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INTRODUCCTION

La idea general que tienen las personas ajenas a la psicologia,
es que el psicdlogo en las organizaciones no aplica sus
conocimientos, sino que tienen que adecuarse a lo que
normalmente son las actividades administrativas, que personas de
cualquier otra profesidn podrian desarrollar.

Por ello, muchos empresarios y directores de organizaciones
opinan que es ocicso el hecho de considerar cual es la
disciplina en la que se haya formadoc la persona que se ocuparé
de los recursos humanos. Parece ser suficiente que se disponga
de un grado académico y que se esté dispuesto a trabajar con los
controles administrativos necesarios como son: las ndminas, los
impuestos, las vacaciones, los estimulos al personal, las
contrataciones, los cursos de capacitacidn, ademas de 1la
supervisién o coordinacidn de 1los sistemas de higiene y
seguridad que la ley obliga a cubrir. Si todec esto 1o puede
hacer un contador, mejor alin porque tendr& siempre en orden los
informes respectivos.

Ciertamente con estas 1ideas en torno a las actividades que
pueden realizar otros profesionales, 1los psicdlogos en las
organizaciones no obtienen gran popularidad. En general, cuando
se tiene alguna referencia sobre el quehacer de la psicologia en
la organizacién se 1le ubica en 1las Aareas de seleccidn de

personal © en la capacitacidn. En la actualidad se le concede
un poco mas de aceptacidn en el campo de la seleccidn, debido a
una imagen mitica que se tiene del psicdlogo, gquien,
supuestamente, descubrira la personalidad escondida del

entrevistado, mediante una bola de cristal.

Sin embargo, - en la capacitacidén no suele ser asi; es comin
escuchar que los administradores, contadores, economistas y todo
tipo de profesionistas quienes se han dedicado con gran empeiio y
facilidad a realizar cursos y que, ademds, no parecen tener nada
psicolégico, principalmente cuando se trata de eventos
totalmente técnicos. En muchas ocasiones se han realizado estos
eventos pensando que con la intervencidn de un experto que sepa
hacer muy bien las cosas, y 1les diga a otros el cOmo, se
solucionarén los problemas de tal forma que no se requiere de
ninguna planeacidn; cuando en realidad, con la buena disposiciédn
s6lo se ha tenido como resultado una gran cantidad de
horas-~hombre—capacitacidén, que no conducen a una solucidn real
de los problemas que enfrentan las personas en sus puestos de
trabajo.

En este caso, ;cbmo  podrian ayudar a una . empresa los
conocimientos . de un psicdlogo? scdémo se beneficia la
organizacidén con estos profesionales? Podemos demostrar que el
tipo de trabajo -muchas veces administrativo—, las m&s de las



veces estd situado en funcidn del sentido comin, © en las
tradiciones y no siempre ofrecen las mejores opciones, tal es el
caso de la administracidn de los recurscs humznes oy la
capacitacidén. La psicologia como cienciaz aplicada ha tenido
dgrandes logros; sin embargo, no todo esta erfectamente trazado y
el camino ofrece desviaciones. El presente documeltito trata sobre
una de las actividades que se le han encomendado a la psicologia
dentro de las organizaciones y el papel que se estd desempefiando
en éstas en el rubro de la capacitacidén. A 1la fecha en México se
han desarrollado gran cantidad de programas de capacitacién en

los que se trata el cdmo lograr 1la excelencia; elevar la
productividad; tener personal feliz vy, c<¢bmo enfrentar 1los
problemas econdémicos. Aln muchas cosas mas se pretenden obtener

con la capacitacidn, casi se ha mitificado esta forma de
educaciodn.

Me refiero, en el capitulo 1, de este trebajo @& las
organizaciones porque es en éstas donde mas opciones tiene el
psicdlogo para desarrollarse. Describo un poco la historia de
cdmo se originaron y por 1o que han pasado 1las agrupaciones
laborales, el papel que Jjuegan los psicdlogos dentro de ellas,
la normatividad legal que establece la ley, la institucidn que
se encarga de la vigilancia de esta norma y, & partir de la
Teoria de Sistemas, definir el proceso de la capacitacidn con
las fases que 10 integran y la descripcidn de las actividades
correspondientes a cada una de éstas.

En el capitulo 2, consideré importante sefialar cbédmo en 1&
antigiiedad 1los maestros transmitian 1la informacidén y sus
conocimientos en forma directa a los aprendices, dando origen a
1o que ahora conocemos como capacitacidn en el puesto de

trabajo; y continlo sefialando Ia necesidad de contar con un
grupo de instructores internos que logren satisfacer las
demandas y necesidades de capacitacidén especifica, cumpliendo
asi con las disposiciones que ordena la 1ley. También 1las
caracteristicas que deben reunir los futuros instructores. Me
refiero a la formacidn del instructor interno, porque considero
que es en esta area donde se pueden formar con mas precisién los
planes y programas, con esto se tendrd un abatimiento en costos
y a partir de ello se podrén realizar, en forma més
sistematizada los programas integrales de recursos humanos como
lo son los planes de carrera, el inventario de recursos humanos
y la orientacidén de las personas 2 niveles de mayor
productividad.

Dar cumplimiento a la ley es prioritario, para lograrlo con
eficiencia es necesario considerar la planeacidn fundamentada en
las torias del aprendizaje que son +tratadas en este mismo
documento en el capitulo 3.

En el capituls 4, desarrollo la metodologia indispensable en la
planeacién de eventos de capacitacidn, considerando un apartado
en el que se concede especial atencidn a la evaluacidn.



Como conclusidn describo 1a importancia del desarrollo del
psicdleogo en el campo de la capacitacidn., Ademas, externc 12
idea del compromiso que tienen los psicdlogog para participar de
manera directa en la estabilidad tanto econbmica como social de
nuestro pais.




CAPITULO 1
LA ORGANIZACION Y EL PROCESO DE LA CAPACITACION

El1 hombre, a través de la historia, ha formado agrupaciones que
le facilitan lograr sus objetivos y que también benefician a la
sociedad en la que habita.

En la antigiiedad, los individuos se organizaban en funcidn de 1la
provisidén de alimentos y 1la defensa de sus integrantes; 1las
alianzas estaban subordinadas a Ffacilitar 1los trabajos que
debian realizar para satisfacer las necesidades del grupo. Entre
ellos estén: 1la fabricacidén de utensilios domésticos; de
agricultura; de caza y de pesca, o bien en la arquitectura de
sus habitaciones, centros comerciales y religiosos, asi como los
ornatos de uso personal.

Conforme el hombre avanzd, también generd organizaciones que
apoyaran estos trabajos, asi se fueron articulando estructuras
cada vez mas complejas donde el poder aumentaba de acuerdo con
el control que se podia ejercer sobre sus miembros.

Cada época y regidén estuvieron marcadas por caracteristicas
especiales de integracidn y dinamica grupal de acuerdo con 1los
fines que se tenian.

Como ejemplo, tenemos que en la Edad Media las asociaciones se
formaron por grupos de campesinos y artesanos que, ain con la
carencia de instruccidn, transmitian a 1los nuevos integrantes
sus conocimientos. Estas alianzas se denominaron gremios, 1los
integrantes compartian metas e intereses; su proposito basico
era la ayuda mutua. Los gremios se componian por: un maestro,
trabajadores y aprendices. En esencia, constituyeron las
primeras empresas y establecieron las primeras ncrmas de
calidad. Ademéds de ser un factor vital en 1la economia, 1la
politica y los cambios histéricos de la civilizaciédn.

Actualmente existen organizaciones para todo tipo de
actividades: culturales, sociales, recreativas, de salud,
ecoldégicas, industriales, agropecuarias, de servicios, etcétera.
Teniendo relevancia los que integran la rama de productos  y
servicios publicos.

"En contraste con las sociedades primitivas, la moderna ha dado
un alto valor a la racionalidad, la efectividad y la eficiencia.
La civilizacidén moderna depende en gran medida de organizaciones
como la forma mas racional y eficiente que se conoce de
agrupacién social.

“"Coordinando con gran nimero de acciones humanas la organizacidn
crea un poderoso instrumento social que combina su personal con

“1-



sus recursos uniendo en la misma rama a dirigentes, exXpertos,
trabajadores, maquinas y materias primas."1/

Asi, podemos decir que las organizaciones son el producto de la
alianza de los trabajadores para compartir su fuerza de trabajo
y para obtener a cambio el mé&ximo bienestar individual y social.

Como ejemplo, tenemos la evolucidn que han presentado las
organizaciones en nuestro pais, 1o cual se ve reflejado en 1los
nuevos conceptos que de éstas tienen los dirigentes, interesados
principalmente en que la imagen que se proyecte debe adaptarse
en todos los niveles y é&reas gue la integran, COmO SOn Sus
recursos financieros, humanos, materiales; asi como la filosofia
que fundamenta los objetivos de la misma, puesto que estas Aareas
conformardn el medio para los éxitos y fracasos con 1o que
también podré explicar el pasado y provectar los cambios y
ajustes en el presente y en el futuro.

No obstante, para lo integrantes de estas organizaciones no todo

estd claro y definidoe. "La salud y el bienestar fisice,
psicoldégico y social del hombre de nuestro tiempo estéan
fuertemente condicionados por la vida laboral, por sus
satisfacciones y frustraciones que propician las

organizaciones'.2/

"Se ha dicho que la sociedad industrial moderna no satisface las
necesidades psicoldgicas de 1la gente. La psicologia trata,
entre otras cosas, de adaptar e integrar mejor a 1la persona
dentro de la organizacidén y a la inversa; una de sus maximas
contribuciones ha sido sefialar la complejidad de necesidades
emocionales que debe satisfacer una persona.

"La psicologia utiliza métodos cientificos para comprender mejor
las causas del comportamiento humano; para medir las habilidades
y las actitudes, encontrar causas de motivacién, conflictos y
frustraciones. La contribucidén de la psicologia es sumamente
valiosa en campos tales como: a) seleccidédn de personal; b)
entrenamiento y capacitacidn; c¢) orientacién profesional; 4d)
tests psicoldgicos; e) conceptos y modelos de actitudes vy
motivacién, y f) reduccidn de conflictos. 3/

1.ETZIONI, Amitae, "Organizaciones Modernas", Cap. 1, Manuales
UTHEA, Editorial UTHEA, México, 1988, p. 1.

2. CASTANO Amistia, Darvelio, "Crisis y Desarrollo de las
Organizaciones. Una Aproximacidn al Trabajo Organizado",

Facultad de Psicologia, UNAM, México, 1984.

3. ARIAS Galicia, Fernando, "Administracidn de Recursos
Humanos'", Cap. 2, Editorial Trillas, México, 1987, p. 31.



Lo que no es limitativo, debido a que la psicologia es aplicada
en las organizaciones en la consultoria de procesos, en el
mejoramiento planificado aplicando la orientacidn del desarrollo
organizacional; en sus diagndsticos, en 1la investigacidén de
operaciones, la comercializacidén de productos, la mercadotecnia,
la ergonomia y la asimilacidén de los cambics estructurales de
las organizaciones para 1lo0s procesos grupales e individuales, la
racionalizacidén de los procesos dentro de los grupos laborales,
y en un sinnimero de actividades méas en que se requiere que la
psicologia demuestre 1la forma adecuada de investigar para
extraer la informacidén necesaria que permita aprender la forma
adecuada de dirigir los grupos 1laborales, al bienestar y a 1la
productividad.

Asi, observamos como cada dia las orgnizaciones solicitan con
mayor interés la participacidén de psicdlogos en el area de 1los
recursos humanos.

Una tarea que con mayor frecuencia desarrollan es la de
capacitacidén y que es el punto central de este documento.

