus intereses, ap
titudes, habilidades, ,: ·:Jble:nas y necesidades propias. 

31 to:nar en e-Je.~ ta los problemas del trabajador y capaci-
tarlo para que les resuelva ajecuadamente, vemos que la visualiz~ 
ción del tracaJ·3.dor c:J:'.i·::l "h:x.i:Ore ma'::pina ha desaparecido". Es::i s~ 
ría lo qüe identifica al grupo dinámico como técnica de adiestra
::niento, el q·.ie to::1a a la persona en su individualidad, lo pone en
co:n: . .m icació.1 con otros y lo capacita y enseña en la satis fa::::ci6n
de necesida:ies internas, ayudánaole a diferenciar y no confundir 
sus necesidades externas. 

Y cree:nos co.r.o el Dr. José Cueli, q·.le "en la actualidad e~ 
da ho:r:::ire trat::a de realizarse y perfeccionarse en su medio para ·-':' 
vivir :;-,ás conscientemente y para mejorar su rendimiento social. -
Esa consciencia de individ~alidad y a la vez de solidaridad huma
'·ª• ha llevado a la co:nprensión del problema de que la educaci6n
no es una tarsa res-;;ringida a las aulas y q:ie termina con un di-·
plo~a. sino que es algo que debe durar mientras dure la vida dd -
cada individuo; q;.¡e la educa:ión debe extenderse a los hogares, -
a la fábricas, a los centros sociales. Se ha lleaado a la ünpor-
ta:¡te conclusión de que la e5uca:i6~ no es un fin en sí misma, si 
:v:i ·.i:¡ '·"'::::..:) ::iue debe :::>er:~i tir a cac'a ho:::1bre encontrar reunidos en 
~- lc::;a:: mts,;'J de s~ tra::aj::, el c . .:al c·:msa;ra generalmente más de 
la ~i:aj de su vida a:ci~a, todas las condiciones necesarias para 
11 ::aspeto ·¡ el des1:-.,.·0J::i:::·:=:1:0 te ;;us aptitudes, de su inteligen_ 
.;: .:. a :: ;;~: ;¡erso:ia lidaé t•:i'.:.ttl. Si re:bj &'ra":los lo anterior a '...lnas --
= .::1-..'.:.as .?a labras cE::ia::.:;: e;;:.:car para trabajar'· trabajar para vi
««:.:: , ,·i·1ir .;:iara a::",ar "! a-:-.1:: p:a.::a ser felicea" (6) 



;;::;:.. !-D:•'iBF.E ¡>¡;;:,['_:: .;?:<.S'.\DSR o;.;;;_;:.;TE TODA SU VIDA.- In::le¡:;endíe_;i 
tc-:::,;;r,té ::l.:; la te.::.ría qi..:e ~·,:rnejam::is, p:idemos de:::ir que existe alg.:i 
q~e ~1n;~:~u ~eoría e~ja pasar, ese algo es la ~~ti~aci6n. Asi \'e
~;3 q~e e~ térrnin~ 3e~erales el ha~bre paade aprender par diferc~ 
t:es rno':.i va::iones, a co!'l ti:1uaci6n ~encionamos algunas muy genera-
les: (27: 

1.- Una motivaci6n básica para el a;?rendizaje, es el placer 
·¡el éolor, Esa :-not:ivaci6n la podemos co:npartir con los animales. 

2.- La motivación por imitación: q»le puede ser comprendida 
co~o la repetición ciega de cierta actividad observada en otro sd 
ieto. 

3.- La :notivación del a:c:irendizaje por competencia, es el -
principio en el que se basa la supervivencia del más apto. La co!!l. 
petencia estímula al hombre a aprender técnicas con las que puede 
conseguir éxito. 

4.- La motivación de aprender por el deseo de alcanzar un-
fin. 

5.- Aprender por el deseo de adquirir conocimientos. Esta
motivaci6n sdlo la posee el ser humano. Sólo el hombre aprende -
por a?render, para adquirir conocimientos, por· interés objetivo. 

6.- En último caso el hombre aprende para satisfacer sus -
necesidades ya sean externas o internas, creemos que aprender por 
aprender podría colocarse co~o una forma de satisface~ necesidades 
internas. Esto es, aprender por aprender implica, que eso le sati~ 
face al suJeto. 

Las anteriores motivaciones nos permiten ver c6mo siempre
existi rá d:.:ru.ntc toda la vida del individuo algo que desee o quiera .. 

En.el aprendizaje adulto se tendría la limitación de apren 
dizaje, esto es llegado a cierto nivel del conocimiento no po--
dría aprender más, est:o ~~cede en cuanto a habilidades particula
res o aspectos muy especiales y concretos,. ejemplo: un pianista -
sólo aprende a tocar el piano a cierto punto, en la medida de -
aptitudes, un obrero solo aprenderá a manejar una máquina hasta -
donde sus aptitudes manuales o mentales se lo permitan, pero lo -
anterior no implica q\1e ya no pueda seguir aprendiendo en otras -
áreas del conocimiento, útiles para su supervivencia, y felicidad. 
Ese obrero aprenderá a manejar hasta cierto punto su máquina, pe
ro sie:npre tendrá la posibilidad de.aprender cada día más éÓmo -
comportarse, cé.~o divertirse, có'.~o llevarse con los demás para -
ser :nás feliz y tener una convivencia rr.ás agradable con su familia 
compañeros de trabajo y medio social en general en el que se des-
envuelve. 

La capacidad intelectual, la inteligencia es algo que apa
rentemente limita el aprendizaje, Esto lo encontramos desde la 
primaria, un niño de mayor capacidad intelectual aprenderámás y
más rápidamente que uno de :nenos capacidad intelectual. Y dado -
que a determinada edad. se llega a la madurez de dicha capacidad,-
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pensarÍa:<l::ls que el aciult':l •astarÍa mu;r limitado 9ara aprender ett -
f1.inci6n de su capacidad intelectual. Lo anterior es en ciert::: -:;
d~ correcto, el que es mis inteligente aprencisrá ~ás que aque: -
que es menos in:::el i-;rente, pero ambos en la medida de sus posibili 
dades puede::l aprender más cada día, aunque difieran ya sea en can 
cidad o en calidad. 

En co~dicioncs nor~ales cree~os que casi no existen factc
.c0s :;- l.nflc.encias qt~c li;:-,Ltc1~ el a~.:rendizaje htt:nano. El h:::nnbra 
siemp.:.:-2 ti12ne la tJ·::isi.bilid:i:i ':!e 0- .. 1r.··:.-nder cada día taás y mejor, 
¿~ 1~3 ~d~lantos cicntífi~!cs q~e ¿fa a día se lo;ran. 

3.~ .. :~.?:~E:·:2'.i:Z.:\,;¡::: 3:: CG.1.~?LE'I':\ cr.;;\.'.:C(J 3E .L.LtEGA A L;..,, ACCION. i?a 

ra la ed~caci6n de adultos q~G cc~pre~d2, ya sea conocimientos o -
p2ricia para algo, ~l ª?~endizujc 32 c·~~i?leta. 

l~- C~andc el ~~~~r~~ J 10 q~e se le ha enaeílado. 
2.- c~a~d~ acepta 10s ~~¿~·os c~:~·JC~3ientos. 

3.- c~~~d~ trad~ce o cristaliza~~ c·:in?re~si6n y la ace9t~ 
..; i ;):¡ ;:e-. acción. 

'
1 La acci6n pued~ ~anifestarse en la c~nducta- el manejo de 

u~a ~áquina, el rellenar i~f~r~2s ? el ad~ptar una decisión sobre 
l'!:l proble::'.3. de 1/~n tas o ·:;.: :;~: .. Jd'Jcc ión u .. También puede ma;iifes ta.E._ 
se e:1 acr.:itudcs :.de:Jló::;ic:":: sobre el trabajo, la eficienci<t, la -
.:1ir2cci6:i ~~ :..~~rf·:-ccio~::..:-.Ü ... "'!t.:.:. Pueda eXEJ.resarse igualmente er. una 
·:isi6n ~is aguda, ~ás c:: .. :a ! sistenática de proble~as que ante-
rior;ner:te n-:> se c'Jn nitidez. En cualq'..lier caso la ac--
c:ió;¡ es la ct:J.:Tiinaciór. ,;!e a9rendizaje. (22) 

S:S A.?RZC:DIZ-'\J¡:; í!'!'IL Y PR.1\.CT.LCO.- El adulto aprenderá mejor 
t:d.) aquello que sea Je utilidad para &l y que además se le pr~-
sente en ~orma práctica, sln que tenga que hacer muchos esfuerzos 
para asir!'.1lar lo :;¡,.ie .:;e le enseña. co:i esto querem::is decir que -
hasta ci~r~~ ounto s~n inBtiles, aaJellas 'disertaciones muv sabias 
per'.) ::rny ce3'!:~cas, cpe n::i cienen a ·la vista del adulto su ~plica
ción y utilidad. Y en función de lo expuesto anteriormente dir{a
;::::>s que el addto va a aprender más rápida-ner.t:e y mejor en canti
dad ·; calidad aquello que necesite. Las enseñanzas qu¡; "tan - c!ire.s;:. 
ta o indirecta~ente- a satisfacer necesidades ya sea externas o -
internas, son las que se van a asimilar y aprender mejor. 
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CAPITULO II 

TIPOS DE ADIEST~~MIENTO. 

ADIESTRAMIENTO PREVIO AL EMPLEO. 

Este trata del tipo y cantidad de instrucción necesitada -
por empleados sin experiencia al ingreso a la empresa. Por 
lo general este adiestramiento es proporcionado por instituciones 
educativas fuera de la empresa, tales como escuelas técnicas, un~ 
versidades, COlegios co:nerciales, escuelas nocturnas y cursos por
correspondencia. El adiestr~~iento previo_ al empleo por lo gene
ral es más amplio y más fundamental o básico que otros tipos de -
adiestramiento. Asimismo, a menudo, es de naturaleza teórica en -
contraste con el aspecto práctico de otros tipos; busca dar un -~ 
~ondo intelectual y desarrollar el arte de pensar y razonar. (25) 

ADIESTRA.I\1IENTO DE ORlE NTACION O INDUCCION. 

El objetivo del adiestramiento de orientaci6n o inducción
es proporcionar al nuevo empleado la informaci6n necesaria para -
que adquiera conocimientos y comprensión completos de las prácti
cas y procedimientos de la empresa. Incluido en este aspecto de1-
adiestramiento está la bienvenida al empléado nuevo.a la compañía, 
explicar las reglas y reglamentos, familiarizarlo-con los benefi
cios para los empleados, informarlo de las pOlíticas y operacio-
nes de la empresa y decirle qué se espera de él comoa~pleado. La 
impresión del nuevo empleado se forma frecuentement.e durante las
primeras horas en su nuevo puesto y au~ilia al proceso de identi
ficación con la empresa. Deben hacerse presentaciones del nuevo -
empleado con el jefe del departamento, sus compañeros de trabajo
y con su supervisor. Es útil también una presentación con algunos 
funcionario$, ya que esto le da al nuevo empleado un sentimiento
de valer y le ayuda a visualizar el grado de la empresa. Es el -
primer paso de la creaci6n del sentimiento de "pertenencia", "esa 
aceptaci6n social de importancia enorme de las personalidades mu
tuas", que se fomenta cuando el entrenador de ingreso dice:" Nos-. 
otros,los empleados de la empresa "X" marcamos nuestras tarjetas
de tiempo de esta manera y llevamos nuestros distintivos de iden
tificación en este sitio". (8.22 .. 25) 

ADIEST~MIENTO DE EMPLEADOS. 

a).- Adiestra~iento en el p~esto.- El solo hecho de·estar en el -
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trabajo ofrece nuevas experiencias educativas, con independencia
de q"o.lese hayan planeado o no co¡:no parte del .adiestram:rento. Este 
tipo de adiestra~iento tiende a darle al e¡:np1eado la habilidad n~ 
cesaria requerida para un puesto específico. Busca llenar el res
quicio entre la habilidad q'J.e el trabajador puede proporcionar y
la habilidad que el puesto requiere. El puesto puede ser el actual 
o alguna asignaci6n para el futuro. La constituci6n del adiestra
miento en el puesto torna muchas formas diferentes, incluyendo con. 
ferencias sobre materias específicas, práctica en nuevas máquinas, 
rotación de puestos, cursos especiales, asignaciones de lectura,
etc. 

Es ampliamente conocido y aceptado el proceso de aprender
mientras se labora y se es aleccionado en el trabajo. Los siste-
mas más utilizados en esta forma de adiestramiento son: 
b):- "Sistema del posible sustituto" o "sistema del ayudante'!- Se 
presume que,el trabajador aprenderá ayudando a otro a realizar su 
trabajo. En este sistema se hace realizar al empleado una tarea -
determinada con el propósito definido de servir de posible susti
tuto al que realiza el trabajo~ el educando es enseñado por el ~
hombre que realmente es responsable de la tarea con miras a que -
le pueda reemplazar. El sistema es bueno s.iempre que el trabaja-
dor titular funcione bien y que se torne interés en enseñar a su -
ayudante, sin querer aprovecharse de él para aliviar las cargas -
que ·le corresponden. (22) 
c).- "El adiestra¡niento dirigido por un trabajador experirnentaEiel1. 
Presenta la ventaja de poner al educando en la situación en que -
va a permanecer después. En este caso, no habra período de 
ción una vez que haya aprendido. En la utilización de este sistema 
hay que p:mer cuidado en tres cosas: (1) que el trab§.jador exper.i 
mentado sea un buen instructor 1 (2) que cuente con un incentivo -
eficaz y con tiempo suficiente para desempeñar su misión de ense
ñar: (3) que se le proporcione una visión precisa de las necesid~ 
des de adiestramiento del individuo a quien ha de enseñar. (22) 
d).- "Un instructor especialmente entrenado'! Aumenta la efectivi
dad del adiestra~iento en el lugar de trabajo. Es escogido aten-
diendo primordialmente a su habilidad para enseñar, la cual es en. 
teramente distinta de la pericia en el oficio y de los conocimien. 
tos q~e sobre él posea; se reconoce generalmente que, el trabaja-
dor especializado puede nó serlo tanto enensef'iar, corno lo es en-· 
hacer las cosas. El instructor especial es eeicogido atendiendo en 
segundo lugar, a su pericia especial en el tl.'abajo que ha de ens~ 
ñ,ar a los demás. Generalmente se da a los instructores un adies-
tramiento especial en cuanto a la manera 'de instruir. (22) 
9).- Adiestramiento' de "vest1bulo".- Este adiestramiento debe su
no:nbre a~'que se realiza cerca del lugar de trabajo, a menudo en -
un vestíbulo, que es un departa."llento de in.strucci6n, separado de
los demás departamentos, en el que instructores especiales ense-
ñan a los ~"llpleados nuevos o trasladados, lasoperacio~es que haya 
que realizar en determinados trabajos que tendrán que ejecutar.-



11 

A veces se incluye una cantidad limitada de instrucción acad~mica, 
o información sobre el trabajo o los negocios de la empresa. Re-
sulta eficaz sólo cuando es importante el número de empleados a -
adiestrar. 

