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N
El segundo objetivo de la investigaci6n es conocer el papel que desempefia
el pedagogo dentro del grupo interdisciplinario tomando en cuenta los pro-
blemas que esio trae consigo, ya que actualmente el pedagogo no es total--
mente aceptado dentro del &rea de capacitacién por desconocer su campo de
accién.

El tercer y Gltimo objetivo, es, que si bien es clerto que el trabajo en -
equipo, a pesar de tener un objetivo en comGn, presenta en algunos casos -
problemas, debido-a que las perscnas no estdn acostumbradas a trabajar en
esta forma con todas las responsabilidades y compromisos que representa, y
mucho menos si no son de 1a misma carrera, 1o que provoca conflictos en -
cuanto a adaptacibén y sobre todo el no saber escuchar, asi como acepatar

la opinién de los demds profesionistas en la materia. .

Tomando en cuenta esta situacién quisimos experiementar personalemnte el -
trabajo en equipo a lo largo de la investigacién, as{ como el proceso de és
te, ya que a pesar de ser de la misma carrera contamos con preespecialida-
des diferentes, provocando asf, ver el probléma con una visi6n distinta.
Asi pues, deseamos hacer la aclaracién de que esto no es Interdisciplinarie
dad, sin embargo esto nos ayudard a conocer en experiencia propia los pro-
blemas a los que se enfrenta un grupo con un objetivo en comln desde visio-
nes diferentes y llegar a una conclusién.

Por lo tanto, esta investigaci6n propone una alternativa a la forma de tra
bajo en capacitacibn con el fin de que sea mis propuctivo y enriquecedor.
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1. LA EDUCACION

Para poder entender el concepto de educacién, es necesario comprender el
estado actual de ésta, a través de un andlisis de los diferentes momentos
de la historia. Por ser un terreno muy amplio y diffcil de agotar, no
pretendemos ser extensivas respecto a la exposici6én de las obras y acciones
que han aportado sus hallazgos para la educacién y concretamente la capa-
citacién,

Es importante reflexionar sobre la historia de la educaciébn en nuestro
pafs, para tener una visién general de como poco a poco ha ido evolucionan-
do, y asi tratar de explicar lo que acontece hoy en dfa, ya que debemos
tomar en cuenta que la educacién en nuestros tiempos es el resultado de
todo un proceso histérico en donde intervienen directamente los aspectos
polfticos, econ6micos, sociales, culturales e ideolégicos que determinan
el camino a seguir.

1.1. HISTORIA DE LA EDUCACION EN MEXICO

Culturas Antiguas

Dentro de las culturas antiguas en nuestro pais, tenemos principalmente
a la TOLTECA, compuesta por grupos de agricultores, artesanos, comer-
ciantes, guerreros y sacerdotes.

En cuanto a educacién, se pudo haber tratado de una educacibn espont§-
nea de transmisi6n de generacitn en generacién.

La cultura TEOTIHUACANA estaba mantenida por diversas artes: comercio,
agricultura, masica, bailarines, juego de pelota, ademds de los sacer-
dotes que era la clase dominante.

El poder de los sacerdotes era enorme, ya que la gente giraba en torno
a la religi6én gue fue avasalladora y complicada.

en la siguiente cultura: la MEXICA, representaba la culminacibén de la
cultura prehispanica en todos los aspectos de su organizacién.

La educacibén presentaba un aspecto tradicional: mantener usos y cos-

tumbres.



Concluida la educaci6bn doméstica, principiaba la educaci6n escolar en
instituciones como:

. &) Calmecac.- Transmisi6n de la tradici6n cultural, con tres finali-
dades: enseflanza de los que posefan el poder; oficios militares; centro
de capacitacién donde egresaban ministros e fdolos.

b) Tepochcalli.- Impartici6n de educaci6n préctica, donde se formaba a
los guerreros.

Por Gltimo la cultura MAYA, en donde un hecho importante que nos da
pauta para nuestro tema, es que la formaci6n del grupo mayoritario era
el de los artesanos especializados, ademds de agricultores, guerreros y
todos aquellos dedicados a oficios menores (pescadores, cazadores, etc)

La educacién comenzaba en el hogar y estaba a cargo de los padres,
continudndose posteriormente por otras personas (sacerdotes, maestros
en oficios, etc.), y en ciertas instituciones (El Popol-na).

De acuerdo a lo visto con anterioridad, tenemos que la educacién en
las culturas antiguas, era una educacibn no-formal basada en la tradi-
ci6én de un legado cultural por parte de los padres, en donde el varén
aprendfa las actividades del padre y la nifla de la madre.

