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"En la actualidad existe la tendencia a pensar en el apren
dizaje como un fenómeno del comportamiento, en términos de "ad -
qulsici6n" de ciurtas formas de conducta que en sus orígenes no
estaban incluidas en el repertorio de un organismo" (1). 

Cuundo :;1' hd!Jla de este tópico s2 íí<1ce referencia n la é'd -

qui.slción de ciertas habilidades, :::unocim.i.entos o ::ictHudes, que 
no poseían originalmente. Esta noci6n permite comprender el fe1~ 

meno del aprendizaje, mediante la distinción entre dos clases o
categorías de conduela: 

"La pri1ner<.1, incluye pautas de comportamiento que se e:0 cve_!2 
tren genéticamente dctcrminíldn~, esto es, se trata de patrc~es -
heredltarios de conducta, que aseguran la supervivencia tiel orgi! 
nismo. Este tipo de conductas no entra dentro de la gama del 
aprendizaje'' (2). Ejemplos do estas son: el r•!flejo roluliiF1c,la 

conlracción de lil pupíla a.l incidir la luz e11 ?l ojo, etc. 
La segunda catenoría de Gprendizaje se :Trir~rc a ''¡¡o,t,• ,13 dP 

comportamiento que se adquieren a través de lh uXJPri~nciu ~~:c
por procesos distint~s al condicionamiento outomillc·o•(J). ~ 

aprende a hablar, a practicar un deporte, a re3llzn1 ~n tr ~1jJ
específico. En fin, una serie de conductas que van confor~ando -
lo cotidiano. Es fácil advertir que la comprensión del ccncepto
de aprendizaje es de utilidad para ent~nder el comportamie~ta- -
del ser humano. 

De acuerdo a lo dicho en lfneas anterior0s, u~ sujet: ta 
aprendido, si se observa que realiza actos que antes no ejecuta
ba; lo cual implica incorporación de clerlos esquemas de compor
tamiento al repertorio previo del sujeto. 

~!L_:3.E.I.9...e.J.:..:., Manual ele For";ación de Instructores, p. 3 
2 ldem 

J ldnm. 
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En este sentido "aprendizaje es un proceso interno par el -
cual el individuo, a través de la práctica, adquiere conoclmien-
tos, habilidades y actitudes que conducen a una.modificación de-
su conducta" ( 4 ). 

En el área laboral, es en los cursos de capacitación (qunque 
no exclusivamente allí) donde se puede aÍJquirir conoc:ímient:os, h§_ 
bilidades y actitucles útiles; esta adqu.isición será miJyor en Ja -

medida en que se lenga mós posibilidad de práctica. 
Las instituciones cstón interesadas en capacitar a sus trubª 

jadotc:; a fin de Sli:nini,>trar las experiencias que se ,:alculn que

habrán de faclli tar el desarrollo de repertor los que puedan co11 -
tribuir al desempeno satisfactorio del trabajo. 

La capacitación es concebida como una respuesta a la falta -
de personal calificado, al creciente y acelerado proceso de cam -
bios organizaclonales, a la necesidad de contar con personal esp~ 
cializado y al imperante reto que tiene el hombre como ser social. 

Parq que la capacitnci~n sea un inRtrumento eficaz tiene que 
estar bajo un programa ordenado que se oriente a solucionar los -
problemas institucionales y a alcanzar sus objetivos. 

En el diseno e instrumentación de los programas de capacita
ción es preciso tomar en cuenta que no lodos los puestos ni Lo -
dos los trabajadores presentan los mismos requerimientos, por la
que es importante adecuarlos a las necesidades específicas que se 
observen. De esta manera ha surgido la inquietud por elaborar una 
seri:de procedimientos, métodos y técnicas vinculadas nl proceso
educativo con el objeto de faciJ. itnr esta tarea. 

Tal es el caso del ISSSTE, que ha desarrollado un programa -
permánerite de capa e i tación, el cual tiene como óbj(;ti vo proplciar 
el desarrollo ténico y humano de los trabajadores al servicio del 
Estado. 

( 4 ) Idem, p. 4 
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Dentro de este programa se concibió a la capacitación como -
una estrategia de efecto multiplicador que permita democratizar -
y hacer llegar a todos los sestores los beneficios de su accidn -
P~ra lograr esto se ha procedido a Implantar un curso de Forma 
ción de Técnicos Instructores (FTI~.· Este pretendt~ preparar a - -

personal de diferentes pu~stos dentro de la Administración Públi

ca, en la elabor~ción y ejecución de programas de capacitación P! 
ra que sean transm~sores de los conocimientos técnicos a sus pro
pios eompa~~ros de trabajo. 

En el ISSSTE este curso se ha venido impartiendo de manera -
Jnjlscriminada y hasta el momento no se ha realizado un seguimic~ 
to que pueda indicar la utilidad que le brinda al capacitado -
cuando lo lleva a la prdctica en su centro de trabajo. 

El propósito de esta tesis consiste preci~amente en conocer
e! impacto que origina a los participantes el cursa de formacíón
de t~cnicos instructores y los efectos de su acción b~jo una me -
tr;ci::ilogía donde es necesario, en pdnclpio, üi:.corar .i«r~ distin -
tos componen les dr'l cur~rn para estar en posJ.b.tJ irl]Cf·s de <inalln,r 
lo ;:;edlante dife1·entes enfoques y con ello lJcr¡;!t a un resu:tado .. 

úl t. i::io. 

Para re~llzar esta trabajo fue ncc~sario 01uanizar el nn~li

sis del curso de rn recurr lendo a los "tres momentos lógico;, que 

ennarca el proceso de enseñanza aprendizaje a nivel institur:ion'11. 
Tales momentos fueron: planeacidn, realización y evaluación" 
{ $ J. 

Como primera elapa, se pracedjó a recopilar la Jnformación 
de les elementos involucrAdos en el momento de la planeeción de -
este cur:.o, tales cnrr.o: temario, objetivos, duración del curso, -
persc,rial a quien va ói.r.igido, material de opoyo y evaluacióne::. -
Post;:;;iormenle é>C arializ;uon los elementos de manera parlicular ., 
con el objeto de conocer la lógica de su op~ración y asf estar ~n 
posibilidades de hacer nhservacinncs pertinenl~s. 

( 5 } Q'lE~_L¡_i ~!!2~~<1!~l ,__ :!..',J_!_!_c:_t_¡¡ __ v .. 1 Fo flilíl e i (Ír, rL •· t? r 11. r· en di dác U 1 ¡; 

dr; la educacir"in :.u¡H:rior, p. 72 
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En la segu~~a parte se elaboró un análisis de como este cur

so se viersimp:::iendc; por una parte se obtuvo información de -
las ~nicas evi:~-:ias existentes de este curso, en principio el
manual de contE~~dos i la carta descriptiva. Estos fueron deta -
!lados con el ~=:eta ce ofrecer un panorama general del mi~mo y

facilitar en 2: 'Jtur: el enriquecerlos con aportaciones teóri -
cas. 

Por otro :i:~ e ~¡ten dos fuentes de información fundamenta 
les: los capar~:!1cs e~ este curso y los cépacitndo~es del mismo. 
El interés se =~~tró e~ los primeros, siendo necesario aplicar -
un instrumente ::n el :bjeto de levantar la información a solo -
aquellas persc·~s que lo cursaron en un determinado período y c~ 
yas funciones :~:Jrale: han estado dirigidas a cualquiera de las 
actividades de :apaci:aci6n. 

Como ~lti~a ~ta~¡. se realizó un an6lisis comparativo que -
contempló tant: :a de:~ripción de la planeación del curso como -
el aná.lis.is Cio' > for1• ~- en que se viene ejecutando. De esta man_r:_ 
ra se deseó e~:-·trar ~~a conexión coherente entre ambas partes. 

Este trati_. pr¿ :lnde de un enfoque administrativo aón 
cua11do se eriC'.:~·:;:3 .:.- ·e:rso en este campo. El interé,; fue enmar
carlo en el t!::2~0 a2 la psicología sustentandolo en la teorin
del proceso ers2=3nza-2prendizaje y utilizando una metodología -
corraspondicnl: a las :iencias sociales. 

En el pr ~"~~ ca;i;:: vl o, se tiene LH1a dec;cripción general de

la evolución h:~~órlc~ y legal de la capocilación dentro del 
Sector P0blic~: ~e uti~a el caso concreto del desarrollo de es
te tópico en e5 :ssSTE. detallandose sus diversas transformacio
nes hasta líegi:: al a::·~. ual Sistema de Capacitacl6n que prevale -
ce con las sig~!e~tes ~~apas; diagnóstico, programación, ej~cu -
clón y evaluec~~~. 
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Durante el segundo capítulo se encuentra la planeaci6n del 

cur_;o de FTI, l<t cual integré a partir de la informaci6n obten_!_ 

da a través de las diferentes fuentes, tales como entrevistas -

con Jutoridades, doc11mentos, observa::ones personales, etc. Es
to con el prdposito de tener una se~oianza generdl de la forma

en que supuestamente debe impartirse ~1 curso a los participan
tes que se pretenden prepRrar como i~structores para que cum 

plan el efecto multiplic2dor de la c2::<cit,~cii:ín. 

En el tercer capítulo csl~ clat:rado ~n en¿Jjsis crítico -

de los contenidos del manual y de l~ carta descriptiva del cur
so de FTI, dado que son las ~nicas evidencias que pueden propor 

cionarnos una idea de la forma en q~s este curso viene operando 
al momento de su ejecución. 

El cuarto capítulo conli8nc la !nvcst!g?ci~n de campo so -
bre el impacto que produce el curso ce FT I a le~~ cap&ci Lado~, nn 

el mismo; Pii'.'·.r;ro se detall.a la 1aet:::.::logí2 ulí.:izqrJ.c p.na e;.!:t: 

efecto y despcJés se encuentra la des.cripci::"'i oc los re!--ultadn~;

obtenidos a través del instrumento 3plicad~, lGs cu1le~ se rrsu 

men en datos r;encrah's, expcriencLi, opin!.:.rws y '.'.U•J<::rcnclas de 

los particip&ntos. 

El capítulo quinto~s la compara:ión ertre el momenlo de la 
planeación y el de la realización de~ curso de FTJ; se pretende 

encontrar lo,; puntos de coinci,:Jenci6 y las divergencias cxi<;te:: 

tes en ambas etapas a través del aná!isis de rrsultados dividi
do en cuatro é;parl;ados: 1jatcs generc::es, e;q:n:riencias, opinlo -

nes y suger.:~ncias. Cada uno ele éstos inch1ye la<> preguntas ernm 

ciadas en el instru~entb aplicado au:ante la invesl1gació~ de -
campo. 

En el Cltimo capitulo se encue~:ran las consideraciones f l 

nales de esta tesis. Aquí se retoma, de manera genérica, la in

formación manejada duranlc el desar:ollo de este trabajo menci~ 
n¿ndose los 3lcances y limitacionc~ que se tuvierun en cada - -
etapa 
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Posteriormente se presentan conclusiones y sugerencias encamin~
das a hacer un replantamiento metodolóqico del curso de FTI. 

Cabe aclarar que esta tesis no pretende agotar rn furmH 

exhaustiva todas las posibilidades evaluativas del curso de fo~ 

mación de técnicos instructores del ISSSTE y tampoco se presen
ta una propuesta para ello. La intensión fue trabajar e~ un es

tudio general de lQ problemálica con el objeto de prcpJrar nue
vos caminos de investigación y de accidn dentro de la capacita

ción del Sector P~blico. 



I LA CAPACITACION EN EL SECTOR PUBLICO. 
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-1.- Panorama Actual (6). 

En los últimos años nuestro país ha tenido un incremento de
mográfico explósivo y ha entrado a una etapa de desarrollo que ha
exigido el establecimiento de nuevas estructuras y funciones admi
nistrativas e cargu del gobierno, las cuales muchas veces, apare -
cen desarticuladas y descoordlnadas, generando fenómenos de dupli

cación, supílrposlción y aGn contradlcc16n de funciones. 
Lo anter5or ha llegado a convertirse en obstáculo para el de

sarrollo y a su vez propicia en algunos la ineficncia y Ja lncfl -
ciencia en el empeño de las responsabilidades. 

Para evitar esto, una de las acciones fundamentales del go 
bierno federal ha sido la reestructuraci?n del aparato burocráti -
co, conceHlda como premisa básica para dar respuesta a los reque -
rimientos que plantea el desarrollo económico y social del pals. 

En este orden de ideas, la presente Administración procedió -
a realizar una revisión de los planes, programas y políticas del -
aparato oficial, con el objeto de alcanzar mayor eficiencia, efi -

cacio y congruencia en las acciones públicas. Sin embargo se tie -
ne plena conci.encia ele que rünguna simplificación r.Je cstructuras,
trámites y procedimientos o mejoramiento de los servicios públi 
cos, puede llevarse a la práctica si no se cuenta con la partíci -
pación decidida, eficiente y responsable de los trabajadores al 
servicio del Estado. 

Con base en lo anterior, se considera Indispensable orientar
los conocimientos, habilidades y actitudes de Jos servidores p0bl! 
cos hacia los programas de gobierno. De este manera la capecita 
ci~n de personal pasa a convertirse en una de las acciones funda -
mentales dentro de los programas de la Administración PGblica. 

(6) Información obtenida del Programa Nacional de Ci:lpacl.tación_y_:. 
Productividad 1984-1988, Poder Ejecutivo Federal, Sria. del 
Trnbajo y Previsión Social, 1984, México. 
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Anteriormente la c~pacitación consitía en realizar una o -

varias series de cursos, los cuales eran en ocasiones innecesa

rios, caros y desligados de la realidad administrativa, adernjs

de que traían como consecuencia la subutilización de los esca -

sos recursos de que se disponía. 
No siempre se orientaba al trabajo que se efectuaba, lo 

cwal hacía que en ocasiones aquella se desvinculara de los pla

nes y progr ar:i ..• del gobierno federal, por lo que no compl ío los

ob~etivos que se esperaba alcanzar tanto a nivel de dependen 

cias corno de la Administración P~blica Federal en su conjunto. 

Durante mucho tiempo los servidores p~blicos no siempre e~ 

tuv!eron lo suficientemente informados de los objetivos, polít! 

cas y programas del gobierno, lo cual se reflejaba en una falta 

de identificación con las grandes acciones gubernamentales. 

Por regla general, la capacitación era elitista y no lleg~ 

va _ todos los trabajadores, ya que no todos tenían posibilidad 
de asistir a los cursos que se planeaban. La elaboración de los 

prcGramas era responsabilidad exclusiva de las autoridades y en 

ellas no intervenían los trabajadores. 

Por lo tanto, con esta forma en que se venía impartiendo -

la ~apacitación, se convert!acon cierta frecuencia en fuente de 

frustraciones y desaliento para los trabajadores. 

Bajo este enfoque, no se hacfa énfasis en la función social 

que c~rrespondía cumplir a cada empleado p~blico. 

Actualmente se pretende hacer de la capacitación un instru
mente para incrementar la productividad pGblica, al vincularla -

~str~~hamente con los objetivas, planes y programas glob~les e 

inst.i.tuc]rmales y <il procurar a través de ella una lllaynr eficie_!í 
cia y eficacia de los servidores pGblicos en el desempeHo de las 

tareas que tienen encomendadas y el mejoramiento en la atención

y los servicios al pGblico. Asimismo se pretende orientar los 
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En principio, se pretende atender las necesidades específicas en 
el puesto. 

Sin embargo, también se busca que :a capacitación estimule
Y desarrolle la vocación de servicio público con lo cual mejora
rá la imagen del gobierno y servirá para establecer una adecuada 
comunicación entre servidor público y de~andante de los servi- -
cios. 

2.- Bases Legales.· 

La capacitación está sujeta al conjunto de normas, valores
y criterios institucionales que se encuentran enmarcados en las
diversas instancias jurídicas que ~n esta materia se han emiti-
do en nuestro país. 

Por lo anterior, se considera necesario conocer los aspee -
tos normativos y reglamentarios que la condicionan para estable
cer las modalidades que puede tomar en es~e contexto y las posi
bilidades de cambio que en un momento se puedan requerir. 

A continuación se describe el marco legal en que se funda -
menta la capacitación de los trabajadores al servicio del Estado: 

- Constitución Política de los Estados Mexicanos. 
Artículo 123 Apartado B, Fracción VII. 
Dispone Que ... "El Estado orgGnizará escuelas de Administra
ción Pública. 

- El derecho de los trabajadores a la capacitación fug eleva
do a rango institucional en enero de 1978. 

- Ley federal de los Trabajadores al SerYicio del Estado. 
- Ar tí culo 43, Inciso F 

Establece que ... "Son obligaciones de las titulares a que se 
refiere el Artículo 1. de esta ley" . 
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- El establecimiento de e3cuelas de Administración Pública en -
las que se impartan los cursos necesarios pera que los traba
jadores puedan adquirir los conocimientos para obtener ascen
sos conforme al escalafón y procurar el mantenimiento de su -
aptitud profesional ". 

- Artículo 44, Fracción VII!. 

Establece que ..• "Son obligaciones de los trabajadores: asis
tir a los Institutos de Capacitación para mejorar su prepara
ción y eficiencia. 

- Ley del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los 
Trabajadores del Estado, Prestaciones Culturales. 
Artículo 140. El Instituto proporcionará servicios cultura 
les, mediante programas culturales, recreativos y deportivos
que tiendan B cuidar y fortalecer la salud mentol e integra -
ción familiar y social del trabajador y su desarrollo futuro, 
contando con la cooperación y el apoyo de los trabajadores. 

Artículo 140. Para los fines antes enunciados el Instituto 
ofrecerá los siguientes servicios.: 

III. Capacitación. 

- Acuerdo de la H. Junta Directiva del ISSSTE, número 2268 del-
28 de diciembre de 1970. 

- Acuerdo qu? aprueba la creación de la Subdirección de Acción 
Cultural y del Centro Nacional de Capacitación Administrativa. 

- Reglamento Interior del Institutú de Seguridad y Servicios 
Sociales de los Trabajadores del Estado. 

En diciembre de 1982, al entrar en funciones el Dr. Aleja!! 
dro Carrillo Castro como Director General del ISSSTE, el Centro 
cambia de denominación, siendo a partir de entonces Subdirección 
de Capacitación, dependiendo de la Subdirección General de Ser -
vicios Sociales y Culturales, misma que fue reconocida por el Re 
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glamento Interior del ISSSTE publicado en el Diario Oficial el -

5 de octubre de 1983. 

O.O. 1. de febrero de 1984). Arlículo 28 Fracción V. 

Corresponde a la Subdirección General de Serviclns Sociales y 

Culturales: 

Proporcionar y difundir programas de capacitación para los tre -
bajadores de las dependencias y entidades de la Admlnistración
P~blica Federal incornorada al régimen del lnstiluto. 

3.- La Capacitación en el ISSSTE. 

Desde su fundación el ISSSTE ha sido generador de µrestacl~ 
nes y servicios sociales, teniendo entre sus funciones la rcspo~ 
sabllidad de promover el desarrollo técnico y humano de los tru

bajadores al servicio del Estado. 

Con el propósito de ofrecer un respaldo instituclunal a 
los programas de capacitación, en el ano 1970 se creó el Centro
Nacional de Capacitación Administrativa (CNCA) dependiente de la 
Subdirección de Acción Cultural. Este Centro tenía a su cargo el 
establecimiento de ncrmas y lineamientos de carácter operatlvo,

proponiendose realizar las siguiente f1mciones: 

- Disenar t¿nicas y metodologías de capacitación y paquetes di -
dáticos de apoyo a las dependencias y entidedes del gobierno -

federal. 

- Fomentar y coordinJr programas de capacitación de personnl del 

gobierno federal. 
- Estimular el establecimiento de Comit6s Mixtos de Capacitación 

en las dependencias y enlidadcs del Poder Ejecutivo Federal e
informar de su funcionamiento. 

- Formar y perfeccionar a lus instructores de instrurtores de la 
capacitación del gobierno federal. 

- Preparar la acreditación de in~tructores, técnicos y adminis -
tradores de la cnpacltación del gobierno federal. 
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las funciones operativas de la administración pública. Estos je

fes tenían el conocimiento sustantivo de su área y ejercían una

enseñanza informal ; sin embargo,por lo general, desconocían téE 
nicas de enseñanza-aprendizaje que hicieron propicia su respons~ 
bilidad de capacitar al personal que con ellos colaboraba; en 
este sentido se facilitó efectuar la capacitación para el desem
peño del puesto dentro de la j 0 rnada de trabajo y en horarios 
disponibles. 

Como complemento indispensable de las tareas de enseftanza -
aprendizíljc, hubo de promoverse también la formación de una cuer 
po de técnicos y administradores de la capacitación, quienes de
sarrollaron importantes funciones dentro de este nuevo esquema. 

2.- Constitución de los Comités Mixtos de Capacitación: 

La mejor garantía de que la capacitación llegara a todos -
los trabajadores en forma permanente la constituyó el estableci
miento de los Comités Mixtos que fueron los mecanismos partidµ_~ 
tivos de concertación y corresponsabilldad Integrados en forma -
bipartita por autoridades y representantes sindicales. 