Presenta las siguientes ventajas sobre el adiestra,cniento -
en el mismo lugar de trabajo: (1) ~~pleo más eficaz del tiempo y
pericia ~el instructor, pues este tiene a sus alumnos situados de 
forma más conveniente y sometidos a más estreoha supervisión: (2) 
el anbiente general es más favorable para la enseñanza, pues el -
educando no se ve afectado por la con:t;usión de las máquinas en -
funcionamiento, q"Qe todavía no le son familiares; ,(3) la prod'.lc-
ci&1 regular se ve menos entorpecida por principiantes que no sa
ben realizar bien el trabajo; (4) se suelen ampliar instructores
más especializados en el arte de enseñar y se utili~a su tiempo -
de manera más efectiva. (1.4.8.) 
f).- El períodico de los_empleados como medio dé adiestra.lliento.
Existen límites, nat-ctraLl1ente, en la utilización del 6rgano de la 
casa a efectos de instrucción. Nos resulta adecuado para instruir
sobre muchos aspectos de las necesidades y especializaciones téc
nicas. Desde luego la instrucción por este medio ha de ser exten
siva y no intensiva. Las fotografías resultan particularmenteefi 
caces. Propo.rciona un medin' excelente para explicar las ¡¡uevas P2. 
líticas de la empresa. La;3 operaciones técnicas han de tratarse -
en plan asequible a los trabajadores. Los artIculos periodísticos 
deberán ser complementados PQr los supervisores, para, obtener ma
yor resultado. (8) 
g) .- Empleo de Películas y Provecc~o:1es SO:1oras.-Este.sistema ha 
sido utilizado para explicar gran parte de la informaci6:J. dada a
los n".leVO:i> empleados durante su periodo de orientación. Queda en
pie la cuesti6:':l de saber si este sistema debe ser preferido a la
explicación verbal hecha por un representante del departamento de 
personal; pero lo cietto es que con tal procedimiento se consigue 
q1.1e todos obtengan la informaci6n exacta que se quiere . dar. Las -
películas proporcionan un método para dar instrucción uniforme, -
rnultiplicando así los esfuerzos de un b".len instructor. Con las pe 
lrculas pueden hacerse cosas ~le son difíciles de realizar de 0-= 
tra forma; con todo, debe tenerse en cuenta que las pe~iculas ra
ra vez servirá para algo q~e sobrepase la fase de introducción. . 

E~ la misma categoría que las películas entran las diaposi 
tivas o proyecciones son:Jras, procedimiento en el que $e sincroni 
zan las proyeccio!1es con un disco en el que se ha graval':io lo q.le
se desea eXJlicar; este equipo resulta algo menos costoso que +a
película y c;;¡:mple esencialmente el mismo. (8,4) 
h) .- Salas de lectura y descanso de la Empresa.'- Las .salas de des 
canso,clúbes Y salas de lectura de los empleados proporcionan una 
excelente oportunidad para dar a conocer material educ<iltivo. Es -
evidente que debe ponerse mucho cuidado en la selecci6n del mate
rial q".le sea verdadera'11ente ed'.lcativo y al mismo tiempo atractivo 
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para que actúe por mérito propio. La mayoria de las salas de 1ec
'tura contienen sólo revistas y diarios: su va1Gr educativo es muy 
limitado. Esas salas son unos lugares indicad!simos para situar -
estantes o rejillas con material educativo. (8,4,) 

ADIESTRAMIENTO SUPERVISOR 

Uno de los más importantes tipos de adiestramiento en 
quier empresa es la capacitación supervisoria. El adiestramiento
o capacitación de supervisores es vital debido a su esencialidad
en la administración. Hablando estrictamente, cualquier actividad 
educacional, proyectada para preparar al candidato,para trabajo s~ 
pervisorio o de mejoramiento del supervis,Or,para llevar a cabo -
sus deberes con éxito, puede nombrarse "capacitación supervis'Oria!' 
El campo es bast~~te amplio y trata de muchas materias que, sin -
embargo, están relacionadas. El adiestramiento o capacitación su
pervisoria no está confinado a aprender a desarrollar un juego de 
movimientos de manera más eficiente, sino que incluye desarrollo
de actitudes, control de l~s emociones y ampliación de los puntos 
de vista de uno. (23) 

Metodos de Adiestramiento o capacitación supervisoria.-Los 
directores de adiestramiento trabajan enérgicamente para des.arro
llar métodos de enseñanza apropiados al nivel de.madurez y de ra
ciocinio de los adultos~Entre losmuc;:hos métodos de capacitación-
supervisoria están incluidos: . 

1.- Escuelas de Su:e~,i.¡Pde laEmereaa.-en que se es-
tudian clases organizadas sobré'. problema de supervisión. 

2.- Estudio Im!l.ivid'uaL,... de los diversos materiales dispo
nibles sobre teoría y práctica deltrahajo de supervisión. 

3.- Juntas y Seminarios.- que permiten discusiones con su
pervisores de otros departamentos, adiestramiento de grupo y opor, 
tunidad para exponer los problemas de interés mutuo. -

4.- Juntas dramatizadas.- en las que los supe~visores ae -
túan representando sus problemas, siguiendo a esta actuación dis
cusiones y comentarios para hacer resaltar las posibles mejoras en 
el manejo de los.problemas. 

5.- Observación de .. , pláticas con, los empleados.- para 
quirir mejor introspección de sus puestos y actit;udes. 

6.- Entrevistas con altos miembros de la dirección.- para-
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obtener consejos y sugerencias con respecto a qué acción supervi
soria podría tomarse según diversas circunstancias. 

7.- Verse involucrado en una situación rea1.- manejo del -
trabajo de supervisión con una técnica de "aprender haciendo". Por 
lo general, son deseables algunos datos corno antecedentes antes de 
usar estos medios de información. 

8.- Capacitación en dinámica de grupos. 

9.- Rotación Laboral; etc. 

Los supervisores oponen escasa resistencia al aprendizaje
cuando la enseñanz·a está planeada prOfesionalmente para adultos -
El instructor que obra de tal fórma crea pronto un sentimiento de 
orgullo entre sus adiestrados cuando éstos comprueban que partic! 
pan en cursos adelantados y que se preparan para mejorar. Esto -
disminuye el temor, la inseguridad y la resistencia al progreso y 
a la evolución. (25) 

Objetivos del adiestramiento o capacitación supervisoria.-

Los objetivos de la capacitación supervisoria dependen de las ne
cesidades de la empresa y de los individuos. Lo que una entidad -
precisa puede ser innecesario en otras, e incluso pudiera interf~ 
rir sus normas y prácticas habituales. Sin embargo, se aceptan g~ 
neralmente como objetivos del adiestramiento supervisor los si~~~ 
guientes: . 

1.- Lograr que los supervisores puedan desarrollar sus fUE 
ciones con el máximo de satisfacción para la gerencia, para sus -
subordinados y para ellos mismos. 

2.- Asegurar la vitalidad de la empresa ayudando a cada s~ 
pervisor a descubrir y utilizar sus cualidades potenciales. 

3.- Constituir una reserva de supervisores para atender 
las necesidades de la expansi6n de la empresa y sustituir a las -
personas que la abandonan por diversas razones, o que son ascend! 
das dentro de la empresa. 

4.- Desarrollar la moral, así corno la sensaci6n de que se
pertenece a la di~ecci6n de la empresa. 

ADIESTRAMIENTO DIRECTIVO. 

Adiestramiento direcJ;:ivo o "desarrollo de directivos es el 
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mejoramiento organizado de directores de alto nivel en aquellas -
actitudes y actividades que afecten o influyan en su trabajo y en 
sus relaciones laborales. Los directivos necesitan adiestramien
to para adaptarles para una mejor realización de la labor que ac
tualmente ejecutan, para prepararles para los cambios y oportuni
dades que indudablemente se presentarán en el futuro y para am--~ 
pliar sus años de servicio para la empresa. La participación en -
las continuas actividades de adiestramiento reduce los procesos -
de envejecimiento, tanto físicos como mentales. Los directivos -
que siguen un programa de tal índole protegen, por consiguiente,
su propio bienestar y reducen la pérdida de eficiencia originada
por los años, encontrando nuevos medios para utlizar las habilid~ 
des adquiridas en sus largos años de experiencia. (26) 

Este tipo de adiestramiento suele ser determinados comités 
formados por los directivos: de la empresa_ Los miebros del comi
té tienen en cuenta las opiniones de los principalee directivos,
de los directores de adiestramiento y de los especialistas en las 
materias que se han de enseñar. Tawbién se tienen en cuenta otros 
cursos similares que han ~enido éxito en otras industrias. A ve-
ces es conveniente hacer hincapié en un aspecto determinado de la 
empresa que sea preciso reforzar. 

Muchos autores han resumido las necesidades de adiestra--
miento de los directivos en diversos informes, ya generales ya e~ 
pecíficos. Cuatro aspectos de necesidades generales son los si--
guientes: 

1.- Aumento de habilidad en la comprensión propia y en la
comprensión de los demás. 

2.- Comprensión de la dinámica social y de las fuerzas eco 
nómicas del mundo actual, estudiando los medios a través de los ~ 
cuales la industria influye en tales fuerzas, así como la forma -
en que las fuerzas sociales y económicas reaccionan sobre la in-
dustria. 

3.- Conocimiento y pericia para aplicar la dirección cien-
tífica. 

4.- Conocimientos técnicos sobre materias diversas: ventas, 
investigación, manufacturación, etc. 

En esta lista no implica que todo directivo esté flojo en
estas materias, ni siquiera en alguna de ellas. Pero todos estos
temas son tan importantes, tan complejos y tan cambiantes conti-
nuamente que incluso el directivo más preparado necesita adiestra 
miento 
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A~~enta la creencia de que el adiestramiento directivo es
un proceso continuo que se realiza y perfecciona a través de la ~ 
labor diaria de los directivos con sus subordinados, lo que se c0!!l 
plementa con otras actividades de desarrollo. Entre las últimas -
están: Revisión de las condiciones económicas. Dirección múltiple, 
representación de "papeles", estudios de casos, reuniones noctur
nas y cenas, coloquios especializados, estudio psiquiátrico de -
grupos, dinámica de grupos, cursillos y programas universitarios, 
asesoramiento, reuniones de personal, etc. etc. (26) 
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CAPITULO III 

METODOS DE ADIESTR.n.r-lIE~"TO 

CONFERENCIAS 

Una conferencia reforzada por ayudas visuales consi:ituyen
un método efectivo de dar información a grupos. Las conferencias
para grupos departamentales, en las que se trate de las operacio
nes realizadas en el departamento, de las relaciones entre esas -
operaciones, y de la existente entre el trabajo de un departamen
to determinado y el de otros departamentos y divisiones, han re-
sul tado de mucho valor para resolver problenas que requierer, un -}
elevado grado de cooperación entre grupos de trabaJadores. Las -
conferencias ti,men valor para aumentar la efectividad del traba
jo efectuado. por los grupos en cuestión. El éxito del método de -
la conferencia depende de la pertinencia e interes intrínseco de
los asuntos pre~entadcs y de la habilidad del conferencista para 
exponer sus ideas. 

------ rara vez tiene un significado importante en la enseñanza
de'adultos. Si el conferenciante vuelve a afirmar las nismas co-
sas que los oyentes ya aprendieron en otro lugar, se dirá de él -
que "ha sustentado una buena conferencia". Si no lo hace, se dirá 
que es "Difícil de seguir". Rara vez deberían presentarsE' c::suntos 
nuevos en forma de conferencia a c:;rupos de adultos. La ::layor ía de 
las conferencias podrían mejorarse mediante una mejor preparación, 
acortando su duración y empleando ejemplos mejores y más frecuen-
tes. -------

EXPCRIENCIA GUIADA. 

El método de experiencia guiada ( Guiued Experience Method, 
G.E.M. ) consiste en un adiestra~iento planeado y organizado que
se desarrolla en el lugar del trabajo por un superior del emplea
do. Se caracteriza en que ataca las dp.ficiencias una por una y no 
desparrama la atención. Cuenta con la experiencia en forma de asi~ 
naciones de trabajo que se efectúan, de acuerdo con la clase de -
dificultad, para superar o rectificar las causas básicas de dete~ 
minados fracasos. La ~xperiencia guiada puede organizarse bajo la 
forma de diarios contactos laborales, problemas especiales para
resolver, participación en ,reuniones, \.'isitalO, trabajos de inves
tigación. reportes, establecimiento de controles, etc. En reali-
dad. no importa la clase de actividad si está precedida y acompa
ñada por la observación del que ha de aprender y por los consejos 
del que ha de enseñar. Casi tan imoortante cenlO la acertada elec
ción de la experiencia guiada es el análisis del individuo para 
determinar la causa de cada deficiencia que se haya de superar. -
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El G.E.~. subraya la im?ortancia de averiguar el por qué'el emple~ 
do se comporta de una forma determinada. Sólo cuando se ha descu
bierto la razón determinante de un tipo de conducta concreta pue
de el superior la clase de experiencia y orientación que elimina
rá la causa del fallo y. por consiguiente, el fallo en sL 

Este método tiene cuatro etapas fundamentales: 

1.- Seleccionar una deficiencia importante que haya de ser 
corregida en un hombre detcl~inado. 

2.- E~tudiar todos los efectos. 

3.- Concretar las causas de la deficiencia. 

4.- Planear los remedios adecuados y orientar al ampleado
en cuestión. (8,22) 

Ventajas del G.E.M. 

1.- Es un método sencillo y organizado. La gente práctica
ló entiende y le gusta la facilidad con que puede utilizarse. 

2.- La experiencia guiada es siempre oportuna, siempre 
real y siempre se refiere a la verdadera actuación de la empresa. 
Consiste en el a~rBndizaje por medio de la práctica. de acuerdo -
con la ley psicológica de la enseñanza. 

3.- Después de los primeros proyectes, .las actuaciones y -
decisiones de las personas adiestradas sur~en efecto. Esto condu
ce a la responsabilidad, y un estrecho escrutinio del superior, -
garantiza recompensas para el éxito y penalidades para los conti
nuos fallos. AWbas de incentivos para el progreso. 

4.- El adiestramiento es siempre oportuno, pue~ las práct~ 
eas se realizan solamente en les aspectos en que se ha demostrado 
alguna deficiencia. El que recibe el adiestra1"nicnte no tiene que
seguir clases o programas importantes para otros pero 51 para él. 

5.- Intimamente r~lacionado con lo anterior está el hecho
de que el método de experiencia guiada es especifico. El que a 
prende no se confunde intentando hacer demasiadas cosas de una S0 

la vez; As! ~ues, ~~ opo~tunidad d~ triunfar se incrementa, y la 
satisfacción por un é~üto motiva posteriores aprendizajes. También 
se simplifica la evaluaci6n cuando se corr~aten 1.s deficiencias -
una por una y en el momento oportuno. 
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Desventajas del G.E.M. 

1.- En principio. muchos altos directivos carecen de la hA 
bilidad necesaria para guiar la experiencia de otras personas. y
unos cuantos desarrollan esas habilidades muy lentamente. Algunos 
carecen de la comprensión y visión precisas para analizar las ca~ 
sas de 108 fallos y fracasos. También encuentran difícil la tarea 
de sugerir remedios eficaces a sus subordinados~ as! como llevar
'a cabo esa misión con tacto. 

2.- La mayoría de los que reciben el adiestramiento progr~ 
san le..'ltamente. 

3.- Si bien es cierto que, en general, un superior puede 7 
desarrollar a un subordinado hasta un extremo en que, en general-. 
un superior puede desarrollar a un subordinado hasta un extremo -
en que sepa más que él wis~~, algunos hábitos o características -
no pueden ser adquiridos por el empleado si su jefe no los posee.
Esto sucede especialmente e.'l el campo de las r.elaciones humanas y 
en las opiniones y creencias. Por ejemplo, un superior que tenga
prejuicios contra la investigación industrial o contra la partic! 
pación de la empresa en las actividades de la comunidad no es pr2 
bable que desarrolle un sentimiento desapasionado sobre estos te
mas en sus subordL'lados. (22) 

METODO DE COLOQUIO. 