Posteriormente se pasaba a la educacifn formal impartida en las escue-
las, manejadas por los sacerdotes y maestros en oficios bésicamente.

En las actividades como la artesanfa, a los jbvenes se les capacitaba
para aprender el oficio, primero siendo aprendiz hasta llegar a maes-
tro, esto es el inicio de la capacitacién.

Asimismo, se adiestraba a los j6venes en el manejo de armas, trabajo
de la tierra, etc., para el funcionamiento de la comunidad.

Es asf como nace en nuestro pafs los primeros indicios de lo que es la
capacitacién hoy en dia.



La Coionia

En los comienzos de la colonizacibén espafola, la difusi6n de la cul-
tura tuvo un perfil marcadamente evangelizador. el afé&n de proselitis-
mo que guiaba a los frailes los impulsé a educar a los indios, para
incorporarlos al cristianismo. Se les ensedaron oficiecs y primeras
letras, algunos destacaron por el talento y la dedicaci6n, que gozaron
de los beneficios de la alta cultura.

Entre los franciscanos tenemos a Fray Pedro de Gante quien trazo las -
bases de la escuela tecnolégica actual, establecié la ensefianza de las

artes manuales, con el objeto de incorporar a los jGvenes y adultos a -
la economfa que surgia en la &poca. En los talleres de artes mecénicas

trabajaban zapateros, carpinteros, etc.

A esos talles concurrian adultos indigenas a perfeccionarse en oficios
que ya conocian. Gante utilizé los h&bitos culturales de la raza para
emplearlos en la educacién.

Una de las escuelas donde tiene inicio la capacitacién y mis destacada
es la academia de San Carlos, en donde se ensefiaban artes y oficios; -
era un aprendizaje religioso, y como ejemplo tenemos la alfarerfa indi-
gena, que es un eriquecimiento de la cultura de la época.

El Porfiriato

En este perfodo no se habla de la capacitacién como un punto principal,
pero si de las condiciones en torno a los obreros y los patrones:
“solamente puede el Gobierno contribuir a mejorar la condici6n del --
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obrero, por medios idirectos, como son la conservacién de

la paz, el fomento de la industria y de inversién de capitales, na-
cionales y extranjeros en el desarrollo de los elementos naturales de
riqueza del pais y el aseguramiento del crédito nacional". (1)

Esto es lo que da pauta a que el trabajador se le de importancia, no -

propiamente como personal, el cual es un elemento Importante en el fune
cionamiento de la organizaci6n, pero se le empieza a toamr en cuata ya

como elemento para la productividad.

Primer Perfodo Constitucional

En los principios de la Constituci6n, se pretendfa un nuevo concepto
de desarrollo de tendencias nacionalistas.

Con el advendimiento de la Constituci6n de 1917 se enmarcan distintos
postulados progresistas reformande los articulos 3, 27, 28 y 123, Es--
tos artfculos separaban definitivamente en la teorfa a la educacién
y religibn, se marcaban la tierra como propiedad nacional y se esta-
blecfan las bases del derecho del trabajader que se exponfa en el
articulo 123, que decfa: “El Congreso de la Unibn y las Legislaturas
de los Estados deberan expedir leyes sobre el trabajo fundadas en las
necesidades de cada regi6n, sin convertir a las bases siguientes, las
cuales regirén el trabajo de los obreros, jornaleros, empleados domés-
ticos y artesanos..." (2)

Un hecho importante, es que establecfan los derechos para el trabaja-
dor, como la base para el bienestar propio y la atencién del Gobierno
a los desprotegidos enfocado claro al desarrollo econfmico del pafs.

1¢}]
(2)

ANTOLOGIA . México en el Siglo XX 1900-1913. Mario Contreras y Josis Tamayo, UNAM, México
1983, Tomo 1. pdgs. 83-8h.
Ibid. Tomo 2. piag. 271.




Ldzaro Cérdenas . .10

Durante el gobierno de Lézaro Cdrdenas se dio impulsa a la educacibn tan
to de campesinos como de obreros que respondieran la las necesidades -

econfmicas del pafs.

Era una educacién técnica que estaba dirigida a los hijos de los traba-
jadores, con lo cual se creb el Instituto Politécnico Nacional (1936 )
que tenfa como objetivo principal el impartir educacitn técnica, con el
fin de preparar personal técnico que requerfa el pafs y promover la in-
vestigacion cientifica como tecnolGgica para aprovechar lios recursecs -
con que cuenta el pals.