3.- Instauración de un canal permanente de capacitación: 

Por medio del efecto multiplicador de la capacitación, se
pretendió establecer un canal permanente de comunicación entre -
el gobierno federal y sus trabajadores, a fin de que se conocie
ran mejor los planes, programas y objetivos gubernamentales. 

De las tres políticas arriba descritas, en la actualidad, -
la ónice que sigue formalmente vigente es la que se refiere a 
tomar la capacitación con efecto multiplicador. Aunque ahora es
destinada a todos los trabajadores del gobierno federal con el -
objeto de abarcar lo más directamente posible los diferentes ni
veles que integran el catálogo de puestos. 
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Como se mencionó anteriormente, en el ano 1982 el CNCA cam 
bia de denominación, siendo a partir de entonces Subdirección -
de Capacitación, dependiendo de la Subdirección General de Ser
vicios Sociales y Culturales. 

Bajo una nu va administración se r~visaron los programas -
que hasta ese momento habían operado; corno resultado se decidió 
que la capacitación tomara un nuevo enfoque, al cual le han venJ.c 
do llamando sistémico por considerarlo un proceso integral en ~ 

las etapas que lo componen. 

En este sentido, la Subdirección de Capacitación del -
ISSSTE se ha propuesto unificar esfuerzos para operar con un 
Sistema que sirva de base para desarrollar y poner en marcha 
programas integrados, buscando el aprovechamiento móximo del 
personal. 

Este Sistema je Capacitación estd compuesto con las si - -
guientes etapas: 

1.- Diagnóstio 2. Programación 3. Ejecución y 4. Evaluación. 

1.- Diagnóstico: 

En esta etapa se pretende identificar las deficiencias - -
existentes en los conocimientos y habilidades del trabajador 
con relación al puesto que desempena dentro de la institución -
y así determinar las necesidades de capacitación. Esto lo inten 
tan lograr mediante los siguientes pasos: 

1.1 Investigación de necesidades de capacitación, 

Se aplican instrumentos que permitan obtener Información -
relevantes y fidedigna; los instrumentos son: 

- Cuestionario 1: 

Es aplicado .al responsable de un departamento administratl_ 
vo, de recursos humanos o de capacitación para conocer los re -
cursos materiales, técnicos y financieros con que cuenta la ins 
tltución o dependencia y que pueden ser aprovechados en las ac
tividades de capacitación. ( Ver anexo 1 ) 
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- Cuestionario 2: 
Es aplicado al personal de nivel directivo superior hasta je

fe de oficina para conocer las propias necesidades así como las
de sus subalternos ( Ver anexo 2 ). 

- Cuestionarlo J: 

Es aplicado al personal del nivel operativo paro conocer sus 
necesidades e intereses de capacitación ( Ver anexo 3 ) , 

1.2 Procesamiento de la información: 

En esta actividad se vierte la información captada a los - -
cuestionarios, en formatos previamente establecidos para ello, su 
procesamiento esta condicionado al tipo de análisis que se prete~ 
de realizar, así como a los recursos con que se cuente. 

1.J Andlisls de la información: 

Se realiza mediante una frecuencia de respuestas para poder
determinar las necesidades de los trabajadores. 

2. Programación: 

Comprende la integración de los eventos de capacitación a 
efectuarse, de acuerdo a los resultados obtenidos en el diagnóst~ 
co de necesidades y de los recursos susceptibles de ser aprovech~ 

dos para la ejecución de las actividades. 

2.1 Formulación del programa: 

El programa de capacitaci6n se integre conforme a los resul
tados obtenidos por la investigación de necesidades de capacJta -
ción reflejados en el documento de diagnóstico. Dándose prioridad 
a los cursos que obtuvieron un mayor n~mero de elecciones. 

2.2. Concertación del programa: 

La Subdirección de Capacitación y la Institución receptora -
del servicio de asesoría, convienen en fechas, lugar y tipo de 
evento a realizarse, con la finalidad de cuantificar y calendarl
zar dichas actividades. 
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3. Ejecución: 

La ejecución constituye la tercera etapa del sistema, en ella 
se lleva a cabo los eventos (cursos, mesas redondas,etc.) que pre
viamente fueron programados y se divide en las siguientes activid~ 
des: 

3.1 Selección del material didáctico y elaboración de contenidos -
de cursos: 
Los materiales didácticos son los recursos util~zados durante 

la realización de los eventos, entre los que se encuentran: manua 
les de capacitación,guías técnicas, boletines, folletos, así como
rnaquinario y equipo, herramientas, películas, transparencias, etc. 

De acuerdo con la técnica que se seleccione se eligen los ma
teriales didácticos tomando en cuenta los costos, duración y tiem
po de preparación. La elaboración de contenidos de cursos, consis
te en dar una ordenación lógica, que atienda a la naturaleza de la 
actividad para proporcionar el conocimiento de l~ materia de que -
se trate. 

3.2 Plan de instrucción: 

Consiste en detallar la secuencia de las actividades y sus r~ 
querimientos en tiempo y recursos para la realización de los even
tos. 

3.3 lntegrac!ón de grupos: 

Atendiendo al resultado del diagnóstico se propondráM los can 
didatos para recibir capacltac:ón, procurando que se formen grupos 
homogéneos y adecuados para el aprendizaje. 

3.4 Difusión: 

A través de los diferentes medios de comunicación, se dan a 
conocer a la población involucrada los eventos a realizarse, núme
ro de sesiones, horurio, temarid y características de los partici
pantes. 

3.5 Realización de los eventos: 
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En este proceso se transmite el contenido de los cursos del 

instructor a los participantes. 

4. Evaluaci5n: 

Cuarta etapa del sistema, en ella se pretende ejercer el S! 
guimiento y centre! de las acciones realizadas en el proceso de
desarrollo ~el sistema y la tonforman las siguientes actividades. 

4.1 Evaluac:6n de la enseñanza-aprendizaje: 

Es el ~rocesc por el cual se mide el aprovechamiento de los 
participantes de cada curso o evento, mediante una escala numéri 
ca de calificación que se determinará de acuerdo al criterio del 
instructor o los ~reviamente fijados. 

4.2 Seguimierito: 

Se ela~Jran !~formes periódicos de las actividades realiza
das en mate:ia de ~apacitación; esta información es registrada -
en los for~atas Q~! para tal efecto se tienen. 

4.3 Control: 

Se ana!Lza la información obtenida de las áreas a evaluar,
posteriorme~te se comparan los resultados con la etapa de progr! 
mación para deter~Jnar si realmente se alcanzó lograr lo que pr! 
viamente se ~abía establecido. 

Si bie~ el e~tendimiento del proceso de capacitación como -
un todo constituye un objeto de investigación por sí misma, la -
magnitud de su operación y la complejidad de las variables que -
lo condicionan, desbordan las posibilidades de este trabajo. 
Por ello el presentf' estudio se limitorñ al momento cuando se 
lleva a la práctica la capacitación durante la etapa de ejecu 
ción de cursos. Co~cretamente el interés se centrará en el de 
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Formación de Técnicos Instructores, que es uno de los seis que -
imparte la Subdirección de Capacitación, el cual es conslderado
el medular dentro de la estrategia de capacitación dado que la -
función multiplicadora de éste es vital para la significación de 
las demás. Por otro lado, este curso carece en sí de un segui -
miento que retroalimente su utilida~, la cual es concebida como
una forma valorativa del proceso de capacitación y que está re -
presentada por los logros de los pa=ticipantes; esto constituye
el referente más importante que se da en el marco de la institu
ción de donde previene el trabajado= y queda expresado en la 
práctica a través de sus manifestac:ones dando pie a una evalua
ción cuantitativa. 

El estudio de la capacitación es una tarea compleja que re
quiere una revisión desde su elaboración conceptual co~o término, 
su significado tanto para la instit~ción como para la población
hasta la precisión de la magnitud cel problema de cada uno de .
los cursos dentro de todo el proces: de la capacitación, pasando 
también por las consideraciones de :ipo soclopedagógicas que la
condicionan, determinan y especificsn. 

Este estudio se podría ubicar tanto en el plano teórico co
mo en el em0írico aunque ambos formen una unidad que no siempre
es considerada en la formulación de los programas de capacita 
ción, 

En esta investigación se desea argumentar que precisamente~ 
la falta de construcción de un marco teórico, ha convertido este 
proceso en un complejo slste~a del cue no se puede mantener una
continuidad operativa que permita e: conocimiento del impacto 
real y de las características de la ~apacitación como proceso y

ni a~n del curso básico de forrnació~ de tjcnicos instructores, -
por lo que se cree imperante la necesidad de replantear su anál! 
sis señalando las posibilidades de ,_e, mejor manejo de la lnform~ 

ción que retroalimente este sistema. Eslo con la mira de posibi
litar una mayor precisión en el dia;nóstico, programación, - - -
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ejecución y evaluación de los cursos. 

En el presente capítulo queda señalado el interés de esta -
tesis por ubicarse concretamente en el curso de FTI que imparte
la Subdirección de Capacitación del ISSSTE. 

A continuación se encuentra la descripción de la planeación 
de este curso, para conocer la forma en que supuestamente debe -
impartirse a los participantes para que cumplan con el efecto 
multiplicador de la capacitación. 



lI DESCRIPCION DE LA PLANEACION DEL CURSO 

FORMACION DE TECNICOS INSTRUCTORES. 
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Desde su formulación el año de 1972 por personal del enton 
ces CNCA, se determinó que este curso contaría con todos los 
elementos esenciales para su instrumentación. De esta manera se 
decidió realizar una planeación qué marcara las pautas a seguir; 
que se orientara al logro de los objetivos del curso, en el tiem 
po establecido¡ que considerando el nivel y características de
los grupos se seleccionaran las técnicas y actividades, así co
mo los instrumentos de evaluación convenientes. 

Después de una indagación exhaustiva con las autoridades -
responsables de la actual Subdirección de Capacitación, sobre -
los componentes que intervinieron en el momento de la planea 
clón, se lograron clarificar los siguientes: 

I Temario 
II Objetivos 

I II Duración del curso 
IV Destinatarios 
V Mater:i.al d:i.dáctic0 y de apoyo 

VI Evaluaciones 

El abordaje sistématico de estos puntos produjo el siguie~ 
te conjunto de acción: 

Temario: 

Se organizó el curso completo de Formaclón de Técnicos Ins
,tructores (FTI} con las siguientes unidades: 

1. El Técnico instructor de le capacitación 2. Detección de ne -
cesidades 3. Elaboracl4n de programas 4. Conducción del proceso
ensenanza-aprendizaje y 5. Evaluación. 

La unidad del Técnico instructor de la capacitación presen
ta dos temas en forma breve; la importancia y las funciones q1ie

debe desempeílar el técnico de la capacitación. 
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La unid~d de detección de necesidades de capacitación define 
tres ni~eles de necesidades: la organizacional, la ocupacional y

la ind!vidual. Clasificándolas, a su vez, en manifiestas o encu -
biertas. Cuando se trata de éstas ~!timas se propone un modelo de 
Jnvesti~ación que contemple los siguientes pasos: 

1. Determinación de los objetivos de investigación. 
2. Búsqueda de evidencias. 
J. Localización de áreas críticas. 
4. Prcs~ntación de soluciones preliminares. 
5. Sel~cción de técnicas y diseno de instrumentos de investiga -

ClD~. 

6. Apl~Lación de las técnicas e instrumentos de investigación. 
7. Rec0lección e interpretación de datos. 
8. Dia;nóstico de necesidades de capacitación. 
J. Informe final. 

¿~ la unidad de elaboración de programas se tomaron en cuen 
ta los siguientes elementos: 

'· Porcada 2. Título del programa 3. Población 4. Duración S. 
lugar 6. Horario 7. Justificación y 8. Temario. 

?ara la parte interna del programa se desarrollaron los ob
jetivas generales, los objetivos particulares y la carta descriE 
ti~a. 

E~ la última parte de esta unidad se presentan como acceso
rios ~!l programa la bibliografía, los anexos y el índice. 

E~ la conducción del proceso enscnanza-aprendizaje se des -
criber los siguientes elementos para su realizaclón: 

l. Pr~sentacidn del curso 2. Motivación y 3. Desarrollo del tema. 

Pre~entación del curso: 

En esta parte se mencionan ~us factores que deben tomarse -
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en cuenta: 1.1 La descripción de los objetivos y los contenidos 

del programa 1.2 Metodología. 

2. Motivación: 

Aparece como un factor posible de obtener a través de una 
estimulación donde se utilicen incentivos. Aquí mismo se enllsta -
una serie de recomendaciones qua pueden servir al instructor con -
el objeto de promover la estimulación en los participantes. 

3. Desarrollo del tema: 

El orden que se propone para desarrollar un tema es el si
guiente: 3.1 Introducción 3.2 Objetivos específicos 3.3 Desarrollo 
del contenido 3.4 Ejercitación 3.5 Síntesis y 3.6 Evaluación. 

Como segundo te~a de esta unidad se presenta una serie de - -
elementos a considerar por el instructor, los cuales son: campo 
nentes del eleaento verbal, componentes corporales y actitudes dnl 
instructor hacia el grupo. 

Por óltimo, en esta unidad, se describen los tipos de parti -
cipantes que pueden existir en un grupo. En función de la persona
lidad de cada uno de ellos, se proponen algunas recomendaciones 
0tiles al instructor para que pueda guiarlos durante las sesio 
nes del curso: 

En la unidad de evaluación, éste queda definida y se mencio -
nah los tres momentos en que puede presentarse: al inicio del cur
so ( diagnóstica ), durante el mismo ( formativa ) y al final -
( sumaria). 

Se dice que los instrumentos de evaluación deben contemplar -
los siguientes elementos: 1. Instrucciones 2. Reactivos, items o -
preguntas y 3. FormG de calificar. 

Se menciona que existe una gran variedad de instrumentos de -
evaluación que para cla3ificarlos pueden utilizarse algunos cri -
terios tales como: el tipo de conducta que se pretende evaluar y -

el dominio o esfera de conocimiento a la que se dir1jon, 
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En ese momento se pPnsó que ~újo ~1 enfoque tradicional no 

era posible atender las demandas de capacitación de aproximada
mente 1'600,000 trJbajadores dependientes de la administraci6n

pGbllca centralizada y de :as entldades pJraestatales incorpo -
rodas al régimen del ISSSTE, por ;o cual fue necesario dlseHar
e instrumentar una cstrate;ia qu~ permitiese capacitar a le ma
yor parte de la población tanto en el trabajo como para el tra
bajo. 

Esta estrategía se scstuvo en tres políticas: 

1.- "La capacitación con efecto sultiµlicador, mediante la for
mación de un grupo de inst~uctoras 2. La capacitación como res
pon3abilidad compartida, a través de ln constitución de los co

mites mixtos de capacitac:~n y 3. La instauración de un canal -
pemancntc de cornunicaciónn (7). 

1. La capacitación con efe:to m~ltiplicadar: 

Para lograr este efec::.i se ¡:::occdlt) en pri1ntJra iri'.;L:.rwia a

lnstrumentar el programa ;:ara l<: formación de "instructores de-

instructores", quese impa::tió a :.;n grupo de profesionales espe

cializados en la materia, ad3crftos a las unidades centrales de 
capocltación de cada deperjcncia. 

Este grupo formó el r:;clec ;·;ase para el efecto multiplica

dor, ya que cada uno de e:los d~bería reproducir en el ámbitu -
interno de su propia depee¡denci3, este proceso de formación de
inslructorPs. 

En una segunda instc:i~cia, :•;; procedi6 a la formauión ck ur: 

ejército de inslructores, para 20 cual se aprovecharon las exp_!2 
riencias, conocimientos y habll~dades dr los jefes de oficina y 

cabezns de rama o equiva~entes ~el sistema escalafonario. Se 
eUuió e:;te nivel en vi1'.:.t<ll de ::ue eran los acfo•:tJacic·~, para efeE_ 
tuar l.J capacitación, fll.é'' aqu, ';+1 rc;il in1bdri fundan:i·nLilwentP 

( 7 ) !lt~~-~-t:_~_11~.!:_.1~_;:~t:L0L Genero t c:Jé!J~~!nir~i ~\ rr1_c:I ó_r! y~ 

!!.t:::;~~E!~U:..i:..s!!0:_~~~!'.'~l .. 1J::. Pr¿¡J!:'r __ UEE.~!~L~'. __ l:f:.9.C:.'..'.~.~.J Colee 
ción /\tlmlni!;tracicS.e¡ y n,,s~irrollo rlc Pt~rsomtl No. 1, 
t46xif'O 1979 p. 1"17 
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Por último se describen ampliamente los cuatro instrumentos 
de evaluación más usuales: pruebas objetivas, pruebas de ensayo, 
escalas estimativas y listas de verificación. 

II Objetivo del curso: 

Se definió el siguiente objetivo g~neral. di:l curso: "Al té!_ 

mino del curso, los participantes conocerán y aplicarán los con
ceptos básicos de la didácti~a para desempeMar las funciones prQ 
pias del técnico instructor de la capacitación en su centro de -
trabajo ". 

El objetivo está enunciado en grado mayor de generalidad, -
utilizandose simultdneamente dos criterios diferentes de ejecu -
ción. 

los objetivos particulares y los específicos están present! 
dos en la carla descriptiva que más adelante se analizará. 

III Duración del curso: 

Con base en el objetivo general, en el análisis de los con
tenidos, en la disponibilidad de recursos y las exigencias labo
rales de los capacitados, se establecieron 40 hrs. de duración -
para la impartición de este curso. 

IV Destinatarios: 

Este curso se dirige a los servidores p0blicos que supuPst! 
mente tienen un nivel de desempeílo adecuado en el puesto que oc~· 
pan, con el objeto de llevar a la práctica el efecto multiplica
dor de la capacitación en sus centros de trabajo. 

V Material didáctico y de apoyo: 

Para la elaboración del material didáctico se cuenta con un 
centro de diseno y producción del mismo al cual recurren los ins 
tructores para que les proporclbnen aquel que sen adecuado a su
estilo y a las t~cnicas que vaya a utilizar para la exposición -
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de cu~lquier tema. 

Se elaboró como material de apoyo un manual que sintetiza -
los contenidos que respaldan las unidades conterpladas durante
el curso. rosteriormente con el objeto de unificar los criterios 
de los instructores qJe lo imparten, se realizó u~a ca:ta des -
criptiva que permitiera guinrlos acerca de las té~nica~ ; activ! 
dades convenientes para alcanzar cada objetivo esaecífico del 
curso; siendo estos dos apoyos las Gnicas evidencias escritas 
que se tienen serán analizados al finalizar la descripción de 
los componentes con el objeto de que el lector no pierda la se -
cuencia. 

VI Evaluación: 

Los momentos de evaluación para el curso de f!l san los si

guientes: antes de iniciar cada uno se realiza Lna eval~ación 

diagnóstica con el propósito de detectar el nivel te irFczmación 
tjue manejan los participantes. Al finalizar un t~~a se aplican -

breves cuestionarios que sirven para retroalimentar al instruc -
tor y al participante del nivel de cumplimiento de los :bjetivos 
particulares. Asimismo sirven para orientar la futura dinámica -
del curso hacia las características del grupo. 

Como evalución general se pide a cada partict~ante que ela
bore un programa junto con su carta descriptiva de cualQuJer te
ma, a fin de que lo presente en una exposición dP 15' aproximo -

damente frente al instructor y al grupo para que éstos a su vez
puedon hacerle las observaciones pertinentes y supere fa!las o -
errores como expositor. 

Como se mencionó en un principio, los componentes anterior
mente descritos fueron obtenidos a través de entrevistas con las 
actuales autoridades de la Subdirección de Capacitación. Una de-
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las aportaciones de esta tesis ha sido precisamente el de arde 
narlos, el darles una secuencia lógica y el de materializarlos 
en forma escrita, ya que anteriormente existían de manera desvin
culada. A conlinuación se mencionan algunas observaciones a los -
componentes: 

El curso de FTI pretende llevar una ir1terrelación en cuanto
ª las partes que lo integran. Las unidades que se presentan son -
explicadas como las etapas que debe tener un siste~a general de -
capacitación. 

El curso tiene planteado su objetivo general, sus objetivos
particulares y específicos; éstos objetivos pretenden dar forma -
y consistencia a los contenidos que se manejan durante el mismo. 

La adminislraclón del tiempo para cada sesión del curso, es
tá sujeta al criterio de los instructores que lo imparten, debi -
do a que no existe un cronograma que lo orgnnize. La carta des -
criptiva tampoco especifica los tiempos establecidos para las - -
diversas actividades. 

Como materiales de apoyo se cuenta con la carta descriptiva
y el manual que sintetiza los contenidos que abarcan todas las 
unidades que se exponen durante el curso; sin embargo, se obscr -
va por la secuencia de cantidad que llevan algunos de ellos que -
su desarrollo carece de congruencia y complejiHad. Esto podría 
_llegar o limitar la idea de querer tomRrlos como un proceso lnte 
rrelacionado. 

Finalmente los evaluaciones que se aplican a los participan
tes cumplen con los mínimos indispensables para detectar el lo 
gro de los objetivos establecidos para este €ursa. 