El método de coloquio es muy antiguo en la enseñanza, y es 
el plan por el que se realiza alrededor del cincuenta por ciento
del adiestramiento industrial. Como método de ensefianza consiste
en un intercambio de ideas para obtener una participación democr! 
tiCCl, consiguiendo de esta forma el mayor grado de aceptación pa .... 
ra lo que se enseria. En su forma primitiva y probablemente más PB. 
ra, el método del coloquio se dedicaba enter.:,amente a la resolu--
ción de problemas. Se convocaba a los hombres cuando los costos.
las pérdidas o el ausentismo eran demasiado grandes o cuando se -
presentaban otros problemas al jefe de departamento o de un nego
cio. Se pedí.an soluciones y habitualmente se llegaba a un acuerdo 
sobre una en concreto, de Un modo más O menos democrático. seqán
la idiosincracia del director. el cará.cter del g1!'\l.po y el proble
ma en cuestión. Algunos opinan que esta clase de reun.iones no me
recen la designación de adiestramiento, pues en realidad son act! 
vidades administrativas llevadas a cabo por medio de reuniones de 
conjunto. Probablemente su índole depende del prOpÓsito del colo
quio yde la manera en que se desenvuelve. Si el director subraya 
conscientemente el desarrollo y el perfeccionamiento y utiliza el 
problema para facilitar el aprendizaje. entonces verdaderamente -
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promueve el adiestramiento. 

Después de haber sido empleado largamente en la resolución 
de problemas, el método de coloquio se ha transformado en lo que
se denomina "coloquio dirigido". Se utiliza para presentar infor.
maci6n y conocimientos, e incluso para construir actitudes.. Su .. 
éxito en estos aspectos es, por supuesto, mucho más.limitado que
en la resolución de problemas, principalmente por que existen po
cos dirigentes con suficiente preparación para alcanzar los obje
tivos necesarios. En los coloquios que tienden a resolver proble
mas, el conocimiento de la materia y el buen JU1C10 son cualida-
des esenciales de un buen. director. Por otra parte, en los colo-
quios dirigidos el director no sólo necesita poseer un notable--
acervo de conocimientos, sino suficiente habilidad para encauzar
al grupo hacia unos principios o conclusiones sanos y generalmen
te aceptados. Para ello él debe preguntar, ilustrar, adaptar die~ 
tramente los comentarios de los asistentes y alentarles para que
consideren amplia y profUndamente todo lo relativo.al asunto. En
el coloquio dirigido el director procura obtener de los asisten-
tes las mismas conclusiOnes .que ~l tiene intenci6n de presentar. Si . 
por medio de preguntas, orientaciones y opiniones puede sacar a ~ 
la luz las ideas que quiere que formule el grupo, se limita a apo 
yar y. reforzar tales ideas. Si no ocurre así, las presenta.le for= 
roa indirecta, procurando evitar discuciones perjudiciales. (25,22.' 

Ventajas del Método del Coloquio. 

1.- Es un medio relativamente activo de aprendizaje, con -
vastas oportunidades para que participe cada miembro del grupo. -
Por esta raz6n cala en la gente y asegura una eficaz cooperación. 

2.- Facilita la labor de los hombres prácticos y de los de 
amplia experiencia que deseen hablar sobre la misma. 

3.- CUenta con la aprobación tradicional de los adiestrad2 
res de larga experiencia. 

Desventajas del Método del Coloquio. 

1.7 Los coloquios pueden dominarse fácilmente, pero a ve-
ces no discerniblemente, .por la persona de más categoría que se -
halle presente. 

2.- Como mínimo, algunos de los participantes deben estar
bien informados sobre cada tema. De otro modo, es probable que se 
intercambienprejuiéios '. más que lógica y conocimientos posi ti V?s • 

. 3.-A~veces se utilizan lós coloquios para presentar inf0l: 
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mación en casos que serían más apropiadas las conferencias u 0--
tros medios. 

4.- Si los coloquios no son dirigidos con habilidad, pue-
den convertirse en un maremagnum que no se ajuste a ia realidad -
fundamental, teniedo gue lamentar discusiones inútiles o improce
dentes. (21.25) 

ROTACION LABORAL. 

La rotación es el pase planeado de los empleados de un tr~ 
bajo a otro, con el propósito de desarrollar sus conocimientos y
habilidades. Es diferente del traslado o transferencia, que gen~ 
ralmente no se refiere a más de un cambio por persona y se reali
za para atender a necesidades específicas más gue al desarrollo.
La rotación comprende habitualmente varios cambios y su objetivo 
es el adiestramiento de los hombres. 

En el sentido más estricto, la rotación puede significar -
el pase.de los adiestrados de un departamento a otro con el mero
propósito de orientarles acerca de las actividades de cada depar
tamento. Sin embargo, el término implica corrientemente una acep
ción mucho más amplia: el traspaso de los empleados de un cargo ..:. 
de responsabilidad a otro, en el gue deben desenvolverse efectiv~ 
mente y aceptar las consecuencias de su actuación, como cualquier 
titular permanente. Algunas veces, el objetivo es preparar a los
hombres para un mejor serv.l.C.l.O en la categoría laboral en que se
mueven habitualmente, pero más a menudo se tiende a preparles pa
ra el progreso. 

La rotación es muy corriente en ferrocarriles con gran nú
mero de estaciones, en los muelles y centros ferroviarios; en las 
oficinas de correos; en las actividades de cadena de todas clase: 
bazares, ",almacenes, accesorios automovilísticos y- en múltiples -

-empresas de manufacturación. Además, las firmas de seguros y los-
bancos con 'Sucursales' utilizan la rotación 'como un útil medio pa
ra adiestrar a los empleados, llenar vacantes y presentar nuevas
ideas y prácticas. También se pra~ica en los comercios y despa-
chos, sea cual fuere su importancia, en los gue los directores e~ 
tán al tanto para poner en prác~ica toda oportunidad de adiestra
miento dentro de su organización. 

Ventajas de la'l'lotaci6n Laboral. 

1.- Entrena a los hombres permitiéndoles desenvolverse en
diversas circunstancias. 
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2.- Proporciona nuevas oportunidades a los empleados-y d~ 
piérta su interés. que acaso hubiera quedado anquilosado por la-
mtina. 

3.- Mejora las realizaciones laborales al ponerlas en ma--
nos de nuevos hombres, con ideas y habilidades nuevas. 

4.- Las nuevas experiencis fomentan su interés y les pro-
porciona excelentes oportunidades. 

5.- La rotación permite a los hombres descubrir el campo -
en el que se desenvuelven mejor. Ello evita dos costosos errores, 
la presunción de que un hombre que se desenvuelve mal en un cargo 
no puede desempeñar otro bien, la también peligrosa presunción de 
que un hombre que cumple una labor determinada cumplirá igualmen~ 
te otra distinta. 

Desventaj as de la Rotación LaboraL 

1.- A los hombres les inquietan los cambios excesivamente
frecuentes y poco planea~os. Es preciso limitar.as rotaciones. 

2.- La alta gerencia ha de cerciorarse de que todos los ~ 
pleados comprendan que la rotación es un complemento de su traba
jo anterior y una inversión para su futuro. Sin esa preparación.
algunos hombres creen que la rotación implica que ellos no se han 
desenvuelto bastante bien en sus anteriores ocupaciones" (26,4) 

REPRESENTACION DE "PAPELES" • 

La representación de "papeles". llamada a veces "práctica ... 
realista" es un método de enseñanza utilizado originalmente y di
vulgado por J.l!. •. _Moreno como m~todo terapéutico con el nombre de
"Psicodrama". Tal,como su nombre indica, tiene por objeto desemp!! 
ñar los papeles o cargos de otras personas. En las reuniones de -
adiestramiento, el director o el grupo deteminan los problemas de 
relac:i,onesr-humanas que hay que abordar y entonces se escoge a los 
miembros que han de representar los "papeles". El resto del. qrupo 
observa a los "actores ", que desarrollan una conversación espont!. 
nea. 

La representación' de papeles puede ser una simple demostr.!! 
ción o puede ser tan aguda y sutil que. en manos de una persona -
hábil, sirva para la terapéutica del grupo o "del individuo. Es un 
método natural d.e apredizaje. Trasladada a la industria. la repr!! 
sentación de "papeles" es un método para crear situaciones seme-
jantes a las de la vida y escoger miembros de un grupo de adies--
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tramiento que desempeñen los papeles asignados. Ello proporciona -
práctica para tratar los problemas de relaciones humanas de cerca, 
eliminando los peligros de fracaso que puede tener efecto en una
situación auténtica. 

Ventajas de la Representación de "papeles ". 

1.- Convence a los participantes de que las demás personas 
no siempre interpretan sus informes y actitudes con el verdadero
significado que ellos les dan. 

2.- Ayuda a cada participante a localizar sus propias defi 
ciencias en el manejo de los problemas de relaciones humanas. pr¡~ 
ticamente, permite superar estos defectos. 

3.~ Enseña a los individuos a tener confianza en sí mismos 
para resolver los problemas de relaciones humanas. 

4,- Facilita el adiestramiento de una forma pura y prácti
ca. Los participantes deben actuar según sus características, sus. 
conceptos de supervisi6n y sus ideas sobre lo que debería hacerse. 

La representación de "papeles" permite que la gente apren
da por medio de la acción, no de la palabra, en grado superior a

... cualquier otro método de adiéstramiento común. 

5,- PropGrciona práctica a travésde la cual los participan 
tes desarrollan su habilidad en el manejo de los problemas de re
laciones humanas. 

Desventajas de la Representación de "papeles", 

1.- t.a representación de "papeles" es más ardua, para ser
empleada eficazmente, que otros métodos. 

2.- Acaso, el grupo dé un mayor énfasis a la actuación en
~'-de dárselo al problema implícito. 

3.- Amenos que los actores sean breves, pueden producirse
situaciones confusas y deshilvanadas. 

4.- Si no se realiza un reparto de "papeles" verdaderamen
te adecuado, las personas que no desean partiaipar pueden sentir
se molestas y a disgusto. 

5,- El grupo puede abrigar resquemores o sentir antipatfa
hacia la persona que represente "papeles" poco gratos, (4;:22) 
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ESTUDIOS DE CASOS. 

En el método de estudio de casos se les da a los partici-
pantes un reporte o informe escrito, llamado "un caso", que ellos 
estudian y luego discuten en reuniones por grupos. El caso resume 
un problema o situación que ha existido o existe en alguna empre
sa. El informe es extenso y realista al mismo tiempo; presenta -
tanto los métodos buenos como los malos, sin identificarlos como
tales, y generalemte mezclados. Aunque se prescinde de los deta-
lles superfluos, el caso presenta todos los hechos y datos neces~ 
rios para un fructífero análisis de las causas y efectos de deteE 
minadas normas y acciones, así como de las motivaciones humanas y 
de la organización general de la empresa. Según el enfoque que se 
dé al problema,el manuscrito del informe tendrá diversa extensión; 
generalmente comprende de 1 a 30 páginas. 

El caso se presenta a los particpantes con anterioridad a
la primera reun~on. para que así puedan estudiarlo y prepararlo -
con tiempo. El director destaca que la preparación ha de ser ca-
bal y completa. Cuando más cuidadosa. y analítica sea, mayor-bene
ficio se sacará de la discusión consiguiente. Se aconseja a los -
participantes que estudien los hechos 'que respaldan y dan base a
las decisiones, que examinen ampliamente los fundamen~os del caso, 
determinado,y analizando el significado y trascendencia de las -
opiniones y acciones de las personas interesadas. Hay que delimi
tar el p~oblema o problemas y averiguar sus causas e implicacio-
nes. Los participantes_han de-estar preparados para sostener con
fundamento sus conclusiones. 

En las reuniones dEúlos grupos, los participantes pueden -
dirigir la discusión hacia los aspectos que consideren más signi
ficativos. A través de esta libre exploración y discusión, apren
den a respetar las opiniones ajenas, a percibir las deficiencias
de su propio análisis y a mejorar su capacidad de tomar decisio-
nas y delimitar los problemas sin necesidad de orientación de paE 
te del "profesor". 

Este puede refrenar las digresiones, pero generalmente no 
influye en el grupo para que acepte soluciones predeterminadas 0-

'principios prefijados. Se han de evitar los excesos dialécticos,-
pero hay que alentar a los participantes 'a que, justifiquen y de
fiendan sus puntos de vista. En general este método destaca y f¡¡¡-
vorece el desarrollo de raciocinio y conocimientos por medio del
análisis y la libre discusión, recayendo principalmente lá oblig~ 
ción del aptendizaje en los propios estudiantes. Induce a cada --

~,. te a e~inaI los sentimientos Y actitudes de 1a gente-
'QaI\.lCl'Pan: • t' para así analizal: e interp'X:eta'X: e.sa C0:9-

n situaciones auten ~cas, e ' 
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ducta. Los participantes más perspicaces aprenden a hacer genera
lizaciones que guiarán sus actos y decisiones futuras. M~ 
joran su capacidad para delimitar y resolver problemas en situa-
ciones específicas complejas. Tal capacidad puede aplicarse luego 
para resolver los problemas particulares que en sus propios 
depart&~entos y entidades comerciales o industriales. 

1.- El método de estudio de casos adiestra a los hombres a 
identificar y analizar problemas complejos y a forjar sus propias 
soluciones. 

2.- Dado que cada miembro del grupo formula sus propias 
opiniones, ningún análisis o solución se acepta sin crítica. Los
estudiantes se enfrentan a gran variedad de interpretaciones y 92 
luciones. 

3.- Los principios, si es que son formu¡ados, se deducen ~ 
de casos prácticos y son estable~idos por los mismos participantes 

4.- El método de estudio de casos limita el exceso de con-
fianza de los participantes sometiendo sus ideas a la 
discusión y la ponderada semejantes. 

Desventajas del Estudio de Casos. 

1.- Los participantes han de ser hombres 'con éxito. deam
plia experiencia y sano juicio. En caso contrario, es probable -
que sus análisis.sean~superficiales y sus soluciones impractica-
bIes. 

2.- A este mé.todo se le achaca la=falta de dirección única, 
pues permite a diversos hombres presentar varias ideas y conclu-

'siones, pero il:npideutilizar una orientación determinada que cen
tre el problema "antes de que el estudio llegue a su fin." 

3.- Al igual que la representación de "papeles'!y otros 
dos similares, este no asegura que los éxitos iniciales de las 
primeras reuniones se repitan en el despacho, en la fábrica o en
el taller. Los hombres que comprenden un problema y forjan verbal 
mente una solución aceptable, acaso no sepan que pasos han de dar 
practicamente y como darlos. Con los agObios de sus cotidianas --
cargas, y según su distinta personalidad:,y fidelidad a los viejos 

los que son brillantes analistas pueden fallar en la 
(22) , 

A continuación se mencionan ~lgunos métodos que no necesa-
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riamente son específicos y que se utilizan de acuerdo con las ci~ 
cunstancias especiales de cada empresa y de cada caso en particu
lar : 

1-- Asesoramientos por graduados universitarios. u otros -
profesionistas en especial .• 

2-- Dirección múltiple. 

3-- Adiestramiento en el puesto. 

4-- Sumarios. 

5.- Mesa Redonda. 

6.- Reuniones de Personal. 
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CAPITULO V 

" GRUPOS" 

A).- DEFINIeION DE GRUPO. 
Definir con precisión lo que es un grupo es una tarea difí-

cil, pues cada autor que lo ha hecho, ha tomado distinto punto de -
partida según su especialidad y la tendencia o cuerpo de doctrina -
al que pertenezca. 

Atendiendo al diccionario (23) encontramos que grupo es .. un 
conjunto de varios cuerpos unidos", La clase de grupos dependerá de 
la naturaleza de los cuerpos reunidos y si deseamos hablar de gru
pos humanos en vez de grupos de objetos, tendremos que tomar en cueg 
ta la naturaleza misma del ser humano. (10) 

Dado que nos interesan los grupos pequeños, y en particular
los grupcsque los sociólogos llaman primarios; o sea aquellos qu.o
están compuesto por personas que pueden relacionarse cara a cara y
también llamados psicológicos, son estos los que trataremos de con
ceptuar. 

Siguiendo a W.J. Sprott diremos "Un grupo, en sentido psico
~'ociológico, es una pluralidad de personas que interaccionan una -
con otra, en un contexto dado, más de 'lo que intereccionan con CU?l. 

quier otra persona". "La noción básica es la interacción relativa -
mente exclusiva en cierto contexto", Con este punto de vista, las -
r,>ersonas forman un grupo si los miembros que lo integran interactúan 
entre sí más de lo que lo hacen con otras personas: una fábrica, un 
?Oblado una nación serán un grupo en cuanto estén interactuando entre 

más de lo que interactúan con otra fábrica, con otro poblado,-con
otra nación o con miembros de otros grupos. 