El psicdlogo es un oromotor del desarrollc humano en las
organizaciones,

-Analiza la comunicacidén formal e informal, verbal, escrita y
subverbal. El1 liderazgo como proceso social no como elemento de
la estructura de la autoridad de la organizacidén, forma en que
los individuos de manera relevante se influyen unos a otros en
las relaciones de poder y en ejercer la autoridad.

-Participa como investigador en los procesos sociales, que se
presentan dentro de la organizacidén y de ésta con el medio
ambiente en donde estd ubicada. Dicnos procesos socilales
implican siempre grados diversos de influencia entre personas y
grupos por lo cual estan condicionando constantemente la vida de
la organizacidn.

-BEs facilitador del manejo de conflictos. En la interaccibn
humana cuando surgen enfrentamientos de objetives, valores,
puntos de vista o de intereses, de beneficios esperados entre
las personas y los grupos de la organizacién. Busca la armonia y
conciliaciébn. Dialoga, plantea alternativas creativas de
solucién en la integracidén de objetivos comunes.

—-Realiza diversas modalidades de entrevistas.

~Disefia planes de trabajo para capacitar y desarrollar al
personal.

-Participa como facilitador dentro de 1las areas que domina,
principalmente en los procesos psicosociales y afectivos.



—Realiza las evaluaciones -siempre gque esto sea bien visto
dentro de la organizacién y no se oponga a 1a& cultura de la
misma-.

—-Construye modelos para analizar y estudiar a las
organizaciones, considerando los sistemas administrativo,
tecnolbgico, social y psicoldgico, segiin las variables que se
consideren relevantes.

-Interviene en 1la solucidn de problemas no Ccomo proceso
cognoscitivo individual, sino en las diferentes conductas del
personal para enfrentar y resolver problemas cotidianos.

~Los cambios producen incertidumbre y ansiedad. Las conductas
irracionales y desintegradoras que, inclusive, producen
reacciones audaces y de reto para 10 cual es indispensable 1la
intervencidn del psicdlogo en las transformaciones.

~Busca la informacidn importante y 1la analiza para generar
alternativas posibles y se ponderen en funcidn de 1os resultados
esperados, los cambios originados dentro de la propia
organizacidén o los que tienen su antecedente directo en 1las
transformaciones externas, 1la resistencia, el rechazo y 1la
agresidn.

Uno de los derechos constitucionales mas importantes para 1lo0s
mexicanos es el de la educacidén bésica, gratuita, laica y
obligatoria.

A partir de 1978, un nuevo tipo de educacibén se eleva a rango
constitucional: la capacitacidn. A partir de esto, se introduce
en el Plan Nacional de Desarrolloc 1983-1988, el Programa
Nacional de Capacitacidén y Productividad 1984-1988, 1989-1994;
que plantea entre otros objetivos:

1. Fomentar y apoyar el incremento de 1la productividad,
consolidando la préactica de la capacitacidn y adiestramiento en
el trabajo. .

2. Intensificar 1las acciones de capacitacién mediante 1la
infraestructura de que dispone el Goberno federal y los sectores
privado y social, vinculéndose con 1la investigacién, el
desarrollo y 1la innovacién tecnolébgica para satisfacer 1los
requerimientos de la planta productiva.

3. Promover y apoyar el proceso de desconcentracién de las
acciones, proyectos y programas de capacitacidén y productividad
en el interior del pais, haciendo participes a diferentes
instituciones.

El hecho de .que se haya tomado esta -medida y se dé tal

importancia al servicio de la capacitacién se fundamenta en la
ineludible crisis econdmica que sufre el pais y la necesidad de

.



nta productive, en apoyar a la mediana y

hacer crecer
como enfrentar la reconversidn industrial.

1
pequefia empresa, asi

"La capacitacidn engarza los aspectos estructurales
organizativos de necgsidades de tareas con las caracteristicas
psicosociales y necgsldades de 1los individuos en un  marco
socioldbgico laboral.™

Debido a que la capa¢itacidn debe estar bien fundamentada para
que sea de utilida para quienes participan de ella, 1la
planeacidn de la migma debe realizarse por profesionales; en
este caso el psicdlogo del trabajo es la persona iddnea para
desarrollarla.

La capacitacidn resulta, particularmente, interesante para 10s
psicldgolos por 1la diinamica que cada evento representa, 1la

planeacidén de ésta | requiere de creatividad, espiritu de
investigacidn, de iisciplina y orden, de capacidad de
negociacién, de un |verdadero fundamentc c¢ientifico de 1las

teorias del aprendizaje, de los procesos mentales, las dinémicas
grupales y de motivacidn para tratar con las personas que son el
elemento clave de a tarea; asi como el interés de 1la
psicologia.

En este trabajo se trgtara el proceso de la capacitacién y coémo
se puede sistematizayse su planificacidn en forma objetiva;
ademds de proponer la| evaluacidén del aprendizaje que se espera
lograr en 1los sujetos |[que participan de esto.

La capacitacién se xplica como un proceso en el cual se
observan las siguientes fases:

1. Deteccidbn de necesigades.
2. Planeacidén y programacidn.
3. Ejecucidn de eventos.

4. Evaluacidn.

Cada fase interactia se complementa con la siguiente, lo que
le da dindmica al progceso; no se puede prescindir de ninguna
etapa puesto que entonces la fundamentacidén de 1las otras no
existiria; restéandole yvalidez a las acciones que se realicen y
limiténdolas.

La capacitacidén, al |igual que muchos otros procesos debe

‘observarse dentro de un enfoque sistémico, en el cual se tendrén
que considerar las variantes de los otros sistemas y que inciden
en alguna medida en la realizacidn de las metas que pretenda
lograr el sistema (véage la lé&mina 1).

4. JARILLO Enriquez, Gdgbriel, Ponencia presentada ante el Banco
Mundial, México, 1989.



A continuacién se describen los cuatro procesos gue integran la
capacitacidn.

DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION

Es 1la primera parte que i1nicia el proceso y se refiere,
principalmente a 1la investigacidén que debe realizarse para
conocer las necesidades reales de capacitacidn de la
organizacidén y 1o que corresponde & 105 puestos y personas que
los ocupan, teniéndose asi un diagndstico objetivo de la misma.
Se han sintetizado las actividades que se realizan en esta fase.

-Definicidn del perfil del personal objeto de la capacitacidn.

~Investigacién y determinacidén del medio ambiente en el que
actiia y se desenvuelve el sujeto a la capacitacidn.

-Definicidén de 1los cambios que se desean y pueden obtener a
través de la capacitaciédn.

-Definicidn del temario que se desea desarrollar durante el
evento y el nivel de profundidad ideal de cada tema.

-Definicidén de las variables que permitirén medir el resultado
de la capacitacidn y su medicidn.

PLANEACION Y PROGRAMACION

Se trata de estructurar 1la forma adecuada de solucionar 1la
problemdtica identificada en 1la detecciédn de necesidades;
definiendo el tipo de evento que se requiere, el nivel de
informacidén que deberé tratarse, las técnicas didécticas, 1lo0s
apoyos visuales que se utilizaradn, los tiempos que se asignaréan
para cada explicacidén y las evaluaciones que se aplicarén a los
participantes, 1los 1lugares y las fechas probables de 1los
eventos, estas acciones integran la parte metodoldgica; un punto
de gran importancia 1los son también 1los presupuestos y 1la
asignacidén de recursos para la realizacién de los eventos que
integraran el plan de accidn de la organizacidn una vez que se
obtenga 1la aceptacién de 1las areas que participaran como
asistentes del programa y con la autorizacidén de 1los recursos
financieros se podra confirmar la programacidén de los eventos,
‘' que integran el plan general. Se citan 1las principales
actividades que componen esta fase.

1. Clasificar y jerarquizar las necesidades dentro del marco de
accidn de la organizaciédn.

2. Defin}cién'del tipo de evento a realizar de acuerdo a las
caracteristicas especificas establecidas en la deteccidn de
necesidades.



3., Seleccidén de actividades y técnicas adecuadas 'al tipo de

evento por realizar. )

4. Establecimiento de 1la carta descriptiva, correspondiente. a
los eventos prioritarios. : :

5. Validacidén de la estructura del evento con el é&rea gue 1o
requiere.

6. Concertacidén de acciones.

7. Determinacidn de 1l0s recursos necesarios para la realizacidn
de los eventos.

8. Formulacidén del presupuesto respectivo.
9. Factivilidad financiera.

10. Programacién de los eventos.
EJECUCION

En virtud de que la ejecucidn del plan de capacitacidén es el
punto més conocido y en el cual se pueden observar con claridad
cada una de las acciones que se planearon, se mencionaran
brevemente cada una de éstas.

1. Proporcionar los elementos necesarios para la realizacidn del
evento de acuerdo a sus requerimientos especificos.

2. Definir los elementos necesarios para el apoyo logistico del
evento.

3. Definir los elementos necesarios para definir la metodologia
del trabajo.

4. Verificacidn de las condiciones generales del lugar donde se
lleva a cabo el evento.

5. Observacidén de los controles necesarios para la imparticidn
de explicaciones y desarrollo del proceso de ensefianza.

6. Desarrollo de los temas siguiendo la actividad predefinida en
la carta descriptiva, por el instructor y los capacitandos.

7. Aplicacidn de las evaluaciones.

8. Reporte de los resultados de la evaluacidn.

-7-



EVALUACION

La fase final dentro del sistema de capacitacidn o es la
evaluacidn, en donde se verifica si los objetivos que al inicio
se planearon se cumplieron, también sirve para reorientar 1las
acciones realizadas y corregirlas en el caso de que se celebren

varios eventos del mismo tipo; asi come para informar la
instructor y al coordinador de 1la opinidn que tienen 1los
capacitandos del trabajo que realizaron. Asi, tenemos varios

niveles de capacitacidn y a continuacidén se describen los tipos
v las actividades que comprenden esta fase.

1. Elaborar 1las pruebas inecesarias y aplicar la evaluacidn del
proceso predefinido, (reaccidn, aprendizalje, actitudes N
resultados).

2. Contrastacidn de las variables de control.

3. Obtencidén de resultados y conclusiones a partir de 1la
contrastacidn.

4. Elaboracidn del reporte final de los resultados.

5. Retroalimentacién de resultados y reincorporacidén de
experiencias en el proceso.

CAPITULO 2
LA FORMACION DEL INSTRUCTOR INTERNO

"En las civilizaciones primitivas la alfabetizacidén nunca
llegaba al artesano o campesino. Las habilidades y conocimientos
de los oficios sblo podrian ser transmitidos por instruccidn
directa. De aqui se desarrolla un sistema de aprendizaje en el
que una persona experimentada pasaba sus conocimientos vy
habilidades a un novato que, después de un largo periodo de
estudio, se convertia en obrero.

En la época feudal surgieron 10s aprendices que acudian con el
maestro y después de cinco o més afios de trabajo, bajo 1las
6rdenes del maestro, el aprendiz podia, a su vez, tratar de
buscar a otro aprendiz y convertirse en su maestro".5/

5. GRAIG, Robert L. y otro, "Manual de Entrenamiento y
Desarrollo de Personal", Editorial Diana, México, 1987, p. 16.



Este sistema en cadena de aprendizaje no era sino lo que ahora
conocemos con el nombre de capacitacidn en el puesto de trabajo.

en la actualidad existen lugares donde se sigue este sistema,
casi siempre es en lugares en donde los artesanos de pequefios
lugares de nuestra Repﬁblica se esfuerzan por transmitir una
herencia y una tradicidén que observamos en 1lenta dmsagar1c1on~
el acervo cultural de nuestra raza se margina cada vez mas.