En el presente capitulo qúetla descrita la planeaclón del - -
curso de FTI, integrada a partir de la Información dada por cnda
uno de los elementos. Bajo este marco se pretende obtener una - -
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semblanza general de la forma en que supuestamente debe ejecutar
se el curso al momento de llevarse a la práctica. 

En el siguiente capítulo se realizará como segunda etapa el
análisis de la forma an que este curso viene operando. Se intenta 
detallar el manual que sintetiza los contenidos del mismo y la 
carta descriptiva dado que son las ~nitos evidencias escritas - -
existentes. Durante el desarrollo del trabajo se harán observa 
clones y aportaciones teóricas que pretenden ubicar el material. 



LII ANALISIS DE LA FORMA EN QUE SE 

REALIZA EL CURSO OE FTI. 



36 

l. Análisis del manual de los contenidos. 

Resulta de suma importancia elaborar un análisis crítico de 
los contenidos del manual del curso de FTI debido a que son el -
objeto cognoscente que el participante aprenderá. En la medida -
en que se conozca la construcción de estos, se tendrán Ñayor in
formación para hacer un replanlamiento general, ya que ¿stos son 
la guía delinstructor pues "el no puede ensenar lo que quiera 
sino lo que estó establecido lógicamente en un cotenido concreto" 
( 8). 

Las unidades que integran el curso de FTI se describen de -
la siguiente manera: 
1. El técnico instru:tor de la capacitación 2. Detecciór, •le nece 
sidadcs 3. Elaboración de programas 4. Conducción del procese C.:! 
senanza-aprendizaje y 5. Evaluación. 

La unidad ciel técnico instru~tor de la capacitsción mencio
na brevemente la importanc.ia que tiene la funcilÍn de é3tC er, ;u
propio centro de trabajo. 

Entre sus principales responsabilidades se destaran la~ que 
están íntimamente relacionada con el proceso tradicion~l de CJP! 
citación. Tales como: detección de necesidades, elaboración ae -
programas, irnpartición de cursos y evalu3ción. 

Con esto se pretende ubicar a los participantes en las fun
ciones que corno técnlcos!nstru:tores tendrán en la realización -
de programas institucionales, sectoriales y globales de ~apaci -
tación. 

(8) §.a.reía Mend~ Julieta V.:., Formación docente en didáctica 
de la educación superior, p. 70 
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El manual del curso de FTI define la detecci0n de necesi
dades como la etapa donde se identifican las áreas y las per -
sanas que requieren capacitarse debido a las care•cias referi
das a los conocimientos, habilidades y actitudes aue interfie
ren en el desempeílo eficiente de un trabajador al desarrollar
las funciones del puesto. 

En este se presentan sólo tres niveles je ns:~sidades, 

los cuales son: organizacional, ocupacions: e inj:vidual. Sin~ 

embargo, no son éstas las ~nicas, Silicio (t977) ;encione que
existen las siguientes: 1 "Las que requieren solución inmediata 
2. Las que demandan solución futura 3. Las ~ue piden activida
des informarles de entrenamiento 4. Las que requieren activi -
dades formales de entrenamiento 5. Las que exigen instrucción
"sobre la marcha" 6. Las que precisan instr~cción fuera del 
trabajo y 7. Aquellas en las que la institución ~~~esita re 
currir a fuentes de entrenamiento externas~ (9). 

En los contenidos se menciona que exis:en des lipos de n! 
cesidades de capacltación, siendo éstas manifiest3s o encubier 
tas. 

Las necesidades manifiestas no requieren de ~~a investi 
gación profunda ya que son evidentes y se presentan por dife -
rentes causas, tales como: nuevo ingreso, t:ensferencias, pro
mociones, cambio de equipo y maquinaria, etc. 

Las necesidades encubiertas son aquellas que no se pueden 
vislumbrar a simple vista y requieren de una investigación. 
los contenidos del curso proponen una metodDlog!a que contem -
pla los siguientes pasos: 

' ( 9 ) Silicio, Alfonso, Op. Cit., p. 58 
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1. Determinación de los objetivos de investigación: 

Se definen los objetivos de investigación que se deberán -
alcanzar en cada una de las partes de la investigación. 

2. Búsqueda de evidencias: 

Se trata de identificar las causas por las que los objeti

vos institucionales no logran realizarse; asimismo se locallzo
el tipo de evidencias que pueden existir. Son generales, cuando 
sirven de fundamento para el diagnóstico de necesidades de ca -
pacitación del personal, departamento o sección. Las evidencias 
específicas son las que se refieren a diagnosticar los proble -
mas de un trabajador en particular. 

3. Localización de áreas críticas: 

Son aquellas unidades de trabajo en donde se presentan 
múltiples problemas y carencias en relación con el personal. -
Se menciona la utilización de algunas técnicas para ~u detec 

ción como son la observación directa, cuestionarlos, etc. 

Este punto podría quedar incluido en el anterior dado que

el deficiente desempeno de una unidad puede ser una evidencia -
de necesidades de capacitación. 

4. Presentación de soluciones preliminares: 

Se refiere a la presentación a los directivos de las evi -
dencias detectadas, a fin de proponer soluciones de capacita 
clón en forma inmediata y mediata. Si bien no existe en este 
punto una técnica de aplicación general para la presentación de 

soluciones preliminares, sería conveniente que se le hablara a
las participantes de la relación que debe existir entre las so
luciones propuestas y los objetivos, políticas y progra~as d~ -

la institución. 
5.- Selección de técnicas y diseño de instrumentos de investig~ 

ción: 
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En esta etapa se selecciona el modelo, las técnicas y los 
instrumentos de investigación que identificarán las necesida -
des de capacitación; se considera el tipo de problemas, las 
características del personal y los procedimientos de trabajo -
desarrollados. En este punto se debería incluir una amplia va
riedad de técnicas e instrumentos a fin de que el capacitado -
tenga herramientas prácticas cuando realice estas actividades
en su centro de trabajo. 

6. Aplicación de las técnicas e instrumentos de i~vestlgación: 

Se menciona q~e existen dos modelos para la aplicación de 
los instrumentos. El primero, es el participativo que menciona 
la opinión de todo el personal a través de técnicas tales como 
tormenta de ideas, corrilos, juntas de trabajo, etc. El segun
do, centrado en el analista o investigador quien aplica direc
tamente los instrumentos al personal con técnicas tales como,
encuesta, entrevista, observación, etc. 

En este punto es conveniente mencionar las pruebas de va
lidez y confiabilidad a la cual deben someterse previamente 
todas las técnicas e instrumentos de investigación. 

7. Recolección e interpretación de datos: 
Se define como la actividad relacionada con la clasifica

ción y análisis de los datos con el objeto de resumir los re -
sultados obtenidos. 

En este punto deberínn proponerse cuadros de concentra -- . 
ción pare integrar los resultados de la investigación. Esto- -
facilitarla el manejo de la información. Asimismo debería ha -
cerse mención a la aplicación de la informática para el proce
samiento de la información recolectada. 

8. Diagnóstico de necesidades de capacitación: 

En este punto se elabora el diagnóstico final que incluye 
lo clasificación de toda información recabada durante la inves 
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tigación. Esta presentación podría hacerse por ramas, catego -
rías y niveles de puestos, así como las necesidades de atención 
inmediata y mediata. 

9. Informe final: 
Los siguientes aspectos: portada, contraportada, índice, -

introducción, sumario, cuerpo o desarrollo de la investigación 
resumen y anexos , se consideran en este punto: sin embargo, PE, 
drían quedar incluidos en el punto anterior bajo el título de -
presentación de diagnóstico de necesidades con lo cual queda in 
tegrada toda la información. 

Una vez realizada la detección de necesidades, la siguien
te etapa dentro del proceso de capacitación, fue la elaboración 
de los programas que se dirigen a cubrir las mismas. 

En los contenidos del curso de FTI se entiende como progra 
rna el documento en el que se enuncia por escrito un conjunto de 
actividades e informaciones organizadas sistemáticamente, que -
están encaminadas a cumplir con objetivos y metas previamente -
establecidos, dirigidos a una población determinada y con un 
tiempo definido. 

De acuerdo a las características y necesidades de cada con 
texto, el programa es manejado e interpretado de distintas far-
mas. 

El manual del curso presenta la siguiente estructura: 
l. Preliminares: 

En esta sección se proporciona la información que incluye 
los siguientes puntos: portada, título del programa, población 
duración, lugar, horario, justificación y temario. 

2. Cuerpo del programa: 
Esta parte describe los objetivos generales, objetivos par 

ticulares y la carta descriptiva. 
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3. Accesorios: 

Son los elementos que complementan la información incluida 
en el programa. Tales elementos son: bibliografía, anexos e ín
dice. 

La estructura anterior presenta los elementos de manera se 
parada; asimismo la carta descriptiva aparece como un punto in

cluido en el cuerpo del programa, quedando al mismo nivel que 
los objetivos generales y los particulares, siend~ que éstos 
deben estar incluidos dentro de la misma carta descriptiva par
ser elementos que la componen. 

Existen diferentes modelos de carta descriptiva, los cua -
les varían de acuerdo al número de columnas que utilizan. En g~ 

neral, parten de la misma base y se van agregando columnas se -
gún las necesidades y las experiencias de cada institución. 

El formato qu! el manual de este curso menciona, consta de 
seis columnas que aparecen en el orden que a continuación se 
menciona : 

1. Contenido: 

Para estructurar la información se mencionan dos métodos -
alternativos que son el inductivo y el deductivo. Asimismo se
presenta una serie de pasos que deben considerarse cuando los -
contenidos ~stén dirigidos a las áreas cognoscitivas, afectiva
Y psicomotriz. 

Los métodos a11teriores aparecen mencionados en el manual -
sin ning~n fu~damento teórico que los avale; asimismo, los pa -
sos que sugiere considerarse cuando los contenidos estén diri -
gidos a las diferentes áreas, carecen de una construcción teór! 
ca y están presentados con un sentido común más que metodoló 

gico. 

2. Objetivos específ 1cos: 
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Para detectar objetivos de aprendizaje es necesario tomar -
en cuenta su taxonomía, la cual tiene "como principal propósito
facilitar la comunicación" ( 10). La tarea para establecer cual -
quier clase de taxonomía consiste en seleccionar los símbolos 
apropiados, definiéndolos de manera precisa y práctica, asegura~ 

do el conceso de aquellos que deberán usarla" (11). 

La taxonomía que se presenta se apega al modelo presentado
por Benjamín Bloom (1977). Se contemplan las áreas o dominios 
del comportamiento humano: área cognoscitiva, área de lo afecti
vo y área rnanipulativa o habilidad motora. 

3. Selección de técnicas y actividades didácticas: 

Se menciona que siendo las actividades didácticas las ex 
periencias que se van a vivir con el fin de lograr los objetivos , 
y las técnicas didácticas el conjunto de procedimientos de los -
que se vale el instructor para facilitar el aprendizaje, es im -
portante hacer una adecuada selección de ellos tomando en cuenta 
los siguientes aspectos: objetivos a alcanzar, los contenidos a
tratar, el tamaño del grupo, tiempo disponible, según el ambien
te físico y las características generales de los participantes. 

En este punto se enlistan las técnicas didácticas más comu
nes, sin embargo carecen de una clasificación. Estas podrían es
tar agrupadas de la siguiente manera: 

(10) Bloom, Benjamín, Taxonomía de los objetivos de la educa- -
ción, p. 11 

(11) Ibídem, p. 12 
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3.1 "Técnicas expositivas 3. 2 Técnica~nterrogativas 3.3. Técni
cas grupales y 3.4 Estudio dirigido" (12). 

3.1 Técni=as expositivas: 

La a=tividad está centrada en el desarrollo lógico del con 
te~ldo E través de un discurso más o menos formal pnr parte de
a!guno ~! los integrantes del grupo dirigido a los demis. 

J.L Técn!=as interrogativas: 

"El contenido es trabajado por alguno de los integrantes -
del grup~ con la lógica análisis-síntesis a partir de preguntas 
o de un =uestionario previamente preparado y que corresponde 
tanto a le estructura del contenido como a la cognoscitiva del
capacita~a· (13). 

3.3 Técnicas grupales: 

Las actividades se comparten para el traba.io sobre conteni 
d~s con :8dos los integrantes del grupo. 

3.~ Estu~io dirigido: 

Implica centrar el trabajo en el alumno ya sea individual o 
colecti '12cc1ente. 

4. Tíemp:: 

Se :eflere al tiempo que se invertirá en ceda una de las -
act!vida1~s planeadas para cumplir con los objetivos estableci
dos. 

5. Evalv::<ción: 

( 12) García Mend~lieta V., Formación docente en didáctica
de la educación superior, UNAM, p. 101 

( \3) Ider:. 
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Se explic; la importancia que tiene esta función, sin em -
bargo no se mencicna n:ngún modelo o instrumento que pueda ser 
utilizado. 

La propues:3 qu~ hacen los contenidos de este curso para -
elaborar una car:a des::iptlva es segmentada, lo cual hace que 
los elementos Q~E la c~sponen aparezcan aislados y desvinculados 
entre sí. 

La conduc:ión a~l proceso ensenanza aprendizaje es la cuar 
ta unidad que me~:ion2 este manual. A él se introduce sin haber -
de por medio un :amine que enlace el tema de elaboración de pro-
gramas con este. 

Se parte ~efin!ando la ensenanza como ttel conjunto de estí 
mulos específic:s dirl2idos a lograr un cambio de conducta en un 
individuo". Se ~e~c1or;n las características de la ensenanza tra
dicional y de la ~ecn::2gía educativa, pasando a considerar dircc 
tamente los eler~~tos :ue intervienen en la conducción. Estos 
son: 

1. Presentación jel CL:so 2. Motivación y 3. Desarrollo del tema. 

1. Presentación ~el cu:so: 
En este se exprasa la importancia que tiene el establecer 

las condiciones 2~ la: que se va a desarrollar el programa de ca
pacitación, el ;~~pós! -~ y los presedentes del curso. Se mencio-
nan los siguientes fac:ores que deben tomarse en cuenta: descrJp

ción de los objetivos, :ontenidos del programa y metodología. 
Estos fact~res ~0 integran en un cronograma en el que se 

seílalan los objetivos, es decir, la descripción de las conductas
que se esperan c~:ene: del participante al término del curso, un! 
dad y sesión; les cont~nidos o temas que han de tratarse - - - -
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asignándoles el tiempo pro9:amado oara su ejecución: la des -
cripción de las técnicas o :ctivid~des didácticas que se reali 
zarán, así como la práctica, ejerc:cios y formas de evaluación 
que se aplicarán a fin de c~termi~ar si ha tenido éxito la en
señanza. 

Esta descripción se ~c2;a en :érminos generales a la defi 
nida por Gagné y Briggs (l?,B) qufenes mencionan lo importante 
de planificar la enseñanzs :Jn el ~bjeto de estructurar el - -
aprendizaje. Ellos propone- que pa:a la planificación de una -
lección, tema o todo un cu:sJ es ~ecesario lograr 'la consisten 
cia interna entre tres irnp:::antes componentes de la enseñanza: 
1.1 Objetivos o metas 1.2 w¿todos, materiales y experiencias o 
ejercicios de aprendizaje • l.3 E.aluación del desempeño de 
los participantes. 

2. Motivación: 
Es el segundo elerncn~: cue !~:erviene en la conducción 

del proceso E-A de este c~~sci. Me~~iona q11e la conducta del 
instructor y de los parti:~:antcs es provocada por los siguien 
tes factores externos: in:2~tivcs f estímulos. Asimismo por 
factores internos que son :a fuerza interior que despierta, 
orienta y sostiene un com:::tamie~to determinado. Se marca una 
diferencia entre "los fac~::es d2 Estimuleción y los factores 
internos (motivaclón)¡ ~s:a 0ltim~ tiene la característica de 
ser eminentemente intrínse:a. Si~ embargo, al estimular, se 
utilizan factores externos. por ejemplo, la incentiveclón que 
funge como vehículo promo'.~r de¡~ motivación" (14). 

Como puede observarse el enF~que anterior se refiere a la 

(14) Manual de Formación ce Técnics Instructores, ISSSTE. 
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motivación como el ~nico factor fundamental para faci!!tar el 

aprendizaje. "Este estado interno es indispensable pa=a que el -
aprendizaje tenga éxito, pero no se le trata directamente al es-. 

tudlar los procesos del mismo. Por lo contrario, se s_pone que -
está presente como condición previa del planea~iento ~e la ense

ñanza" (15). 

Los autores Gagné y Briggs (197B) ofrece~ Jna v¿:iosa apor

tación al explicar los factores que intervienen en n uroceso de 

aprendizaje. Ellos mencionan que "el modelo ~is reci~~te hace in 
capié en la importancia de los factores que se orig!~2n en la 
fuente interna, que es la memoria del indivic~o. Las influencias 

de estos factores se ejercen a través de recuerdos e~ lo ya apre~ 
dido. Así el planteamiento de la enseñanza de~e tene: en cuenta
no sólo la situación externa inmediata que estimula al partlci -
pante, sino también las capacidades de éste'' ( 16). 

La siguiente figura representa los dos catego~!!s de facto
res que participan en un hecho de aprendizaje (17). 

Factores 

externos 

Factores 
internos 

Contigüidad Repetición 

(Orden temporal ¡ 
de condiciones)""' " / 

.1 /,.:. 
Acontecirn.'.ento 

didáctivo 

Re for rnmiento 

(Disposición de 
:ont.irtgencias) 

Infor::iacidn 
í"" 

Capacidades "" E:strategias 

(Puede presenta.E. 
se o recordarse 
de lo ya aprend}_ 
do) 

intelectuales (Inducidas o -
{Record.:.das a 
partir 1:J<:l a
prendizaje 
previo 

autoproducldas 
a psrti r de la 

práctica pre -
V la ) , 

(15) ~né y_~~. La planificación de la enseña~,za, p. 19 

( 16) Ibidem, p. 21 

(17) Ibidem, p. 20 
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Los factores externos se definen de la siguiente manera: 

El principio de contigüidad "afirma que la situación esti -
mulo en la que se quiere que responda el educando debe presenta! 
se en proximidad temporal con la respuesta deseada" (18). 

El principio de repetición •afirma que la situación estimu
lo y su respuesta necesitan repetirse o practicarse para que el
aprendizaje mejore y se retenga". (19) 

El principio de reforzamiento se define asI: "se aprende 
más fácilmente un acto nuevo (A) cuando va seguido de inmediato
por un acto "viejo" (B) que el individuo ya ejecuta con facili -
dad, de suerte que la ejecución de (B) sea contingente respecto
de la ejecución (A)" ( 20 ). 
Los factores internos se describen de la siguiente forma: 

"Debe darse información objetiva para referirse a un acto
de aprendizaje" (21). Esta puede ser de tres maneras distintes:
la primera es comunicarla en términos accesibles; la segunda, 
consiste en que se aprenda la información inmediatamente antcs;

y la tercera, tal vez la información requiera recuperarse de la
memoria por haber sido aprendida y almacenada meses o anos antes. 

"Para que ocurra el aprendizaje, deben recordarse las habi
lidades intelectuales necesarias para el mismo" (22). Para adqul 
rlr nuevos conocimientos es conveniente contar con las precurre~ 
tes necesarias que faciliten el aprendizaje. 

"Un hecho del aprendizaje reclama la ~ctivación de estrate
gias para aprender y recordar" (23). L.a persona puede llegar a -

( 18 ) lbidem, p. 17 

( 19) Ibidem, p. 18 

(20) Idem 
( 2 1 ) Ibidem, p. 19 
(22) íbidem, p.20 

(23) ldem. 
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utilizar estrategias para atender a la estimulación, para elegir 
y codificar partes de ella, resolver problemas y recuperar lo 
aprendido. 

La descripción mencionada anteriormente podría ofrecer a 
los contenidos del curso de FTI un soporte teórico de mayor vali 
dez, ya que se avoca directamente a explicar estos factores en -
términos del proceso enseñanza-aprendizaje. 

3. Desarrollo del tema: 

Se refiere al momento en que se transmite la información de 
los cc~tenidos de la instrucción. Se proponen los siguientes pa-
sos: 

3.1 Introducción 3.2 Objetivos específicos 3.3 Desarrollo del 
contenido 3.4 Ejercitación 3.5 Síntesis y 3.6 Evaluación. 

3.1 Introducción: 

Consiste en la explicación, por parte del instructor, de 
los antecedentes y datos generales del tema. 

3.2 Objetivos específicos: 

Oespu6s de presentada Ja introducción al tema, el instruc -
tor hace referencia ~!os objetivos que se persiguen a lo largo -
de la sesión, e fin de que las actividades se encaminen al alean 
ce de ellos. 

3.4 Desarrollo del contenido: 

En esta parte el instructor establece las condiciones nece
sarias para la transmisión de los contenidos recurriendo al uso
de las diferentes técnicas didácticas. 

3.5 Ejercitación: 

Se recomienda en cada sesión para poner en práctica la in -
formación que se ostá transmi(lendo. 
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3.6 Síntesis: 

Se sugiere al término de cada sesión, para que tanto el ins 
tructor como los participantes resuman en una breve exposición -
lo más importante de la información. 

3. 7 Evaluación: 

Se recomienda para detectar si se lograron los objetivos
planeados para el curso. 