"El criterio de la interacción relativamente exclusiva en un 
contexto dado, ha sido elegido como característica principal de los 
grupos psicológicos, porque resulta muy claro que la interacción es 
básica para la existencia de los grupos~ sin alguna clase de inte-

.racción no pOdrían existir grupos, en nuestro sentido. Además, cuag 
·uno.wira a su alrededor, resulta claroaue la interacción no es re
pa~ida uniformemente •. Si pudiéramos ver a vuelo de pájaro el plan~ 
ta desde una gran altura, veríamos a la gente-suponiendo que pudie
ramos distinguirla-moviJndose en relación unos con otrso dentro de
áreas limitadas, con unos pocos de ellos moyiendose a través de los 
bordes para penetrar en el compartimiento siguiente. si descendiés~ 
mos más cerca de una de estas áreas, los volveríamos a ver moviéndQz 
se en nuevas áreas menores, relativamente delimitadas. Más c:erca -
aún, veríamos concentraciones menores uniéndose y dispersándose y -
'voh'iéndose a unir en nuevas formaciones. Desde un punto de vista -
pt::::amente objetivo tales plu";üidades de interacción exclusiva se -
rí'::1 bastante obvias". (24) 
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El criterio objetivo de interacción no es el único que se -
ha tomado en cuenta para definir al grupo: por ejemplo 111. Smith 
fine al grupo social como "una unidad que consiste en un grupo 
ral de organismos (agentes) que tienen una percepción colectiva de 
su unidad y que. tienen el poder de actuar,o están actuando de un
modo unitario hacia el ambiente". En esta definición el púnto cen~ 
tral o criterio, es la conciencia del grupo como grupo. 

Morton Deutsch, define al grupo como existente "en una medi. 
da que los individuos que lo componen persigan fines promotivamen
te interdependientes". Aquí encontramos que el criterio que da --
cuerpo a la definición son los fines comunes del grupo. 

De acuerdo con el criterio freudiano de grupo, "dos o más -
personas constituyen un grupo psicológ;i.co si ha establecido el---
mismo objeto modelo [el lider) o los mismos ideales en su yo 
o ambos, 'y consecuentemente se han identificado unos con otros". 

G. Gurtvitch define al grupo como una "unidad colectiva que 
encara una obra común y tiende hacia un cierto equilibrio, en el 
que las fuerzas centrípetas, superan a las fuerzas centrífugas". 
(17) • 

Desde el punto de vista sociológico Albion Small, escribe: -
"El término 'grupo' es una designación sociológica conveniente pa
ra indicar cualquier número de' personas, grande o pequeño, entre la~ 
cuales se han establecido tales relaciones que sólo se pueden irna-
ginar a aquellas como un conjunto ••• un número de personas cuyas -
relaciones mutuas son tan importantes como para que demanden nues-
tra atención" Esta definición de grupo no distingue entre una mult~ 
tud, una familia, una clase social o un grupo escolar. (201 

Después de ser tomados en cuenta algunos criterios de defini. 
Clan de grupo, debemos aceptar el punto de vista de Freud de que -
"en todos· los grupos existe un elemento moral, estandares, patrones 
o 'normas'. No debe confundirse las normas implícitas de un grupo;-
o sea aquellas que nadie ha dicho o escrito, pero que existen, con
las normas explícitas, las que se han dicho y escrito, que rigen al 
grupo en su conducta y que sus miembros deben obedecer". Debemos -
tarnbién aceptar la insistencia de Deutschen sobre el hecho de que -
los grupos, en nuestro se.'1tido, "tienen finalidades colectivarnente
perseguidas". "Esas finalidades pudieran ser la protección de un iD. 
terés. el resolver alguna tarea, por pequeña que sea o la mera 5U-

pervivencia del grupo". "Dichas normas varían de qrupo a qruDo, en-
partes según la tarea particular que debe ser realizada.en parte,-

según sus historias y viscistudes pasadas, en parte, los peligros-
si existe alguno, que lo Itmenaza desde el interior o desde su exte
rior". No debemos perder de vista qué los grupos son entidades din~ 
micas y no meras colecciones de individuos hechas al azar. 

Se vió en las definiciones que cada autor que ha definido a1-
grupo, pone el centro de gravedad en un aspecto distinto, pero en -
general, convienen en que una colección de personas forman un grupo 
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cuando poseen estas cualidades; (15) 
1.- Una asociación definible: una colección de dos o más pe~ 

sonas identificables por nombre o tipo. 
2.- Conciencia de grupo; los miembros se consideran como gr~ 

po. tienen una "percepción colectiva de unidad", una identificación 
consciente de unos con otros. 

3.- Un sentido de participación en los mismos propósitos: -
los miembros tienen el mismo "objeto modelo", o metas ideales. 

4.- Dependencia recíproca en la satisfacción de necesidades: 
los miembros necesitan aYJdarse mutuamente para lograr los propósi
tos para cuyo cumplimiento se reunieron en grupo. 

S. - Acción recíproca; los miembros se comunican unos con otros ')( 
6.- Habilidad para actuar en forma unitaria; el grupo puede

comportarse como un organismo unitario. 
Las diferencias esenciales entre una colección de individuos 

que forman un grupo y otra que no lo forman, puede describirse grá
ficamente como sigue: 

d 
p (y 

Ó Q. 

COLECCION DE INDIVIDUOS UN GRUPO 
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En la colecci6n que no forma un grUpo no hay prpp6sitos co
munes~ las flechas indicadoras de las metas de cada uno apuntan en 
direcciones distintas: la colecci6n no está encerrada en un perím~ 
tro limítrofe (contexto dado), lo que ·indica falta de conciencia -
como grupo y asociaci6n no susceptible de definición, - no hay lineas. 
de acción recíproca ni de interdependencias que conecten a los in
dividuos y. obviamente, la colección es incapaz de actuar en forma 
unitaria. 

CLASIFlCACION DE LOS GRUPOS 

El criterio de tamafí,:) es muy importante para delimitar un -
grupo, ya que por medio de este criterio se pueden eliminar cier-
tos grupos que no son de nuestro interés. 

Se ha intentado clasificar a los grupos de muy diversas fo,;: 
mas. Dentro de las que lo han intentado destaca la que clasifica a 
los grupos en "primarios" y "secundarios" y "grupos cuyos miembros 
están relacionados directamente" y "grupos cuyos miembros están r~ 
lacionados indirectamente." 

a) .- Grupos Primariós o Relacionados Directamente. El soci~ 
logo a~ericano Cliarles H. cooley, fue el que us6 por primera vez -
la expresión "grupos primarios" en 1909~ cuandoescribi6: "Llamo -
grupos primarios a aquéllos caracterizados por asociación y coope
ración íntimas y cara a cara, son primarios en varios sentidos pe
ro principaL~ente porq~e sonfunda~entales en la formación de la -
naturaleza social y de los ideales del individuo. 

El resultado de la asociación íntima es, psicológicamente, -. 
la fusión de distintos individuos en un todo común, de manera tal -
que cada ser- por lo menos para. muchos objetivos- constituye el --
mismo,la vida común y el objetivo del grupo. Quizá el medio más si~ 
p.ie para describir este todo oomún, es decir, que constituye un "no§. 
otros .. implica una forma de simpatía y mutua identificación cuya -
expresión natural la constituye el término "nosotros". Se vive con
el sentimiento de esa totalidad y se encuentra la orientación prin
cipal de la voluntad en ese mismo sentimiento. 

No debe suponerse que la unidad del grupo primario, descansa 
meramente en la armonía y en el amor. Constituye siempre una unidad 
diferenciada y generaL~ente competitiva, que ad~ite la autoafirma-
ción y las pasiones propias de tal diferenciación; pero estas pasiQ 
nas se hayan socializadas por la simpatía. y se subordinan o tien-
den a subordinarse aun espíritu común. El individuo podrá mostrar-

,se ambicioso. pero el objeto máxiíno de su ambición lo constituirá -
cierto deseo de ocupar un lugar en la mente de los demás y él se -
sentirá leal a las normas comunes de ayuda mutua y de juego limpio. 
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Los grupos primarios 10 son en el sentido que ofrecen al --
individuo su primera y más completa experiencia de la unidad social 
y también en el sentido de que nocambian en el mismo grado de rela
ciones más complicadas, sino que constituyen una fuente permanente
de la cual las otras surgen continuamente. Estos grupos no son ma-
nantial de vida solo para el individuo, sino también para las insti 
tuciones sqciales. Se hallan solo en parte por las tradiciones esp~ 
ciales, y en gran medida, son expresión de una natúraleza universal 
la religión y el gObierono de otras civilizaciones podrán parecer-
nos extraños, pero el grupo de niños o la familia están impregnadas 
de vida común, y pode..'!loS ;'familiarizarnos fácilmente con ellos. El -
grupo primario es relativamente pequeño y sus miembros pOdrán tener 
contacto cara a cara: son conscientes de su existencia y consideran 
que pertenecen a él, teniendo además conciencia de que existen otro 
miembros. 

Los grupos primarios pueden ser naturales o artificiales. ~ 

Los naturales existen de por sí, sin que ~adie los forme a difere~ 
cia. de los artificiales, por ejemplo un grupo del laboratorio de
Psicología, un grupo escolar, o algún otro grupo formado delibera
damente con algún propósito definido. 

Pueden existir también en los grupos la "dimensi6n temporal", 
pues unos grupos pueden existir con miembros variables, y otros so
lo mientras sus miembros se reunen y se sientan en torno de una me
sa. 

b).- Grupos Secundat'ios y Relacionados Indirectamente.- "Las 
características del grupo::> secundario son opuestas y en ciert.Q.JnQdo~~~ 
complementarias de las del grupo primario. Las relaciones entre sus 
miembros son "fr!as", impersonales, racionales, contratuales y for
males. Los individuos participan, no como personalidades totales 
no~solo con ,relación a capacidades especiales y delimitadas: el --
'grupo no es un fin en sí mismo, sino un medio para otros fines. Los 
~rupos secundarios son típicamente más numerosos, y los miembros -
'tienen entre ellos solo contactos intermitentes, a menudo indirecta 
mefttea' través de medios gráficos más bien que de medios orales". -
(24) 

Los miembros de un grupo secundario no pueden tener contacto 
cara a cara; ejemplos de estos grupos son: un sindicato, una naci6n 
una ciudad, una organización profesional, etc •• Este tipo de grupos 
logra su unidad mediante símbolos, la que es mayor debido al lengu~ 
je, "mediante lo que pode.¡¡os llamar la reacción en. caden.a" de la i.!!. 
teracción social através de.l grupo y "mediante la unidad administr~ 
tiva". 

Otra forma de claSificar los grupos seria: grupos restringi
dos. g~pos extensos y sociedad global. 
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D.L&gache hace las distinciones entre grupos pSicológicos y-
-organizaciones sociales. El grupo psicológico es un grupo restrin~ 
gido, de duración relativamente pasajera y de carácter concreto.-
Las organizaciones sociales son grupos abstractos más durables, gen~ 
ralmente sometidos a un status jurídico., "Suponen la posesión de un 
nombre específico, de un sistema colectivo de creencias e intencio
nei'l, una jerarquía" 

Ta~ién podemos clasificar a los grupos según sus funciones, 
educaci6n, economIa, afinidades, cultura; por su formación: grupos 
voluntarios, imp:;¡sstoS¡ su modo de acceso: abiertos, cerrados (17). 

CARACTERISTICAS DEL GRUPO ESCOLAR 

'El grupo escolar es un grupo primario, cara a cara, psicoló
gico y restingido, enclavado dentro de un grupo secundario que es -
la escuela. Aunque algunas veces la escuela puede tener las caract~ 
rísticas del grupo primario, la consideramos como secundario, dado
que todos los alumnos no pueden en la mayoría de las veces, relaciQ 
narse cara a cara y muchas de sus comunicaciones son simbólicas, e~ 
critasy en cadena. El gruP9 escolar es además un grupo primario a~ 
tificial, no se forma solo, sino que los alumnos llegan a la escuela. 
y son puestos en un determinado grupo, ya sea al azar, o bien clas~ 
ficándolos de acuerdo con un criterio determinado que puede ser int~ 
ligencia u otro,. Su duración es limitada. esto es, un grupo transi 
torio~ por lo regular tiene una duración de un año, y en algunos c~ 
sos más de un año. No debemos olvidar que es un grupo primario que
se va modificando por las normas y pautas de conducta del grupo se
cundario ~~e es la escuela. 

En sentido. freudiano, diremos que el grado de cohesión del -
grupo escqlar va a depender del grado en que establezcan todos 105-
allliünos el mismo objeto modelo como líder y del grado en que sus -
miembros logren identificarse entre sí. Algunas veces la cohesivi-
dad del grupo escolar se logra cuando tiene alguna meta, o algún -
próposito particular q~e resolver. La cohesividad se ve afectada -
por factores de personalidad, econ6mica, di.sciplinarios d", los alum. 
nos. 

Los grupos escolares logran más productividad y cohesión --
cUruido una persona con dutoridad pone un pooo de ouidado y empaño -
en los miembros del guupo. En ocasiones para lograr la coneeividad, 
bastaría con crearles metas y plantearles trabajo sencillos y de i~ 
terés global¡ para que los alumnos emprendan tareas como unidad, 09.. 
mo grupo. 

Tomando como unidad a los grupos eseolares, podemos distin-
guir que existen grupos activos, pasivos, "relajientos o lato50s",
grupos agresivos, etc. Las características de estos depenerán de las 



características de los alu~~os que sobresalgan y sean tomados como
líderes. (9). 

C~RACTERISTIC~S E~ CU~~TO A CLASIFICACION DEL GRUPO 

DI',lA.\!ICO.- El grupo diná'11ico es un grupo primario, cara a cara, de
tipo pSicológico, en el cual sus miembros se p'..leden interrelacionar 
unos coa otros fácilmente. Es un grupo artifical por que se forma -
un tanto arbitrariamente. y de duración corta o limitada, lo q~~ d~ 
ra el curso. Enclavado dentro de un grupo secundario q'üe es el pro
pio instituto donde se reúne. En cuanto a sus fines 012 capacitació~. 
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CAPITULO V. 

EL GRUPO DINAMICO •. 

LA DISCUS:rONDEGRUPO ÉSEL'METODO sASICO DE LA EDUCACION DE ADUb, 
TOS.-

Siguiendo a Bradforencontr~os las siguientes ideas; 

Hasta ahora, el desarrollo del método de discusi6nha sido 
en su mayor parte re¡;ultado de los esfuerzos prácticos de pers.Q.-'" 
nas vinéuladas, de alguna manera, al campo de la educación de --
adultos. 

La. discusión de grupo es el método básico d.e la educación
de adultos, sobre todo si tal educación es entendida como medio -
de lograr que los adultos aprendan a reunirse y resolver sus pr.Q.
blemas juntos. 

La discusión de grupo también favorece el que los adultos
aprendan a tomar en cuenta sus necesidades internas, dándoles la
importancia que tales necesidades merecén, y que comiencen a fun
cionar mediante el logro de la satisfacción de ellas. 

En la actualidad quedarnos casi paralizados ante la avalan
cha de necesidades que se requieren para llegar a decisiones coa
juntas, tal como éstas deberían ser tornadas en forma más adecuada. 
Aunque el preámbulo de la UNESCO establece que "puesto que_ . .!ª.s.:-
guerras comienzan en las mentes de los hombres, es en las mentes
de los hombres que ~eben construírselas defensas de la paz", 105-

hombres necesitan casi con idéntica urgencia, de las habilidades
que los capaciten para trabajar, discutir y decidir con éxito en
conjunto, si es la paz lo que debe asegurarse. 