Para los psicdlogos estos eventos son de gran atractivo porque
el hombre en su proceso de transculturizacién no sdlo pierde
elementos que en antafic le caracterizaban sino que va
adquiriendo nuevos patrones conductuales Y valores
existenciales, estos patrones van marcados en gran medida por
las condiciones y necesidades que como pueblo vivimos, el uso de
los recursos de trabajo que se tenian hace unos 20 afilos se han
transformados para dejar en la absolecencia muchos treabajos, de
tal forma que el hombre se ve obligado a involucrarse y asimilar
un nuevo proceso de trabajo, que le permita mantenerse
actualizado y ser mas competente en su &area laboral.

Las organizaciones demandan al psicdlogo del trabajo encontrar
la férmula que eleve la productividad del personal. Enfrentarse
a este tipo de exigencias es algo cotidiano. AlGn cuando el
psicdlgo resuelva o no la problematica tiene en sus manos la
responsabilidad de apoyar la productividad de la organizacidn.
Una de las herramientas con las que cuenta para desarrollar su
actividad es la capacitar al personal para el logro eficiente y
eficaz de los objetivos laborales.

Para ello, 1le resulta necesaria la realizacidn de un buen
programa de capacitacidén, a 1o que normalmente se recurre es a
la contratacidén de instructores externos o instituciones
académicas que son expertas en sSu campo por la experiencia
practica que acumulan. Un sinfin de actividades mas se
desprenden de esto y lo particular es que cada vez hay mas
restricciones en 1los presupuestos y el pago a instructores
externos son realmente altos y se va elevando cada vez méas, esto
puede suplirse entrenando a personal de la organizacidn que a su
vez realice un efecto multiplicador ante el grupo laboral, con
1lo que se obtiene una considerable disminucidén del costo.

Formar instructores internos permite a su vez desarrollar
programas especializados en la linea o rama de dicha
organizacidn,. 1o que trasciende en la calidad y productividad.

En esta forma se puede evidenciar cbmo el personal es el factor
principal de 1la calidad, asi que 1la forma en que 1las
organizaciones se tornan més productivas es mediante sus
recursos humanros.

A través de. una sistematizacién adecuada de modelos y

estrategias de capacitacidén el psicdélogo podraé vincular 1la
fuerza de trabajo con 1los requerimientos cualitativos o de
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especializacidn gque precisan los sectores sociales y productivos
para su desarrollo.

En México existe toda la normatividad 1legal que fund
ordena las actividades de la capacitacidn de las organiza
correspondiendo & la Secretaria de Trabajo y Previsidon Social,
la vigilancia de éstas.

Las disposiciones legales en nuestro pais datan desde su mencidn
en el Cdédigo Civil de la época de la Colonia hasta lograrse como
derecho constitucional para el trabajador y obligacidn para el
patrdén en el afio 1978 en la Ley Federal del Trabajo, como se
transcribe en seguida:

Articulo 153 A: todo trabajador tiene <l derecho de que su
patrdn 1le proporcione capacitacidn o adiestramiento en el
trabajo que le permita elevar su nivel de vida y productividad.

Articulo 153 F: la capacitacidén y el adiestramiento deberén
tener por objeto:

I. Actualizar y perfeccionar 1los conocimientos y
habilidades del trabajador en su actividad.

II. Preparar al trabajador para ocupar una vacante o
puesto de nueva creacidn.

III. Prevenir riesgos de trabajo.
IV. Incrementar la productividad, y
V. En general, mejorar las aptitudes del trabajador.

Por lo anterior eleglr al personal que formaré parte del cuerpo
de instructores internos, no deberéd tomarse con ligereza, puesto
que la persona designada tendr& una gran responsabilidad en sus
manos. Se deben considerar una serie de caracteristicas que
debe tener a quien se habilite como instructor.

No siempre es suficiente que tenga amplio conocimiento y
experiencia en su trabajo o en una disciplina en particular. A
continuacidn se citan las cualidades deseadas:

~Tener dominio en la materia que habrid de impartir. Motivacidn
para difundir 1la informacidén en un grupo de aprendizaje.
Disponibilidad y tiempo para la instruccidén y preparacidén del
material didactico. Experiencia en el plano profesional donde se
han de aplicar 1los conocimientos préacticos. Habilidad para
expresarse y seguridad en si mismo. Creatividad, capacidad de
andlisis y de sintesis para la exposicidn y presentac1on de  los
temas y material didé&ctico en que se apoyard la ensefianza en
forma lbgica. La capacidad de 1liderazgo y la simpatia son
cualidades que permiten la adecuada conduccidén del grupo y el
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manejo de 1las relaciones interpersonales, . le proporcionara
aceptacidn y acercamiento con 1los integrantes del grupo.

Es necesario lograr la integracidén de grupos de instructores
internos habilitados que conjunten sus experiencias en las
distintas técnicas y oficios requeridos en las é&reas de la
organizacidn, con un bagaje de principios didécticos que 1le
permitan transferir a 1os trabajadores de la misma 1los
concimientos acerca de dichas técnicas y oficios.

Los cursos de formacidn de instructores estén orientados a
proporcionar elementos tedrico-préacticos de 1las técnicas de
ensefianza-aprendizaje, para quienes instruyan en el trabajo a
sus colaboradores y a personal profesional gque por sus
conocimientos y actitud puedan ctransformarse en un agente
multiplicador de la capacitacidn.

Este trabajo integra el marco conceptual basico donde se
presentan los principios fundamentales que guien al instructor
en su tarea capacitadora; una guia de instruccidn que permite
manegar una serie de actividades tendlentes a la adquisicidbdn de
técnicas de ensefianza con la mencidn de ayudas visuales gque
apoyan la exposicién, asi como la evaluacidn con la que se podré
verificar su trabajo, el logro de los objetivos instruccionales,
y el avance de los capacitandos.

caAPlITULO 3
FUNDAMENTOS DE LAS TEORIAS DEL APRENDIZAJE

Las personas siempre estamos aprendiendo algo; no importa 1la
edad, cada dia incorporamos a nuestra cultura expresiones,
frases, vivencias, hechos, movimientos y actitudes.

El aprendizaje es algo cotidiano y, sin embargo, complejo. El
hombre ha tratado de descifrarlo y encontrar los mecanismos que
los motiva. Lo mismo aprender a mecanografiar que a despejar

ecuaciones algebraicas, o a nadar, jugar tenis, escribir musica,
o tal vez otros idiomas, cantar y Dbailar, administrar un
organismo publico, reconocer el arte, aprender a manejar
diversos tipos de maquinaria o, incluso, el manejo de acciones
bursitiles.

Aprender no es sblo incluir algo nuevo en nuestro patrdn
conductual, sino un proceso de interaccidn entre el aprendiz y
el medio ambiente, y un cambio subsiguiente en su modelo de
conducta.
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que originalmente se tomd -por los fildsofos y que se& =il
plasmada en la epistemologia. De 1los distintos postulados
filosdFficos que explican en conocimiento surgen 1las raices del
aprendizaje que, a su vez, es tomado y explicado por diverszos
puntos de vista y escuelas de acuerdo con el investigador que
representa a cada corriente psicolbgica. Entonces ¢por qué es
importante para un instructor interno gue simplemente tuvo
asignada 1la tarea de instruir a otros compafieros de g

organizacidn, penetrar en un amplisimo campo de teorias,
investigaciones, y experimentos (que muchias veces son opuestos)
de aprendizaje? La respuesta es que a pesar de que ain no se
tenga un principio universal garantizado que detalle paso & paso
el proceso del aprendizaje en las personas; si existen
fundamentos cientificos que ayudaradn a producir con mayor
probabilidad de éxito el aprendizaje, de nuevos patrones de
conducta que ayuden a simplificar las herramientas Yy
procedimientos de trabajo y, en consecuencia se oriente a una
mayor productividad, no sélo para la organizacidbn sino para el
beneficio individual de las personas.

E1l interés por saber cdmo ocurre el conocimiento, es una

En los Ultimos 100 afios los psicdlogos experimentales han hecho
investigaciones, han creado escuelas, y sostienen teorias que
fundamentan cada corriente, se han aplicado con fines practicos.
Mediante estos estudios se han obtenido modelos del ciclo de
vida del aprendizaje en el hombre. Las condiciones para
describir tales periodos son el punto central del andlisis del
aprendizaje.

Sin tratar de ahondar en cada una de las corrientes psicolodgicas
he tomado algunos fundamentos que a continuacidén se explican

Aunque la tasa de aprendizaje depende de factores individuales,
la utilizacidn de varios principios, ayuda a acelerar el
proceso; constituyen las guias de los procesos por los que las
personas aprenden de manera mas efectiva. Mientras mis se
utilicen ésto mas probabilidades habrd de que 1l1la capacitacidn
resulte efectiva. E1 capacitador postula dos objetivos, en
primer lugar lograr un nivel satisfactorio de desempefio y, en
segundo alcanzarlo en el menor tiempo posible.

Participacidén. E1l aprendizaje suele ser mas rapido y de efectos
mas duraderos cuando quien aprende puede participar en forma
activa. Esto alienta al aprendiz y posiblemente permite su
sensibilizacidén 1o cual refuerza el proceso. Como resultado
aprendemos de manera mas rapida y podemos recordar lo aprendido
durante mAs tiempo. La mayoria de las personas recuerdan cbémo
montar en bicicleta, porque participan activamente en el proceso
de aprendizaje.

Repeticidén. Aunque no sea considerada muy entretenida, es
posible que la repeticidn deje trazos mas © menos permanentes en
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la memoria. Al estudiar para un examen, se repiten las ideas
clave para poder recordarlas. La mayor parte de las personas
aprenden el alfabeto y las tablas de multiplicacidn mediante
técnicas de repeticidn.

Relevancia. E1 aprendizaje recibe gran impulso cuando el
material que se va a estudiar tiene sentido e importancia para
quien va a recibir la capacitacidn. Los capacitadores usualmente
explican el propdsito general de una labor o tarea, o de todo un
puesto. Esta explicacidn permite que el empleado advierta 1la
relevancia de cada tarea y de seguir 1los procedimientos
correctos..

Transferencia. A mayor concordancia del programa de capacitacidn
con 1las demandas del puesto corresponde mayor velocidad en el
proceso de dominar las tareas especificas. Generalmente 1lo0s
pilotos entrenan en simuladores de vuelo, porque estos aparatos
semejan en gran medida la cabina de un avién real y 1las
caracteristicas operativas de una aeronave. La similitudes entre
la nave y el simulador permiten a 1la persona capacitada
transferir répidamente su aprendizaje al trabajo cotidiano.

Cada vez que un modo de responder se ha aprendido en una
situacibén y es traspasado a una nueva, tenemos un caso de
trasferencia.

Retroalimentacidén. Dentro de 1la capacitacidén se utiliza el
concepto para referir la informacidén que se da a un capacitando
sobre el proceso de actividades que realiza corrigiéndole en
caso hecesario, hasta que demuestre el aprendizaje de la tarea.
Con la retroalimentacidn, los aprendices bien motivados pueden
ajustar su conducta, de manera que puedan lograr mis rapidamente
el aprendizaje. Sin retroalimentacidn, el aprendiz no puede
evaluar su progreso y es posible que pierda el interés.

La generalizacidn. En el contexto de la modificacidn de 1la
conducta significa la transferencia de una nueva conducta
deseada a otras situaciones y su uso continuado de éstas. Es 1la
respuesta que se provoca ante estimulos parecidos.

sin embargo, aln no existe la descripcidn exacta del proceso
mental y se continfia con el estudio y la investigacidn de esta
rama.

. La investigacidn es importante porque el saber cémo aprenden las
personas ayuda a otros, a los grupos y a las organizaciones para
llevar a cabo un entrenamiento especifico y un desarrollo
educativo general. Es evidente la importancia que tiene para los
instructores conocer las aportaciones que han proporcionado los
psicdlogos con respecto a las teorias del aprendizaje, a 1la
educacidn y a la capacitacién. .