La estructura anterior resulta ordenada 1 práctica para la
presentación de cualquier exposición que se desee realizar. Sin
embargo, se podría enriquecer con el respaldo de "un enfoque 
que ayude alas participantes e comprender el problema de desem -
balar los conocimicnlos de una disciplina. Gowin (1970) ha Idea
do cinco preguntas que so11 6tiles a los profesores para desemba
lar el conocimienlo" (24). 

1. Cuál es la pregunta clave? 
2. Cuáles son los conceptos claves ? 

3. Qu~ métodos de investigación (pautas de procedimientos ) se -
utilizan ? 

4. Cuáles son las aserciones principales que se hacen en lo to -
cante a conocimientos ? 

5. Qué juicios de valor se hacen ? 

Gowin define las preguntas clave como las que identifican -
el tema a estudiar. "Desde un punto de vista psicológico, las 
preguntas clave representación de nu~vos conocimientos y concep
tos subordinados. Por lo tanto, las preguntas clave deben tener-

(211) ~ovak, l_oSC[!_t_JJ_ Teoría y prüct.irn de la educación, p. 135 
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un significado para el alumno y se deben relacionar con los con
ceptos que ya están presentes en su estructura cognoscitiva" - -
( 25) . 

"Los conceptos clave no están siempre enunciados o defini -
dos explícitamente, ya que en cualquier libro o informe se sup~ 

ne que el alumno está familiarizado con un conjunto mínimo de 
conceptos" (26). 

En la medida en qu~ los métodos de investigación queden pr! 
viamente establecidos, se facilitará la comprensión del contexto 
en que se observan y registran los acontecimientos. 

"Las aserciones son el resultado de la investigación, unida 
a la utilización de conceptos (implícitos o explícitos) que lle
van al que realiza el informe a hacer cierto tipo de afirmocio -
nes" 27). 

"Los juicios de valor son una mezcla de aserciones e inter
pretaciones emocionales (afectivas)" (28). En este momento se 
conjuntan los datos empíricos con la predisposición emocional 
del investigador a favor de un determinado modelo científico. 

En este mismo capítulo el manual trata el tema de elementos 
a considerar por el instructor. En este se le define como el fa
cilitador d~l aprendlzaje; explica que al transmitir sus conoci
mientos, será el centro de atención de toda~ y cada uno de los -
participantes; por esta razón es importante observar to1as las -
características de su persona que contribuyen a promover el a 
prendizaje. 

El punto de vista anterior estima como factor fundamental -
la personalidad del instructor para determinar la aceptación 
del grupo respecto a él y al curso. Supone que la seguridad per-

(25) Idem 
(26) Idern 
(27) Ibidem, p. 136 

(28) Idem 
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sonal o la ausencia de ésta, se puede percibir a través del com -
portamiento, el cual comprende tres elementos: los corporales, 
los verbales y las actitudes del instructor hacia el grupo. 

Es importante pensar en las características personales del -
instructor para promover el prendizaje, sin embargo, no son és 
tas las ~nicas que !o determinan. Es importante recurrir a otro -
tipo de contextos donde se encuentren tanto participantes como 
instructores en una estrecha relación a fin de que ambos se invo
lucren ~e manera conjunta en el proceso de enseñanza-aprendizaje. 

" Los contextos que pueden contribuir a que este proceso se
facilite son los que incluye el principio de profundidad de la 
eslruct~:a metodológica de base" (2?). Tales contextos son: acti
vidades, recursos, interacciones y sistematización. 

- Actividades: 

51 el aprendizaje requiere de un gran despliegue de activi -
dad por ~arte del participante con respecto a los contenidos y a
la func:6n del instructor es facilitar las situaciones para que -
el aprendizaje se produzca, entonces su tarea, a partir de la es
tructuración de contenidos es diseñar o preveer qué actividades w 
se pued~n desarrollar durante el curso para permitir que el part! 
cipante cpere sobre los contenidos y Lrabaje con ellos. Se dice -
que a teda actividad del participante, corresponde una octividad
del instructor sean éstas implícitas o explícitas. 

Lo~ criterios claves que regulan el proceso de su organiza -
ción y Ciseño son: a) permitir un acceso a la información de un -
moda tal que facilite la percepción de la realidad b) permitir al 
particlp~nte operar con ellos y concebirlos para uno o varios-

{29) Gg·c:;.ia Ménde Julieta V,, Formución docente en did<íctica ele -

la educación superior, ENEPZaragoza, p. 77 
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usos específicos por parte de éstos y no solo como instrumentos 

complementarios de la a::ividad del instructor. 

- Interacciones: 
El plantea~iento r~todológico también se construye a partir 

de las interacci~~cs q~~ se desarrollan entre los participantes 

y el lnstructo:. En es~~ sistema de interacciones se expresan P2 
sibilidades m0lti~les =~ trabajo y estudio; diferentes formas de 

concebir la autoridad j las relaciones entre cada individuo y el 
grupo. Cabe acla:ar qu~ el tipo de interacciones que se gestan -

en un grupo, estarán r~:ativizadas por el tipo de contenido con 
el que se plante2 tra:ajar. 

- Sistematlzacié~: 

Este proccsJ perr.:e sincronizar los elementos de la metodo 

logia de la ense~3nza ~~ un programa, bajo la lógica de la pla-
neaclón. 

Como i'.il ti ~ tem2 -:'.': este capítulo se desr.r itJen J D'.i cli. foron
tes tipos de p,;: t S.cip,,· '..es que pueden integrar un grupo. A~.j111is

mo se mencionan una se:ie de recomendaciones de acuerdo a las ca 

racterísticas c:e cada _no de ellos pára que el capacitador cono~ 
ca la manera en que hs~rá de guiarlos durante la sesión. 

Esla infor:-:.dón . :,sulta interesante conocerla, sln embnrgo 
no es el e:,Jpaci~.; ni e: ~;,-:~mento apropiado paru lncluirlar dac1o 

que durante estJ unid~-: se han tratado los factores que intervie 

nen en el pro~esa de e~senanza aprendizaje; sería de mayor utili 
dad cuando el tema a ~studlor se refiera a la personalidad de 

los Integrantes de un Jrupo. 

El dltin2 capí~~lo del curso de FTI es el de evaluación. 
Se inicia seílalando e! concepto que el autor Quezada Caslillo -
tiene sobre el t¿ma e~ !os siguientes términos: evaluar signifi

ca "aprender, estimar. ~alcular, seftalar, calificar y juzgar ---
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cualitativa y cuantitativamente el ·1alor de aquello que se preci
sa medir" {30). 

Posteriormente se mencicnan alg~nas funciones que pretenden
entablar una relación de programas ae capacitación y la evolua 
ción. 

En el temo de criterios je eva:~aci6n se describen los tres
momentos en que se le puede aplicar: al inicio del curso (diag 
nóstica)¡ durante su desarrollo 
mo ( sumaria ). 

formativa ) y al final del mis-

Se menciona también que la eva:uación siempre estará dirigi
da a uno de los dominios o esferas oel conocimiento y para ello -
pueden elaborarse algunos instrume~:Js que permitan observar,- -
detectar y poner de manifiesto, les resultados y el grado de apr~ 
vechamicnto de la información de !es contenidos a fin de cumplir
con los objetivos determinados. 

Asimismo se dice que los lnstr-~entos de evaluación contem -
plan los siguientes elementos: 1. :~~trucciones 2. Reactivos, - -
iterns o preguntas y 3. Forma de ca:!ficar. 

Existe una gran variedad de instrumentos de evaluación; el -
manual de este curso los clas!fica ~e acuerdo a los siguientes 
criterios: el tipo de conducta qu~ se pretende evaluar y el domi

nio o esfera de conocimicntc a la e;~ se dirijan. 

Finalmente, en los conte~!dcs se describen extensamente los
siguientes cuatro instrument~s de e1aluación: pruebas objetivas -
pruebas de ensayo, escalas estlmati,as y listas de verificación. 

De la descripción anterior se :~serva que no existe un enfo
que definido de evaluación, e~ el c~al puedan ubicarse los cua 
tro instrumentos que se detallan. ~~~que se aclara que no son 

(30) Mnnual de Formndón de Técnic~: Ir>c.\.ructores, ISSSTE. 
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los únicos en existir, no por ello pueden asegJrarse que sean -
los más usuales como se plantea en los conteniaos. 

Para que los instrumentos tengan una maye~ efectividad es
conveniente adecuarlos al tipo de contenidos GJe se pretenden -
medir y en función de esto seleccionar el macelo de evaluación
idóneo. 

House (1978) propone cuatro enfo~~2s gen~:ales que inclu -
yen diversos modelos de evaluación: 1. ~nfoqu~s basados en el -
logro de objetivos 2. Enfoques basados en jui~ios·3. Enfoques -
basados en la torna de decisiones y 4. Enfoque~ basadas en la 
aproximación por sistemas (31). 

Los enfoques basados en el logro de obje~ivos, definen la
evaluación como la comparación de lo q~e se e]ecutó con los ob
jetivos establecidos. 

Los basados en juicios son esquc~as en ~~~ cuales la aten
ción fundamental está dada hacia los c:itcr!( extrínsecos. Es
tos modelos enfatizan el tipo de dato5 que s~ obtiAnen, los ti

pos de actividades y efectos de los programa~. 

Los enfoques basados en la toma ce decisiones están pensa
dos en función de la actividad del evaluador como alguien quien 
proporciona información acerca de la eflcac!a de un programa a
un decisor. 

Los basados en la aproximación por sist~~as 0tiles cuando
se plantea que componentes específicos del s!stema deben ser 
evaluados: para explicar cdmo se relacionar ~ntre si y forman -
sistemas, o bien para determinar cdmo la actividad de un siste
ma afecta los programas. 

(31) Evaluación de Programas; ENEP Zaragoza. 1982, p. 37 
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En términos generales el capítulo carece de complejidad -
en el transcurso de su desarrollo; los conceptos están vagame~ 
te definidos y sin un respaldo teórico que les avale. Por otra 
parte, se olvida de la evaluación que debe hacerse n~ solo du
rante la enseílanza aprendizaje sino en todo el proceso de ca -
pacitación. 

Los contenidos del manual están desarrollados de manera -
escolarizada y elemental, debido a que se encuentran descri 
tos de tal forma que cualquier persona que asista a: curso PU! 
de entenderlos. Esto hace suponer que el instructor tiene la -
responsabilidad de adecuar la información en funció~ de las 
exigencias, nivel académico y situación ocupeclonal de los - -
participantes. 

"El primer paso que debe realizar el instru~tc: para q11e
el participante asimile el contenido es lJ elaboracicin de la -
estructura conceptual. A fin de construir ésta, el !nstructor
deberá comprender que la realidad, los fenómenos de la natura
leza y la sociedad, así como las transformaciones q~e en su 
desenvolvimiento histórico se praducen son i;.herentes de la 
conciencia social" (32). 

"En la construcción de la estructura co~ceptual el ins 
tructor tendrá que seleccionar de la realid3a o sect~r de ésta 
que interese, los factores o elementos que se juzguen esencia-

(32) Qarcía Méndez, J. Formación docente en didáctica de la 
educación superior, p. 74 
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les eliminando los factores irrelevantes para su comprensión -

y expresarlos en un esquema siguiendo cuatro pasos que a con -
tlnuación se indican~ ( 33 ). 

- determinar el contenido a estudiar, 
- seRalar los conceptos que lo delimiten o expliquen, 
- establecer la ley o leyes fundamentales e inherentes a dicho 

contenido, y 

- marcar los principios, teorías, hechos, etc. en. que se sos -
tienen dicha estructura conceptual. 

"El segundo paso es la construcción de la estructura me -
todológica de base, que especifica las formas en que un cuerpo 
de conocimientos habrá de estructurarse para que pueda ser asi 
milado por el participante. Es aquí donde convergen, tanto los 
principios lógicos del contenido, como las características 
psicológicas del alumno u (34). 

"Para posibilitar la interacción participante-contenido -
es necesario que la forma en que se presente este últi~o sea -
significativa para él. La estructura metodológica deberá rela
cionarse con la capacidad y el nivel del que aprende, es decir 
con la estructura cognoscitiva del participante, esta relación 
fijará la potencialidad y el valor de la interacción a produ -
case" 05}. 

A continuación se senalan tres principios para el ordena
miento de la estructura metodológica de base: 

- Secuencia: es darle un orden a los elementos que aparecen y
la articulación que presentan entre ellos. 

(33) Idem. 
(311) Ibidem, p. 76 

(35) Ibidem, p. 77 
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- Amplitud: este principio aparece ligado a la concepción int~ 
grativa, es decir la forma en que se señalan las relaciones
horizontales de conceptos o entre conceptos, contemplando 
tanto los de la propia disciplina como la de otros campos. 

- Profundidad: tiene que ver con la extensión y cuJlificación
de conceptos previamente aprendidos. 

Este tipo de soporte metodológico sería conveniente que -
utilizaran los instructores al momento de presentar los conte
nidos del curso de FTI a los participantes, ya que en la forma 
en que los vienen ejecutando carece de una estructura que no -

garantiza la efectividad del proceso ensenanza aprendizaje. 

2. ~nálisis de la carta descriptiv~. 

La carta descriptiva del curso de FTI contiene los si
guisntes elementos: tema, objetivo específico, técnicas y actJ. 
vidades (del instructor y del participante ), matcrlal dldác -
tico y bibliografía. 

"Para la elaboración de una carta descriptiva se deben 
tomar en cuenta tres aspectos: 1. Revisión del formato 2. Res
ponsable y 3. Pasos a seguir" (36). 

En referencia a la de este cursos se desconoce si fueron
considerados los primeros dos aspectos anteriormente menciona
dos. 

De acuerdo a los criterios del tercer punto, pasos a se -
guir, la carta descriptiva carece del encabezado, el cual debe 
incluir el nombre de la institución y la ubicación programdtl
ca. Se limita a iniciar con los títulos de los temas a tratar. 

(36) Manual para la elaboración, valoración y uso de cartas 
descriptivas, ENEP Zaragoza, p. 7 



57 

- Amplitud: este principio aparece ligado a la concepción int! 
grativa, es decir la forma en que se señalan las relaciones
horizontales Ce conceptos o entre conceptos, contemplando 
tanto los de iB propia disciplina como la de otros campos. 

- Profundidad: tSene que ver con la extensión y cualificación
de conceptos ~:eviamente aprendidos. 

Este tipo de soporte metodológico sería conveniente que -
utilizaran los instructores al momento de presentar los conte
nidos del curso de FTI a los participantes, ya que en la forma 
en que los vienen ejecutando carece de una estructura que no -

garantiza la ef~ctividad del proceso enseñanza aprendizaje. 

2. Análisis de !a carta descriptiva. 

La carta d~scriptiva del curso de FTI contiene los si
guientes elemen:~s: tema, objetivo específico, técnicas y act! 
vidades (del instructor y del participante ), material djdác -

tico y bibliogr3'.ía. 

"Para la elaboración de une carta descriptiva se deben 
tomar en cuenta tres aspectos: 1. Revisión del formato 2. Res
ponsable y 3. Pasos a seguir" (36). 

En referencia a la de este cursos se desconoce si fueron
considerados lo: primeros dos aspectos anteriormente menciona
dos. 

De acuerdo 2 los criterios del tercer punto, pasos a se -
guir, la carta c~scriptiva carece del encabezado, el cual debe 
incluir el nombre de la institución y la ubicación programdtl
ca. Se limita a iniciar con los títulos de los temes a tratar. 

(36) Manual para la elaboración, valoración y uso de cartas 
descriptivas, ENEP Zaragoza, p. 7 
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Posteriormente se enuncian los objetivos particulares con
el mayor grado de generalidac, cuando éstos deberían serlo a un 
nivel intermedio entr~ el otj9tivo general y el específico. Así 
mismo deberían tener L~ graac de especificidad mayor ol del ob
jetivo general y mene: al de los específicos. 

Algunos objetivos espec!ficos que se presentan en esta car 
ta no están al menor -!vel ~9 generalidad en relación a los ob
jetivos particulares: ~o tienen el mayor grado de especificidad 
en relación a los ob]e~ivcs particulares y generales ni tampoco 
se observan criterios je ej92ución aceptables. 

Tanto los objetiv:s pa:ticulares como los específicos, de
acuerdo a la forma e~ que están senalados, no tienen una rela -
ción directa con las :§cnl:as y actividades que se mencionan. 

En forma conti;~a se e~cuentra la columna de contenido; en 
ésta se menciona el subtems que ser¿ sujeto de estudio. El obJ! 
tivo específico est~ enunc~ado en función directa de este mismo 
contenido. 

La tolumna de ~~:nices y actividades se encuentra dividida 
en dos partes: les C!Stina~as al instructor y las del partici -
pantc; en este caso nJ es:á especificada la actividad que - - -
borresponde a cada o~Jetl~o específico. Se enlistan algunas tés 

nicat que puede aplfcsr e: instructor, pero carecen de relación 
con las actividades cue a~~e desempenar el participante. 

El material d~~jcti~c que principalmente se presenta en la 
carta descriptiva es el q~e se utiliza en el aula (pizarrón, 
gis, borrador). Se ~enc10-a el uso de un rotafolio aunque no 
queda especificado :~e s2s para la exposición de material grá -
ficos. Así también se su;Lere el uso de diapositivas, pero no 
se aclara su util~~3a. 
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La evaluación no corresponde a cada objetivo específico si 

no se refiere a todo el tema tratado. 

La 0ltima columna de esta carta descriptiva es la biblio -
grafía. En ella se presenta~ ~arias fichas bibliográficas bajo
un orden alfabético, pero sin relación alguna con respecto al -
objetivo específico que se pretende alcanzar a través del estu
dio del autor apropiado. 

La carta descriptiva surge co~o una alternativa para elabQ 
rar programas de estudio; ''es un racdelo de enseílanza en función 
de cuatro opciones bdsicos: l. Def!nir objetivos 2. Determinar
puntos de partida característicos del alumno 3. Seleccionar pr~ 
cedimientos para alcanzar objetivos y 4. Control de los resulta 
dos obtenidos" (37). 

"Es indiscutible que el punto central de la carto descrip
tiva lo constituyen los objetivos oonductuales; son ellos los -
que marcan la pauta a seguir en les momentos de planeación del
proceso ensenanza aprendizaje" (38). 

Para que las cartas descriptivas garantlzen su efectividad 

durante las sesiones en que se está realizando el proceso de e~ 
senanza aprendizaje, "deberá~ presentarse los siguientes tres -
momentos" (39): 

( 37) ~emedi, V.E., Planeacidn de una carta descriptiva. En 

aportaciones a la didáctica de la educación, p. 143 

(30) Mordn Oviedo, P., Reflexiones en torno a la instrumenta 
ción didáctica. 

(39) García Méndez J. Formación docente en did6ctica de la edu
cación superior, p. 82 
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- Apertura: las actividades deberán ser os orier;tación para el
participante, dándole oportunidad de obtener ~~a síntesis glQ 
balizadora sobre los problemas que han ae tra~ajarse. El desa 

rrollo de este primer momento pcrmltiri al instructor explc -
rar y diagnosticar la situación en qu2 se enc~entrcn sus par
ticipantes. 

- Desarrollo: aquí se permite al particioante a~ordar el análi
sis del objeto de conocimiento en cuestión. E~ esta situación 
las actividades seleccionadas deberán ;Jsibilltar a los part~ 
cipantes realizar comparaciones y cont:astes, generalizar o -
extraer conclusiones parciaies. 

- Cierre: es donde el análisis continua con una síntesis, con -
su unión en un todo. Deberd existir a~tividasas que permitan
ubicar lo aprendido en una estructura ~~s am:!ia o bien, apli 
car lo aprendido en nuevos contextos; -:'ste t<é:-Cer momento pe! 
mite lograr una síntesis final totali:adon, :ue a la vez mar 
ca la pauta para la apertura de una sesidn s~osecuente, o si
se trata de un cierre parcial para la introd~:ción de nuevos
elementos. 

En el manual d~ los contenidos de! curso ce FTI en ning~n
momento se menciona la importancia de l~s ante~iores momentos;~ 

esto hace suponer la falta de un adecuadJ manejo de ellos o - -
bien, la carencia de umi metodología que defins la forma en que 
deben ser conducidas las sesiones. 

Por otro lado, esta carta descrip!i~a no Jleva una con
gruencia lógica, ya que los elementos que la c~~ponen se en
cuentran desvinculados entre sí al no existir J~a coherencia en 
caminada a logra el 6xito del proceso e~seAanz~ aprendizaje. 

En el presente capitulo se unoliz2rcn lar~~ los contenidos 



61 

del manual, como la carta descriptiva del curso de FTI; durante 
su desarrollo se hicieron observaciones, críticas y aportacio -
nes teóricas con el objeto de enriquecerlos. 

En el cuarto capítulo se describirá una investlgació0 de -
campo que tiene como propósito conocer el impacto de est~ ~ursa 

sobre los capacitados en el mismo mediante el anál!sis dn sus -
experiencias, oplnlones y sugerencias que fueron recabada~ por
medio de una encuesta. Este estudio resulta del interés pcr co
nocer la congruencia lógica, si acaso existe, entre lo que en -
un momento se planea y lo que realmente se realiza durante la -
ejecución del curso. 