En la actualidad somos intensamente estimulados con técn~ 
C"as que provocan en nosotros miedo y disturbios emocionales, en -
lugar de proporcionarnos los medios de adquirir habilidades para
resolver nuestros problemas. Así es que la necesidad crucial de
la educación de adultos es capacitar a los mismos a fin de que 1.Q. 
gren el conocimiento, la compreneión, las actitudes y las habil~
dades para una particioación exitosa en grupos. La educación de-. , 
adultos debe ayudarlos a alcanzar un nuevo tipo de madurez, aqu~-

lla que les permita trabajar en forma cooperativa e interdepea--
diente. Una madurez tal no puede adquirirse sin experiencias pr~i 
ductivas de grupos, ni tampoco durante la juventud y mantenerse -
estática durante el resto de la vida. Aquí radica la qiferencia
principal entre la educación de adultos tal como ha sido en el p~ 



34 

sado. y tal como debe ser en el futuro. Hasta ahora la educación 
de adultos ha sido en gran medida, reparadora, una co~pensación
de las deficiencias educacJonales, en los que no gozaron de una -
educación normal. La persona promedio no necesitaba de la ed~ca 
ción de adultos. Su diploma certificaba que su educación era com 
pleta. 

En el futuroláeducación de adultos deberá dar los 
a todos los adultos responsables, de lograr los 
prÉmsiones, métodos yhabilidaaes requeridos pára 
cal:' y resolver sus problemas individuales "'.l' de gr"tÍpo, tanto como
la oportunidad de remediar sus deficiencias educacionales,. reali
zar nuevas experiencias profesionales, u obtener información. 

Lo anterior requiere, ahora m's que nunca que los capacit~ 
dores o educadores de adultos logren una mayor comprensión de la
importancia de la discusión, el aprendizaje y la decisión de gr:Q.:" 
po, de tal modo que los adultos puedan experimentar una acciónc1e 
grupo exitosa. Esto significa también que una de las áreas más -
importantes de la educación de adultos es la del adestramiento de 
individuos para su participación productiva en grupos. Así, 105-

educadores de adultos necesitan poseer tanto la capacidad de ens~ 
ñar y el conocimiento del contenido de los programas, como la co~ 
prensión y la habilidad necesarias en el área de los procesos de
grupos. 

1'JN MEJOR COMPORTAl4IENTO PUEDE SER APRENDIDO EN GRUPOS. - -
Ciertas personas suponen que el comportamiento de un sujeto en -
grupos puede ''ler carr .. biado rápida y fáciL'llente. Nuchos otros creen 
que el cambio de la forma en que una persona trabaja con otras, -
es casi imposible. No debe sorprendernos que las experiencias -
prácticas de adiestramiento sugieran que el enfoque realista es -
intermedio entre 10f' dos casos anteriornente citados. (18) 

Es cierto que:l aprendizaje de un mejor comportamiento en 
grupos es un ejemplo de aprendizaje complejo y comprensivo, que -
implica nuevas formas de captación y nuevas actitudes y habilid§!.-
des. 

Dado que los adultos aprenden en su primera infancia alg~
nas de las maneras de trabajar con otras personas, nos vemos ea-
frentados a la necesidad de desaprender mucho, y de asimilar una
reeducación de nuevas formas de ver, oír y actuar en grupos. 

Todo mundo muestra o siente una especial resistencia al -
cambio, y se pOdría incluso arg~~entar que producir ca~ñios persQ 
nales reales, especialmente en los adultos, es una empresa casi -
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desesperada desde el punto de vista de 

Pero por otra parte, los nuevos 
cómo aprende la gen1:e e:1 situaciones de crUDO sucierer: que e2 '7:<:: 

sible obtener muchos mis cambios de los que- la ::-'~2'or{a de r,os--
otros imagina. Cambios ::lUy claros pueden producirse en la for::-,:;
en que ~a gente ve las situaciones de grupo, en la for~a en que
actúan, a consecuencia de las experiencias del adies1:ramiento. 

Pero no todo es magia, y al pensar en adiestramien1:o nec~ 
sitamos planear condiciones de aprendizaje que evoquen en las 
personas cambios ralistas y factibles, evitan¿o uicios ya 
sea de naturaleza pesimista u optimista. 

EN EL GRUPO DINAHICO SE USA LA DISCUSIW.- Dijimos que la 
discusión de grupo es el método básico en la educación de adul-
tos, pero no es lo que precisamente caracteriza al grupo Diná~~ 
co (grupos operativos, Dinámica de Grupo). En qrupo díná~íco se 
usa la discusión en forma hasta cierto punto controlada. 

Se estimula en la persona que al criterio del director de 
grupo es conveniente estimular, pero se controla en pe.:!;: 

sonas en las que el director de grupo cree convenien::e con::rolar, 

Además la discusión en el grupo dinár.1Íco n,'cac sobre 10,,
mismos integrant.es del grupo y se enfatiza un tan::ol en' lo que -
internamente son. Asl. tarnbién la información que se les da es 
sobre temas psiCOlógicos, aunque no necesariamente 10 fueran, la 
información de tipo psicológico que se les da es presisamente p~ 
ra que llequen a una meJ' or comorensión v c:::nocimiento de sus Drc 

~ I .-
pios procesos ps~quicos y para que lleguen a una mejor 
sión y conocimiento de los que sucede psiquicamenteen los 
y muy enconcreto de sus compafieros de grupo. 

En este tipo. de discusiones es .el! director de grupo el eL 
cargado .de.darle al ambiente un. clima, .. dé seriedad pero fléxible~ 
suelto y amistoso, donde puedan expresa'rs;= confianza,· y:donde-:-
sientan que son comprendidos y q'.le tatl1bien ellos comprenden y -
sienten 19 que está' sucediendo. Las discllsiones en· las" que se ..:. 
defienden situaciones muy emocionales, en las que se pierde la -
objetibidad y solo funcionan en base ala subjetividad de los i!!. 
tegrantes del grupo, és controlada por el director del grupo s~
fialando muy en concreto cual es la posición particular de cada -
una de las personas que discuten. 

En e-ste tipo de discusión q.;;e decimos controlada; se tr2.
tan de evitar toda serie de fricciones destructivas o agresivas
que puedan obtaculizar la marcha del grupo. Lo anterior no qui& 
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re decir que no se permita la expresión de la agresividad, lo que 
simplemente decimos es que no se permite la agresividad que obtr~ 
ya el desarrollo del grupo, 

Todo lo anterior nos lleva a afirmar que la comunicación -
democrática en el grupo es favorecida y reforzada, en tal forma -
que aparezcan aqul11as, comunicaciones saludables y fecundas y se· 
inhiban aquellas comunicaciones que s610 sirven para fomentar 1a
preocupación y los conflictos en los miembros del grupo. 

EN EL GRUPO DlNAMICO SE USA LA CONTEXTUALlZACION;- En el
grupo dinámico usamos la contextualización entendiendo Ifcontextu~ 
lizaciónllde la siguiente manera: "Todos sabemos que el sentido de 
una palabra depende de las palabras que la rodean y que a su vez
una frase puede adquirir distintos sentidos si variarnos el conjun 
to de frases que la demarcan, etc. contexto se refiere precisamen 
te a ese conjunto o coro. de palabras o frases que rodean y modifi 
can a una determinada palabra o concepto." (7) 

Lo que en el grupo dinámico se trata de hacer hasta donde
es posible, es poner, tanto los problemas corno situaciones con--
flictivas, en nuevos contextos. La validez de esos nuevos contex
tos va a depender de cómo captemos a la persona en forma indivi-
dual y se le apliquen en esa forma. 

Mediante la contextualización en ocasiones se lleva al s~
jeto a "surnarizar". actitudes, "restar" o hacer transacciones que
favorescan su estabilidad o salud mental. 

EN EL GRUPO DINAMICO SE USA LA Il\'TERPRETACION.- En el gr~ 
po dinámico llega un momento en que las intervenciones de algunos 
de los miembros, o las del director del grupo resultan ser franc~ 
mente interpretativas. Por ejemplo, 10 anterior se ve claramente 
cuando se dice a un miembro del grupo que se ha expresado ampli~
mente: "De modo que en vez de mejorar las cosas cada vez estan -
peores", o: ".se siente perdido aun antes de comenzar". "Siente
que es incapaz de actuar con naturalidad cuando está entre extr~
ños y que la gente lo nota". "En pocas palabras: sabe lo que debe 
hacer, pero no 10 haoe cuando llega la oportunidad". "Siente que 
a veces actJa como dos personas distintas". (13) 

Expresiones como las anteriores permiten al sujeto acrecen 
tar su comprensión" reveládole significados, relaciones o senti-
mientos que él no habia descubierto o no. se había atrevido a rec~ 
nocer". Si el director de grupo o cualquier otro miembro ha ace~ 
tado, el sujeto al que se le ha interpretadocontestará n As! es ", 
.. si ", "Es cierto", o lo expresará en forma mas amplia. 

Lo importante es que el director de grupo·sea acertado en-
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sus interpretaciones, pues de lo contrario podrá cometer el error 
de sugestionar a quien se la haya hecho, o por lo contrario, ori
lIarlo a mostrar constante inconfomidad o negativismo frente a 10 
que se le dice. 

En muchos casos resulta fácil de interpretar a los sujetos, 
ya que lo que ellos dicen constituye, una mezcla: muchas veces de
hechos, elaboraciones imaginarias y sentimientos o puntos de vi~
ta personales. En ocaciones alteran o exageran 10 que les sucede 
para proyectar o tratar de buscar la aprobación, la complacencia
o la complicidad afectiva o real ya sea del director del grupo 0-

de alguno o algunos de los miembros del grupo. 

En la interpretación se debe evitar hasta donde sea posi-
ble, quedarse en la superficie, por el temor de cometer errores.
Siempre el director de grupo debe buscar "la razón detrás de la -
razón" en cada una de las comunicaciones de los miembros del gry
por debe tratar de profundizar en los estratos, móviles y los sea 
timientos-másíntimos de la persona. 

Por otra parte, creemos que los errores de interpretación
o la interpretación prematura, esto es, aqu4l1a que la persona tQ 
davía no puede entender ni comprender o aceptar, no siempre es -
perjudicial ya que cabe la posibilidad de que se olvide pronto -
puesto que no le atafie yno hace eco con su vida interna o exte~
na, lo anterior sucede con mas facilidad si el proceso se manti~
ne "constantemente activo y en marcha ascendente". 

Mediante la interpretación se ayuda al miembro del grupo -
a que "objetivise, visualise Y comprenda más rápidamente el sign,4,: 
ficado del lugar de algunos trozos de comportamiento, su emoción, 
su memoria, su fantasía y su experiencia." ( 11) 

Para algunos autores la interpretación no es mas que "una-
forma muy común de contextualizar. 11 (7) 

.EN EL GRUPO DINAMICO SE USA EL REFUERZO.- Creemos que en -
nuestros grupos usamos principalmente, a través de la discusión,
de la contextualización y la interpretación, el refuerzo de tipo
secundario, haciendo uso del refuerzo secundario positivo y del -
refuerzo secundario negativo. (15) (12) 

CRITERIOS DE UN GRuPO MADURO, O PRODUCTIVO Y DEMOCRATICO.
Los criterios que a continuación se toman son para grupos maduros, 
produ~tivos, democráticos en general sin ninguna especificación
preCisa para el Grupo Dinámico. 

En este aspecto como en otros aunque quisiéramos ser orig.1.· 
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nales, tal vez a la larga solo repetirÍamos lo que otros ya han di 
cho, as! es que los siguientes criterios son tomados de las ideas
de Geoge 1-1 Seal. 

Según Haiman, "un grupo !!laduro, productivo, es, en a!!lplios
tér~inos generales, uno que. dentro del !!larca de los valores ¿e~Q
citticos, realiza un adelanto hacia sus metas con un máximo de e-
ficiencia o un mlnLüo de esfuerzos perdidos. Otra definición dei-
cribe: "al grupo maduro CO!!lO un cuerpo autónomo y autocrontolado,
en el que cada !!liembro participa en las responsabilidades de desª
rrollo y ejecución de los planes del grupo". 

Siguiendo entonces a Seal: un grupo maduro: 

1.- Reconoce los valores y las limitaciones de los procedi 
mientas democráticos. 

2.- Proporciona una atmósfera de libertad psicológica para 
la expresión de todos los sentimientos y puntos de vistá. 

3.- Logra un alto grado de intercomunicación ·eficaz. 

4.- Tiene una clara comprensión de sus propósitos y sus m~ 
taso 

5.- Puede iniciar y llevar a cabo la resolución lógica y -
eficaz de los problemas, la que conduce a la acción. 

6.- Reconoce que los medios deben ser armónicos con los 
nes. 

7.- ~Enfrenta la realidad y trabaja sobre la base más bien -
de hechos que fantas{as. 

8.- Asegura la difusión de las responsabilidades de la con. 
ducción y la participación en ellas. 

9.- Hace uso inteligente de las distintas habilidades de -
sus integrantes, y reconoce la necesidad de recursos externos,-
los que utiliza. 

10.- Halla un equilibrio apropiado entre la productividad -
del grupo y la satisfacción de otras sentidas necesidades. 

11.- Tiene en cuenta la integración satisfactoria de los -
valores, las necesidades y las metas individuales con las del gr.[ 
po. 
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12.- Es objetivo respecto a su propio funcionamiento: pu~
, de enfrentar sus problemas de procedimiento y emocionales y puede 
hacer cualquier modificación que Sea necesaria. 

13.- Tiene la habilidad de descubrir ritmos de fatiga. de"" 
tensión, de atmósfera' emocional etc. yde tomar las medidas para 
controlarlos. 

14.- Logra un equilibrio apropiado entre la resolución de
problemas y la orientación del proceso. 

15 .. - Logra un equilibrio útil entre el empleo da los métQ
dos establecidos y una buena disposición par.a cambiar los esqu~-
mas de procedimiento a fin de ajustarse a una situación. 

16.- Tiene un alto grado de solidaridad, pero no hasta el
pUnto de sofocar la individualidad. 

17.- Encuentra un.equilibrio saludable entre la conducta - ' 
cooperativa y la competitiva de sus integrantes. 

18.- Logra un equilibrio entre la emotividad y la racion~-
lidad. 
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CAPITULO VI 

UN GRUPO DINAMICO DE ADIESTRAMIE~"TO. 

APLANTEbMIENTO DE HIPQTESIS, 

Con los lineamientos teóricos que describimos en los capit,\! 
los anteriores, hemos manejado un grupo de adiestramiento, y a con 
tinuación queremos mostrar nuestra evaluación de dicho grupo. 

Al principiar el adiestramiento mediante el método de "GRQ
PO DINAI>llCO" partimos de las siguientes Hipótesis: 

H 0.- Mediante el uso del grupo dinámico, como método de -
adiestramiento no se logra ningún cambio, en los sujetos que reci-
ben dicho adiestramiento. 

H 1.- Mediante el uso del grupo dinámico, como método de 
adiestramiento, se logran ciertos cambios en la personalidad de 
los sujetos que reciben dicho adiestramiento. 

Nuestra evaluación la hicimos con dos pruebas psico16gicas, 
que se van a describir posteriormente, aplicadas al iniciarse el -
adiestramiento y al terminar éste. 

La otra forma que usamos para evaluar dicho cambio fue un -
cuestionario al final del adiestramiento, dicho cuestionario se -
presenta posteriormente. 

B.- METODO DE LA INYESTIGACION 

2.- Lugar de la investigación.- La investigación se realizó 
en el "INSTITUTO DE CAPACITACION y ADIESTRAMIENTO DE MANDOS I~"TE1i

MEDIOS" cuyas siglas son ICA..'ll. Dicho instituto se encuentra loca. 
lizado en las calles de Mina en el # 32. 

El grupo se reunió en un salón de dicho instituto, en donde 
se encontraban el número exacto de sillas,una para cada participan 
te. 