Se reformui6 el articulo 3o. Constitucional, con la implantacién de la
{deologia socialista:

Artfculo 3o. (1934).- “La educaci6n que imparte el Estaco sers socia-
lista Y, ademds de excluir toda la doctrina religiosa, combatird el
fanatismo y los prejuicios, por lo cual la escuela organizar§ sus
ensefianzas y actividades en forma que permita crear en la juventud un
concepto racional y exacto del universo y de la vida social... (3)

pSe buscaba cubrir el aspecto técnico que hacfa falta en nuestro pafs,
a través de la capacitaci6n de personas en el campo técnico y de esta
manera se cubrieran las necesidades de esos momentos.

(8) Constitucién de los Estados Unidos Mexicanos del afo de 1937
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Avila Camacho

Con el Presidente Avila Camacho se introdujo una reforma Constitucional
para eliminar toda la ideologfa que exixtia del régimen anterior; se re
formuld el articulo 3o. Constitucional aque decia :

articulo 3o0. de 1945.

La educacién que imparta el Estado Federal, Estados y Municipios,
tenderd a desarrollar arménicamente todas las facultades del ser
humano y fomentard en &1, a la vez, el amor a la Patria y a la con-
clencia de solidaridad internacional, en la independencia y "jus-
ticia...(4)

En este sexznio respecto a la educacién técnica se crearon los siguien-
tes organismos:

- Consejo Nacional Técnico de la Educacifn
- Instituto Tecnol6gico de la Educacibn Superior de Monterrey

- Instituto Tecnolfgico Autbnomo de México.

(4) Constitucidn Politica de los Estados Unidos Mexicanes.



.. 12

Por otro lado, podemos resumir que las principales diferencias que se
manejan en el articulo 3o. Constitucional de 1934 y 1945 son:

1934 1945
- La educacion seré socialista - Educacién democritica
- Crear en el individuo un con- - Tenders a desarrollar las
cepto racional y exacto del facultades del ser humano.

unjverso.

- Serd nacionalista.

Miguel Alemén

Este sexenio se caracteriz6é por utilizar a la educacién, con la ambi-
ci6n de dar auge al desarrollo econ6mico del pafs. ‘

La planeacién educativa se abocéd a la construccién de institutos,
tecnolégicos: Durango, Chihuahua, Saltillo, Direccidn Nacional de
Alfabetizacién y Consejo Técnico de Enseflanza Superior e Investiga-,
cién, Instituto Nacional Indigenista; ademds de la renovaci6n del
instituto Politécnico Nacional (1950). )

Asimismo, @ la educacién en Ciencias y Tecnologia del mar, eschelas
précticas de Pesca en Guaymas y Alvarado.

Tenemos entonces, que este perfodo le dié atencién a la educacién
técnica para el desarrollo de pals, logrando la fundacién de varias
Instituciones Técnicas.



Lopez Mateos

Esta administraci6n invirtié el mads alto porcentaje de presupuesto en
la educacién plblica que hasta entonces hubo.

Durante este perfodo tenemos que en cuanto a la capacitacién se funda-
ron los siguientes centros y tecnoldgicos:

- Institutos Tecnolégicos que atendf{an la ensefianza prevocacional, la
capacitacién para el trabajo industrial.

- Centro Nacional de Productividad en 1961 (CENAPRO)

- Centro de Ensefanza Ocupacional y de Ensefianza Técnica Industrial.

' - Centro de Capacitaci6n para el Trabajo Industrial y Agropecuario.

Gustavo Dfaz Ordaz

En esta administracién, lo que se pretendfa, era la conservacién de la
estabilidad econémica y paz social.

inici6 sus actividades el Centro Nacional de Ensefianza Técnica e In-
dustrial destinado a la formacién de profesores e ingenieros altamente
especializados en administracién industrial.

Se consolida el Centro Nacional de Productividad (CENAPRO) por conve-
nio de la Confederacibn de Camaras Industriales, el Gobierno de la
Federaci6n y el Gobierno de E.U. Al término del convenio continuo
este Centro con financiamiento del Gobierno Federal con el nombre de
Centro Nacional de Productividad de México.

Luis Echeverria

En este perfodo se le di6 muche auge a la capacitaci6n laboral, debido
a las siguientes causas:

Al desarrollo tecnol6gico que surgfa
Situacién econfmica, que necesitaba una mayor productividad
- Cambio dirigido a adoptar demandas y necesidades
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Para ello en 1970 se promulgd la nueva Ley Federal del Trabajo, en donde
en la fraccitn XV del artfculo 132, se marca la obligacién patronal de
proporcionar capacitacidn o adiestramiento a sus trabajadores ( mismo
que se encuentra desarrollado en el capitulo dos, punto 2,2 ).