¢Por qué, entonces, es tan dificil definir el aprendizaje?

_13-



Debido & que es algo intangible que sdlo puede ser inferido a
través de la observacidén de un cambio o de una serie de
conductas modificadas en un organismo.

A continuacidn se citan dos definiciones de tedricos
contemporéneos que considero serviran para el instructor.

"El aprendizaje es un cambio relativamentce estable, sin
especificar dentro del organismo que posibilita un cambio en la
conducta; se debe a 1la experiencia vy no puede explicarcse en
términos de reflejos, instintos, maduracidn o influencia de la
fatiga, de las lesiones, enfermedades y drogas.é/

£1 aprendizaje en contraste con la maduracidn es un cambio
duradero en un individuo vivo, no afectado por su herencia
genética, puede ser un cambio en el insight, la conducta, la
percepcidn, la motivacidén o alguna combinacidén de estas
caracteristicas o capacidades. 7/

De tales principios educativos y descubrimientos de 1las
investigaciones han surgido muchas guias para capacitar a la
gente; ademis de proporcionar las oportunidades y los incentivos
para su desarrollo. En resumen tenemos gque aprender es resolver
problemas, adquirir experiencias y transformar la vida.
CAPITULO 4
PLANEACION DE LA GUIA DEL INSTRUCTOR
Esta se basa en los aspectos mas sobresalientes para planear 1la

instruccidn. A saber:

4.1 Los objetives instruccionales

Cuando se hace referencia a los objetivos pensamos en aquellas
metas a las que nos dirigimos, en hacer de alguna forma tangible
algo a 1o que esperamos 1llegar, de tal manera que tengamos
defindas las tareas que debemos realizar para lograr esa meta.

Un objetivo en el proceso de ensefilanza-aprendizaje es:

Definir desde un principio la conducta que se espera observar en
torno a una tarea en particular.

6. CHANCE, Paul, "Aprendizaje y Conducta'", Ed. Manual Moderno,
México, 1986, p.17.

7. BIGGE, Morris L., "Teorias del aprendizaje para maestros",
Ed. Trillas, México, 1989, p.15.
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Su  funcidén principal es definir las conductas que se debenu
desarrollar en cada etapa del aprendizaje.

Nos indica cuando se ha 1logrado el cambio de conducta,
indicativo de que el aprendizaje se logrd y permite 1las
evaluaciones parciales del proceso de ensefianza-aprendizaje.

Expresa en términos muy claros la conducta que esperamos que sea
realizada por los sujetos del aprendizaje.

4.1.1 Redaccidn de objetivos instruccionales

Para redactar un objetivo instruccional es necesario que 1las
acciones por realizan sean enunciadas con términos inequivocos
que no lleven al error de comprensién ni equivoque la acciédn,
con el riesgo de que no se logre el objetivo.

Un objetivo bien enunciado es el gue logra comunicar al lector
el propbésito didéctico del autor. Para ello se debe buscar un
grupo de palabras y simbolos que comuniquen su propdsito
exactamente como usted lo entiende.

Los puntos que debe incluir todo objetivo son:

~-Identificar 1la conducta terminal por su nombre,
(accidn, verbo); es decir, especificar el tipo de conducta que
sera aceptada, como muestra de que el sujeto ha alcanzado el
objetivo.

-Describir las condiciones importantes bajo las cuales
se espera que se realice la conducta.

-Especificar los criterios de actuacidn aceptable,
describiendo como debe actuar el sujeto para que la consecucidn
del objetivo se considere aceptable.

Si los objetivos que se comunican a los sujetos del aprendizaje
o participantes 1llenan estos requisitos, se puede tener
seguridad de que seran comprendidos.

Benjamin Bloom y sus colaboradores establecieron una taxonomia
de los objetivos de la educacidn que considera tres Areas. de
dominio: la cognoscitiva, la afectiva y la psicomotora.

E1l Aarea de dominio cognoscitivo se refiere al conocimiento de la
informacidén dada, el desarrollo de 1la habilidad para resolver
problemas de conducta y la emisidn de juicios de valor.

El area de dominio afectivo: hace hincapié en los sentimientos y
reacciones emotivas, identificadas a través de 1los intereses,
actitudes, apreciacidn, etcétera. Por ejemplo, mostrar interés
por una materia en particular (valor), prestar atencién durante
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la sesién de instruccidn (atender), son  cuestiones G
pertenecen al dominio afectivo.

El &rea de dominio psicomotor: abarce las posibilidades motoras,
por ejemplo tocar un instrumento rmusical, nadar, operar
méaquinas, son habilidades consideradas dentro del dominic

psicomotor.

A continuacidn se haréd la descripcién de cada uno de los niveles
taxondémicos, que sefialarad el grado de aprendizaje que se espera
observar en los participantes en funcidén de la informacidn usada
vy los medios por 1o0s que se presenta.

4.1.2 Area congnoscitiva

El 4rea congnoscitiva integra los procesos mentales que realizan
los seres humanos entre 1os que se tienen: el manejo de la
informacidén y 1la heabilidad para resolver problemas y emitir
juicios en Ffuncidn de la informacidn gque se utilice en el
proceso ensefianza—aprendizaje.

En donde tenemos seis niveles de aprendizaje que son: del menor

al mayor grado, informacidén, comprensién, aplicacidn, anélisis,
sintesis y evaluacidn.

Nivel de aprendizaje

Informacién: es 1la operacién mental con la que recordamos
hechos, eventos, simbolos, férmulas y teorias, que han sido
consignados anteriormente en la memoria.

Comprensidn: es la operacidén mental a través de 1la cual se
revela la 'captacidén" del material que se ha recibido mediante
una comunicaciédn.

Aplicacibén: es el wuso de abstracciones (teorias, leyes,
férmulas) en situaciones concretas.

Andlisis: es la descomposicidn de una comunicacidn en  sus
elementos constitutivos, de tal manera que se vea clara 1la
jerarquia de ideas y sus interrelaciones.

Sintesis: es la unidén de 1los elementos o partes -de una
comunicacidén para formar un patrdn nuevo, que antes no estaba
definido con suficiente claridad.

Evaluacidn: es la produccidn de juicios acerca del valor de 1las
materias y métodos utilizados con determinados propdsitos.
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4.1.3 Area afectiva

En el é&rea afectiva se consideran los valores, actitudes y
sentimientos de las personas, asi que el aprendizaje se da
principalmente en el campo emotivo y los niveles de aprendizaje
son de menor a mayor complejidad: recepcidn, respuesta,
valoracidn, organizacidn y caracterizacidn.

Nivel de aprendizaje.

Recepcidn: disposicidén del participante para atender uno ©
varios eventos u objetivos.

Respuesta: significa gue el estudiante participa activamente, no
s6lo con su atencidn. El participante debe hacer alguna
aportacidn concreta como consecuencia de una peticidn o
requisito.

Valoracidn: manera de expresar la importancia que en el orden
personal se concede a alguien o a algo en particular. Las
conductas que se seleccionen para representar 1os valores deben
ser observables, para poder determinar si existe el valor o no.

Organizacidn: significa jerarguizar en orden de importancia,
una serie de valores de acuerdo con un criterio personal.

Caracterizacidén: es adguirir un sistema que caracteriza sus
acciones, cuando se toman decisiones que involucran valores,
este nivel comprende todos los anteriores.

4.1.4 Area psicomotora

En esta &drea se observan todas las posibilidades que tiene el
ser humano en cuanto a su capacidad psicomotora como lo son
todos aquellos movimientos voluntarios que puede desarrollar
coordinando la fuerza y la direccidn de cada uno de los miembros
de su cuerpo. No hay una taxonomia definida del area
psicomotriz de Bloom por lo que se toma la propuesta por E.
Simpson.

Nivel de aprendizaje

Recepcidn: es el primer paso de una actividad motora. Consiste
en ponerse alerta entre 1los objetos, sus cualidades o relaciones
- con otros, a través de los O6rganos sensoriales, tal condicidn es
el primer eslabdn o “"hilo conductor" de la cadena
estimulo-interpretacidén-respuesta..

Disposicidn: es un ajuste preparatorio para un tipo particular
de accidén o experiencia.

Respuesta guiada: es el acto conductual observable de un
participante bajo 1a guia de un instructor.
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Mecanizacidn: es la respuesta aprendida que se convierte en
ha&bito, en esta clase el participante ha adquirido cierta
confianza y un grado de habilidad en 1a ejecucidn del acto.

Respuesta compleja observable: en esta clase el participante
ejecuta un acto motriz que se considera complejo por los
movimientos que implica, pues ha adquirido un alto grado de
habilidad.

4.1.5 Modelo de estructura para elaborar objetivos

Es importante no olvidar que la determinacidén clara, precisa y
realiste de los objetivos, constituyen el punto medular en toda
planeacidn, realizacidn y evaluacidn ya que en funcion de ella:

-Se seleccionaré lo que el participante debe aprencer;
a cada aspecto se le da la importancia pertinente.

—-Se programaran las actividades que el instructor y el
participante llevaran a cabo.

-Se adaptaran todos 1los recursos como filminas,

material escrito, libros, etc., que nos auxiliarén.
~Se utilizaran los medios, como pruebas,
observaciones, etc., que nos permitan darnos cuenta si estamos

alcanzando ¢ no lo propuesto, de tal modo que sea posible una
evaluacidédn coherente y eficaz.

La estructura sinté&ctica nos seflala la forma en la que se deben
colocar los elementos que integran el objetivo como un enunciado
claro y preciso. La forma adecuada en la que se recomienda
redactar objetivos es la siguiente:

a) Presentacidn (responde al tema seleccionado y a
quien va dirigido).

Ejemplos: al término de la sesidén los participantes...
al finalizar la sesibn los participantes...
al concluir el curso los participantes...

b) Conducta esperada: (de acuerdo a las areas
cognoscitiva, psicomotriz o afectiva, que debe haber aprendido
el participante) se usa como patrdn comparativo con base en el
nivel inicial de los participantes se emplean verbos en futuro y
en tercera persona.

Ejemplos: Relacionard el significado de...con...
utilizaré correctamente...
ejecutara...en...minutos.

Ejemplo del objetivo: al término de la sesidén el participante
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podra definir y formular objetivos de aprendizaje usando 1la
taxonomia de Bloom, revisada en este material didactico.

Si se tratase de un curso donde se ensefla a las personas a
calcular 1la rentabilidad de 1los instrumentos bancarios de
inversidén en renta fija, nuestro objetivo seria el siguiente:

Ejemplo: al término del curso el participante podr& calcular los
rendimientos que le reportarén las inversiones de capital que se
coloquen en instrumentos de renta fija bancaria.

La precisién de los propbdsitos, de aprendizaje permitiran al
instructor y al partlc1pante la conciencia plena de 1o gue se
hace, sdlo asi seréan capaces de Jjuzgar si lo que hacen vale 1la
pena. De este modo, podran comprometer todos sus esfuerzos en
la consecucidn de objetivos significativos,

Para facilitar 1la redaccidn de los objetivos se
presentan dos listas de verbos que se pueden emplear dependiendo
del Area de dominio del aprendizaje en que se esté trabajando
congnoscitivo o afectivo, al igual que el grado de aprendizaje
que se espera lograr. ¢

4.2 Técnicas de ensefianza

Se ha sintetizado los criterios que se toman para eleglr una
técnica de instruccidn.

4.2.1 Como elegir la técnica adecuada

Generalmente las técnicas son seleccionadas a partir de 1las
necesidades de los grupos, porque se planea el curso pensando en
un grupo homogéneo en cuanto al nivel académico y & las
actividades que realizan; aun cuando en teoria esto es 1o que
debiera ser; en la practica llegan a ocurrir variantes a las que
se tendréa que ajustar la metodologia.