Durante el curso, que tuvo una duraci6n de3 meses, tenien
do sesión 2 veces a la semana, las sillas estuvieron dispuestas en 
forma de semic{rculo, alrededor del director del grupo. 

La duración de las sesiones fue de 1 hora y media, empeza.-
han a las 8.30 P.M. Y terminaban a las 10 P.M. 
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2.- !4ATERIAL USADO. 

A.- Información de tipo sicológico que se dió al grupo. A 
continuación se detallan los objetivos del curso impartido, el mi 
todo usado en cada sesión y los nombres de las sesiones junto -
con su respectivo Objetivo. 

OBJETIVOS DEL CV~O. 

El presente curso sentara las bases para el mejoramiento -
de la personalidad. Lo que puede permitir al sujeto que lo tome¡ 
mayor~productividad en el trabajo, mejor funcionamiento social y
familiar. 

Método de cada sesión. 

1.- Plática corta. Con el Objeto de dar información sobre 
los temas que se toquen y para lacomprensi6nde la conducta en g~ 
neral y en particular de cada persona. 

2.- Discusión dirigida por el profesor, ya sea sobre lo -
visto o sobre algun problema particular según las tendencias del
grupo. 

El prof. del grupo encauzará: la discusión hacia donde cOll
sidere de más utilidad y provecho para el grupo. 
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PRUEBA DE PRIt,CIPIO DEL CURSO. 

I CONFERE!-::CIA. 

El hombre como unidad bie-aico-social. 
O!::-jetivo.:" Desde n1.iestro pun-::o ce vista podemos considerar 

que el ho::"bre es una unidad bi6psico-social, pero es ir.tpor-tante -
saber que 10 que artificiaL':\ente dividimos con fines peca,gógicos
no est:a separaco y que el ho:nbre es un orga!1is:no que actúa co:no -
u:: 'todo, ante todas las situaciones que se le prese.ntan. Es COll
~'€miente saber que los aspectos biológicos, influyen sobre lo psi 
cológico y sobre 10 social y así cada uno ".:::·bre los otros 2~ y 
que en cierto moao, del funcionamiento equilibrado de los tres d~ 
pende la r:;adurez y adaptación del hor..bre. 

Es también objetivo de la conferencia hacer ver al grupo -
que e.1üsten ele::1entos ;:'io16gi<;os :::as especIficos que afectan en -
forr.1a nas deter:;.ir:a~,: e la for:-.!:lciór:: y cons ti tución de la person§.
lidac. Se recalcarán las clá~dulas de secreción interna en 
cial las que tienen !"!las influe::cia sobre la conducta, se hará 
fasis ta::-L:.t;ién en 'el s is ~c:;¡a ner'\ricso f para destacar la importan-
cia que tiene SD las personas, SiD descuidar todos los demás a~-
pectos constitucioD': les y ft:.ncicna,les que integran el organisno -

Desglose. 

l.- Qué es la psicología? !:'efinición y concepto. Para qué 
sirve. 

2.- factores que e~ la conducta. 
3.- Fac!:ores Psicoló-?icos que influ:"~en eJ'l la conducta .. 
4.- Factores sociales que influyen en la conducta. 
5.- a~cia de su interrelación. Sus limites. 
6 .. - de secreci6n interna~ 
7.- Sis::e:::a ller,-ioso. 
8.- El funcionamiento global del organismo h~~ano. 

II PRESENTAClm; DE LOS mEl"íBROS DEL GRUPO. 

Objetivo.- La presentación se realiza con el objeto de em
pezar desde la segunda clase, a dar actividad algrClpo y para 
que sus miembros se conozcan y se tengan confianza. Permitienco -
lo anterior un acercamiento amistoso y social mas entrecho. 

!II PERCEPCION SC:CIAL. 
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III PERCEPCION SOCIAL. 

I (Clases de sensibilizaci6n y desensibilización) 

Este tema trata de demostrar a los integrantes del grupo,
que muchas veces lo pensamos y lo que piensan de nosotros es muy
subjetivo~ según nuestra forma particular de percibir las cosas y 
según la forma particular de percibir de los demás. 

Se enca~na al grupo a un mejoramiento de la capacidad pe~ 
ceptiva de las cosas en general pero en particular de ellos mi.§.-
mos y de los demás. 

Desglose. 

1.- Qué es la percepc~on. (Sensación). 
2. - Diferentes clases de percepciones. 
3.- Constantes en la percepción. 
4.- La espectancia en la percepción. 
5.- Las ~T¡ociones y la percepción. 
6.- El entusiasmo en la percepción. 
7.- La facilitación social. 
8. - La percepción de nosotros mismos y de los demás. 
9.- Ilusiones y alucinaciones. 

10.- La sugestión y la percepción. 

IV. - LAS E~lOCI Q.~ES y LA ANGUSTIA. 

Objetivo.- El objetivo de este tema es lograr que los miem 
bros del grupo comprendan y asimilen que es importante poseer un
cierto control emocional sobre nosotros mismos. Se exolicará la -
evolución de nuestras emociones y la forma de control~rlas. 

También se analizará c~o todo sujeto ante una situación -
cambiolserá presa de la angustia. Se hará la diferenciación eQ-
treangustia normal y angustia neurótica. Lo anterior permitirá
al sujeto comprender cuál es su propio nivel de angustia y cuáles 
son los fenómenos angustiantes para él. 

Desglose. 

1.- Qué es Q~a emoción. 
2.- Diferentes clases de emociones. 
3.- Ca~ios biológicos y las e~ocíones. 
4.- Angustia. 
$.- Angustia normal y angustia neurótica. 
6.- La soledad y la angustia. 
7.- La verguenza y la angustia. 
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8.- La culpa y la angustia. 
9.- Otros factores de angustia. 

10.- CÓmo controlar nuestras emociones. 

V. LOS MECA:t.-rSMOS DE DEFENSA. 

Objetivo.- Este tema trata de concienciar las formas de -
conducta que adopta el sujeto para adaptarse al medio ambiente y
a sus propias necesidades internas y externas, se hará la diferen 
ciación entre un mecanismo normal y uno anormal, 10 que constitu1 
rá la comprensión de su forma de reaccionar adecuada o inadecuada 
según el caso. 

Desglose. 

Qu¿es un mecanismo de defensa. Definición y concepto. 
La angustia y los mecanismos de defensa. 
!~ecanismo positivo. La sublimación. 
Mecanismo que se usa frecuentemente: 
La proyección. La fijación. 
La negación. La identificación. 
La racionalización. La resistencia. 
Formación en 10 contr~ La represión. 
rio. 
La regresión. La disociación. 
Su funcionamiento en la familia. 
Su funcionamiento en la industria. 

VI lAS RELACIONES FAMILIARES. 

Objetivo.- Tratará este tema de mostrar cuan importantes -
sán las relaciones familiares y que dependiendo de que éStas sean 

_adecuadas o inadecuadas, va a resultar que el sujeto desarrolla -
"ma personalidad equilibrada y sana. 

Nsglose. 

1.- La familia como unidad social. 
2.- Relaciones entre esposa. 
3.- Relaciones entre esposos. 
4.- Relaciones entre Padres e hijos. 
5.- Relaciones entre padres e hijas. 
6.- Relaciones entre hermanos. 
7.- Manejo del afecto y el castigo por parte de los padres. 
8.- Co~o trascienden las relaciones familiares en la empr~ 

sao 
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LA EMPRESA. 

Objetivo.- Se mostrará en este tema lo importante que es -
la caaunicación entre las -personas. La importan",ia que tiene en -
la empEesa al saberse comunicar, esto es el cómo decir las cosaa
y cuándo. 

Desglose .. 

1.- t;:J.tté es la comunicación. 
2 .. - COm1:micación verbal y prever:Qal. 
3 .. - Las emociones y la comunicación. 
4.- Niveles de concienciación. 
5 .. - Los :Índices semabticos, para una mejor comunicación en 

general y en la empEesa. 
6.- La empresa y su sistema de. comunicación. 

Objetivo.- Este tema hará que los miembros del grupo cqg-
prendan los diferentes tipos de autoridad que existen desde el -
punto de vista psicolÓgico y sus repercusiones sobre los demás .. --, ,-
Cómo en un momento dado somos autoridad y como en otr~ momento di!. 
pendemos de una autoridad. 

Desglose. 

1.- Oatf es la autor~dad desde el puntode vista psicológico. 
2. - Autoridad racional. -
3 .. - Autoridad irracional. 
4.- La autoridad racional y la empresa. 
5.- La autoridad irracional y la empresa. 
6.- Otros factores en la autoridad. 
7.- Como ser mejor autoridad. 
8.- Como ser mejor subordinado. 

La motivación que se tenga para realizar las cosas se hará 
evidente en los logros de los sujetos. 

Desglose. 

1.- Que es la motivación. 
2.- MOtivaciones concientes y motivaciones inconcientes. 
3.- Necesidades f1sicas, psiCOlógicas y sociales'; 
4.:- Motivación ~ el trabajo. 
S.- La motivación1 Y el prestigio de la empresa. 
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6.- La motivación interna del trabajar. 

XI DISCUSION DE RESu~TADOS DE LAS PRUEBAS. 

B.- PRUEBAS PSICOLOGICAS. 

a} Gordon Personal Profile. Consta de cuat:ro escalas que a 
continuación se reseñan. Fue usado por nosotros en forma autoaf!.
ministrada. 

b) Gordon Personal Inventory. Consta de cuatro escalas que 
a continuación se reseñan. Fué usado por nosotz:os en forma autoafl. 
ministrada. 

Las pruebas anteriores fueron aplicadas tanto al principio 
como al final del curso. 

SIGNIFICADO DE LAS CUATRO ESCALAS DEL 

GORDON PERSONAL PROPILE. 

ASCENDENCIA (Al 

Aquellos individuos que son verbalmente ascendientes, quift 
nes adoptan su papel activo en el grupo, quienes están seguros de 
sí mismos y aceptados en las relaciones con otros, y quienes 
den a hacer decisiones independientes, tienen puntaje alto en e~
ta escala. 

Normalmente hacen bajospuntajes aquellos que juegan un P-ª. 
pasivo en el grupo, quien escucha más bien que habla, a quift

nes les falta autoconfianza, quienes se dejan llevar por otros,
y quienes tienden a ser abiertamente dependientes y necesitados -
del consejo de otros. 

RESPONSABILIDAD (R) 

Individuos que son capaces de perseverar en cualquier em-
pleo asignado a ellos, quienes son perseverantes y determinados,
y en quienes se puede confiar, tienen puntaje alto en esta escala~ 
Individuos que son incapaces de perseverar en tareas que no les -
interesan, y que tienden a ser traviesos o irres~onsables, genft--' 
ralmente tienen bajos~puntajes. 

ESTABILIDAD EI>1OCIONAL (E) 

Altos puntajes en esta escala son generalmente hechos por-
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individuos que son bien equilibrados, estables emocionalmente. y~ 

relativamente libres de ansiedades y tensión nerviosa. Bajos pun, 
tajes están asociados con ansiedad excesiva. hipersensibilidad. D 

nerviosidad, y baja tolerancia a la frustración. Generalmente un 
muy bajo puntaje refleja balance emocional pobre. 

SOCIABILIDAD (S) 

Altos puntajes son obtenidos por individuos a quienes les
gusta estar y tratar con personas, y quienes son gregarios y sQ-
ciables. Bajos puntajes reflejan una falta de gregariosidad, una 
restricción general en contactos sociales y, en el extremo, una -
verdadera evitación de relaciones sociales. 

SIGNIFICADO DE LAS CUATRO ESCALAS 

DEL GORDON PERSONAL INVENTORY. 

Los puntajes altos y .bajos en cada una de las Escalas del
Gordon Personality Inventory son interpretadas como sigue: 

"Precaucionismo" (Cautioness, c).- Los individuos que as.-
túan con mucha cautela. que consideran las materias antes de tQ-
mar decisiones y que no gustan de los riesgos del azar, obtienen
puntajes altos en esta Escala. Aquéllos que son L~pulsivos, que
actúan sin pensar, que hacen decisiones apresuradas o instant!--
neas, que gustan de situaciones azarosas, y que buscan excitación, 
obtienen puntajes bajos en esta Escala. 

Pensamiento Oriainal (Original Thinking .o) .- Los indivi.-
duos con altos puntajes gustan trabajar con problemas difíciles,
son curiosos int.electua l::nente , les agradan las cuestiones y disc.)d. 
siones que ponen a pensar,y les gusta pensar en nuevas ideas. Los 
individuos con bajos puntajes no gustan de trabajar en problemas
difíciles y complicados, no les interesa adquirir conocimientos,y 
no están interesados en cuestiones o discusiones que ponen a pen
sar. 

Relaciones Personales (Personal Relations, p).- Los altos 
puntajes son obtenidos por individuos que tieen una gran fe y --
creencia en la gente, y que son tolerantes, pacientes y comprensi 
vos. Los bajos puntajes reflejan una falta de fe o confianza an
la gente, y una tendencia a ser crítico de los demás " de estar -
molesto e irritado de lo que hacen los demás. 

Vigor (Vigor, V).- Los altos puntajes en es~a Escala cara~ 
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terizan a los individuos que son vigorosos y enérgicos, que gustan 
de trabajar y moverse rápidamente y que son capaces de lograr o -~ 
cumplir más que la persona promedio. Bajos puntajes están asocia-
dos con bajo nivel de vitalidad o energía, preferencia de actuar a 
un paso lento, y una tendencia a cansarse y estar bajo del prome-
dio en términos de rendimiento o productividad. 

c.- CUEBrIONARIO DE FIN DE CURSO. 

Al final del curso se administra el cuestionario que a conti 
nuación se da. Tiene por objeto también medir el efecto del curso~ 

I C. A. M. l. 

INSTITUTO DE CAPAClTACION y ADIESTRAMIENTO DE MANDOS INTERMEDIOS 
MEXICO, D.F. 

CUESTIONARIO DE FIN DE PROGRAMA. 

Nombre: Empresa: ______________________ __ 

INTRODUCCION. 

Antes de contestar a las preguntas planteadas a continuaci6n, 
teagradeceromos leas la totalidad del cuestionario, para adquirir 
una idea global de la información que el lCAMI o tu Empresa te so
licitan. 

El Instituto estima de máximo interés la información que le
vas a propor.9ionar a través de tus opiniones, y te agradece tu co
laboración. 

1: OBJETIVOS GENERALES DEL PROGRAMA. 

1.1. ¿Crees conocer los fines perseguidos por el Instituto en este-
Programa? sí NO Enumérelos por orden de importancia. 
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~.2 ¿ CUando empezaste a comprender cuáles eran ~ objetivos? 

L.3 ¿ Coincide el curso con las ideas que tú tenías en mepte al-
inscribirte? En algún caso _______ En_la mayoría de ~ca--
sos Totalmente ¿ Porqué ? 

o 

2.- IMPACTO PRACTICO DEL PROGRAMA. 

2.1 El programa ha provocado en tí una modificación de actitud -
. respecto a : 

sí No Algo. 

1.- Tí mismo. 

2.- Tu familia. 

3.- Tus colegas. 

4.- Tus inferiores. 

S.- El futuro de tu Empresa. 

6.- EL lCAMI. 

7.- La Empresa en que co1ah,2 
ras. 

8.- El mundo económico social. 

9.- Algunos compaíleros del pr,2 
grama. 

10- Misi6n de los jefes en la 
Empresa. 

11- Otros. 

Explicar el motivo de estas modificaciones. 
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'2.2 ¿ Te ha animado el programa a proseguir tu perfeccionamiento-
personal? 

Mucho ______ ~Bastante ______ ~Regular ______ ~Nada~ ______ ¿porqué? 

2.3 ¿ Hay algo que estés haciendo, ya ahora, de modo diferente de
bido a tu experiencia en el Programa?, relatar algunas realiz~ 
.ciones concretas: En ti mismo; en tu trabajo, en tu Empresa. 

3.- LA PROMOCION. 