IV INVESTIGACIDN DE CAMPO SOBRE EL IMPACTO DEL 
CURSO DE FORMACION DE TECNICOS INSTRUCTORES. 
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Corno se mencionó anteriormente, el interés por conocer el -
impacto que produce en los capacitados el curso de FTI nos llevo 
a hacer una investigación de campo que permitiera saber la opi -
nión que tienen los que lo tornaron, acerca de la aplicabilidad -
de los aprendido, de sus op1n1on~s, sus sugerencias de la orgar1! 
zación y sistematización del curso. 

La metodología utilizada en la investigación parte de la 
formulación de la siguiente. 

1. ~regunta de investigación: 

¿ Cuál es el impacto del curso de FTI que origina a los 
capacitados en el mismo cuando desempeRen la labor de técnico 
instructor en sus áreas de trabajo ? 

2. Método: 

2.1Sujetos: 

Los seleccionados para esta investigación fueron servidores 
públicos capacitados en los cursos de FTI que impartió la Subdi
rección de Capacitación del ISSSTE durante el periódo de julio -
de 1984 a marzo de 1985, tomando en cuenta solamente aquellos 
que han realizado actividades de capacitación en sus respectivos 

centros de trabajo. 

No importó considerar en ellos la edad, el sexo ni la anti
gGedad en la institución donde prestan sus servicios. 

Para localizar a estos trabajadores se solicitó a la ofici
na de registro y acreditación de esta misma Subdirección una re
lación que incluyera los siguientes datos: nombre, dependencia,
puesto, profesión y teléfono oficial. 

2.2 Instrumento: 
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En consideración a las características personales de los s~ 
jetos, a su dispersidad geográfica, al tiempo disponible y al -

tipo deinformación a recabar, el cuestionario fue seleccionado -
como el instrumento apropiado. 

El tipo de preguntas incluidas en él, fueron esco9idas en -
función de la información que se pretendió obtener. Por esta ra
zón se encuentran tanto abiertas como cerradas, las cuales a su
vez, en los casos necesarios demandan una justificación. 

En el cuestionario quedaron incluidos los siguientes aspee-
tos: 

2.2.1 Díltos generales 2.2.2 Experiencia obtenida como técnico 
instructor 2.2.3 Opiones respecto al curso de FTI y 2.2.4 Suge -
rencias para mejorar el mismo. 

Partiendo de esta idea el cuestionario quedó elaborado en -
cuatro bloques generales con el objeto de facilitar la clasifi -
cación de la información (ver anexo 4 ). 

2.3 Procedimiento: 

El cuestionario fue piloteado con algunos instructores de -
la Subdirección de Capacitación que tomaron el curso de FTI y 

ah~ra se dedican a impartir cursos de artes y manualidades a los 
derechohabientes del JSSSTE. A través de una selección al azahar 
basada en la relación mencionada, se invitaron a 50 personas, de 
las cuales asistieron 13; ellos notificaron, al momento de la 
aplicación del cuestionarlo, que tomaron este curso en 20 hrs. 
avocándose principalmente a las etapas óe programación y ejecu -
ción, eliminando la de detección de necesidades y evaluación. I~ 

dependienternente de esta situacidn se aplicd el instrumento con
el objeto de detectar si las preguntas eren entendibles. Sin em
bargo, fue necesario descartar esto poblacidn debido a que no 
era posible comparar sus respuestas con ]RS de las personas que-
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tomaron el curso completo de 40 hrs. Esto significó que el uní 
verso de 537 capacitados se redujo a 266. 

Se visitó a los coordinadores de capacitación de las de -
pendencias gubernamentales atendidas por el ISSSTE en la zona
metropolitana para hacerles entrega de su respectiva relación
de los participantes que tomaron el curso de FTI. Se hizo no -
tar que sólo se aplicaría el cuestionario a las personas que -
imparten cursos o se dedican a otras actividades d~ capacita -
ción. 

Como resultado de lo anterior, el n~mero total de entre -
vistas que pudieron llevarse a cabo fue de 24, ya que se tuvie 
ron las siguientes limitantes: 

- En algunas dependencias un gran n0mero de los trabajadores -
que interesaban para este estudio han sido dados de baja. 

- La mayoría de los participantes de estos cursos no realizan
actividades de capacitación en sus respectivos centros de 
trabajo. 

- Algunos grupos no tomaron el curso completo de 40 hrs., par

lo que no concluyeron el programa. 

Al iniciar cada reunión con los trabajadores de las depe~ 
ciencias se verificó que todos los presentes hubiesen tomado el 
curso y que realmente realizaran cualquier actividad de capa -
citación. 

Se hizó una breve exposición de las cuatro unidades prin
cipales (diagnóstico de necesidades, programación, conducción
y evaluación), con el objeto de que las preguntas del cuestio
nario fueron contestadas en referencia a lo contemplado duran

te el curso. 
Se mencionaron los cuatro bloques que integran el instru

mento para que en función de cada uno de ellos se ubicaran las 
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respuestas_ 
Final$ente se solicitó que contestaran las preguntas de -

manera det=llada y clara. En caso de existir dudas podían pe -
dir ~ayor ¿•plicación¡ sin embargo, esta situación se presentó 

~ntes de iniciar la descripción y el análisis de los ro -

sultscas recabados con los cuestionarios, es conveniente hacer 
las siguie~~es observaciones: 

~a in:~rmación que arrojan estos cuestionarios no es defi 

niti~3, sir~ son datos que obedecen a las diversas circunstan
cias en qu~ se encuentra el entrevistado. 

~as a:~niones actuales no necesariamente son las que se -
tuvieron a: momento de estar cursándolo. 

L3 J~:~rpretación GUe se realiz~rá de estos datos, estaró 
en r~~ción ~e la experiencia y del punto de vista muy particu
lar :e qu!2~ desarrolla este trabajo. 

~ara F~nes prdcticos de este trabajo, se decidió cerrar -
algL~2s pr~;untas abiertas a través de categorías. En este sen 
tido, el pr::edimiento para la descripción y el análisis de 
los ;:;:;;~os, ,·.Je el siguiente: 

1. Se revi~~;on todas las preguntas del cuestionarlo con el ob 
jeto de ~er cudles eran las relevantes. Unicamente se elimi 
nazon pt2guntas del bloque de datos generales, quedando las 
siguient~s: escolaridad, puesto, fecha en que tomó el curso 
y ccimo f~? que tomó este curso. 

2. Se numer2:on los cuestionarios para facilitar el manejo de

la lnfor:i?::ión de cada entrevistado. El primer lugar fue d~ 
do a la ;?rsona que ha impartido el mayor n~mero de cursos; 
de esta ~~nera se llevó el resto de la secuencia. 
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3. Las respuestas se dividieron en función de cada aspecto re
ferido para formar categorías que facilitaran el conteo de
las respuestas y donde quedara claramente detectado el en -
trevistado que optó por alguna de ellas. 

4. Se fue analizando cada pregunta en forma individual a fin -
de realizar las observaciones y conclusiones pertinentes. 



3. - Descripción de resultados: 

3. 1 Datos generales: 68 

Cuestionarlo Puesto Escolaridad. Periódo Razón 
Número: A B c 2 3 4 

J. de Ofna. Profe. Magst. X X 

2 Instructor Profa. Prim. X X 

3 Instructor Scg.Sem.Pdg. X X 

"' Instructor Profa. Prim. X X 

5 Sup. VigU. Cta. Sem. CP X X 

6 Coor.Tec. Esp. Admon. Pub. X X 

7 Instructor Lle. Pedag. X X 

a Aux. Anallst. Lic. Psc. Educ. X X 

9 Aux. Anallst. Licenciatura. X X 

10 J.Depto. Di dac. Lic. Admon. Pub. X X 

n Instructor Pas.Psicología. X X 

12 Instructor X X 

t.3 J. de Secc. Lic. Archiv. X X 

1~ Anal. Sis t. Lic.fldmon. Pub. X X 

15 Sup. Sist. Pas. Social. X X 
~, .o Analista Preparatoria X X 
17 Instructor Pas. Rel. Comp. X X 

18 Clasf. In f. Lic. Archiv. X X 

;9 J. de Ofna. Lic. Econorn. X X 

20 Dentista Licenciatura. X X 

21 Aux. Analist. Pes.Psicología X X 

22 Tec. Esp. Lic. Derecho X X 
23 Promotora Comercio X X 
¿¿ Are h. Hist. Normal Sup. X X 

A Julio 19fl4 Total: 13-6- 10 9-12- 3 

a Octubre 11 1 Por instrucciones superiores 
(" Marzo 1985 2 Por interés pcrson;:;l '· 

3 Porque le ofrecieron ser instructor 
4 Otro 
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3.2 Experiencia: 

Cuestionario Materia No.Cursos y Nivel Etapas de Cap. 

Número Operativo Medio 1 2 3 4 

1 Inducción 36 10 X X X 

2 Act. Sec. 20 X X 

Red. y Ortg. 7 

3 Rel. Humanas. 20 X X X X 

Int.g. Fam. 2 

Ornt. Voc. 
4 Act. Sect. 12 X X X X 

Intg. Fam. 4 

Des. Humano. 4 

5 Mat. i·H litares 8 X X X X 

Ed, física 6 

Seg. y Vig. 2 

6 Tec. de Di r. 3 X X ){ X 

Tec. de Sup. 2 6 

A.:Jmon. Secrt. 
Proc. Adtvo. Met. 
Pert-Ruta Cr.ítica 

7 Intg. Familiar 3 X X X 

F T I 5 

Ortc. Vocac. 2 

8 Relac. Humanas 6 X X X. X 

Motlvación 3 
9 Act.Sect. 3 X X 

Contabilidad 2 

10 Tec. de Sup. X X X 

Admon. Sect. 
AL1m:in. Pública 
Ada;on. Tiempo. 

-------~,-----~---~----· 

1 Det.:cción d,; necesidades 

2 Elabornción ce programa 
3 Conclucr j ón 

'· Evaluación. 
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Cuestionario Materia '<J. Curs::s y Nivel Etapas de Cap. 
Número: :Jerati 'º Medio 1 2 3 4 

11 Relac. Humanas !; X X X 

12 Relac. Humanas 3 X X X X 

13 Arch. y Corresp. X X 

14 Inted. In f ormát. i: .e: X X X 

Intd. Proc. Elect. 
de da tos 

15 Leng. Prog. Cobol 2 X X X 

16 Escritura Veloz X 

A:::t. Secretarial 
17 Relc. Humanas X X X 

18 X 

19 X 

20 X 

21 X 

22 X 

23 X 

24 X X X 

Total: 1~6 42 11 - 21- 15- 14 

::: Detección de necesidades 
2 " Elaboración de programas 
3 Conducción. 
4 Evaluación. 
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3.3 Opiniones: 

Cuestionar lo Duración Contenidos Metodología Mat.Didact. 
Número : B R M B R M B R M B R M 

1 X X X X 

2 X X X X 

3 X X X X 

/¡ X X X X 

5 X X X X 

6 X X X X 

7 X X X X 

8 X X X X 

9 X X X X 

10 X X X X 

11 X X X X 

12 X X X X 

13 X X X X 

14 X X X X 

15 X X X X 

16 X X X X 

17 X X X X 

18 X X X X 

19 X X X X 

20 X X X X 

21 X X X .X 
22 X X X X 

23 X X X X 

24 X X X X 

Total: 13 - 10- 22 - 2 o 20 - 4- o 12 - 10 - 2 
El Bueno 
E Regular. 
M Malo 



Duración: 

BUENA porque: 
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Cuestionarlo 
Número: 

1) Se lograron los objetivos. 
- El programa es extenso y con ese horario 

se alcanzan a cubrir los objetivos. 2 
- El tiempo fue suficiente oara ver todos-

los puntos programados al· inicio del cu! 
so. 5 

- Se cumplieron los objetivos del programa. 10-21 

2) Abarca el proceso de capacilación. Total: 4 

Es el tiempo requerido para conocer las-
acti vidades. 

- Por estar de tiempo completo se pudo cap 
tar en forma integral y global el proce~ 
so de capacitación. 6 

- Como es un curso amplio se alcanza a - -
abarcar todas las dreos o contenidos. 12 

Total :--y--
3) Los instructores son eficientes. 

- Tuve la suerte de tener excelentes ins -
tructores que supieron llevar el curso. 3 

- Porque en ese lapso la instructora fue -
lo suficientemente capaz para transmilir 
ideas. 22 

Total :--2--
4) Por ser buena y práctica. 

Se participa y aprende al mismo tiempo. 13 
- Muy buena, rápida y eficaz. 16 
- Las dos semanas que duro, alcanzó muy -

bien. 17 
Total; 3 

5) Será bueno cuando sea homogéneo en escolaridad. 

REGULAR porque: 

- Siempre y cuando el nivel de conocimicn 
tos o escolaridad fuese lo más estanda~ 
posible. 11 

To ta 1-: ---r---

Cuestion3rio 
Número: 

1) Faltó tiempo para evaluar las expos1c1ones. 
Faltó tiempo para desarrollar mds amplia 
m!nte algunos te~as y apoyar en las ex -
posiciones de los te~as. 8 

- En la etapa de exposición el tiempo es -
reduc do y no se puede hacer considera -
clone reales sobre rxpositores. 15 

- Más t empo rn dl!tf;cción ele nr>c. y en las 
e•PJS cienes de cada nartlclpante. 24 



73 

- Sería necesario otra semana para hacer más 
casos prácticos. 14 

Total: 
2) Faltó tiempo por ser largo el curso. 

MALO porque 

- Es muy poco tiempo. 4 
- Faltó tiempo. 23 
- Pudiera darse en más tiempo. 18 
- De los díez días, efectivos fueron ocho -

o nueve. 
- Sólo duró diez días, es necesario que sea 

más extenso y con horario menos agotador. 
- Es demasiado largo el curso y muy poco 

tiempo. 

19 

20 

9 
Total: ----¿-

Cuestionarlo 
Número: 

1) Faltó tiempo para los contenidos. 

Con teñido: ·-----
BJE. NO porque: 

- Se necesita más tiempo para reafirmar 
más los contenidos ya que se ven muy su
perficialmente. 

Total: 
7 

·-------·--------·----------------

Cu~stionarJo_ 

Número: 
---------------------------------------·---1) Abarca lo importante de la instrucción. 

- Abarca los aspectos necesarios para que 
el instructor maneje programas. 
Abarca lo necesario para realizar la ac 
tívidad de lnstrucción. -
Trata los puntos más importantes y prdc 
ticos de la instrucción. -
Son elementos que nos ayudan a mcjorar
nJestra labor educativa. 
Se dan elementos o formas pedagdgicos,
aspcctos visibles al confrontar la rea
lidad. 

T otnl: 
2) Contemple les etopas d~l proceso de capacitación. 

- Trae todos los elementos necesarios pa-

2 

4 

5 

7 

15 -----s-· 

r~ desarrollarse como instructor. 17 
- Permite conocer las etapas del proceso-

de capacitación. 10 
- Se identifican las cuatro etapas. 19 



- Se desarrollan los cuatro puntos que se 
requieren saber como técnicos lnst. 

Total: 

711 

21 
4 

3) Es sencillo y entendíble. 

4) Es completo. 

- Fue objetivo, preciso y bien estructura 
do. 

- Se da de una manera sencilla y compren
sible. 

- No es muy grande, el tiempo me pareció
arneno~ 

- Al ser en cierta forma sencillo y preci 
so permite desarrollar ideas propias. -

Total: 

- Trata de abarcar muchos temas. 
- Es muy completo en cuanto a los temai -

de lnteres. 
Total: 

6 

12 

13 

22 
---¡¡-

8 

14 -z-
5) Aportó cosas nuevas. 

6) Varios: 

REGULAR porque: 

- Muchas cosas expuestas ahí las descono-
cía. 

- Supe elaborar un programa. 
Total: 

Es el necesario. 
- Va de acuerdo al curso y de lo que se -

espere de rl. 
- Es bueno en términos generales. Sería -

conveniente tratar temas sobre canse 
cuencias sociales que se dan en nuestro 
país a raíz de la falta de capacitación. 

- Tiene buenos instructores. 
- Es en base a que no he tenido oportuni-

dad de participar en otros. 
Total: 

11 
16 

2 

9 

24 
33 

3 
5 

Cuestionario 
N(1mero 

1) Falten contenidos. 

BUENA porque: 

- Faltó un poco más de contenido. 
- Por falta de tiempo no es posible dar -

18 

20 un gran contenido. 
Total: 2 

----·cü? s t Tññi.i-rirí __ _ 
Número : 

-------------· 
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1) Por llevar una secuencia lógica. 
- Porque llevó una secuencia adecuada. 3 

Existe congruencia y secuencia lógica en 
el desarrollo del curso. lO 
Llevó una secuencie lógica y por lo tan-
to no hay prJblem3$. 17 
Se abordan ~as feses en secuencia. 19 
Es adecuada al prc:rama, realmenLe lleva 
una S(!Ct1>c:1,•:ia qwe cermite al participan-
te lo que l''' el pr· _,,,;n completo o capa-
citación. 211 

·¡otal: 5 
2) Por tener relación con la didáctica. 

- Surge pabo a paso :oda el proceso de E-A 12 
Está muy relacion~d~ con la pedagogía. 14 
Porque se practica el proceso de la di -
dáctica. 21 

Totül: - --r--
3} Por ser din,mica. 

- Por haber si~o dini-ica de manera que 
los participa~tes tu~imos oportunidad de 
cooperar, lo O>Je ncs ;';l&ntuvo interesados. 

- Por dinrimica y partI~lpatlva. 
- El instructor lo hiz~ en forma dindmica. 
- La instructora nos h~cla participar y 

eso motiva al alumn~ a interesarse den -
tro de la tarea. 

Total: 
4) Por ser teórica y práctica. 

- La conducción fue ame~a y cada momento -
se podía co~probar 10 práctico de los 
conocimientos. 

- Porque se oarte de 12 teórlco a lo prác
tico aunque resulte irldo lct primera de
mana (teórico ) . 

- Esto lo creo porque 1~ teoria pedagógica 
es suminJstrada media~te una combinación 
de teoría y práctica. 

Total: 
5) Por ner la adecuada. 

- Creo que fue la adecua~a tomando en cuen 

2 
6 
1 

7 ----
5 

5 

11 

15 -·----
3 

ta el corto tic~po que se nos dió. 20 
- Por tener lo esenclal, ser comprensible 

y muy aceptado por ur; :."'rvirlor. 22 
Tola l: ? 

6) Por mariejar el instructor t.ud2·. L;c; t.~.~·dca~;. 

- El instructor m:wejó tr. :Jns las técrdcas
conoc 1 da~;. 

Total: 
13 



7) Por aportar nuevos aspectos. 
- Medió luz sobre aspectos que tenía a la

viita y había ignorado hasta entn~:es. 
To ta 1: 
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R'~GULAR porque: 
·-----------·-· · cu es t ionarTo __ _ 

Número : 

1) Faltó explicación. 
- Fueron muy rápidos los pasos y cr~o que

la mayoría de las personas no la ~denti
F icaron. 
~altó un poco más de explicación. 

Total: 
2) Faltó participación por parte del instructor. 

- El contc~Ido daba algunas scgs~er:las, -
pero el instructor no las ~eg01a en su -

4 
18 

2 

exposición. 8 
- Hizo falta un mayor desarrollo de los te 

il\JS por parte ue la instructora. 9 

Total: 2 

--------------------Material Didáctico: 

BUENO porque: Cuestionario 
Número : 

1) Apoyó lns exposiciGnes 
- N~s ayudaba bastante a asi~ilar l:s co -

n'.:.::ir~ientos que nr;::> i~1~artfan, fa .. :i ll 
tJnctonos ]8 mem1Jr1zac10n de los ts~a~ 
que nos Impartían. 

- Realmente estaba elaborado de acu~rdo al 
contenido del mismo. 

Total: 
2) Se usaron diversos materiales de Jpoyo. 

- Se usó pizarrón, proyector de i:ue:r;os 
opacos así como otros contenidos ;Je me
praporclonó el instructor. 

~atal: 

3) Porque ~on vallo~o~ y útiles. 
- Parq e ~~n cuando la capacltacJón es di

n:~ f: t} d l (l •,, ¡¡j 11 t (: t i 3 l f~ s de ;-; p -~.,o:~ ;:i;.) ,._ 1 o;.; -
C(W'. "''t" ,·aliosos y 1H1 les. 

rotal: 

10 
2 

17 
--1-

6 ----.--
1 
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4) Por ser etendlble. 
- Se entendió. 13 
- Es el requerido para el curso. 21 
- Es más entendible. 23 

Total: 3 
5) Por ser oportuno y explícito. 

- Siempre oportuno y de calidad. 2 
- Se cuenta con el material'suficiente. 14 
- De acuerdo a la elaboración de material-

dídáctico que aquí obtuve, fue explícito. 3 
Total: 3 

6) Por evaluar lo necesario. 

REGULAR porque: 

Evalúa lo que es necesario y se aproxe -
cha adecuadamente. 12 

Tot~l: 

Cusstic-:ario 
Núrne::::: 

1) Faltó diversidad de materiales. 
- Se podía haber apoyado con un rotafolio

ya que solo se utilizó el pizarrón. 
- El curso es demasiado amplio y solo se -

utilizó el rotafolio. 
- Es el adecuado para el curso pero debe -

proporcionarse otros elementos pedagógi
cos complementarios. 