Inicialmente tendr&d que considerarse el tipo de tematica a
impartir ademas del tiempo que se planea para la 1nstrucc1on, el
objetivo, el nivel académico de los participantes, el nUmero de
asistentes, el lugar donde se realizard y 1las caracteristicas
del instructor.

Por tanto, resulta importante recordar lo siguiente:

a) los grupos actilan conforme a sus intereses, niveles, etc.,
segin las caracteristicas de sus miembros;

b) las técnicas deben aplicarse de acuerdo con 1los siguientes
objetivos: cuando el instructor estd inicidndose es conveniente
que utilice técnicas simples que pueda controlar e ir integrando
mas complejas, segin vaya probandolas en grupos de
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experimentacidn;

c) el aula donde se desarrolle el evento, es en ocasiones el
factor gue puede favorecer un curso o bien entorpecer su
realizacidn, por ello debe sugerirse siempre un aula amplia con
iluminacidén y ventilacidn suficientes, ademds de contar con el
mobiliario necesario para que los participantes se encuentren
cémodos. Es muy conveniente visitar el lugar con anticipacién al
desarrollo del evento, con esto se conocerd el escenario donde
se pueden colocar las ayudas visuales como pizarrones,
rotafolios, pantallas, retroproyectores, e€etc. para una mayor
visibilidad de los participantes, asi como de la ubicacidn que
tendréa y el desplazamiento que se requerira.

AGn mé&s, puede ensayarse el volumen de voz que requerirad el
lugar para que todos escuchen; el desplazamiento de una ayuda
visual a otra y por todo el salon;

d) en los grupos pequefios hay mayor integracidén que en 1los
grandes, suelen exigir mé&s experiencia del instructor y son mas
dificiles de conducir;

e) el instructor, como es de esperarce, debe  conocer
perfectamente el tema que habra de exponer, para responder
acertadamente a las personas que asistan a Su curso o ponencia.

Al igual que el conocimiento también es necesario tener 1la
motivacién para transmitirlo, lo cual facilitarié aprender
técnicas y aplicarlas con oportunidad. Ello requiere destreza,
flexibilidad, creatividad y experiencia, 1la cual aumentara
conforme al desarrollo gque se tenga en la conduccidn de grupos.
Existe una variedad de técnicas de instruccidn, aplicables de
acuerdo con el area en que se desea trabajar; recordemos las
taxonbémicas del aprendizaje de Benjamin Bloom: COGNOSCITIVA,
PSICOMOTRIZ Y AFECTIVA

Las técnicas utilizadas para el area afectiva, son objeto de una
preparacién mayor por parte del instructor y requieren de
extremo cuidado en su aplicaciébdn, al igual que las técnicas que
se emplean en grupos terapéuticos o con dinédmicas grupales que
pretenden la modificacidén de actitudes en las personas, como 1o
son la dramatizacidén o "role playing" en todas sus variantes y
los laboratorios de relaciones humanas fo) grupos de
sensibilizacidén también llamados "T'.

En este caso la seleccidn presentada es 0til para temas
cientificos, técnicos y administrativos. Las técnicas que se
exponen en este documento citan el objetivo gque se persigue para
aplicarla al grupo de aprendizaje; el procedimiento que debera
seguirse al desarrollar la técnica acorde al tema de interés, el
tiempo que tomard realizarla y el nlmero maximo de personas que
podran trabajar con ella. De éstas, las que se describen son las
siguientes:
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Exp051t1va—1nterrogat1va' se refiere al discur de
experiencias y los conocimientos de un experto ante un dUdlLO”LO
al que puede interrogar vy, asimismo, ser interrogado. E1l
trabajo principal se realiza en 1l1la planeacidn de lo gue se
informard a 1los oyentes, el tipo de preguntas que se hara a

éstos y las posibles respuestas a 1o0s mismos. En la aplicacidn
de la técnica se observard principalmente la participacidn del
instructor quien transmitira sus conocimientos a los

participantes, quienes tienen una actuacidn pasiva, en tanto 1no
sean interrogados.

Objetivo: involucrar al participante en el tema de exposicidn.
Procedimiento: introducir el tema. Dialogar mediante preguntas
y respuestas. Sacar conclusiones. Duracidn: treinta minutos.

Nimero de participantes: treinta como maximo.

Tormenta de ideas: corresponde a las ideas que surgen
espontdneamente a un individuo y que enlistaré&n para analizar en
forma grupal. También ha sido llamada lluvia de ideas, en esta
técnica se solicita la participacidn del grupo de aprendizaje
con ideas esponténeas y <creativas que puedan dar posibles
soluciones a los problemas que se ocupan en el curso. Todas las
ideas seran anotadas y después depuradas con la coordinacidn del
instructor para finalmente llegar a 1la seleccidn de las méas
relevantes que se habran de poner en practica en la solucidn del
problema que se ocupa.

Objetivos: desarrollar la imaginacidén creadora. Encontrar
ideas originales. Encontrar nuevas soluclones. Procedimiento:
solicitar a los participantes ideas espontaneas sobre el tema.
Suprimir la critica. Fomentar la 1libre asociacidén de ideas.
Escribir y seleccionar las mejores. Duracidn: sin limite,
Nimero de participantes: veinte como méximo.

Didlogos simultaneos: esto es la conversacidén en parejas, que
ocurre en forma simultidnea durante un tiempo definido. Los
didlogos simultaneos es una técnica que se puede emplear al
inicio de un curso para que las personas se conozcan o bien para
que comenten en cinco muinutos 1los puntos mas importantes de un
tema en particular.

Objetivos: obtener opiniones compartidas. Obtener la
participacidén de todo el grupo. Procedimiento: invitar al grupo
a discutir sobre alguna situacidn prevista O no. Solicitar que
dialoguen en parejas. Anotar y lograr una situacidén final.
Duracidén: cinco minutos para el di&dlogo y 10 minutos para
conclusidn grupal. Numero de participantes: hasta treinta
personas.

Phillips 6'6: 1lo prlnc1pal y mas caracteristico de esta técnica
se encuentra en que el nGmero de part1c1pantes deberédn ser seis
personas quienes tendrén que discutir en seis minutos un tema;
cada miembro puede utilizar un minuto para realizar su
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exposicidn o bien mas o menos, pero en su totalidad el grupo no
podré tomar més de seis minutos para discutirlo |y dar su
conclusibdbn., E1 tema que se trate no debe ser muy complicado para
que puedan llegar a una decisidn en el tiempo planeady

Objetivo: utilizar déptimamente el tiempo concentrandose on a1
asunto a tratar. Procedimiento: dividir al grupo en 10s
subgrupos necesarios. Efectuar 1la introduccidn |al tema.
Analizar y discutir el tema. Sacar conclusiongs en cada
subgrupo. Llegar a conclusiones finales. Duwcc1on~ seis
minutos. HNimero de participantes: seis en cada grupg.

Corrillos: con este nombre se le denomina a la
personas que forman un grupo pequefio para el aprendizaje en las
tareas que le designe el instructor, son equiposg donde 1o0s
participantes se encargan de analizar y trabajpr con una
determinada informacidén y material proporcionado en gl curso con
el propdsito de que éste sea revisado y utilizado |[en la forma
que defina el obhjetivo. Estos grupos se forman on cuatro o
seis participantes, podrian haber ocho, pero esto cgmplica mucho
la dinamica grupal.

reunidn de

Objetivo: Propiciar la participacidén de todos los integrantes de

un grupo en la discusidn de un tema. Procedimientq: dividir al
grupo en 1os subgrupos necesarios. Efectuar 1a injroduccidn al
tema. Analizar y discutir el tema. Sacar conclusjones en cada
subgrupo. Llegar a conclusiones finales. Duraclon‘ treinta

minutos. Numero de participantes: de cuatro a seis por corrillo.

Técnica de la reja: se describe 1la técnica de 1la [reja como 1la
divisidn de un grupo de aprendizaje en subgrupps, para la
discusibén de un tema y una segunda divisidn de l1os grupos
intercambiando a los miembros de 1os grupos iniciples donde se
realice nuevamente la discusidn. En esta técnica 1o que se
espera, principalmente, es que las personas gque| &stén en 1la
actividad de aprendizaje pucdan lograr una mayor participaciédn y
cohesidn grupal al compartir los diferentes punto i
tienen cada uno de ellos. Se pretende que al pa
diferentes opiniones gque se contrastan entre
amplien el horizonte de opciones para tomar al
puesto que habréd dos discusiones con un grupo

vez, Esto es util cuando los asistentes no comp
opinién o formacidn académica que conf
interdisciplinarios y podran, muy convenientemente
sus opiniones y aprender de los puntos de vista d

iferente cada
rten la misma
rman grupos
, intercambiar
otros.

Objetivo: aprovechar 1los conocimientos y experiencias de
diferentes formaciones. Procedimiento: expongr el tema o

problema a tratar. DNumerar a los miembros del grupo de acuerdo
con el nimero exacto de equipos. Dividir al grupo en equipos de
la misma numeracidn. Analizar el problema en eqhipos. Dividir
nuevamente al grupo combinando a los miembros p¢r numeracidn.

Analizar nuevamente el problema y las conclusignes del equipo
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anterior. Duracidn: veinte minutos para la primere integracién
e = :

de equipos y veinte més para la begunda int egracion, Numero dc'

participantes: cuarenta CoOmo mé&ximo (por ejemplo, pueaen

formarse cinco grupos con ocho personas cada uno).

Estudio de caso: éste se describe como la técnica ledCulCu de
analisis de un problema definido con anticipacidn, con una
solucidén ya definida, y & la que deben llegar los participantes
del grupo de aprendizaje. Es uno de los métodos que han gdnado
mayor prestigio en el campo del entrenamiento en 10s negocios.

Este se intentd aplicar primero en el campo del derecho, 1la
medicina y la administracidén de negocios; se le conoce también
con el nombre de la Universidad de Harvard, donde se cred y fue
aplicado por Cristopher Langdell, en la escuela de leyes, a
finales del siglo pasado. Lo esencial es presentar ante un
grupo un problema © caso, con la finalidad de analizarlo,
discutirlo y aplicar conocimientos por parte del dgrupo a una
situacidn especifica.

"E1l caso no es el conjunto de datos cronoldgicos sobre el éxito
o fracaso de un negocio sino tomar bien una descripcidn del
desenvolvimiento o desarrollo de una situacidn de la empresa, y
que debe detenerse para su analisis, en cada punto y nomento en
que una decisién debe tomarse"

Objetivo: desarrollar la hebilidad para aplwcar,
pro¥e51ona1mente, lo aprendido. Procedimiento: elaborar la guia
v el cuestionario. Dividir el grupo en subgrupos. Entregar el -
caso a cada grupo. Analizar y discutir el caso. Poner en comin
las conclusiones. Duracidn: de treinta a sesenta minutos.
Nimero de participanfes: de diez a treinta como maximo.

Demostrativa o cuatro pasos: Las guerras siempre han generado
avances en la tecnologia; y la educacidn no seria la excepciodn.
En 1915 en Estados Unidos surge un método de enseflanza que se
aplica directamente al entrenamiento militar, se denomina
técnica demostrativa o de cuatro pasos. Esta técnica didactica
es donde el instructor realiza la descripcidn de un proceso para
desarrollar una tarea o producto definido, verificando 1las
labores que, en cada paso, el participante hace, el que se
define como sigue: mostrar, decir, hacer y comprobar. Se
utiliza cuando se deben explicar procedimientos y secuencias
1égicas para operar maquinas, herramientas, sistemas o Dbien en
la recepcidén y tramitaciéon de informacidén como la que realiza un
cajero o un programador de una computadora.