En 1975, otro hecho importante en torno a este punto, fue la Ley MNacio-
nal de educacién de Adultos, donde existe reconocimiento al aprendizaje
en forma autodidacta.

Asimismo, se crearon instituciones como: Colegio de Bachilleres, Univer-
sidad Metropolitana, Universidad Autbénoma de Chapingo, Colegios de Cien-
cias y Humanidades y La Direccibn de Educacién de Adultos.

Loépez Portillo

En el primer aflc de esta administraci6n: se hicieron las bases para la
elaboracidén de un Plan Nacional de Educacién, que estuviera adecuado a -
las necesidades del desarrollo econémico del pais.

Con el Plan NAcional de Educacién llevado a cabo en este sexenio, se -
proponia reforzar el cardcter popular y democrético de la educacibn; ele
var el aspecto cualitativo de ésta y vincularle con las necesidades so-
ciales y econfmicas de ese momento histérico. Para lograr tales propfsi-
tos se pusieron medidas tendientes a revisar y evaluar los métedos y -
técnicas de transmisién del mensaje educativo.

En 1977 el CENAPRO y ARMO se integran, teniende la finalidad: investi-
gar métodos y sistemas pedag6gicos, planes y programas de capacitacion
y adiestramiento dirigidos al perfeccionamiento de los recursos humanos.

£n 1978 sea crea el CONALEP donde se proponfa preparar a los jGvenes en
1a educacidn técnica, para incorporarlos posterformente al sistema pro-
ductivo.

Esta - administracion busc6 mejorar la productivo a través de incrementar
los programas de capacitaci6n para tener los recursos idéneos para el -
desarrollo econtmico del pafs.
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Al hablar de educacitn es necesario comenzar por su definici6n etimo-
l6gica, posteriormente dar énfasis a algunos conceptos que se han
realizado en torno a las etapas histéricas,para que de esta manera
se comprenda mejor lo que es la educacidn.

Estos son los dos primeros pasos a sequir en las préximas lineas sobre
el concepto de educacién.

Se realizaréd con las ideas expuestas un concepto acorde a nuestro
objetivo contempiando un panorama general de lo que es la educacién.

COHCEEtOS

La palabra educacién "se deriva de dos voces latinas: educare; que
procede del verbo educere o exducere, la primera rafz e o ex, tiene
una significacion de direcci6n, ya que significa afuera, hacia fuera
y la segunda: ducare o ducere que quiere decir conducir, llevar". {5}

Tenemos que la educacibén desde el punto de vista etimol6gico significa
Conducir o Llevar hacia afuera.

Conforme a cada etapa hist6rica, los hombres han creado diversos con-
ceptos de educacidn, de acuerdo a las ideas del momento, por lo que
consideramos importantes los siguientes:

1. "La palabra educaci6n tiene un sentide humano y social. Es un
hecho, social que se realiza, desde los orfgenes de la sociedad
humana, se le caracteriza como un procesec por obra del cual gene-
raciones jovenes van adquiriendo los usos y costumbres, las prac-
ticas y habitos, las ideas y creencias, en una palabra, la forma
de vida de las generaciones adultas”.

Francisco Larroyo

2. La educacibn es el desarrollo arménico del hombre en todo su ser.
Preparandolo para todas las contingencias sociales e histfricas'™.

Heinrich Pestalozzi

(5) tiencia de 1a Cducacidn. Ballesteros Emilia. £d. Patria, México, 1981, pag. S8.
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3. "La educacibn es la suma total de procesos por medio de los cuales
una comunidad o grupo social pequefio o grande transmite a las
nuevas generaciones las experiencias y sabidurfa, capacidades y
aspiraciones, los poderes e ideas adquiridas a la nueva vida con
el fin de asegurar no sélo la supervivencia de grupo sino su cre-
cimiento y desarrollo continuo”.

John Dewey

4, "la educacién de hecho, bien sea un proceso de forma difusa o
asistemética, bien se realice por medio de instituciones especia-
les, es siempre una accidn ejercida por las generaciones adultas
sobre las generaciones jévenes, para adaptarlas a su propia menta-
lidad y por lo tanto, al medio fisico y social o en otras palabras
es la transmisi6n de las tradiciones materiales y espirituales de
una generacidn a otra en una sociedad determinada™.