3.1 Has sido consciente de que tu intervención en las sesiones,con
propósitos constructivos, contribuía a la formación de tus com-
pañeros y a la tuya personal? sí ___ No ___ . __ ReguJ.ar ____ _ 
Decir que te detuvo para ~rindar una intervención mayor en las
sesiones. 

¿ Crees que el intercambio de op1n1ones ,entre personas de variada
experiencia es un sista~ adecuado para lograr mayor perfecciona
miento de cada participante? No Regular .Decir
que propósitos tienes para permanecer cOñeCtado con los miembros 
de la generación y con todos los participantes del ICAMI. 

3.2 Tienes la impresión: 

De que las amistades formadas se 
rán permanentes? 

De que la actitud de los compañ~ 
ros ha sido en todo momento con,!. 
tructiva.? 

sí No Regular. 
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De que has encontrado en tus cOl! 
pañeros poca colaboración. 

De haber estado obstaculizado 
por el comport~~ento de uno o 
varios miembros del grupO? 

De que la participaci6n de 10s
demás no ha sido suficiente? 

Si No Regular.'. 

3.3 ¿ Que sugerencia concreta das al lCAMI para que se mejoren las 
realciones entre los participantes. 

4. EVALUACION DEL PROGRAMA EN SU CONJUNTO. 

4.1 ¿ Consideras el Programa bien planeado y organizado en sus li 
neas generales? sí No Solamente en parte ______ _ 
¿l'orqué? 
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C.- SUJETOS.- A nuestro grupo pertenecían 11 sujetos, cuyas cara~ 
terísticas se dan en el siguiente cuadro. 

I ! Edo. Puesto que Sueldo Esco ¡ 
Edad Sexo Civil. Desempeña Gana. laridadJ 

! 
!sujetq Nacimiento 
: I 

I 
1 

I 
I 

1 

I 
I 
I 
I 

I 

I 
1 I D. F. I 36 I Aguas Calientes I 26 

1 S. L. P. ¡ 34 

I'c~aztzacoalcos, ¡ 29 

I Barcelona Espafil 

ID.F. 33 

\ D. F. I 
I Mérida, Yuc. I 
¡ I 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

36'-

50 

40 

9 I I 
D., F. I 34 

I 
I 32 10 Toluca, Méx. 

11 I Etucuaro Mich. 43 

~ casadj Contador 3000.00 
Ml sOlter4 Almaceni!. I 3000.00 

! tao I I 
Mi casadd Jefe de - 3000.001 

i I 
.- . I Servo ~ SOlter~ Jefe de 13500.00 
I Servo I 1 Casad Gte. de - 1- 9200.00 

Servo 
~ casad~ Jefe de 4250.00¡ 
I 1 Servo I 

MIl- casadOJ Jefe de - 13900.00 
I Servo 

MI Casado! Supervi-- 1 3800.00 
I sor Almac. 

M casado!Sub-jefe- 4300.00 
t I de Control 

de Calidad, 
MIl casadol·sub-jefe -14300.001-

de Departa! 

mento. 'l -
MI casad~ Sin cargo 2000.00 

I 
Seco I 

:::~J 
sec·1 

Seco I 
Primo 

Seco 

Cuadro que muestra las características de los sujetos pertenecien 

'tes al grupo· estudiado. 

Del cuadro anterior que muestra las características de --
!l1li!r.!i,tros sujetos perténecientes al grupo estudiado se desprende-
que: 

a).- En cuanto al lugar de Nacimiento: 4 son originarios del 
D.F., 6 proceden de los estados de la República Mexica
na y uno de Espafia. 

b ' . 1 .- En cuanto a la edad, el grupo oscila entre sujetos de--
26a 50 afio s , con una media de 32 afias de edad. 

c}.- En cuanto al sexo, todos pertenecen al sexo masculino. 

d).- En cuanto al estado civil, son 9 casados y 2 solteros. 
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e).- En cuanto al puesto que desempefian, todos son directivo~ 
medios, el que se encuentra señalado como, sin cargo, en 
comunicaci6n inmividua1 nos dijo que desempefiaba una la
bor de s~pervisor. 

f) .- En cuanto al sueldo que ganan, éste oscila entre 2000.00 
pesos y 9200.00 pesos, cuya media es 3,686.00 

g).- En cuanto a escolaridad, 5 s6lamente terminaron primaria, 
4 secundaria, uno vocacional, y otro Prevocacional. En-
contrando también que el sujeto # 1 estudi6 además com~ 
cio. el 6 radio y T.V., Y el 8 cursos especiales. 
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CAPITULO VII. 

PRESENTACION DE RESULTADOS. 

A} .- Presentación de resultados de las pruebas psicológicas: 

El Gordon Personal Profile y Gordon Personal 
sus cuatro escalas cada uno, fueron aplicados antes 
cual tuvo como duración 3 meses, y después de éste. 
ción se dan los resultados. 

Inventory con
del curso, el

A continuª----

A R E S e O P vi 
--~--r-----d-----d-----d--~-----a---d--a---d------d---a--~I 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 

media. 

, a a a ! 

A.- Ascendecia. 
R.- Responsabilidad. 
-E. - Estabilidad Emocional. 
S.- Sociabilidad. 
C.- Cautela. 
0.- Originalidad de pensamiento. 
P.- Relaciones personales. 
V.- Vigor. 
a.- Antes del curso. 
d.- Después del curso. 

B).- PRESENTACION DE RESULTADOS DEL CUESTIONARIO DE FIN DE CURSO 

l. - OBJETIVOS GENERALES DEL PROGRAMA. 

1.1 Crees conocer los fines perseguidos por el instituto' en é,!. 
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te programa? Si---- No _____ Enuméralo~ en orden de importancia. 

Si-11 

l.~ Formación de la personalidad del sujeto. 
2.- Ensefianza más amplia para el desenvolvimiento efectivo dentro 

de sus deberes y obligaciones-para la empresa con que se tra
baja. 

3.- Saber fijar las metas de progreso dentro de su trabajo y sa-
ber disfrutarlas., 

4.- La madurez del hombre como unidad biópsico-social, y que sepa 
controlar sus, emociones y sus angustias, tener responsabili-
dad, saber tener autoridad tanto en la empresa como en la fa
milia. 

5.-

6.-
7.-
8.-
9.-

10.-
11.-

12.-
13.-

,14.-
15.-

capacitar a las personas para el mejor desempefio de nuestro -
trabajo. 
Definir la personalidad del individuo. 
Acrecentar su conocimiento. 
Mejorar sus relaciones con sus subordinados y jefes. 
Aprender a comprender mejor nuestros problemas y los probl~-
mas de los demás. 
Mejorar las relaciones familiares. 
Motivar al individuo, para que este a su vez motive a sus s:!!.
bordinados. 
Conocerme mejor a m1 mismo. 
Conocer mejor a la gente con que convivo, que est~ a mi mando 
y por quien soy mandado. 
Tener un criterio mas firme para mandar y obedecer. 
Mejorar mi personalidad ante la compafila y principalmente el
cliente. 

16.- Mejorar las relaciones con toda la gente. 
17. - Formación del individuo en la empresa. 
18. - Formación del individuo en la familia,. 
19.- Dar personalidad a la persona. 
20.- Más conocimientos. 
21.- Conocimiento de las personas. 
22.- Formación de la persona. 
23.- Corrección de problemas de la conducta. 
24.- Manejar las situaciones embarazosas: 
25.- Hacer que conozca uno a las personas por medio de la psicolg,

g:Ía personal. 
26.- IntrOducir en uno los medios de ser más social. 
27.- Hacernos ver y c6mo solucionar los problemas en nuestra empr~ 

sa y en nuestro hogar. 
28.- Me han despertado y desarrollado. 

1.2 .• 
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¡¿Cuándo empezaste a comprender cuáles eran los objetivos de e~-
tos cursos? 

1.- Cuando empezaron las clases. 
2.- Desde el mo~ento en que vi el programa del curso. 
3.- Desde el momento de la presentación, y cuando nos empezamos a 

conocer mejor. 
4.- Desde el principio del curso. 
5.- A la mitad del curso. 
6.- Casi desde el principio del curso. 
7.- Desde la primera clase. 
8.~ Desde el momento en que empezo el programa. 
9.- Desde el principio del curso. 

1.3.-

Coincide el curso con las ideas que tú tentas en mente al inscri
birte? Porque. 

1.- He ampliado mis conocimientos sobre dudas pendientes con ma-
yor amplitud. 

2.- Porque mis ideas se confirmaron conforme se presentaron los -
problemas. 

3.- Deseaba aprendeT y a eso ven!a. 
4.- Porque me habia fijado una meta:: creo que la consegu!, ya -

que ha sido provechoso el curso para ml, en mi trabajo y en -
mi familia. 

5.- Porque las sesiones fueron presentadas con suma claridad y t~ 
dos los casos encerraron un aprendizaje y conocimiento -básico
en la materia. 

6. - Al principio desconocía la finalidad del curso y confen," 1112 -

avanzó fui comprendidiendo su importancia. 
7.- En general coincidieron. 

Il~ACTO PRACTICO DEL PROGRAMA. 

2.1 El programa ha provocado en tí una modificación de actitud -
respecto a: 

si No Algo No C011 

testó. 
1.- Tí mismo 10 O 1 O 
2.- Tu familia 7 O 4 O 

3.- Tus colegas. 9 O 1 1 
4.- Tus inferiores. 7 O 3 1 
5.- El futuro de tu empresa. 10 O 1 O 

6.- El r.C.A.M.r. 9 O 1 1 
7 .~.I..a empresa en que colaboras. 11 O O O 
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8.- El mundo económico social. 
9.- Algunos compafieros del programa. 

La misión de los jefes en la empresa. 

Explicar el motivo de éstas modificaciones: 

4 
7 
9 

1.- Porque me he sentido mas seguro de ml mismo. 

o 
O 
O 

6 
4 
2 

1 
O 
O 

2.- De mi familia, que he despertado una mejor eOllcación social -
en ella." 

3.- Pcrque las he sabido comprender y las he sabido tratar mucho
mejor. 

4.- En el futuro de mi empresa con estos conocimientos, espero un 
mejor f.uturo tanto para ella corno para m!. 

5.- Porque con lo que he aprendido y he practicado, mi modo de -
actuar es m~s seguro y esto ha influenciado en lo demás. 

6.- Trato de ser sociable.z 
7.- Trato de ayudar más a la empresa. 
8.- Cuando empecé el curso tenia una idea totalmente a medias del 

trato y la misión que como jefe de la gente que manejo. Me pa 
rece q'.le he cambiado mi actitud con la misma y conmigo mismo. 

9.- En algunos casos estaba errado sobre mi actitud, el curso me-
ha servido para comprender mucho más claro qué finalidades d~ 
be seguir. " 

10.- Comprensión mejor del prójimo,para comprenderlo y manejarlo en" 
el me.dio ambiente que vivo. 

11.- Me aclaró conceptos equivocados de m!, de mis familiares,as! 
como de algunos compafieros del curso. 

12.- Me rearfirmó en mis ideas que pensaba como vagas. 
13.- Motivó más mi entusiasmo por el trabajo y por las relaciones

humanas. 
14.- Que con este curso estoy mas seguro de m! mismo. 
15.- En todos los aspectos han sido modificaciones positivas, y --

por eso beneficia a los interesados. 
16.- Definición de mi personalidad. 
17.- Corrección de deficiencias dentro de la familia. 
18.- Control de emociones dentro de la empresa. 

2.2.- ¿ Te ha animado el programa a proseguir tu perfeccionamiento 
personal. 

Mucho 8 Bastante .:3 regular o Nada ) o 

Por qué.? 

l.-"Porque en este programa me he perfeccionado más de lo que yo
esperaba, en todos los puntos. 

2.- Principalmente por que en mi empresa he progresado en todos -
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los aspectos, y por que yo mismo he aprendido muchas cosas -
que ignoraba. 

3.- Por que es natural en querer aprender más y sobre todo --
creo sin lugar a dudas que vale mts quien sabe ~ás. 

4.- Veo nuevas metas que puedo alcanzar estando ~ás capacitado. 
5.- Porque comprendo que aún necesi~o mayor preparación. 
6.- Porque creo que la forma de presentarlo es un est!mu:o real. 
7.- Tenao hambre de nerfeccionarme. 
a.- Porque cuando una persona se perfecciona pOdrá tener exito en 

cualquier situación que se le presente. 
9.- Por los cambios efectuados en mi persona, en provecho de mi -

'familia J empresa y subordinados. 

2.3.- ¿ Hay algo que estés haciendo, ya ahora, de modo diferente
debido a tu. experiencia en este curso.? Relatar algunas reali 
zaciones concretas: En tí mismo; en tu trabajo; en tu empresa. 

1.- Yo mismo he tratado de ser mls social y comprensivo 
2.- En mi trabajo más seguro y responsable, como m:s organizado. 
3.- En mi empresa conocer mas los problemas para mejor solución. 
4.- He mejorado en mi trato con otras personas. 
5.- Que 10 que pienso actúo de inmediato. -, 
6.- Que hablo mas en plan constructivo. 
7.- síJen especial el modo de tratar a la gente. Un individuo nas 

tanta molesto con su trabajo,hablé' con é.l, deduje que su m~-
dio era la investigación y lo puse ahí con los resultados mas. 
níficos. 

8.- Procuro s~r mas sociable. 
9.- Busco mejores formas de trabajo al convivir más con las gea-

tes 
10.- Pienso que a mayor capacidad mía, le sirvo mejor a la empresa 

y como concecuencia puedo ser mejorado en todos los aspectos
como su servidor. 

11.- Conocer mis errores y corregirlos. 
12.- Tratar de manejar mejor a mis gentes. 
13.- Mejoró la armonía en todas las relaciones y poder con ellos -

ser mas productivo del elemento humano a la empresa. 
14.- En mi a operado un cambio en mi comportamiento. 
15.- En mi trabajo a aumentado mi entusiasmo y vigor. 
16.- En mi empresa he logrado una mejor comprensión. 
17.- En el modo de ordenar cualquier trabajo. 
18.- Ser mls conciente. 
19.- Tener mas responsapilidad. 
20.- Comprender a mis compafieros y amigos. 
21.- Pensar más detenidamente las soluciones y los problemas. 
22.- Controlar mis emociones en los problemas cotidianos. 
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3.- PROMOCIONo 

3.1.- Has sido consciente de que tu intervención en las sesiones
con propósitos constructivos, contribu!a a la formación de 
tus compafieros y a la tuya personal. 
Si 8 
No O 
Regular. 3 
Decir qué te detuvo para brindar una intervención mayor en
las sesiones: 

1.- En ocasiones más seguridad de conocer bien el problema plantea 
do. 

2.- El ser callado y no espresar o decir lo gue entiendo o pienso. 
3.- Realmente no intervine más por que creo haber abusado de las 

mismas. 
4.- El temor de expresarme no debidamente. 
5.- Algunas veces el desconocimiento en su totalidad del tema tra 

tado. 
6.- La oportunidad 
7.- La falta de tiempo de la clase. 
8.- Dar oportunidad a los compañeros de que hablen. 
9.- Falta de conocimiento y desconfianza al contestar, cometiendo 

algún error. 

Crees que el intercambio de op~n~ones entre personas de v~ 
riada experiencia es un sistema adecuado para lograr mayor perfe~ 
cionamiento de los participantes. 

Si Si J.l 
No O 
Regular O 

Decir qué propósitos tienes para permanecer conectado con los 
miebros de la generación y con todos los participantes del ICAMI. 

1.- Intercambiar opiniones me da mucha experiencia. 
2.- Por medio de reuniones Sociales. 
3.- Relacionándome y prestando ayuda si fuese necesario. 
4.- Adquiriendo m~s experiencia. ' 
5.- Adquiriendo información de los actos sociales y cursos. 
6.- Estando al pendiente oe los actos que organice el ICAMI. 
7. - Solamente asistiendo como alumno a rCAl·U. 
8.- Organizar reuniones y asi cambiar impresiones. 
9.- No rompiendo las relaciones con compafieros. 