Objetivo: demostrar un procedimiento paso por paso en una
secuencia ldégica. Procedimiento: preparar al participante.
Informe sobre 1la act1v13a3 y 1los elementos que son 1mportantes.
Presente la operacidn punto por punto en secuencia lbégica ¥y
explique cada fase con claridad y paciencia. Solicitar al - - -
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participante que realice la actividad en la forms antes indicada
y explique como se debe realizar, aclarar dudas, corregir con

oportunidad. Solicitar al participante que repita la secuencia
sin ayuda. Supervice la actividad, estimule al participante vy
verifique su aprendizaje, abancdone 1la supervisidén cuando se
alcance el nivel solicitado. Puracibdn: de acuerdo con la
complejidad del tema, fraccionar en secuencias de 1% minutos
cada una. Cinco minutos para explicar y demostrarlo y diez
minutos para que el participante realice la operacidn y se
verifiquen resultados. Namero de participantes: en forma

individual y en grupos no mayores de quince personas.

4.3 Tipos de eventos

De acuerdo con la estructura de desarrollo &z la instruccidn o
informacidén es que se clasifica el tipo del evento que se
realiza y estéan en funcidn de los objetivos gue se fijaron en la
planeacidén de éste, el grado de aprendizaje que se espera en
quienes participen y el nivel de informacién previo con que
cuentan; el nivel de aprendizaje se deriva en gran medida de 1las
técnicas utilizadas. Asi que el tipo de evento que se elija nos
ubicaréd para elegir las técnicas posibles,

Los tipos de evento mas utilizadas para realizar la capacitacidn
son 1las siguientes: curso, taller, seminario, mesa redonda,
congreso, panel, foro y simposio.

Se disefi®é una matriz que identifica 1las técnicas que se pueden
usar de acuerdo con el tipo de evento. Asi como se hizo con las
técnicas didécticas, se describen los puntos caracteristicos de
los eventos citados.

Curso: En capacitacidn se considera como curso a la utilizacidn
de diversas técnicas de aprendizaje que se aplican a las éareas
cognoscitiva y afectiva principalmente. Es el tipo de evento
més versatil que existe para capacitar.

En esta estructura se pueden aplicar tcdas las técnicas
didacticas y, ain m&s, combinarlas. Permiten con esto 1la
identificacidén, el andlisis y la sintesis de 1los conceptos que
se revisen en el curso.

Este puede emplear cualquier tipo de temdtica: cientificae,
filosbdfica, tecnolébgica, artistica, humanistica, artesanal y en
toda clase de situaciones cotidianas que vive el hombre y sea su
objetivo aprender.

La duracibén se fija de acuerdo con los objetivos y nivel al que
se deba desarrollar el aprendizaje de la tematica, pueden ser

por horas o .bien por meses, se trata de concentrar 1la
informacién en el minimo de tiempo desarrollando 1los temas
relevantes de la misma. La secuencia gque se da a 1los temas

permite la posibilidad de evaluar a los asistentes.
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E1 control de la informacidén se tiene en el experto que funge
como instructor de un grupo de aprendizaje. Cuandoc se han
planeado y establecido con eficacia la secuencia tematica, las
técnicas didacticas y los apoyos audiovisuales se obtienen muy
buenos resultados.

Objetivos: permitir la identificacidn, el andlisis y la sintesis
de los conceptos que se revisen en el curso. Integrar el grupo
de aprendizaje en trabajos diversos y empleando diferentes
técnicas. Establecer una adecuada organizacidédn de los temas a
tratar. Permitir la evaluacidn de las fases del curso. Mantener
la conduccidn, supervisidén y control del grupo y dosificar y
aclarar la informacidn que se revise, Procedimientos: dar 1la
bienvenida a los participantes. Definir T0s temas y objetivos
que se revisaran. Coordinar las técnicas didacticas. Controlar
1a participacidn del grupo. Aclarar dudas y obtener
conclusiones. Duracidn: de acuerdo con la temética tratada, y
las técnicas usadas, la duracidn varia en dias o hasta meses.
Participantes: veinticinco personas como maxino.

Taller: aqui se aplican las técnicas didacticas que se orientan
al desarrollo préctico de las habilidades que deben aprender 1los
participantes. Basicamente se aplica al area psicomotora,
aunque también se utiliza en la cognoscitiva y la afectiva. Los
talleres son muy similares a 1los cursos en su estructura por la
combinacién de las técnicas didécticas y los apoyos visuales. La
diferencia estriba en la forma de desarrollar principalmente 1la
actividad de aprendizaje en los asistentes.

Comparativamente, en un curso 80% de la actividad de ensefianza
la desarrolla el instructor, y en 1los talleres ese mismo
porcentaje 1la realizan 1los asistentes. En este caso el
instructor es g6lo un coordirnador de la informacidn, aclara
dudas y organiza la dindmica del grupo cuando los asistentes
presentan los resultados y conclusiones de sus trabajos.

Objetivo: permitir el analisis, sintesis, aplicacién y
évaiuacién de conceptos tedricos, o bien de actividades
practicas; asi como el uso de técnicas didacticas gque den acceso
a 1la actividad para los participantes. roceso: dar la

bienvenida. Explicar los objetivos y desarrollo del taller.

Coordinar las técnicas didéActicas y la formacién de subgrupos,

asi como los temas que trabajarén. Supervisar y asesorar a 1los
participagyes en el taller. Aclarar dudas y controlar 1la
presentacidéon de los resultados. Obtener conclusiones de todos

los equipos participantes. Duracidén: de acuerdo con la tematica
revisada y desarrollada puede variar de dias a meses. Numero de
participantes: veinte personas como maximo,

Seminario: evento en donde se realizan investigaciones
bibliogréafica, documental, y de campo con expertos, los
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participantes desarrollan un tema. La participacidn del grupo y
del instructor es bésica. Los objetivos son diversos, pero
todos tienen dos importantes fundamentos: la integracidn del
grupo y la creatividad, para analizar discutir, seleccionar
problemas, establecer proposiciones. Las desventajas que
presenta este métodos son, a saber: la involucracidn del grupo
para el desarrollo de su creatividad; la competencia
interpersonal; integracién de eguipo; el planteamiento de metas,
v 1la muy necesaria delimitacidén de la participacidn.

Cabe mencionar que en estas actividades siempre existe una
especial motivacidn por parte de los miembros del grupo, pues se
realiza sobre Dbases informales que permite una absoluta
libertad de expresidn, Para obtener resultados Ooptimos, el
grupo no debe exceder de diez a doce participantes y se requiere
de un instructor lider o coordinador.

Objetivo: definir el tema y las estrategias. Investigar
intensivamente un tema planificado por el grupo del seminario.
Compartir la investigacidn con el grupo. Procedimiento: Los
expertos vy asesores exponen datos e informacidn. Aportar
informacién bibliografica, documental de campo, vy personal.
Analizar la nueva informaciédn. Evaluar el logro de 1los
objetivos. Elaborar una sintesis final. Duracidn: de dos a
cuatro horas por sesidén hasta que las exposiciones sean claras y
lleguen a conclusiones. Nimero de participantes: de cinco a
doce personas como ponentes y veinte personas como auditorio.

Mesa redonda: discusidén de expertos en torno a una mesa redonda
con opiniones divergentes y que se exponen alternadamente acerca
de un tema en particular, frente a un auditorio. La mesa
redonda sigue la linea de una conversacidn o discusidén informal
escuchada por el grupo bajo la direccidén de un moderador que
cuida que la discusidn siga el cause tematico trazado. Puesto
que el nivel de conocimiento no requiere de estudios
espec1a1izados, los puntos divergentes dan lugar a un debate
sobre ellos.

Ofrece gran riqueza de 1ideas y conocimientos, y permite el
maximo de interaccidn entre los integrantes. Actualmente 1la
mesa redonda ha sido ampliamente difundida por televisidn.

Como ejemplo, l1los lideres politicos de partidos gobernantes y
otros de oposicidn exponen sus puntos de vista acerca de un
hecho. Ahi se conocen las argumentaciones y comunicaciones por
parte de los exp051tores evitando la unilateralidad N

propiciando la comprensidn profunda del problema. Se exponen
diferentes hechos y puntos. Obliga al grupo a enfrentar un tema
polémico. Satisface al grupo interesado en el tema y al que

desea saber mas.

Permite un méximo de interaccidn y estimacidn entre los miembros
de la mesa. fomenta el nivel de relaciones humanas y 1la
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habilidad de los integrantes para Comunicarse y facilitar una

buena discusion. También es un medio {til para establecer
acuerdos.

Objetivo: informar al grupo por medio de una discusién.
Confrontar puntos de vista divergentes en general. Adquirir
informacién sobre diferentes enfoques del tema. Procedimiento:
el coordinador presenta a los expositores. Las preguntas se
realizarén al final de 1las exposiciones. Ofrecer y conceder 1la
palabra alternando a 1os miembros. El coordinador realizard un
resumen con los puntos de divergencia y coincidencia, y

concluiré. Invitar al auditorio a interrogar a 1os miembros de
la mesa redonda., Permitir sdlo una intervencidén por persona

entre el auditori.. Duracidn: quince minutos aproximadamente:
por cada exposito.. Numero de participantes: de cuatro a seis

especialistas, un coordinador, y participanzes de acuerdo con el
espacio del lugar <donde se realice.

Congreso: generalmente se le define como una reunidén formal de
varias personas para deliberar sobre algin tema. Se considera
como la reunidn de expertos en una disciplina donde se informa,
analizan problemas y plantean soluciones. La participacidén de
los ponentes es la actividad que caracteriza al congreso donde
el auditorio es sdlo receptivo de la informaciédn.

Objetivo: impartir informacidn por parte de especialistas de un
tema en particular. Analizar problemas de interés para los
congresistas con base en la informacidn proporcionada por 1los
especialistas. Plantear problemas y presentar soluciones.

Procedimiento: iniciar con el discurso inaugural. Informar 1la
Finalidad del evento en la primer sesibn plenaria. Presentar los
objetivos del congreso, Presentar A estudiar trabajos
preliminares a las conclusiones en la sesidn plenaria
intermedia. Lectura de trabajos a realizar. Insistir en 1la
responsabilidad de los asistentes y el papel que desempefian
asesores y técnicos. Presentar las conclusiones finales,
documento del congreso en la sesidn plenaria final. Exponer
trabajos simulténeamente por especialistas, los participantes
asisten a los que més les interesan. Estudiar los temas ya
discutidos y afirmar conclusiones y compromisos para llevarse a

cabo en la sesidén de clausura. Duracidén: uno o varios dias.
Participantes: especialistas en la materia del <congreso,
delegados de grupo o asociaciones como expositores.. Sin limite
de participantes "de acuerdo” con la capacidad de los
auditorios.

Panel: consiste en el estudio de un tema o problema por parte de
varios integrantes que conversan libremente entre si. En &l
exponen un tema mediante un didlogo o conversacidn informal ante
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un auditorio, pero "no exponen como oradores" "no hacen uso de
la palabra" de manera formal sino gue existe interaccidn en el
grupo, la pléatica surge esponténea y dinémica, asi que
cualquiera puede comenzar el didlogo.

Sin embargo, el panel debe seguir un desarrollo coordinado con
objeto de que el auditorio obtenga una visidn completa acerca
del tema, los expertos se valen del coordinador para comunicarse
con el grupo. E1 coordinador es un canalizador que aclara 1los
puntos discutidos, pregunta y modera el tiempo. Una vez
finalizado el panel, el tema puede pasar al auditorioc conducido
por el coordinador. E1l panel entonces se convierte en foro.
Temas personasles o familiares parecen los adecudos para ser
tratados mediante el panel; por ejemplo, servicios pUblicos,
fiestas, etc.