- Existen en la actualidad materiales téc
nicos de apoyo para ayudar a comprender
me jor los objetivos que muestren al par
ticipante la responsabilidad que tenemos 
los que estamos en capacitación. 

- Porque algunas películas proyectadas no
tcnían relación obien eran muy pobres en 
cuanto a contenido. 

Tota.l: 
2) Faltó ser más ilustrativo. 

- Se puede variar enormemente, que sea más 

7 

8 

15 

24 

11 
5 

atractivo. 4 
- Pudo haber tenido más y ser más f lustra-

ti vo. 9 
Total: 2 

3) Mal fotocopiado y escaso. 
- Mn l fotocopiado.· 16 
- Por el fotocopiado (algunas p~ginas ile-

gibles ) . 19 
- rue poco con lo que se contó y hubo que-

recurrlr a otros sistemas o bibliografía. 22 
Total: 3 
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MALO porque: 
Cuestionario 

Número: 

1) Mal fotocopiado el material. 

3. 4 Sugerencias: 

Duración: 

Propuestas: 

- No estaban bien fotocopiadas las hojas 
y adumás el índice no concordaba eón -
el material. 

- Era en su mayoría poco legible, creo -
que en el fotocopiado salieron borro -
sas las letras. 

1) Medir el tiempo. 
La elaboración de un cronograma y aj11! 
tarse al tiempo. 

18 

20 

Cuestionario 
Número: 

8 
Total: 

2) Extender el tiemµo. 
- Que fuera más tiempo ya que es difícil 

asimilar en tan ooco tiempo la informa 
ción. .3 

- Que fuera más largo. 9 
- quJzá un poco más de tiempo completo -

al tomar el cur;,o porque algunos t. en fa 
mos que regresar al trabajo. 13 

- Que se ampl.í e el tiempo de práctica. 111 

- Yo propondría que se ampliara a tres -
semanas. 15 

- Creo que con las dos semanas, pero de-
si e.te hrs. diarias. 16 

- Debería ser un tiempo mayor como por -
ejemplo lo doble. 18 

- Extenderlo una semann mínimo para que-
no se sienta tan precipitado. 19 

- Que ~¡;;:¡ más 0mplio. 20 
- Q,ll; sea mc)s , .. l<ís t lea (-:n cuunto al de~ít 

rrollo del \Jrupo. 21 
- f'tv: corto, ~1C· n t.'(" e·. 1 l u t:i a más tiempo ya 

que se tratrnJó [l mor chas forznóH!i. 2? 
- Creo que debe ser rná ~'.,) l lempo. 23 
- El cur ~lo debe conddf'rar un número de-

horas mayor por la ímportancja de ~u -
conteni.jn. 
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Respuestas dadas 
en forma de opinión. 

Cuestionario 
Número: 

- Creo que es el tiempo adecuado a un-
programa tan ext~nso. 2 

- Creo que 40 hrs. es un buen tiempo -
para la formación que se pretende. 6 

- Quizá que se continúe con el mismo -
lapso de tiempo siempre que se contem 
ple lo mencionado previamente. - 11 

- Es la adecuada aunque sólo he tomado-
un curso. 12 

- Esta bien, pues se ve todo lo relacio 
nado con el curso y si hay una buena:
planeac ión y distribución del tiempo-
alcanza pura analizar bien los temas. 17 

Total: 18 

No contestaron la prcgunga: 1--4-5-7-10 

Contenido: -----
Propuestas: 

1) Adecuarlos en 

Cuestionario 
Número: 

función del nivel de los participantes.--------
- Adecuarlos a los propósitos de los -

participantes, si van a ser instruc
tores o elementos para el área de cap. 

- Elevarlo tanto n nivel de los partici 
pa,tes como de contenido. -

- Seleccionar y ajustar el contenido de 
pendiente a quien se le va a impartir 
el curso. 

Total: 

8 

12 

11 

3 
2) Actualizar y ampliar los co~ceptos. 

Que se amplíe un poco más en las teo-
rías de aprendizaje. 21 

- M3yor y mejor explicación de algunos-
conceptos. 18 
H~bría que actualizar algunas cosas 
por lo que es necesario hacer una re-
visión de los mismos. 17 
Debemos hacer conciencia de que las -
técrlir:os de detección (le nec., progra 
maclón, etc., han evolucionado y hay:: 
que estar al d.fn. 24 
Profundizar mds en las tdcnicas, ya -
que se dieron muy apresuradas y creo-
que es antldidáctico. 20 
AumentJr lo referente a técnicas de -
instrucclón. 
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Respuestas dadas en forma 
de opinión: 

Cuesti:'"ario 
Núme:: : 

- Para mí es adecuado, por las razones 
e><puestas. 

- Es amplio y completo. 
- Me pareció muy completo y el adecua-

do para este tipo de cursos. 
- Ninguna porque todos estdn en rela -

ción a la tarea del instructor y a -
cómo debe transmitir el conocimieto
q·Je posee. 

- Considero que es bueno y está de 
acuerdo a lo que se requiere. 

- Me pareció completo. 
- El mismo. 
- El contenido se me presenta bueno, -

quizá lo más importante sea el aspe~ 
to del expositor. 

- Bueno, quizá congruencia entre pági
nas y cita de ejemplos, pero de fon
do, repito bueno. 

·---------------··----
No contestaron la pregunta: 

Propuestas: 

1) Que sea más dinámica. 
Que se viva más y menos teoría. 
Aumentar más la práctica. 

- Me pareció adecuada, aunque quizá 
ponerle un poco más de dinamismo, ha 
cerlo un poco más atractivo. 
QJe se realizen más dinámicas de gr~ 
po. 
Que sea rnás dinámica. 

Tota:: 

3-6-''.C-19-
:::-23 

2 
!<. 

7 

9 
¡3 
j;J. 

15 

Cu::-.s:ionar~;:1 

;<c:ero: 

?i 
'3 

Tc::d: 5 
2) Mayor dominio del instructor sobre el curso y el grupo. 

- Que instructor pueda manejar a los -
grupos y que tenga mayor experiencia 
por a formar lnstruc to res. 8 

- Ojalá todos las instructores mancjen-
el programa como la que a mí me tocó. 2 



- Que la instructora procure abarcar -
todos los temas del curso no restár
dole la importancia que cada uno dF
ellos tiene. 

- Quizá en cuanto a la metodología lc
único que sería posible adecuar, se
ría la actitud del expositor, ser '-"' 
poco flexible a su técnica oedagóg!
ca. Se observó cierta rigi~ez en ei
instructor durante el desarr:<llo e,,:;J. 
curso. 

Respuestas dadas en 
forma de opinión: 

- Creo que fue la conveniente. 
- Buena. 
- Es muy buena, me gListarla Gc1e cor::.i -

nuara así. 
- También buena. 
- Considero que fue la adecu3da. 
- La adecuada seg1.ín lo que se preto;;'.'.;da-

enseñar. 
- Fue bueno a excepción del n3terial de 

apoyo. 
- Es buena, está considerada la es:~uc

tura de una forma que se c:npren62 
fácilmente el contenido. 

- Se cumplen los objetivos del cur3~ y
pienso que es la adecuada. 

- Está bien estructurado el curso. 
- Considero que fue buena, ya que ~~ el 

grupo existió mucho entusiasmo e in -
terés por los contenidos. 

- En todo momento se mantu~: el cc~trol 
e interés por parte de lDi que fQrma
mos el grupo, por lo ~ue !a metcdolo

81 

9 

15 
Tota1!_4_ 

Cuestionario 
Número : 

3 
13 

14 
16 
19 

20 

22 

24 

12 
17 

7 

gía fue la adecuada. s 
Total: --n-

No contestaron la 
pregunta: 

Material Didáctico. 
y_ do apoyo. 

Propuestas: 

6- 10 
23 

Cuestionario 
Número: 
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1) Hacen falta audiovisuales y saber manejar adecuadamenc~ los 
materiales. 

- Láminas mejorar presentadas, audiovisui 
les. - 4 

- Que se reforzara mds con material aud 
visual. 5 

- La elaboración de acetato~ para desglo
sar y reafirmar los temas, lámi~as que
manejen esta información a fin de ayu -
darse del material diddctico pa:a faci-
litar el proceso enseñanza-apre~áizaje. 7 

- Sé que el ISSSTE cuenta con diversos ma 
teriales (acetatos, películas, etc.,J = 
que se podrían utilizar para una mayor-
ejemplificación. 8 

- Utilizar mcis rotafolios bien elaboradcs 
y de acuerdo a los temas. 9 

- Que se seleccionen las películas que 
realmente apoyen o ilust~en o que por -
lo menos tenga material de donde hecha~ 
mano ya que en ocasiones la película es 
pobre. 11 

- Tener más películas porque las evalua -
ciones son correctas. 12 

- Es el suficiente, si me gusterí2 audic-
suales. 14 

- Yo siento que el curso puede alcanzar -
un mejor nivel si se utiliza un poco 
más de rotafolios, material dis:into, -
pero co~plementario al manual. 15 

- Creo que los medios audiovisuales y 13~ 
diapositivas son efectivas como eleme~-
to de comprensión rnds claro. 24 

Tctal: 10 
~)~Mejoiai el fótocopiado ael material. 

- Que esté bien fotocopiado el manual y -
que exista mayor material de apoyo. 18 
Sólo en cuanto al fotocopiado. 19 
En cuanto a su contenido no es factibl~ 
en algunos casos por ser en ocasiones -
borroso y el contenido un tanto somerc- 22 

Totaj: 3 
3) Ampliar la bibliografía. 

- Que la ~ibllografía sea mds extensa. 21 
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Respuestas dadas en 
forma de opinión: 

Cuestionario 
Número 

No contestaron 
la pregunta: 

- Es adecuado. 2 
- Creo que también se utilizó el adecuado. 3 
- Creo que el adecuado y necesario según -

lo que se pretenda enseñar, o transmitir. 20 
- Bueno. 16-13 

Total: 5 

1-6-10-
17-23 



Interés por seguirse 

Cuestionar o 
Sí Número: 

1 X 
2 X 
3 X 
4 X 
5 X 

6 X 
7 X 

8 
9 

10 
1 1 X 

12 X 

13 X 

14 X 
15 X 
16 X 

17 X 
18 X 
19 X 
20 X 

21 X 
22 X 
23 X 
24 X 

Total: 21 

capacitando: 

No 

X 
X 
X 

3 

81¡ 

Materia 

Taller de Microenseñanza. 
Material didáctico y de apoyo. 
Elab~ración de pro9,ramas. 

Elaboración de programas y Conduc
ción del proceso E-A. 
Dinámica de grupos. 
Elaboración de programes, Conduc
ción del proceso E-A, Detección -
de ncce~idades y evaluación. 

Elaboración de programas, Conduc
ción del proceso E-A, Detección -
de necesidades y evaluación. 
Elaboración de programas, Conduc
ción del proceso E-A. 
Conducción del proceso E-A, y Eva 
luación. 
Elaboración de programas. 
Conducción del proceso E-A. 
Actualización sccrctarlal y escrl 
tura veloz. 
Relaciones humanas. 
Conducción del proceso E-A. 
Finanzas Públicas. 
Epidemiología, Odontopediatría y
Salu Pública. 
Uínámica de grupos. 
Elaboración de programas. 
Relaciones humanas. 
Detección de necesidades. 
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En este capítulo se detalló la metodología utilizada para
realizar la investigación de campo sobre el impacto que produ -
ce el curso de FTI a los trabajadores que lo toman. Aquí mismo
esta incluida la descripción de los resultados, la cual fue di
vidida en cuatro apartados: datos, generales, experiencia, opi
niones y sugerencias. 

El capítulo quinto es la comparac1on entre el momento de 
la planeación y el de la realización del curso de fTI; se pre -
tende encontrar los puntos de coincidencia y las divergencias -
existentes entre ambas partes, a través del análisis de los re
sultados obtenidos con la encuesta aplicada en la investigación 
de campo. 



V EVALUACION METODOLOGICA DEL CURSO 
DE FORMACION DE TECNICOS INSTRUCTORES. 
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Como última etapa de esta tesis se encuentra la evaluación 

metodológica; aquí se pretende hacer una comparación entre el -

momento de la planeación y el de la realización del curso de- -
FTI, con el objeto de encontrar puntos .de coincidencia y diver

gencias. 

Esta fase es la medular dentro de este trabajo pues es la

medlda en que se elabore ttuna evaluación eficaz aumentará la 
poslbllldad de que un programa alcance plenamente sus objetivos" 

(40). 

Cabe aclarar que el término evaluación se define como la -

"medida de los efectos de un programa por comparación con las -

metas que se propuso alcanzar a fin de contribuir a la toma de

decisiones subsiguientes acerca del mismo y para mejorarlo en -

el futuro" {!11). 

Antes de continuar es necesario mencionar como marco de 

referencia la existencia de algunos enfoques de evaluación. 1-io~ 

se ( 1978) propone cuatro: 1. Enfoques basados en el logro de -

objetivos 2. Enfoques basados en juicios 3. Enfoques basados en 
la tom2 de decisiones y 4. Enfoques basados en la aproximación

por sistemas. Estos han quedado definidos brevemente en el capL 

tulo III de esta tesis. 

Dentro del enfoque basado en la aproximación por sistemas

se encuentra el modelo propuesto por Alkin (1972) donde expresa. 

que "la evaluación es un proceso que primero identifica y luego 

(40) Evaluación de programas, ENEP Zaragoza, p. 1 
(41) Weiss, Carol H., Investigación evaluativa, p. 16 
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cuantifica o mide las relaciones entre las entrada y salidas 
educacionales, determina la participación de una combinación de 
factores que maximizan los resultados y controla los efectos de 
sistemas externos" (42). 

Este modelo mantiene que la evaluación no puede tener lu-
gar sin considerar la naturaleza de parámetros instruccionales
en el programa que seré evaluado sin entender y cuantificar el
impacto de contextos sociales y administrativos que afectan el
mismo y sin considerar una multiplicidad de mediciones de los -
resultados. 

La presente investigación puede tomar como punto de refe -
rencia este modelo, dado que el propósito de esta tesis es evo 
luar el curso de FTI metodológicamente a través de una identi -
ficación de elementos y de una explicación que mencione la for
ma en que se cumple lo planeado con lo ejecutado. 

A continuación se procederá a describir las relaciones 
existentes entre los dos momentos, considerando los contextos -
sociales y administrativos en que se desenvuelven. 

Análisis de resultados. 

Datos Generales. 

1. Escolarldad: 

Del total de personas entrevistadas, seis de ellas tienen
estudlos en el área de pedagogía, cuatro en psicología, tres en 
administración, dos en archivonomía, uno en economía y otro en
derecho; dos más reportaron tener solamente licenciatura. Se 1~ 

calizaron dos pasantes, uno en la carrera de sociología y otro
en relaciones comerciales. Se detectó una persona en el cuarto-

_______ ...,_,....... _______ _ 
(42) Evaluación de Programas, ENEP Zaragoza, p. 51 
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semestre de contabilidad pública, un preparatoriano y otro con 

estudios de comercio. 

Se observa que la mayoría de esta población cuenta con e~ 
tudios superiores siendo pocas dentro del área de educación. -
Gran carte de ellas difieren en cuanto a su formación profe 
sional. 

En el momento de la planeación de este curso no se espe -

cificó el nivel académico conveniente para tomarl~, simplemen

te se nencionó que cualquier trabajador que contara con el ad~ 
cuado dominio de sus funciones laborales podía ser capacitado
para posteriormente transmitir sus conocimientos a sus campa -
neros y de esta manera lograr que cada unidad se convierta en

un ce~tro de capacitación. 

En la práctica se observa que los capacitados coinciden -
en que todos poseen una educación superior, sin embargo se de! 
conoce si realmente estos son los que mejor dominan sus fun 
clones y si son seleccionados con el propósito ele que realicen 
las actividades propias del técnico instructor. 

2. Púesto: 

De los trabajadores entrevistados, quince de ellos desem
peftan actividades de capacitación en sus respectivos puestos
de trabajo. Los nueve restantes de dedican a ejecutar otro ti

po de funciones y solo en ocasiones llegan a realizar tareas 
de caoacitación. Tal es el caso de una Lic. en Derecho cuyo 
puestc es el de analista técnico especializado de la Oir. -
Gral. de Precios; él en forma esporádica ha participado en de
tecció~ de necesidades de capacitación. 

Por otro ladr hay trabajadores dedicados exclusivamente a 
estas actividades como por ejemplo un Lle. en Pedagogía quien
es instructor permanentemente en la SEP. 
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Como se mencionó en el primer capítulo, la capacitación 

era elitista y ns llegaba a todos los trabajadores, ya que no -

tenían posibilidajes de asistir a cursos que se programaban. 

La elaboración y ejecución de éstos era responsabilidad exclus! 

va de las a~~orlcades y en ellas no intervenía ningún otro ni -

vel. 

En 13 ~ctua_idad se pretende que este curso llegue a un 

gran númerc je t:Bbajadorcs ubicados en los diversos niveles p~ 

ra que posterior~ente puedan llevar la capacitación a los múlt! 

ples puestos que integran la Administración Pública. En la pre

sente investigac:ón se observa un intento de ello, pues se de -

tecta una a~plia jiversidad de puestos. 

3. Fecha en ~ue ~omó el curso: 

Del periódo ~emprendido para este trabajo, las fechas en -

que los trabajaa=res coinciden cuando tomaron este curso son 

las siguientes: ~n el mes de julio de 1984 aparecen ocho perso

nas: en oct~bre ~el mismo afio, son seis y en marzo de 1985 se -

detectaron :iez. 

Hacie~:o una comparación de las opiniones de estos entre -

vistados e~ las ciferentes fechas se observa que no existe una

diferencie rareada, ya que son favorables y desfavorables a - -
trnvés de todo e! periódo. 

4. C6rno fue que t:mo este curso: 

Doce entrevistados contestaron que por interós personales
tomaron el curso; nueve, mencionaron que por haber recibido in~ 

trucclones superi::es y tres porque les ofrecieron el puesto 

de instructc=. Er 01 renglón destinado para mencionar alguna -
razón diferente 2 éstas nadie contestó. 

Puede verse en los resultados el interés de los trabajado

res por ca~a:ltar;e; sin embargo, también se observa que de nl-
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g~na manera las autoridades se preocupan por preparar al perso
nal bajo su cargo. Esto nos lleva a recordar a lo referido en -
el inicio de este trabajo ace~ca de la importante función que -
tiene la capacitación ~entro cel panorama político ya que repr! 
senta un canal permanen:e de comunicación entre el gobierno fe
deral y sus trabajador2s, pue~ en la medida en que los servido
res pGblicos estén m¿s infor~ados será posible que participen -

en el cambio social de este p~ís. Por ello es responsabilidad -
de las autoridades motivarlos para que constantemente reciban -
cursos de capacitación que propicien la superación técnica y 
humana de cada uno de ellos. 

Experiencia. 
========~=== 

5. Cuántos cursos ha !~partid~ ? De qué ? A que nivel ? 

De la poblnción entrevis~ada, 17 de ellos se han estado de 
dicando a impartir cursos a s~s propios campaneros de trabajo,
lo cual indica que el efecto <ultiplicador se está realizando -

bajo una variedad de materias enfocadas a promover la capacita
ción tanto para el puesto como para el desarrollo. 

Posiblemente esta situación se presenta debido a que el 
personal capacitado sienta ~syor seguridad y dominio ante gru -
pos de un nivel inferi~r, o bien pueda deberse a las necesida 

des del servicio. 

6. De las cuatro etapas del ~roceso de capacitación, exlique en 
cuáles ha participato y ct~a: 

De las cuatro eta~as que corresponden al proceso de capac! 

tación visto en el curso de ~11, las respuestas de los entrevls 

tados senalan que la ce elabs~ación de programas es en la que -
predomina su experiencia, ya que son 21 las personas que así 
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lo reportan. En segundo término se encu~ntra la etapa de condu~ 

ción del proceso enseñanza aprenc:zaje, debido a que son 15 los 

que la han practicado. En la de e.aluac!5n son 14 los trabaja -
dores que notifican haberla real!:ado. La etapa de detección de 
necesidades es la menos cjecuta~a :or e2:a población, sin embar 
go 11 reportan haber desempeílado slguna :arca de este tipo. 

Como se recordará, bajo la ~~eva ~c~inistración que se de
sarrollo a partir del ano 1982 er el ISS5TE, la capacitación t2 
mó un enfoque sistémico con el pr2~5sitc de poner en marcha pr2 
gramas integrados. De esta manera el sis:ema de capacitación 
quedó compuesto en las cuatro etasas refaridas. Esta misma idea 
fue aplicada al curso de FTI, sin e~bar;~ se hizo mayor incapié 
en la etapa de conducción del pro:eso E-:, ya que el propósito
principal es habilitar a los trota~adores como instructores. 