10.- Reuniones sociales o de otro tipo. 



60 

3.2 TIENES LA IMPRESION: 

Dé que las amistades formadas 
serán permanentes. 

De que la actitud de los comPa 
ñeros ha sido en todo momento
constructiva. 

De que has encontrado en tus -
compañeros poca colaboración. 

De haber estado obastaculizado 
por el comportamiento de uno o 
varios miembros del grupo. 

De que la participación de los 
de más no ha sido suficiente. 

si No. Regular. 

2 1 8 

9 o 2 

1 9 1 

O 11 O 

4 3 4 

3.3 ¿ Que sugerencia concreta das al ICAMI para que se mejoren 
relaciones entre los participantes. ? 

. 1.- ~s acercamiento amistoso por parte de los mismos ya sea con
reuniones sociales más frecuentes. 

2.- Que entre la duración de las sesiones se tomaran unos min;g
tos de descanso, para comentarios o pláticas. 

3.- El hacer conferencias constantes o reuniones informales. 

4:-- Procurar que la gente suelte m~s la lengua. 

5.- Tener m¡{s informados de sus programas a quienes ya hemos pa!:
ticipado en sus cursos. 

6.- Promover juntas, reuniones o sesiones de carácter constructi
vo o educativo de acuerdo con la preparación del alumno. 

7.- Que los cursos no sean tan espaciados y que se organicen jun
tas de vez en cuando. 

8.- Continuar con reuniones sociales dentro y fuera del instituto 
9,- Tener más reuniones y otro curso. 

10.- ~guir en el plantel que es de mucha experiencia para ,los que 
participan. 
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4.- EVALUACION DEL PROGRAMA EN CONJUNTO. 

4.1 ¿ Consideras el programa bien planeado y organizado en s~ li 
neas generales. 

si 10 

No O 

Solamente en parte 1 

Por qué? 

1.- Porque el programa se encamina a un fin:conocer más a fondo a 
las personas desde el punto de vista psicólogico y esto en -
términos generales se logra o al menos ponerlo en práctica. 

2. - Considero que es muy completo y perfectamente bien planeado -
ya que lo que nos imparten es fácil de comprender y muy apli
cable a nuestro medio. 

3.-:- Pero de ser posible hacer más extenso el curso. 
4.- Creo que todo fue pel!fectamente bien llevado y"escalonado, se 

pudo seguir con facilidad. 
5.- Dentro del tiempo creo que ha llenado sus finalidades. 
6.- Que se de bibliografía. 
7.- Porque lleva una secuencia lÓgica y por que la forma de in~-

truir es flu!da. 
8.- Está perfectamente bien planeado. 
9.- Naturalmente que stesta bien planeado. 

10.- Por haberse tratado temas con mayor profundidad, 
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CAPITULO VIII.-

ANALISIS DE RESULTADOS. 

A) .- Análisis de resultados de las pruebas psicológicas. 

El analisis que a continuación hacemos se desprende del cUs 
dro de presehtación de resultados, dado anteriormente. 

1.- Lo primero que notamos es que las medias, obtenidas en los di
ferentes aspectos, que miden las pruebas utilizadas por no~--
otros, tienden a subir excepto en uno. 

2.- En ascendencia, de entre los 10 sujetos en los que pudimos com 
probar si hubo cambio encontramos que S, el 50 % subió¡ 4 el -
40 % bajó; y uno ellO % quedó igual, en sus puntajes. 

3.- En responsabilidad, encontramos que 6 de los sujetos, el 60 %
subió; y 4, el 40 % bajó1 sus puntajes. 

4.- En estabilidad emocional encontramos que 8 sujetos, el 80% s~
bieron su puntaje y que 2 personas el 20 % bajaron su puntaje. 

5.- En sociabilidad encontramos que 3 sujetos el 30 % subió; 5 el 
50 % bajó y 2 el 20 % quedó igual en puntaj.es. 

6.- En cautela encontramos que 7 sujetos el 70 % subieron; y 3 el 
3~h bajaron su puntaje. 

7.- En originalidad de pensamiento 4 sujetos, el 4~h subieron 4 -
sujetos el 40 % bajaron; y dos sujetos el 20 % quedaron igual 
en sus puntajes obtenidos antes y después del curso. 

8.- En relaciones personales encontramos que 6 sujetos el 6afo s~- . 
bieron; 2 sujetos el 20 % bajaron; y 2 sujetos el 20 % queds
ron igual en sus puntajes. 

9.- En vigor encontramos que 5 sujetos el 5~h de los sujetos s~-
bieron; 4 sujetos el 4~fo bajaron y 1 sujeto el l~h quedó ---
igual. . 

A continuación mostramos en forma de cuadro lo descrito anterio~
mente: 

Aspecto. No. de personas % No. de pe~ % No depersonas % 
que subió su -- sonas que- que quedó ---
puntaje. baj¿ su -- igual en su -

]2untaje. euntaje. 
c. 5 50 4 40 1 10 
R. 6 60 4 40 O O 
E. 8 80 2 20 O O 
S. 3 30 5 50 2 20 
C. 7 70 3 30 O O 
O. 4 40 4 40 2 20 
P. 6 60 2 20 2 20 
V. 5 50 4 40 1 10 
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Las diferencias mas notables que encontramos en el cuadro 
anterior, las encontramos en ESTABILIDAD EMOCIONAL, CAUTELA Y ~
LACIONES PERSONALES, Si interpretamos estos aspectos de acuerdo -
con lo que describimos antes, podemos decir que duro.nte el curso
los miembros de este grupo lograron una estabilidad emocional mA
yor, se libraron de ciertastensiónes y angustias a la vez que se 
volvieron mas tolerantes a la frustración. Según nuestros datos
creemos que después del curso empezaron a actuar con mas cautela
y menos impulsivamente, a la vez que lograron tener m~s confianza 
y fe en la gente. 

La diferencia m~s notable en cuanto, a que bajaron los pu~ 
tajes en el mayor número de sujetos, la encontramos en SOCIABIL~
DAD. lo que nos hace pensar que se hicieron menos gregarios, pero 
también creemos que el hecho de que hayan subido en relaciones -
personales, refleja que ahora se interesan más por los aspectos _. 
internos de las relaciones interpersonales que por los aspectos ~ 
externos de ellas. Esto es, se interesan más por entablar relaciQ 
nes interpersonales más profundas que superficiales. 

Las anteriores deducciones fueron obtenidas mas bien en -
forma clínica como se muestra antes, y para estar más seguros hi
cimos el análisis estad{stico de los datos que se muestran en el
cuadro ya dado y obtuvimos los siguientes resultados. 

Usando la fórmula para muestras relacionadas o grupos apA
reados encontramos al nivel de significancia de.OS y con nueve -
grados de libertad que ESTABILIDAD EMOCIO~AL, CAUTELA, y RELACI~ 
NES PERSONALES eran significativas. No siendo significativas,
ascendencia, responsabilidad, sociabilidad, originalidad de pensA 
miento, y vigor. 
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B) ANALISIS DE RESULTADOS DEL CUESTIONARIO DE FIN DE CURSO. 

1.1.- A la pregunta 1.1 el l~~ de los sujetos respondieron que -
s! conocian los f~nes que se propuso el programa dando para ello-
28 razones por las cuales afirman que sl conocían dichos objet~-
vos. Agrupándolos en áreas semejantes los miembros del grupo co~ 
sideraron que los propósitos del curso fueron los siguientes: 

a).- Formación de lapersona1idad del sujeto, en diferentes 
aspectos: conocimientos de sí mismo, mejorar las relaciones fam~
liares, darles mayor madurez, poseer un criterio más amplio. 

b).- Recibir más información. Lo anterior implica que los 
miembros del grupo asimilaron buena parte de los conceptos dados
como información. 

c) .- Recibir un mayor adiestramiento de tipo social, que -
les permitiera desenvolverse mejor tanto en la empresa como en la 
sociedad en general. 

d).- Crearles metas, que les permitan progresar más. 

1.2.- A la pregunta 1.2 : 10 de los sujetos contestaron que desde 
el "principio del curso comprendieron cuáles eran los objetivos del 
curso y s610 uno los empezó a comprender a la mitad del curso. 

1.3.- A la pregunta 1.3 solo 6 sujetos contestaron, expresando que 
si coincidíansus ideas previas' del curso con 10 que realmenta1l:le~ 

2.1.- Las respuestaea la pregunta 2.1. nos indican que hubo modA 
ficaciones en todas las áreas por nosotros investigadas pero en -

.forma mas significativa con respecto a la empresa en la cual colA 
"boran, que se presentó en el 100 % de los caeos. 

A oontinuación analizamos los resultados en las diferentes 
~~as que investigamos: 

1.- Con respecto a si mismo provocó una modificación en el 91% 
de los casos. 

2.- Con respecto a su familia provoóó una modificación en el 63% 
de los oasos. 
3.- Con respecto a sus colegas provocó una modificación en el 81%. 
de los sujetos. 
4.- Con respecto a sus inferiores provocó una modificación en el-
63% de los sujetos. 

5. - Con respecto al futuro de la empresa en que colaboran ':""lrovocó 
llnamodificación en el lO~~ de las personas que tomaron el curso. 
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6.- Con respecto al mundo económico social provocó una modifica-
aión en el 46% de los casos. Creemos que esta área no fue-ea 
tendidad por nuestros sujetos. 

7.- Con respecto al futuro de su empresa provocó una modificación· 
en el 91 % de los casós. 

8.- Con respecto al propio instituto en el que se dió el curso 
provocó una modificación en el 81 % de los casos. 

9.- Con respecto a algunos compañeros del programa provocó una m2 
dificación en el 63% dé los sujetos. . 

10.- Con respecto a la misión de los jefes de la empresa provocó
una modificación en el 81% de los casos. 

Cuando les preguntamos cuál era el motivo de esas modifica 
C10nes nos dieron 18 razones por las cuales creen que se modifica
ron, de esas 18 razones encontramos que el curso los hizo sentirse 
MAS SEGUROS DE SI MISMO, esto es díó seguridad para actuar tanto -
en la empresa, como en la familia y la sociedad en general, y alg~ 
nos hacen mención que les sirvió para reafirmar su manera de a~--
tuar. 

2.2.- A la pregunta 2.2, el 73 % contestó que el curso los había -
animado mucho a perfeccionarse y al 27% bastante. Al por quf! de
ese deseo de perfecionarse rr.á's contestaron 9 personas ir si obs'erva 
mos las razones por las cuales les nació esa animación~encontramos, 
que es por un deseo de poseer más logros y además por que el curso 
provocó cambios en ellos. 

2.3.- A la pregunta 2.3 que consiste en preguntarles qu~ cosas coa 
cretas están haciendo en forma diferente debido a la experiencia -, 
obtenida en curso, se recopilaron 22, las cuales no todas son cQ-
sas concretas dado que existen algunos propósitos y algunas abstra~c 
ciones. (Ver presentación de datos pregunta 2.3) 

3.1.- A la pregunta 3.1 el 73% de los sujetos contestaron estar ~
conscientes de que sus interveciones en las sesiones contribuia a 
la formación de sus compañeros y suya en lo personal y 3 el 27<'10 -
de los sujetos contestaron que regular. 

Dicen que no intervinieron m&s en las sesiones entre otras 
cosas principalmente por desconocimiento del tema y en otra por fa~ 
ta de seguridad. 

consideran adem~s'que el intercambio de op1n10nes entre -
personas de variada experiencia es un sistema adecuado para lograr 
mayor perfeccionamiento de los participantes, esto opinaron el 10a¡" 
de los sujetos del grupo. 

3.2.- En este punto se investigó qué impres10n le habia quedado a
los sujetos en los diferentes aspectos que a continuación se enua-
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cian, más significativo es el hecho de el lOY~ de 10$ 
tos no tuvo la impresión de haber obstaculizado pcr 
portamiento de uno o varios mie1':lbros del grupo, lo qUE -];:)$ 

ja que la atmósfera del grupo fue libre y 

Al 73% de los sujetos les quedó la i;.lpresión de cz;;.e 
amistades formadas en el curso eran permanentes, e" ror::ca re,;~-

lar. 

Al 81% de los sujetos les quedó la impresión de que la as. 
titud de los compañeros del grupo fue en todo momento constructi
va. 

Al 81% del grupo le quedÓ la impresión de que los compañ!2. 
ros con los que le tocó convivir en este curso actuaron colaboraR 
do. 

3.3.- A la pregunta 3.3 que consiste en que nos sugieran en forma 
concreta cosas para mejorar al instituto nos dan 10 sugerencias.
Que giran principalmente alrededor de que se organicen juntas o con 
ferencia o actos sociales en los cuales se puedan reunir. 

4.- EVALUCION DEL PROGRAMA EN SU CONJ~~O. 

4.1.- A la pregunta 4.1 el 
sideraban que el programa 
1tneas generales, solo una 
parte. 

91% de los sujetos contestaron que CQ~ 
bien planeado y organizado en sus

persona el 9 % dijo que solamente en 
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CONCLUSIONES. 

'1.- Mediante el manejo de los datos obtenidos a través de las pru~ 
bas psicolÓgicas y el cuestionario de fin de curso, corno puede 
verse anteriormente, fue deshechada nuestra hipotésis nula --
planteada. 

II.-Nuestra hipotesís H 1, se ve confirmada, en el sentido de que: 
mediante el GRUPO DINA~ITCO corno método de adiestramiento (ed~
~ación de adultos), SI SE LOGRAN ALGUNOS C~mIOS EN h~ PERSONa 
LIDAo DE LOS SUJETOS QUE RECIBEN DICHO ADIESTRAMIENTO. 

III.-Lo anterior nos lo confirman las, pruebas psicológicas, en el-
sentido de que las diferencias más notables (diferencias esta 

distlcamente significativas al nivel de.OS mediante la fórmula 
t usada) son significativas en los aspectos de ESTABILIDAD Er'IQ 
CIONAL, CAUTELA, y REhl1CrONES PERSONALES. Si interpretamos eJa. 
tos aspectos de acuerdo con lo medido por dichas pru.ebas, pod!'l. 
mos decir qu.e durante el curso los miembros de este grupo 12.-
graron una estabilidad emocional mayor, se libraron de ciertas 
tensiones y angustias a la vez que se volvieron más tolerantes 
a la frustración. También creernos dados los resultados obteni 
dos¡ que después del curso empezaron a actuar con mas caute1a~ 
y menos impulsivamente, a la vez que lograron tener confianza. 
y fe en la gente. 

IV.-También nos confirman nuestras 2 primeras conclusiones el h!'l.-
cho de que la diferencia mas notable en cuanto, al mayor nÚffi!'l.
ro de sujetos que bajaron sus puntajes, lo encontrarnos en el -
aspecto de sociabilidad 10 que nos ha.ce pensar que aunque ap-ª.
rentemente se hicieron menos gregarios superficialmente, se 
teresaron más ~n las relaciones interpersonales profunda~,preQ 
cupándose más por los aspectos internos de la relación inte~-
personal que por los aspectos formalistas externos. 

Esto lo decimos bajo la circunstancia de ~ue el mayor número -
de sujetos que bajÓ su puntaje 10 hizo en sociabilidad, y corno 
vemos las áreas de estabilidad emocional, cautela y sobre todo 
relaciones personales, (para esta conclusión), nos dieron una
diferencia significativa tanto a nivel de significancia como -
de porcentajes. 

V.- También nos confirnla nuestra hipótesis los resultados obten~-
dos mediante el cuestionario de fin de ~~rso, del cual se des
prende la conclusión de que el programa l.ltilizado fue adecuado 
y que como resultado del curso sientiéron cambios que 103 ---

HICIERON SENTIRSE ~~S SEGUROS DE SI ~USMOS. 
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VI.- El an~lisis de datos hecho, y estas conclusiones son valed~
ras única~ente para éste grupo estudiado. Seguiremos tratan 
do de encontrar diferencias significativas en las personas 
que toman nuestros cursos. 
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