Objetivo: identificar diferentes opiniones respecto a un tema en
forma coloqguial con 1la participacidén directa del auditorio.
Procedimiento: presentar el tema que tratardn 1los ponentes.
Dizlogar simultéa&neamente entre los ponentes y el auditorio.
Sacar conclusiones finales. Duracidn: sesenta minutos. Namero
de participantes: de cuatro a seis ponentes y el auditorio.

4.4 Evaluacibn

Los eventos que se realizan en capacitacidn deben ser evaluados
para confirmar gque las acciones realizadas tienen en su
ejecucidédn un motivo fundamentando en una carencia o deficiencia
y que a su vez pueda mostrarse que se logra algun cambio a
partir de la intervencibén de la capacitacién. Sin embargo, 1la
realizacidén y el tipo de una evaluacidén estdn en funcidn de los
objetivos instruccionales, las técnicas de aprendizaje y 1las
dinamicas grupales utilizadas.

Un curso no puede ser igual que otro con una tem&tica diferente,
o bien que se utilice una forma diferente de dindmica grupal y
técnica didactica, lo que varia el nivel de aprendizaje y, en
consecuencia, no serd susceptible de ser evaluado de la misma
forma.

Que las evaluaciones tengan validez requiere de que éstas estén
bien defindas y siempre en funcidn de un evento considerado en
forma integral como se cita en el parrafo anterior. No hay una
regla para evaluar un evento. Aun cuando se trate de un mismo
tipo es necesario crear la evaluacidn a la par que se va creando
el evento.

Esta es una tarea compleja y es necesario en un principio
definir qué es lo que se desea evaluar porque de acuerdo con lo
que se persiga y enuncie en 1los objetivos se podrén delimitar
los alcances de la evaluacidn.
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Relaciodn

Aprendizaje
Niveles de evaluacidn Actitudes
Resultados
Reaccidén: hasta qué punto les agradd el evento a los

participantes. Se toma en cuenta para orientar y seleccionar
instructores; a este tipo de evaluacidén se le concede el primer
nivel debido a 1la facilidad que presenta para elaborarse vy
aplicarse. Usualmente se utiliza un breve cuestionario que
responden los asistentes y en el que manifiestan sus opiniones
en torno al desarrollo de 1los temas, la presentacidén de 1la
informacién y el manejo del grupo por el instructor, asi como 1la
comunicaciénde los conocimientos a los participantes, etcétera.

Asi como se solicita informacidén acerca de la calidad de 1los
servicios proporcionados durante el evento. También se puede
pedir que expongan sus ideas en general sobre el evento y esto
en forma libre. Sirve para proporcionar informacién sobre lo que
es necesario corredgir en el trabajo del instructor y el
organizador sobre los aspectos positivos y bien tratados o en su
caso las correcciones necesarias.

Aprendizaje: comprende la revisidén de los aspectos tedricos vy
practicos que se traten en un evento de capacitacidn.

Los instrumentos més comunes para evaluar el aprendizaje son las
pruebas de lapiz-papel que se dividen en: a) pruebas objetivas y
b) pruebas de ensayo.

Nos sirven para denotar qué informacidén de lo expuesto en el
curso ha impactado al participantes y formarad parte de sus
conocimientos sobre la materia tratada en particular.

Las pruebas 1lapiz-papel sirven para evaluar conceptos, teorias,
juicios, opiniones, procesos y toda la . informacidn -de tipo
cognoscitivo que se trate en un curso. No pueden ser utilizadas

para destrezas manuales. Las pruebas de ensayo, tienen una
estructura tal en qué las preguntas son abiertas y pueden
contestarse libremente por el evaluado. Asi también al

solicitar el desarrollo de un tema en particulae, como ensayos y
proyectos.

En el caso de las pruebas objetivas se estructuran con reactivos
donde se proporciona un conjunto limitado de opciones dentro de
las que el evaluado deberd escoger su respuesto; o tendrad que
completar con un enunciado o relacionar columnas de informacién
de conceptos.

ESTA YESTS
SALl BE 14
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ENSAYO

PRUEBAS OBJETIVAS
EVALUACION DEL
APRENDIZAJE EJERCICIOS: DENTRO DEL
AULA
PRACTICAS APLICACION
DE CAMPO CONOCIMIENTO

EN EL TRABAJO

Las preguntas tenddn que ser enfocadas a lo que se pretende
modificar, al cambio en 1la conducta, al mejoramiento de 1la
productividad, a elevar la calidad, etc., de acuerdo al objetivo
para el cual se disefia la evaluacidn y obviamente esto tiene que
‘hacerse en forma conjunta; interviniendo el solicitante del
servicio de capacitacidn que estd inmerso en la realidad
laboral; el psicdlogo que participa como consultor y funge como
enlace y ayuda en la planeacidn, definicidédn y organizacidn de
1os objetivos que satisfagan las necesidades detectadas.

Practicas: La plicacidn de 1los conocimientos adguiridos se da a
través de los ejercicios realizados en el aula y a las practicas
en el campo de trabajo. lLas observaciones que se hagan a 1los
mismos servirdn para apoyar la evaluacidén del aprendizaje.
Principalmente cuando se trate del desarrollo de habilidades o
destrezas psicomotrices.

Etapas de aplicacién: a la evaluacidn previa al desarrollo del
curso, se le denomina pretest. Este instrumento nos sirve para
conocer la informacién que manejan los asistentes y es relativa
a lo gue se desarrollard en el curso y realizar ajustes a la
informacidén que se presentard a los participantes. Tener un
parémetro de comparacidén para la siguiente aplicacidén que seré
el postest, esto se hara al finalizar el curso y es igual al
pretest; sirve principalmente para comprobar si la informaciédn
que se aportd a los participantes aumentd los conocimientos de
los mismos, a partir de la comparacidén de los resultados que se
observen en el pretest y postest.

A la prueba que se aplica en una sola ocasidén al finalizar el
curso se le define como test. Asimismo, debe tenerse en cuenta
que en este caso no existe la seguridad de seflalar que el logro
total del aprendizaje se debid a las acciones relacionadas en el
curso, debido a que no se considerd la informacidn previa de los
participantes, respecto a 1los temas tratados.

Los test parciales; son las evaluaciones que se aplican
preferentemente en eventos de varios meses de duracidn para lo
que se divide en varias étapas, de acuerdo con 1los temas que se
desarrollen & lo largo del evento, con 1o que se evita realizar
una sola evaluacibén demasiado larga o poco confiable si se
omiten conceptos importantes (véase la lamina 5).
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Evaluacidén de actitudes: con esto nos referimos a la conducta
laboral. La investigacidn que realiza el psicdlogo para disefiar
la evaluacibn de las actitudes-conducta, debe considerar en un
principio 1los factores administrativos y sociales de 1a
organizacidén, asi como el ambiente psicolbdgico que priva en el
personal; de esta forma podré establecer con més efectividad el
tipo de registros que se levantaran y en qué forma se haran.

Inicialmente se definirén los criterios de confiabilidad para
las conductas que se evaluaran.

Los registros se pueden hacer a través de un circuito cerrado de
televisidn (o) por monitores internos [o} externos a la
organizacibébn. Estos son por tiempo o por tarea.

. Flash Individual
Tiempo intermitente Tarea secuencia de
de periodos tareas
continuos Grupo de
P tareas o
funciones

Evaluacidén de resultados o seguimiento de la capacitacidn: ésta
se usa para verificar si 1las tareas en que se encontraron
deficiencias, y que fueron objeto de un evento de capacitaciodn
tienen modificaciones a partir del mismo.

Comprobar esos cambios significativos es 1la evaluacidén de
resultados para 1o gue es necesario aplicar metodologias que
denoten cuantitativa v cualitativamente las actividades
laborales que desean modificarse y que sean seleccionados 'y
designados los indicadores, utilizando herramientas como: listas
de verificacién, observacidén directa, asi como la aplicacidn de
histogramas, diagramas de dispersidn, correlacidn, series de

tiempo, diagrama de pareto, diagrama causa-efecto, pez Ishikawa,
graficas de control, etc.

En este terreno no se puede resumir a ninguna fdérmula ya
establecida, porque tendra qué elaborarse a la vez gque se
realice la planeacidén de los objetivos instruccionales y en esto
se considerara no sblo el aprendizaje logrado en el mismo sino
gn la puesta en practica de la informacidn asimilada.

Sefialar 1los cambios en la actividad  laboral; supone una
observacidén cotidiana y un registro de aquellos elementos que se
consideraron c¢laves y se tomaron como indicadores, asi cuando
haya ocurrido la intervencidn de la capacitacidn y se prosiga al
terreno de la aplicacidn podré contrastarse contra los registros

realizados con anticipacidn y los cambios observados en el mismo
tipo de indicador.
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Las herramientas citadas en péarrafos anteriores, para levantar
los registros durante la observacidn previa son tan diversas que
sblo una persona inmersa en las actividades laborales podré
designar qué serviri como indicador puesto que de otra forma se
estaréan evaluando situaciones no relevantes [e] que la
capacitacidén no considerd en sus objetivos.

Se debe tomar en cuenta cémo se aplicardn en la realidad los
conocimientos; y esto debe considerar tanto a la persona
capacitada como a 1los recursos de trabajo; de otra forma se
corre el riesgo de mostrar 1la ineficiencia al planear 1la
capacitacién y por otra parte al carecer del equipo necesario,
no se pondrén en practica los conocimientos y habilidades y por
tanto la curva del olvido se tornara inaplicable lo aprendido.

Observaciones: es indispensable que se defina en la planeacidn
de la capacitacidén qué es lo que se espera modificar con 1la
intervencidén de la misma, con 1o que se tendra la base para
describir los objetivos instruccionales que citan las
caracteristicas cuantitativas y cualitativas de las tareas que
se desarrollarérni”por 1os sujetos de aprendizaje, a partir de
esto se tiene elementos para realizar la evaluacidn @ de
aprendizaje y posteriormente un seguimiento para la comprobacidn
de la aplicabilidad de lo aprendido.

Asi, el logro de esto depende de los esfuerzos compartidos de la
organizacidn que solicita el servicio, el psicdlogo en su rol de
consultor, se auxilia en el diagndstico y estrategias de trabajo
y el instructor que se ocupard de la ensefianza.

Se podra derivar un modelo de evaluacidn, segin sea el caso de
acuerdo con el nivel de compromiso entre las partes sefialadas,
se podran hacer simples registros o evaluacidn mis sitematizada
que dé validez y confiabilidad a las tareas de capacitaciodn.

"La medicidén es fundamental para la ciencia y no se
tendria esperanza alguna de desarrollar una ciencia
del aprendizaje sin desarrollar formas sistematicas
de medicién. Hasta ahora no hay una forma de medir el
cambio dentro del organismo, que sea 1la base del
aprendizaje, pero los psicdlogos pueden medir 1los
cambios en la conducta e inferir el aprendizaje a
partir de estos cambios."

Jack Adams

4.5 Modelo para planear la gula del instructor

La planeacidn de un evento debe considerar a los participanies y
a todo aquello que haré& que el aprendizaje se logre, la conducta
adecuada, y los apoyos que en la instruccidén se utilicen. Para
esto, resulta conveniente contar con una guia de instruccidn, 1la
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cual sefiale cdémo y para qué realizar este evento. La guia de
planeacidén ayuda a ubicar las ideas en torno al evento que se
desea desarrollar.

{,Qué problema se desea solucionar con el evento? ;cual serad el
punto pr1nc1pal a tratar o el tema? a quién se dlrlglra éste?
¢por qué se han incluido cada uno de 1los temas? gcdémo, cuando y
dénde se realizara?

Después de responder a estas preguntas sera muy util definir
para cada tema los objetivos, las técnicas didacticas, 1o0s
apoyos audiovisuales y materiales, adema&s de los tiempos
correspondientes a cada uno. Existen diversas formas de
esquematizar estas actividades. A continuacibén se propone un
modelo (véase la ilamina 6).