En la práctica se observa que las r~spuestas de los entre
vistados señalan participación e~ :as cicarsas etapas del sist~ 

ma, aunque la frecuencia es mayor 2n la ~e elaboración de pro -
gramas. Podría ser objeto de otro ~stut:: investigar si la meto 
dológía que siguen los capacitados es la ~isma que les fue ense 
ñada en el curso de FTI, o si rea 2.: zan a>;;una diferente. 

Cabe hacer notar que en esta c!egu~:e se solicitó tamblén
al entrevistado que explicara la f~rraa ~~ que desernpena estas -
actividades, sin embargo ninguno ce elle$ lo mencionó. Por lo -
tanto sólo se pudo conocer la eta¡:;& o at.a;:;as en que han partic.!_ 
pedo sin entrar en detalles. 

Opinión. 
======= 

7. Duración: 

La mayoría de los entrevistad~s que ~pinaron que la dura -
ción del curso es buena, son traba~~dores que se han dedicado -
principalmente a desempeRar activi~sdes c2 capacitación en sus-
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respectivos puestos, seguramente su opinión está basada en las
experiencias que han desarrollado en esta misma área. 

Por otra parte, todos los entrevistados que calificaron -
la duración como regular, lo adjudicaron a la falta de tiempo,

tonto para las evaluaciones como para la exposi:lón ée los te -
mas. 

La Gnica persona que scftaló la duración de! curs~ como ma
la lo atribuye a falta de tiempo para la exposi:ión ée conteni
dos. 

En el primer capítulo de esta tesis se me~:ionó ~ue la du
ración de este curso fue ~!aneada en términos ce la dlsponibill 
dad de los trabajadores para poder capacitarse en horas de tra
bajo, en el análisis de los contenidos, con basf en el objetivo 
general y en las exigencias laborales. De esta ~anera se consi
deraron convenientes las 40 hrs. pues se creyó :oder desarro- -
llar la exposición de tedas los temas así co~c ;ealizrrr las di
versas actividades didácticas. 

Posiblemente el problema de este punto no sea 12 falta de
tiempo como lo expresan varios entrevistados, ya que al hacer 
el análisis de la organización del curso de FT: se detectó la -
ausencia de un cronograma que marcara la durac!~n de ~ada uno -
de los temas. Asimismo se observó que la carta cescri~tiva de -
este curso carece de los U empos establecido~> "'°ra la.s, acti vid2, 
des a ejecutar y éstas quedan a criterio de caaa instructor. 

8. Ccintenldo: 

En términos generales la mayoría de los e~crevistados opi
nan que los contenidos del curso abarcan lo irn~crtante de la 
instrucción y que contempla las etapas del proceso de capacita
ción; asimismo explican que los contenidos estén presentados en 
forma sencilla y entendible. 
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Varios fueron los entrevistados que se sujetaron a dar re~ 

puestas concisas, tales como, fue completo, aportó cosas nuevas, 

etc. Esto puede llevar a pensar en la posibilid~d de que la 

forma en que entienden este término no coincide con la de este

trabajo de investigación. + 

Durante el análisis de los contenidos del curso se detecta 

ron incongruencias en el orden presentado, carencia de compleJ! 

dad en los temas y ausencia de profundidad en los conceptos. 

Asimismo se observó que no existe la idea de que este curso sea 

un proceso integrado pues, los capítulos aparecen en forma dis

gregada e inconexa. Por otra parte, no se toma en cuenta que el 

trabajador que va a capacitarse lleva una determinada formación 
académica, para lo cual sería necesario que los contenidos del

curso tomaran un enfoque especializado con respecto a los pues

tos específicos de los trabajadores. 

En la práctica se reporta que los contenidos son adecuado3 

y entendibles. Esto conlleva a pensar que posiblemente se pre -

senten cualquiera de las siguientes dos situaciones: la primera 

es que el instructor logre integrar y adecuar la informacidn; -

la segunda, es cuestionarse la veracidad de estas respuestas yn 

que en el caso de algunos entrevistados han pasado más de un 
ano de haber tomado el curso. A tanta distancia, posiblemente -
no se recuerde en detalle los contenidos de cada capítulo. 

9. Metodología: 

Con el objeto de unificar crilerios respecto a este férmino 

+ Contenido: consiste en un conjunta de conocimientos y tareas 

que el participante debe comprender y aplicar para alcan~ar
los objetivos de la capacitación. 
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se dejará definido de la siguiente mar!ra; "son las técnicas Y~
actividades didácticas que se utiliza:~•. asi como las prácticas 
y los tipos de evaluación que se emple5rán" ( 43). 

La ~nica evidencia que existe pa:a conoc~r la forma en que
está planeada la metodología de este ::_:so es a través de la car 
ta descriptiva, en la cual se encuent:: cue e,tre las técnicas y 

actividades del instructor y del part~:!~ant~ no existe una coh! 
rencla estrecha para alcanzar los obje:ivos. Tampoco se detecta
interrelación en el material didáctic: y de aooyo don respecto -
al contenido que se presenta, y la ev;:uacici, no corresponde a -
cada objetivo específico sino se refie:e a t=do el tema en gene
ral. 

En el levantamiento de opiniones ::Je ss hizo respecto a es
te punto, se tiene que la mayoría de :~s enc:evistados mencionan 
que la metodología lleva una secuenci2 lógic;, dinámica y que d~ 
alguna manera guarda relación con la :~drict~=a. 

La experiencia laboral de estas ;!rson~; está encaminada al 
área de capacitación, o bien cuentan ::n es:~dios relacionados -
con la pedagogía. Esto conlleva a su::ier q~e sus respuestas es
tán basadas en el conocimiento y maGe~o que ~ienen dentro de es
te campo, lo que orilla a hacer vari:s cues~ionamientos tales co 
mo, ¿ se apegará fielmente el instru:tcr a :a carta descriptiva
del curso?, o acaso, ¿ utilizará uns =~op,i;¿ ? ¿ recordarán los ".'' 
participantes detalles del curso que :ermit~n ofrecer una opi, M 

nión ftdedigna? ¿lo que los entrevis".:Hios e 1.;:iresan en ln actual.!_ 
dad será realmente corno sucedió?. 

Por otra parte, algunos entrevis:sdos :~n formación académi 
ca diferente a la educativa expresa~ que la metodología es buena 

' (43) Manual del curso de Formación r• Ttlcni~os Instructores, - - ~ 

ISSSTE. 
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por que la consideran adecuada y aporta nuevos conocimientos~ ~ 

este tipo de respuestas se encuentran alejadas de un fundamento 

teórico, lo que puede obedecer a la falta de un dominio amplio

en la materia de capacitación, o bien a la falta de comprensión 

del mismo término. 

10. Material didáctico 
y de apoyo: 

Como material de apoyo para el curso de FfI se elaboró un

manual que sintetiza los contenido que se expcnen durante el 

mismo; también se hizó una carta descriptiva que permitiera - -

guiar al instructor acerca de las técnicas y actividades conve

nientes para alcanzar cada objetivo específico. 

Perece ser que los instructores en la práctica se auxilian 

principalmente con el primero y la carta queda a co~sideración

de cada uno de ellos. 

Las opiniones respecto al material didáctico y de apoyo 

utilizados en El curso de FTI son muy variada"·· sin embargo pu~ 
de observarse una marcada división de ellas. Por una parte, la

mitad de los entrevistados consideran que los nateriales son 

buenos y el resto los califican como regulares y malos. 

Lns personas que los calificaron como buenos la fundamen -

tan diciendo que ¿stos apoyaron las exposiciGnes y Gue fue uti

lizada una gran diversidad de ellos. Algunas ctras ~&spuestas -
fueron vagas ya que mencionaron que evaluavan lo necesario, - -
eran oportunos así como valiosos y ~tiles. 

En el caso de los entrevistados que calificara~ los mate -

riales como regulares, las opiniones se tornan críticas y con -

sentido técnico. Sus respuestas refieren la ausencia de diversi 

dad de ellos y la imperante necesidad de que éstos sean más - -

11 ust rat i vos. 
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Por otra parte, hubo personas que al exponer sus opiniones 

limitaron el material didáctico y de apoyo a la presentación 
del manual ya que a éste se le calificó exclusivamente por el -

deficiente fotocopiado. 

Durante el análisis efectuado a los materiales de apoyo, -
se observó que el manual carece de ejercici.os y ejemplos en do~ 
de los participantes puedan poner en pr~ctlca lo referido teóri 

camente. 

Asimismo se observó que la carta descriptiva adolece de 
congruencia lógica entre los elementos que la integran, lo cual 

impide que opere como apoyo al instructor. 

Con base en lo anterior se puede pensar que el éxito oca -

sional de los materiales didácticos y de apoyo se debe al inte
rés y al esfuerzo personal que cada instructor pone llevando el 
suyo propio pues el curso en SÍ C8rece de este. 

11. Duración: 

Catorce de los entrevistados sugirieron que sería conve 
niente ampliar la duración del curso, aunque de todos ellos solo 
uno agregó que se elaborara un cronograma para ajustarse a un -
tiempo preestablecido. En términos generales, las respuestas se 
limitan a proponer más días o más horas para ejecutar el curso, 
sln embargo no sugieren una forma específica para distribuir el 
tiempo. 

Cinco personas proporcionaron respuestas con un enfoque de 

opinión más que de sugerencia, ya que calificaron la duración -
del curso como adecuada si el tiempo es distribuido correctamcn 

te. Cabe aclarar que no existe ~ontradicción en las respuestas
de los entrevistados con respecto a lo que opinaron previamente 
y lo que en este momento vuelven a manifestar. Estas cinco per-
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sanas referidas se encuentran en el área de capacitación, de 
los cuales cuatro son instructores y uno coordinador técnico es 

pecializado. 

En los cuestionarios se detectaron cinco personas que no -
contestaron esta pregunta. Se revisaron las respuestas que an -
teriormente habían proporcionado y se encontró que tres de ellos 
opinaron que la duración era buena porque en ese tiempo se pue
den alcanzar los objetivos y realizar todas las actividades. 
Otra persona mencionó que era regular porque fue poco el tiempo; 
la última expresó que fue mala debido a que se necesitan reafi! 
mar los contenidos ya que se ven superficialmente. Posiblemente 
estas tres primeras personas no sugerieron nada debido a que 
consideran la duración del curso bien estructurada; sin embargo 
se observa en las dos últimas que pese a encontrar deficiencias 
se abstuvieron de hacer sugerencias para mejorar este punto. 

En términos generales, puede verse que las sugerencias se
avocan principalmente a proponer un incremento en el ndmero de
horas para el curso, siendo mínima la población que mencionó la 
utilización de un cronograma que distribuyera adecuadamente el
tiernpo. 

12. Contenido: 

Las respuestas obtenidas en este aspecto pueden dividirse
en dos tlpos: las que sugieren una mejora para el contenido del 
c~rso y las que vierten una opinión. 

Las sugerencias que hacen nueve entrevistados pueden resu
mirse en las siguientes ideas: adecuar los contenidos del curso 
en función del nivel de los participantes y actualizar los con
ceptos y técnicas que se manejan. Estas respuestas fueron dadas 
por varias personas cuyos puestos de trabajo se encuentran en -
el área de capacitación; anteriormente opinaron que los canten! 
dos son buenos por ser entendibles y abarcan los elementos -
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esenciales del proceso de capacitación. Dos casos, los califica 
ron como regulares por considerar que es necesario ampliarlos. 

Los nueve entrevistados que presentaron sus respuestas en
forma de opinión expresaron que el contenido del curso es ade -
cuado, completo y bueno. Comparando éstas con lo que menciona -
ron antes, no existe contradicción en las ideas manifestadas. 

De los entrevistados que no contestaron esta pregunta seis 
fueron los casos; se hizo una revisión de sus respue~tas ante -
riores y se observó que todos opinaron favorablemente acerca de 
los contenidos pues los consideran bien estructurados y permi -
ten conocer las etapas del proceso de capacitación. 

Puede observarse que a pesar de que la gente opina que !os 
contenidos del curso son entendibles y completos, sugieren que
es necesario adecuarlos en función del nivel de los participan
tes y actualizar los conceptos y técnicas. Esto conlleva a re -
cardar las deficiencias detectadas durante el análisis de los -
mismos. 

13. Metodología: 

Nuevamente las respuestas quedan divididas en dos maneras: 
las que sugieren y las que estdn en forma de opinión. 

Las sugerencias de diez entrevistados radican fundamental
mente en las siguientes ideas: proponen que la metodología sea~ 
dinámica y que los instructores tengan mayor experiencia y do -
minio sobre el curso; la mayoría de estas personas se encuen 
tran laborando en el área de capacitación. Anteriormente, cuan
do ellos opinaron respecto a la metodología, la calificaron co
mo regular por la falta de explicación en los temas y la poca -
experiencia del instructor. 

e 

Las respuestas dadas en forma de opinión por doce de los -
entrevistados seílalan que la metodología es participativa, ade-
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cuada y cumple con los objetivos. La ~ayoría de éstas se obser
van concisas y sin comentarlos adicicnales que detallen una ra
zón fundamentada. Haciendo una revisH-, de las opiniones que a~ 

terlormente ellos habían manifestado, se observa que concuerdan 
con las que en este momento vue!ven ! ~xponer. 

Los entrevistados que no :Jntes::ron esta pregunta fueron
tres; sin embargu, dos de elles colnc:den en opinar que la meto 
dología es buena; la otro persc'.ia no :ontestó nada en ,la pregu!! 
ta de opinión. 

Nuevamente se tiene que pese a :as opiniones favorables 
respecto a la metodología de este curso, los capacitados sugie
ren que exista mayor dinamismo y que los instructores tengan ma 
yor experiencia. 

14. Material Didáctico y de Ap~yo: 

En esta sección también las res:~estas quedan divididas en 
forma de sugerencias y opinicn~s. 

En las primeras, proponen diez ~e los entrevistados que se 
incluya material audiovisual selecci~nado a fin de que apoyen -
las exposiciones. Hacen referencia :ambién al manejo adecuado -
del rotafolio y a la necesidad de introducir algunos otros ma -
teriales para lograr un efecto llus:~ativo. Far otra parte, tres 
entrevistados sugieren que se mejor~ el fotocopiado del manual
que sintetiza los contenidos ael cu:so. En las respuestas de 

opinión que ellos mismos mencionare~, se observa que también. 
mltan el material didáctico al mal •otocoplado de las hojas~ 

En la segunda forma de respue¿tas, cinco entrevistados l~~ 
definen concisas y escuetas, sin e~cargo todos seRalan como bu! 
no y adecuado el material didácticc. Esta misma forma de cante! 
tar aparece en las respuestus de C".'.':nión que expresaron ante- -
riormente aunque se detectó que un~ persona mencionó que el ma-



101 

terial didáctico era regular por el mal fotocopiajo, otra consi 
deró que era malo por ser poco legible y las copias borrosas. 

Cuatro fueron las personas que no con:estarc~ nada en este 
momento; haciéndo una revisión se observó ~ue en :a pregunta de 

opinión expresaron que el material es buena poro~~ está elabor! 
do en forma entendible, es variado y está sn fuG:~ón de los cou 

tenidos. Posiblemente esto se debió a que ~ara e:.os todo estd

claramente estructurado. 

Existe una relación lógica entre las opinic~es de los en -
trevistados cuando mencionaron la ausencia de di~ersos materia
les y lo que en este momento sugieren, ya que se evocan princi
palmente a proponer la introducción de este tipc de herramientas 
a fin de lograr un efecto ilustrativo. 

15. Interés por seguirse capacitando: 

De las cuatro personas entrevistadas, 21 d2 ellas respon -
dieron afirmativamente y el resto lo negaron; les temas que so
licitaron como importantes para su capaci:ación ~stán presenta
dos en el siguiente orden: 

El tema de elaboración de programas fue se~eccionado por -
siete trabajadores que han desempenado actividaC!s de capacita
ción. La materia de conducción del procesa de E-:<, fue igualme,0_ 
te escogida por siete de ellos, siendo tres los :rabajadores 
que ocupan el puesto de instructor y cuatro qu~ ~o están perma
nentemente en el área. Tres fueron los que sele:clo~aron el te
ma de evaluación, e igualmente otros tres cete,:::i6n de necesid2. 
des. La materia de dinámica de grupos fue senal;da por dos de -
los entrevistados, uno de ellos es coord!nador :~cnico especia
lizado en el área de capacitación y el otro es a~xiliar de ana
lista. El taller de microensenanza fue requeric: por un jefe de 
oficina del área mencionada; el tema de rateris= didáctico, fue 
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seleccionado por una maestra de primaria. 

Fueron seleccionados cursc5 cuyas materias están directa 
mente relacionadas con el pues:3 que desempe~an los trabajad~ 
res en su centro de trabajo. T~:es cursos son: actualización
secretarial, escritura veloz, ;:~3nzas públicas, epldemiolo -
g!a y odontopediatría. 

Puede verse en la actuali~!: el l~terés de los trabaja -
dores por cursar diversas mate:ias qu~ están dirigidas a pro
mover el desarrollo del trabaj!jcr tar:o en el puesto. como 
para el mismo. Situación contr!r!a a li que anteriormente se
presentaba, pues se considerat: ~ue la capacitación consistía 
en realizar una o varias series :e cursos, los cuales eran 
en ocasiones innecesarios, cares y desligados de la realidad
adminlstrativa¡ además no sie~:re se crientaba al trabajo que 
se efect~aba, lo cual hacía que algunas veces se desvinculara 
de los planes y programas de g:j~erno, por lo que no cumplía
siempre los objetivos que se es:2rabar alcanzar tanto a nivel 
de dependencias como de la Ad~! 0 istrac!ón PGblica Federal en
su conjunto. 

En este capítulo han queda:: seAalados los puntos de - -
coincidencia y las diferencias ~~e exL;ten entre las etapas -
de planeación y realización de: ~ursa ce FTI. 

A continuación se presenta~ las ccnsidcraciones finales
que describen los alcances y }irltacic~2s de este trabajo. 

Por ~ltirno se menciohan las conclusiones y sugerencias -
que pueden servir como pautas te accici~ a quien esté intere -
sado en continuar esta investigación. 



VI, CONSIDERACIONES FINALES 
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La materia de capacitación regularmente se ubica en la A~ 
ministración de Recursos Humanos cuando se habla de organiza -
clones formales. Desde éste ámbito es considerada como "una 
forma extraescolar de aprendizaje, necesaria para el desarro -
llo de la economía nacional. Esta precisa de formar cuadros c~ 
lificados suficientes para responder a los r?queriaientos del
avance tecnológico y elevar la productividad en tod3s sus áre
as" ( 44 ). 

En la actualidad, la contribución de la psicología labo -
ral en este campo es valiosa, debido a que "trata de adaptar e 
integrar mejor a la persona dentro de una organización" (45) -
Esto toma gran utilidad cuando el interés se centra en fornen -
tar el desarrollo técnico y humano de los trabajadcres a fin -
de que desempeNen mejor las funciones de su puesto. 

Para ello es necesario que la capacitación esté basada 
con una metodología pedagógica debidamente probada paro que 
sea efectiva y cumpla su propósito. 

En este sentid~la capacitación tomo una función educativa 
para satisfacer las necesidades con respecto a la preparación
de los trabajadores; de aquí se derivó el deseo de ubicar esta 
tesis en el momento en que la psicología interviene con las 
teorías del proceso enseRanza aprendizaje para conocer y anal! 
zar la operatividad que se le da a le capacitación cuando se -
imparte a los servidores p~blicos del gobierno federal. 

(44) Calderón Córdova, H. Manual para la Adgfnistración del -
proceso de capacitación de personal, p. 13 

(45) Arias Galicia, F. 1 Administración de Recursos Humanos, p. 
31 
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La capacitación ha tenido una evolución histórica dentro
del ámbito de la Administración Pública. En sus inicios ésta -
se realizaba de manera indiscriminada y sin una adecuada pla -

neación de objetivos orientados a satisfacer verdaderas nece -
sidades. 

Con el paso del tiempo se le ha tratado de lle~ar por 
caminos reales, especificas y legales con el propósito de que
sea para el trabajador el canal de comunicación a través del -
cual le permita conocer los objetivos y políticas instituc!o -
nales¡ sin embargo, éstos últimos siempre estarán sujetos a 

los intereses establecidos en cada momento de la Ad~inistr2 
clón Publica. 

Dentro del gobierno el ISSSTE es una de las instituci0 
nes que ha asumido la responsabilidad de promover el desarra -
llo técnico y humano por medio de la capacitación. Para ello -
en la actualídad cuenta con un Sistema Nacional que contern~Ja

las diversas etapas convenientes para llevar a cabo esta a:dua 
tarea. 

Dentro de este Sistema se encuentra una diversidad de 

cursos de capacitación que pretenden subsanar las deficien
cias de los trabajadores en sus respectivos puestos. una de 
ellos es el de FTI, considerado el modular dado que a través -
de éste se pretende llevar a cabo el efecto multiplicador ae -
la capacitación. De esta manera se podrá abarcar el ~ayor n~ 
mero de puestos y con ello lograr un avance dinámico. 

Este curso de FTI se ha venido impartiendo a todos les 
niveles que constituyen la Administración PGblica, sin embargo 
hasta el momento en que fue realizada esta investigación se 
vió beneficiada con un seguimiento. 

La presente tesis tuvo comQ finalidad conocer el efecto -
_que causa a los participantes este curso, una vez que han -
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~esempeñado actividades de capacitación en sus respectivos ce~. 

tras de trabajo. 
Para realizar este trabajo fue necesario, como primera -

etapa, empezar por la integración de los elementos del curso -
FTI ya que de él solo existían datos y partes desligadas lo 
cual no permitía llevar una secuencia lógica y ordenada para -
poder describir la planeación. Se procedió a localizar las ev! 
ciencias, se solicitó la información con las autoridade!'. rcspO.Q 
sables y se consultó la bibliografía existente respecto a los
antecedentes. 

Como segunda etapa se elaboró un análisis de la forma en
que se viene realizando este curso. Para ello se instrumenta -
ron dos estrategias: en la primera, fueron detalladas amplia -
mente las Gnicas evidencias, las cuales son el manual de con -
tenidos y la carta descriptiva. El desarrollo de este análisis 
fue enfocado hacia el terreno de ln psicología sustentandola -
en el proceso ensenanza-aprendizaje y besado en teorlas que 
tratan este tópico. Se incluyeron algunas referencias biblio -
gráfibas con el propósito de enriquecer el material y se hi- -
cieron algunas observaciones personales encaminadas a una re -
flexión. 

Por otro lado, se realizó una investigación de campo con
el objeto de conocer el impacto que origina el capacitado en -
este cursa de FTI cuundo ~caliza actividades de este tipo en -
su centro de trabajo. Fue a través de una metodología que in -
cluye los siguientes pasos: sujeto, instrumento y procedimien
to. Los resultados ~uedaron presentados en el ~ltlrno capítulo
con el objeto de que el lector no pierda la secuencia de los -
tres momentos en que se ubicó esta tesis. Los sujetos fueron -
los capacitados en este curso, aunque se pudo haber considera
do también la población que lo imparte. Con ei instrumento de-
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realiza durante la práctica. 

La respuesta a la pregunta de investigación es que el cu! 
so de FTI ha permitido en algunos capacitados identificar las
cuatro etapns principales del proceso de capacitación, inte- -
grar la información que de alguna manera manejaban pero no !a
tenían estructurada, entender el panorama de un modelo de ca -
pacitación y tener las nociones generales de como ejercer la -
instrucción. 

Lo anterior no se aplica a todos los capacitados, pues de 
acuerdo a observaciones personales pude detectar que este cur
so no es impartido de manera completa a toda la población¡ en
algunos casos la duración se reduce a 20 hrs. efectivas (sien
do de 40 hrs. ), lo cual acarrea una alteración en toda su es
tructura. Esto lo hacen con la finalidad de habilitar a los 
participantes exclusivamente en la elaboración de progremas, -
ya que es dirigido e trabajadores cuyas funciones laborales se 

limitan a ensenar manualidades o los derechohablentes del - -
ISSSTE, por lo que no consideran importante que conozcan todo
el proceso de capacitación. 

Por otra parte, el curso también se ve afectado cuando su 
puestamente son participantes que han venido desempeNando ac -
tividades de instrucción. En este caso, se toman partes de in
terés general y se procede a profundlzar en ellas. 

Puede verse por lo anterior, que el curso sufre de marca
das segmentaciones, lo cual hizó difícil la tarea de r~alizar
el seguimiento para conocer el impacto real de éste. 

Cabe recordar en este momento que el curso de FTI en sus
or ígenes estaba destinado a una determinada población ( cabe -
zas de rama y jefes de oficina), con el paso del tiempo ha te
nido severas desviaciones que han rlistorcionado el camino para 
llevar a su objetivo final. Esto lo adjudico a dos situacio 
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nes que se están presentando constantemente: la primera, cual -
quier trabajador toma este curso, sin importar su nivel acadé -
mico, formación profesional ni las funciones que desempeña en -
su área laboral; segunda, los coordinadores de capacitación no
se preocupan por investigar si los inscritos en estos cursos 
serán canalizados a realizar este tipo de actividades en lo fu
turo. Durante la inves,tigación de campo pude observar que la 
población capacitada es mínimo el porcentaje que ejecuta estas
funciones. 

Si bien es cierto, que este curso pretende preparar perso
nal de diferentes puestos dentro de la Administración Pública,
debe al menos preveerse que aquellos que lo cursen sean persa -
nas con alguna formación previa en esta área, para que puedan -
ser ef iciente3 transmisores de conocimientos técnicos con sus -
compañeros de trabajo. 

De lo anterior se despende una falta de congruencia lógica 
que difícilmente puede llevar a lograr el efecto multiplicador
de la capacitación. En la medida en que estas deficiencias no -
sean subsanadas no se podrá hacer llegar a todos los sectores -
los beneficios de su acción. 

Por lo tanto una de las tareas inmediatas que debe reali -
zar la Subdirección de Capacitación, por ser la responsable de
este programa, es precisamente el de hacer un replanteamiento -
de la operatividad de este curso, con el propósito de que brin
de una verdadera utilidad. 

l. Conclusiones: 

El desarrollo de investigaciones en casos concretos de pro -
gramas de capacitación pone de manifiesto la necesidad de 
aplicar cualquier curso con un~ metodología pedagógica que -
no sea improvisada y que esté debidamente probada para que -
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garantice su permanencia y congruencia. Bajo esta visión es 
como debe ser llevada a cabo la capacitación a trabajado 
res dentro del contexto de la Administración Pública, ya 
que básicamente se le ha venido manejando con un enfoque 
meramente institucional lo cual la ha hecho carecer de un -
sustento teórico que la fortalezca y le dé una continuidad
lógica a su proceso. 

Se plantea la necesidad de evaluar los diferentes cursos de 
capacitación y al sistema mismo como un todo, tanto desde -
el punto de vista de las dimensiones socio-políticas e ins
titucionales como de la organización de los planes de capa
citación en sí. Esto es, de la caracterización del tipo y -
calidad de los cursos y la influencia de los resultados del 
aprendizaje. 

En el caso concreto de la capacitación en el ISSSTE, el cur 
so de formación de técnicos instructores es fundamental por 
que representa l~ posibilidad de estructurar y lldvar a ca 
bo los demás. Por ello, es importante que ¿ste cuente con 
una construcción sólida basada en la congruencia y continui 
dad de su desarrollo. 

La planeación del curso de FTI merecería un análisis más 
profundo de su ubicación dentro del sistema¡ as! como una -
fundamentación metodológica más rigurosa de las posibilida
des reales de viabilidad, delimitación de las característi
cas del personal a quien va dirigido, requisitos de entrada 
y salida, un sistema autoregulador que permita modificacio
nes de acuerdo a la diversidad de momentos y lugares de su
aplicación. 

Para la realización del curso es indispensable aplicar es -
trategias que estén orientadas a generar un acercamiento 
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más efectivo con lo originalmente planificado, a fin de que 
en el resultado último exista congruencia entre ambas fases. 
A través del desarrollo del presente trabajo se ha venido -
mencionando que la capacitación, bajo este contexto, tiene
un enfoque sistémico en donde supuestamente existe una in -
terrelación entre las etapas que la componen. Después de 
realizar esta investigación se observa que al menos en los
temas que tratan los contenidos del curso, no se presenta -
esta situación. De una etapa a otra no se encuent~a un - -
vínculo que las enlace y en ningún momento se engloba la 
información transmitida para que los participantes puedan -
concebir a la capacitación como un proceso interrelacionado. 

El tipo de evaluación que presentan los contenidos del cur
so es segmentada y sin ninguna estrategia que permita re- -
troalimentar a las otras etapas del proceso. No se observa
un intento por medir los efectos de un determinado programa 
para hacer una comparación con las metas que se ha propues
to alcanzar. 

Lo anterior se viene a reflejar también durante la evalua -
ción que es aplicada a los participantes al momento de f i -
nalizar el curso, ya que se les solicita únicamente que re~ 
licen la exposición de un tema cualquiera; aquí, solo se 
considera la etapa de ejecución y las demás quedan desvincu 
ladas del proceso. 

Por otra parte, una vez concluido el curso no se realiza un 
seguimiento a los capacitados para detectar la utilidad - -
prdctica de haberlo tomado; tampoco se investiga si están -
cumpliento con el efecto multiplicador de la capacitación -
al transmitir sus conocimientos a sus propios compafieros de 
trabajo. 
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2. Sugerencias: 

Durante el desarrollo de esta investigación se fueron de
tectando en el curso de FTI algunas deficiencias e incoheren -
cias en cuanto a su construcción teórico metodológica. Ante e~ 

to, se fueron formulado críticas, observaciones y aportaciones 
para enriquecer el material; sin embargo, cabe enfatizar las -
siguientes recomendaciones a fin de optimizar las condiciones
en que se imparte este curso. 

En primera instancia es urgente que los coordinadores de
capacitación canalicen a trabajadores verdaderamente comprome
tidos a cumplir con el efecto multiplicador, considerando en -
ellos características profesionales y personales adecuadas pa
ra lograr este fin. 

En el plano profesional debe exigirse a los futuros ins -
tructores que cuenten con conocimientos previos en la maleria
de educación para que exista una mayor comprensión y entendi -
miento del proceso enseñanza aprendizaje. 

En el aspecto personal es necesario que el participante -
cuente con habilidades de tipo verbal para una eficiente y el~ 
ra transmisión de ideas. El manejo de sus relaciones interper
sonales deberá ser siempre agradable procurando mantener en el 
grupo un clima de respeto y cordialidad. 

Una vez detectado el trabajador con las características -
adecuadas para formarlo como instructor ser' importante consi
derar que los contenidos seleccionados cuenten con la construc 
ción de un marco teórico a fin de que se pueda mantener una 
continuidad operativa que permita tomar a la capacitación como 
un proceso integral. Sugiero que los contenidos de este curso
supcren las deficiencias señaladas anteriormentn en el trnns -
curso de su análisis. 
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" Para posibilitar la interacción participante-contenido
es necesario que la forma en que se presente este último sea -
significativo ... "(42), "a fin de que converjan tanto los prin
cipios lógicos del contenido como las características psicoló
gicas del participante" (43). 

Durante el proceso ensenanza aprendizaje propongo que los 
conteni.dos del curso sean acompañados por ejercicios que perml_ 
tan poner en práctica lo presentado teóricamente; con esto se
logrará una mayor comprensión de los conocimientos y un incre
mento de las habilidades de los participantes. 

Con respecto a la duración del curso, sería conveniente -
que las autoridades responsables estudiaran la posibilidad de
una ampliación en el número de horas, dado que las actuales 
resultan insuficientes para profundizar en conceptos, realizar 
ejercicios y utilizar técnicas que contribuyan a hacer más di
námica la exposición de los temas. 

Sobre las evaluaciones que se realizan para determinar si 
un participante ha tenido un adecuado aprovechamiento, sugiero 
que éstas integren toda la información transmitida durante el
curso. Es decir, en lugar de evaluar solo la etapa de conduc -
ción, a través de una breve exposición, propongo que se reali
ce un trabajo que inicie con una investigación de necesidades-

(112) García Mendez, Jul!~~...:....L Formadón Docente en Didáctica 
de la Educación Superior, p. 76. 

(113) Idern. 
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.de capacitación en donde quede detallada la metodología y la~

técnlcas a utilizar para llevarla a cabo. Despuds, la elabora
ción del programa que se seguirá para satisfacer la'. demandas
Y cubrir las necesidades de capacitación anteriormente det•.•. t_<_! 

das. Una ve: organizadas estas dos etapas, ser~ oportuno que -
el participante en vías de convertirse en instructor, ~~alice

la exposición da u11 determinado tema que se apegue a su ~rogr! 
ma¡ finalmente, él mismo deberá describir el modelo de evalua
ción que mejor se adapte a su situación. 

Otra variante que pudiera tomar este curso de FTI es que
las etapas que comprenden el proceso de capacitación se lleven 
en brma modular; esto, solo en el caso de que sean grupos COI:! 

amplio conocimiento de dicho proceso, a fin de que no pierda -
la ubicación de la etapa en la cual desea tener mayo dominln. 

Por 01~1rno, sugiero que los trabajadores que han sido ca
pacitados en este curso para cumplir con el efecto multiplica
dor de la capacitación, una vez que hayan transmitido estos c~ 
nocirnlontos a sus propios campaneros de trabajo les realicen -
un seguimiento a fin de llevar un control de lo que está suce
diendo con el curso de formación de técnicos instructores. 

1 
! 
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Datos Generales: 

1. Nombre. 
2. Escolaridad. 
3. Puesto. 
4. Fecha en que tomó el curso del técnico instructor. 
5. Cómo fue que tomó este curso: 

5.1 Por instrucciones superiores 5.2 Por interés personales 
5.3 Por que le ofrecieron ser instructor 5.4 Otro. 

6. Cuántos cursos ha impartido ? A qué nivel ? 

7. De las cuatro etapas del procese de capacitación (d~tección de
necesidades, elaboración de pro~ramas, conducción del proceso -
ensenanza-aprendizaje y evaluaciin) vis~as en el curso de FTI -
explique en cuáles y cómo ha p~;ticipac~. 

Opinión respecto al curso de FTI e~ ~uanto a: 

8. Duración: 

8. 1 buena 8.2 regular 8.3 mala. Por o;;é ? 

9. Contenido: 

9. 1 bueno 9.2 regular 9.3 malo. ?or C:üé ? 

10. Metodología: 

10.1 buena 10.2 regular 10.3 mala. Por qué? 

11. Material didáctico y de apoye: 

11.i bueno 11.2 regular 11.J r.aio. Po: qué? 

Sugerencias para mejorar el curso ~e FTI en cuanto a 

12. Duración. 
13. Contenido. 
14. Metodología. 
15. Material didáctico y de apoyo. 
16. Le gustaría tomar un curso de especialización en la materia ? 

En qué tema ? 



118 

B I B L I O G R A F I A. 

1. ARIAS GALICIA, FERNANDO, Administración ée Recursos Humanos, 

Editorial Trillas, México, D. F., 1982. 

2. BARTLETT, ALTON C. y KAYSER THOMAS A., C!~bio de la Conduc -

ta Organlzaclonal, Editorial Trilla, México, D. F., 1980. 

3. BLEICKEN BLEICK V., Manual para el Adiestramiento del Perso

nal, Herrero Hermanos Sucesores, S. A. Editores, México, D.-

F. 197/L 

t1. BLOOM, BENJANIN, Taxon~m.fa de los Objetivos _'!:_i_~ Educación.:.. 

La Clasificación de las Metas Educacionales, Eaitorial El 

Ateneo, Buenos Aires, Argentina. 

5. CALDERON CORDOVA, HUGO, Manual para la Administración del 

Proceso de Capacitación de Personal, Editorial Limusa, Méxi
co, O, F. 1982. 

6. Cent.ro Nacional _d~--~apacita'.;lÓn Adm.inistr:itiv?:..z_Manual 1970 1 

5 de_.Pl._i:iernb::e de 1971, ISSSTE, México, D. F. l971. 

7. CHADWIK, CLFTON, Manual de Tecn_ologia Ectucati'.a par~. el_!l_9..:. 

~~E.• Editor.ia.l Paidós, Buenos Aires, Arqent.lna 1976. 

8, CHRUDEN, HE~BERT J. y SHERMAN ARTHUR W. JR., 8dninistración

de Person~ Compañía Editorial Continental, µéxico, D. F.-
1973. 

9. 5_~..!.:..!S!.S:l.é1_11._q.'..:._Ti~~~1. Unidad de For:;;aclón <Je Recursos Hu

mnnos y lvnlunción, ENEP Zaragoza, UNAM, Mt'x!c.:;, D.F. 1982. 

10. FONG, JORG[ L. IJ.anl!2.l.~ .... L9rmaclón_9_:;__ Ins_~}y5_::.:res, Secreta

ría del Trabajo y Previsión Social, M¿xico, DJ. 1986 



119 

11. FUENTES, BENJAMIN, Manual sobre Capacitacidn de Personal: 
CNCA, Subdireccidn de Acción Cultural, ISSSTE, México, 0.

F. 1978. 

12. GACETA MEXICANA DE ADMINISTRACION PUBLICA ESTATAL Y NLNI -

CIPAL, El Servicio Civil de Carrera Municipal, No. 1'1i y 

15, Ediciones lNAP, México, D. F., 1984. 

13. GAGNE, ROBERT M. y BRIGGS, LESLIE J., La Planificación de
la Enseñanza, Editorial Trillas, México, D. F., 1975. 

14. GARCIA MENDEZ, JULIETA V., Formación Docente en Oidá:tica
de la Educación Superior .. Una Propuesta Teórico Metc~aló -
~ Facultad de Filosofía y Letras, Col. de Pedaga;b, -
UNAM, México, D. F. 1983. 

15. HOWELL WILLIAM C., Psicoloaía Industrial y Orgnnlz~c2o 
nal, sus Elementos Esenciales, Editorial El Manual u:dernc 

S.A., México, D. F., 1979. 

16. KATZ, DANIEL y KAHN, ROBERT, Psicología Social de lis Or -

ganizaclones, Editorial Trillas, México, D. r., 196.:, 

17 .. KAUFMAN, ROGER A., .'.'lanlficac_:!-...ó_!~ de .. Sistemas Educathos, -
Editorial lri.llas, México, D. F. 1$83. 

18. LEON LOPEZ, ENRIQUE G. Y COEN ANITUA, f\RRIZO, 

y la Educación Permanente, Tomo I, México, D. 
La Est0ela -----·-- ... -·-
F .. 19~'6. 

19. MC GUIGAN, F. J., Psicología Experimental, Enfoque Meto 
lógico, Editorial Trillas, México, D.F. 1980. 

20. Manual de Formación de Técnicos Instructores, Subdi:ec

ción de Capacitación, ISS51E, México, D.F. 1985. 



120 

21. Manual de Técnicas Didácticas, Colección Técnica CNCA, Se -
rie Manuales, número 4, ISSSTE, México, D.F. 1976. 

22. Manual del Técnico de Capacitación, Colección Técnica CNCA
Serie Manuales, número 2, ISSSTE, México, D.F. 1978. 

23. Manual para ln Elabqración, _valoración y Uso de Castas Des
E.!..!.Ptivas, ENEP Zaragoza, UNAM, México,D. F. 

24. Manual para la Formación de Instructores, Colección Técni -
ca CNCA, Serie Manuales, número 1, ISSSTE, México, O. F. 
1978. 

25. NOVAK, JOSEPH, Teoría y Práctica de la EduEción, número 
330, Colección Alianza Universidad, Madrid, EspaNa. 

26. PICHARDO PAGAZA, IGNACIO, Introducción a la Administración
Públlca de México, número 1, Bases y Estructura, Ediciones
INAP CONACYT, México, D. F. i954. 

27. Plan Nacional de Desarrollo 1983-1988, Poder Ejecutivo Fe -

ral, México, D. F. 1983. 

28. Progrnma Nacional ~_!=_J:apacitación y Productividad 1984 -
2_988, Poder Ejecutivo Federal, México, O. F. 1984 

29. QUEZADA CASTILLO, ílOCIO, f\l~~~rs~·ectiva _9e la Evalua 

ción Edu!:'_.ativ_51-'- "Dcslincle", UNAM, t·1éxico, D.F. 1977. 

30. Reestructuración del Sistema General de Administración y 

Desarrollo de Personal del Poder Ejecutivo Federal, Colee -
ción: Administración y Desarrollo de Personal No. 1 Coor 
dinación General de Estudios Rdminlslrativos, México, D. F. 
1979, 



121 

31. REMEDI, V.E., Planeación de un Curso, En: Aportaciones a 
la Didáctica de la Educación Superior, ENEP Ixtacala, - -
UNAM. 1979. 

32. REYES PONCE, AGUSTIN, Administración de Personal, Primera 
Parte, Editorial Lirnusa, México, D.F. 19711. 

33. REYES PmlCE, AGUST rN, g_Aná.llsi::__:!~Llestos, Editorial -
Limusa, México, D.F. 1982. 

34. ROJAS LOPEZ, ESPERANZA y TELLEZ HERRERA, CARLOS,, ~anual_:_ 
.9_~1 Instructor de la Capacitación y el Técnico de la Capa 
citación, Subdirección de Capacitación, ISSSTE, México, -
D.F., 1982. 

35. SILICIO, ALFONSO, Capacitación y Desarrollo de Personal,
Editorial Limusa, Mé>:ico, D. F., 1983. 

36. TABA, HILDA, Elaboración del Cu!_rículo, Editorial Troquel 
S.A., Buenos Aires, Argentina, 1974. 

37. TYLER, RALPH W., Principios Básicos del Currículo, Edito
rial Troquel, S.A., Buenos Aires, Argentina 1973. 

38. WEISS, CAROL H., ~~!1t~JE!_EJ60..!_aluativ5!-L Editorial Tri-
1las.1 México, D. F. 1983. 


	Portada
	Índice
	Introducción
	I. La Capacitación en el Sector Público
	II. Descripción de la Planeación del Curso Formación de Técnicos Instructores
	III. Análisis de la Forma en que se Realiza el Curso de FTI
	IV. Investigación de Campo sobre el Impacto del Curso de Formación de Técnicos Instructores
	V. Evaluación Metodológica del Curso de Formación de Técnicos Instructores
	VI. Consideraciones Finales
	Anexos
	Bibliografía