Descripcidén de las columnas del esquema para planear un evento

Columna 1. Contenido tematico. Esta columna define el
contenido temétitfo a desarrolar durante el evento. Se inicia
anotando los temas que se desean realizar y sus tiempos. Estos

se describen en las columnas 6 y 7.

Columna 2. Objetivos especificos. Aqui se describira, con un
verbo en infinitivo, la conducta que se espera observar en el
participante, para lograr la finalidad del contenido tematico.

Columna 3. Técnica didéactica. Esta columna describe la forma en
que se lograrad el objetivo, qué técnica didactica se utilizaréa
en cada tema.

Columna 4. Material y/o apoyo didactico. E1 material es todo
aquello que se proporcionarad a los participantes, tales como:
libros, fotocoplas, carpetas, Jjuegos o ejercicios escritos,
papeleria necesaria y cualquier tipo de objeto que utilicen
durante el evento. Los apoyos son aquellos medios en los que se
afirmarédn las explicaciones, como son: pizarrdn, rotafolios,

retroproyector, laminas, filminas, grabaciones, proyector y
pellculas, circuito cerrado de televisidn, modelos a escala o
maquinaria tipo y salas especiales de trabajo, escuelas
vestibulares, etcétera.

Columna 5. Evaluacidn. Aqui se describirid la forma en 1la que
. comprobaremos que el objetivo se ha logrado por los sujetos del
aprendizaje, el tipo de evaluacibdn, formato o actividad
solicitada.

Columna 6. Duracibén horas. Esta columna describe cuénto tiempo
toma desarrollar el tema.

Columna 7. Horario. Aqui se cita la secuencia de los tiempos
que toma desarrollar el evento, incluyendo los descansos. A
continuacidén se presenta un ejemplo de como desarrollar la
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planeacidn didactica de un curso. Para este caso se pensd en
algo muy sencillo que ejemplificara facilmente la explicacidén -
para el futuro instructor.

Ejemplo:
Se ha identificado a un grupo de secretarias
que continuamente cometen fallas ortogréaficas
en los trabajos que se les pide transcribir a
maquina.

La solucidn serd un curso de ortografia, y nuestro objetivo seréd
que al término del curso las secretarias apliquen las reglas
ortograficas en la elaboracidén de los documentos que trascriban.

En el ejemplo anterior tenemos identificado el problema que se
pretende solucionar, a quén esta dirigido el evento, qué tipo de
evento es y cudl es el tema que tratara. Los temas que
integraran el curso son, por ejemplo: el uso correcto de la v y
de la b, de 1la h, y de la c, la s y la z; y las reglas de
acentuacidén. Debido a que estas son las principales fallas que
han mostrado. is

¢Cudndo y dénde se realizaréd? Se llevard a cabo en una de las
aulas del centro de capacitacién de la organizacién y la fecha
serd programada de acuerdo con los jefes del Aarea cuyas
secretarias asistiran.

{Cémo se lograréa? Se explicard con 1la técnica didactica
utilizada en el desarrollo de 1los temas. A continuacidn se
resuelve el formato guia.

Abordemos el tema:

El uso de 1las letras correctas se anotard en la columna 1. En
la columna 2 se describe el objetivo especifico de este tema:
identificar y aplicar correctamente las letras o los acentos en
el dictado. En la columna 3 se describird cdémo se daréd 1la
explicacidn con las técnicas didacticas, tales como
expositiva-interrogativa, y tormenta de ideas. En la columna 4
se especifica cudl es el material de apoyo: pizarrdn, gises
blancos y de color, rotafolios y marcadores, legajo nim. 1 del
material escrito, por cada participante.

Hasta aqui tenemos ya identificado el qué, cbébmo y con qué se
realizard la sesidn correspondiente a este tema. Un factor
importante es el tiempo que nos tomaréd realizar cada tema de
apoyo de las técnicas didéacticas..

En la columna 5 se verificard cémo y en qué medida se logrd el

aprendlzaae. Aqui se wutilizard un documento con faltas de
ortografia para que sea corregido por las participantes; asi que
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escribiremos hoja de evaluacidn, correccidn de errores
ortogré&ficos utilizando una escala podremos dar una calificacién
al sujeto de aprendizaje. En la columna © especificaremos
cuédnto tiempo nos tomard desarrollar cada tema; en este casc
utilizaremos dos técnicas, tomarid una hora desarrollarlas, asi
que se anotard el tiempo. En la columna 7 es el inicio y se
realizarad de nueve a diez de 1la mafiana, con esto tenemos
completa nuestra guia. Ahora concluiremos con los otros temas y
comprobaremos.

Ejemplo:
Planteamiento.

A solicitud de los responsables de las empresas encargadas de la
operacién de 1los sistemas de agua potable, se manifestd 1la
necesidad de actualizar los conocimientos sobre las técnicas
estadisticas de muestreo a los encargados del programa de
monitoreo de calidad del agua que se distibuye a la poblacidn.
Para 1o cual se considera necesario que los encargados utilicen
las técnicas de muestreo estadistico para la definicidén del
namero de muestras a tomar a 1o largo de la red, los puntos de
muestreo y las horas en que se deben tomar estas, en forma
aleatoria, a fin de inferir la calidad del agua que se esté
distribuyendo a la localidad.

E1l curso estaria integrado de 1la siguiente manera: Objetivo
general: que al término del curso los participantes
identifiquen, analicen y apliquen 1la técnica del muestreo
estadistico, adecuado al problema de monitoreo de calidad del
agua en la red de distribucidn. Objetivos particulares: a)
identificar los beneficios de la aplicacidn de la estadistica al
anflisis de 1la calidad del agua; b) identificar 1a necesidad de
aplicar el muestreo aleatorio en el monitoreo de la calidad del
agua; c¢) analizar y comparar el muestreo aleatorio con el
muestreo deterministico, y d) aplicar la técnica de muestreo
adecuada al problema de monitoreo de calida del agua en la red
de distribucidn.

Temario: a) introduccidén; b) inferencia estadistica; c) técnias

dé muestreo; d) aplicar la técnica de muestreo en 1la
definicién del <tamafioc de la muestra del evento, y e)

conclusiones y recomendaciones.

La duracidén didactica estimada sera de 30 horas para cubrir
todos los temas. Sin embargo, para ejemplo, se’ tomara sbélo un
tema que se describird en nuestro cuadro propuesto para planear
el curso.
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CAPITULO 5
CONCLUSIONES

Las razones por las que es necesaria la realizacidén de un
programa de capacitacidén son generalmente para cubrir 1las
deficiencias en las organizaciones con respecto a: la
productividad; 1la calidad; la planeacidén de 10s recursos
humanos, elevar 1la moral de 1los trabajadores, evitar 1las
compensaciones indirectas, cumplir con la legislacidn existente
en materia de higiene y seguridad, facilitar el cambio de un
sistema laboral, actualizar y desarrollar al personal en el
cambio tecnoldgico,con lo que se obtendra el maximo
aprovechamiento dentro de cualquier organismo.

Para planear el desarrollo de un programa, deberd considerarse
la causa previamente a su ejecucidn, si lo que se ha
identificado comg problema tendré solucidn con el programa dque
se ejecute. Si el problema fuese la baja productividad, puede
deberse a un problema de conocimiento de la operacidén de un
sistema; o0 un nuevo material no utilizado antes, o al deterioro
vy la falta de mantenimiento de la maquinaria. Al no tener
identificadas las necesidades reales de capacitacidén vy
desarrollar un programa sin fundamento; no aportara soluciones a
la productividad.

En nuestro pals se requiere de resultados concretos y definidos
que le hagan avanzar. En la actualidad una parte de los
créditos que otorgan los bancos extranjeros como 1o son el Banco
Mundial y otros, sefialan fuertes presupuestos para desarrollar a
las instituciones y organizaciones sujetos de crédito, con 1la
esperanza de que la capacitacidn o el adiestramiento que se les
dé pueda llevarlos a considerar un buen empleo de 10S recursos
crediticios. Las Aareas en que se aplicaran estos créditos son
tan diversas que seria indtil tratar de describirios. Se darén
en todos los sectores productivos y también en las é&reas de
servicios. Para nosotros es un compromiso que no podra evadirse
si realmente nos sentimos compometidos con la disciplina que
hemos estudiado.

A ninguna persona de este pais le es ajena 1la situacién
. econdémica ni el desmesurado crecimiento de la deuda externa, por
ende, es de wvital importancia que 10s recursos -ya sean
asignados o donados-, para la capacitacidn sean utilizados
eficazmente en la solucidn para salir del bache econdmico.
Nuestro Gobierno ha sefialado que ya es el tiempo de crecer, que
en forma gradual se podrd notar esta tendencia de desarrollo, y
en esto no sbélo los economistas estén presentes, es algo que
todos los que hemos nacido en este suelo debemos compartir: el
compromiso de realizar 1o mejor posible nuestra tarea,
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principalmente porque hemos elegido libremente estudiar vy
trabajar en una cilencia joven y prometedora. De tal forma, =3
necesario que el psicbdlogo sea capaz de investigar y extraer la
informacidn que genere conocimiento para el crecimiento
individual y colectivo.

La ética y el profesionalismo que demostremos con una formacidn
sbdlida fincada en la ciencia y no en las modas o sentido comin,
confirmard la confianza que 1las organizaciones y 1l1la gente
productiva han depositado en los psicdlogos.

El psicdlogo del trabajo enfrenta en las organizaciones el reto
de sistematizar las actividades que se realizan en capacitacidn,
sobre 1la fundamentacidén cientifica que 1la psicologia  del
aprendizaje ha aportado con las investigaciones que, hasta 1la
fecha, se han realizado. Mantener una postura cientifica sera
la mejor forma de consolidar la especialidad de un campo donde
la psicologia debe marcar la pauta a seguir.
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MATRIZ DE EVALUACION

([

5 7 g
8 2 o 8
bt N =] ]
3] =] 2 €
o] a2 [ =
2 = G g
3] g s 7]
4 & Q 2]

TIPO DE EVENTO

CURSO X X X X
TALLER X X X X
SEMINARIO X X X X

MESA REDONDA X

CONGRESO X

PANEL X

FORO X

L SIMPOSIO kS

LAMINA 6

i
1




MODELO PROPUES'T( PARA PLANEAR UM CURSO
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MODELO PROPUESTO PARA PLANEAR UM CURSO

r A’
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MODELO PROPUESTO PARA PLANEAR UN CURSO

A LA LOCALIDAD

DE POTABILIZACION DEL AGUA

CASO PRACTI-

[
DESCRIPCION DEL CURSO
.
MATERTAL
TECNICA DURA- HOR,
[ CONTENIDO TEMATICO OBJETIVOS ESPECIFICOS N Y/O APOYO . CION
DIDACTICA DIDACTICO FEVALUACION HRS. DE
ELEMENTOS DE MUESTREO Y ESTA | IDENTIFICAR LOS TIPOS DE MUEY EXPOSITIVA PIZARROH EJERCICIOS DE 2:30 | 10:00
DISTICA DESCRIPTIVOS TREQ Y APLICAR LOS CALCULOS MAT. ESCRITO |CALCULO
’ DE PARAMETROS ESTADISTICOS Ebh CALCULADORAS
EL MONITOREO DE UNA RED DE
AGUA POTABLE
D E S C AN SO 15°* 12:30
INFERENCIA ESTADISTICA UTILI-{ SELECCIONAR LOS ELEMENTOS DEL| EXPOSITIVA SOLUCION DE 2:30 | 12:45
ZADA EN EL MONITOREOQ DEL AGUA] MUESTREO MECESARIOS PARA GENE| IMTERROGATI- CASO
POTABLE DE LA RED QUE SURTE RALIZAR LAS CARACTERISTICAS VA
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