Acevedo Fernando

5. "La educacién es un proceso social condicionadc por el desarrollo
econbmico y politico de los pueblos para que un grupo humano
transmita a ias nuevas generaciones su cultura e ideas".

ter. Congreso de Educacién
Rural, México, 1947,

Retomando las ideas marcadas por las ‘opiniones anteriores, conside-
ramos necesario realizar un concepto, para ubicar el sentido al cual
nos dirigiremos de acuerdo a nuestro objetivo:

La palabra educacién la conceptualizamos, como un proceso social, por
medio del cual el hombre ha transmitido la cultura de los pueblos,
segn la etapa histérica en que se desarrolla, a las nuevas genera-
ciones, dejando en éstas todas aquellas vivencias de las generaciones
adultas, para que de esta forma exista un desarrollo continuo y bies-
tar arménico tanto para el individuo como para la sociedad entera.
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Esta definicibn a nuestro parecer de la palabra educacién contempia en cuan
to en forma global lo que es la palabra,que es importante sedalar para po-
der hablar de capacitacién.

“1.3. IMPORTANCIA DE LA EDUCACION

A través de la historia se han manejado diferentes enfoques de 10 que
es la educacién, esto es por las diferentes ideas, costumbres, situa-
cibn politica, econbmica y social de cada pueblo, que es lo que lleva
a definir los objetivos y metas o fines de la educaci6n, ademés, qué
tipo de hombre quieren formar.

Por lo anterior no se puede hablar de un concepto de educaciébn Gnica,
sino de la educacién a través del tiempo.

La importancia de la educaci6n en el hombre es fundamental, por lo que
se le ha dado atencién en las diferentes etapas de la historia, por lo
cual damos énfasis a la misma.

E]l objetivo de la educacién que da Jacques Maritain en su libro la
Educacibn en este Momento Crucial es: “Guiar al hombre en su desenvol-
vimiento dindmico, a 1o largo del cual va formindose en cuanto a
persona humana, provista de las armas del conocimiento, de la fortale-
z3 del juicio y de las vitalidades morales, mientras que al mismo
tiempo va enriqueciéndose con la herencia espiritual de la civiliza-
cibn a la que pertenece y queda asegurado frente a la sociedad" (6)

Consideramos que este objetivo de la educacién, nos da una informacién
detallada de lo que la educaci6n persigue y lo que contiene, ademés
de la importancia para el hombre y fines a los que se dirige.

Los fines de la educaci6n se marcan para situar qué es lo que se
quiere de la misma, es decir, hacia ddnde y a qud metas se dirige el
hombre o los grupos humanos. '

(6) Capacitacidn y Desarrollo de Persoral. Alfonso Silices. £d. Limusa, México, 1982. p3g. 21
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"Los fines de la educaci6n estdn determinados por los fines generales
de 1a sociedad y guardan una estrecha relacién con el desarrollo eco-
némico, social y polftico, cultural de los pueblos™. {7)

Como se menciona en este pérrafo los fines de la educaci6n estdn con-
siderados de acuerde a los cambios que van sufriendo las sociedades
por ello se establecen conforme se va desarrollando la humanidad.

Por lo antes mencionado, la importancia de la educacién se marca en
los hechos que han surgido a través del tiempo y que han servido para
que la sociedad se dirija hacia un mejor futuro.

1.4, TIPDS DE EDUCACION

Asf mismo para poder ubicar a la capacitacién, es necesaria hacer una
diferenciacién de los tipos de educacibn, ya que esta se puede estable
cer en varios ambitos de lo que ha creado el hombre, en aspectos como
niveles elementales, superiores, artisticos. etc., es decir, en toda -
la vida de los seres humanos.

Es por ello que existen tipos de educaci6n, en donde se especifica un
quehacer de los muchos que existen.

En este inciso se mencionardn brevemente algunos de los tipos de
educacién que son utilizados frecuentemente por los especialistas en
la materia, asf como la gente en general.

Conceptos

Existen varios autores como Marfa Rita Ferrini, Guadalupe M. Bayardo,
Salvador Hermoso, entre otros, los cuales dan conceptos de los tipos
de educacién que con regularidad se nombran; ante lo cual nosotras

retomando sus ideas, exponemos a continuaci6n una clasificacion de los
tipos e educacién de acuerdo a sus caracteristicas:

1. Educacién Tradicional: Estd basada primordialmente en el hecho de
que el maestro es el centro del saber y deposita ese saber en sus
alumnos, quienes son los que reciben el conocimiento como depbsito

(7) Ciencia de la Lducacidn. Salvader Hermoso S. £d. Dasis, 7a. ed., México, 1984, pig. 155
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para su aprendizaje, ya que carecen del mismo.

Educaci6n Activa: Estd considerada como aquella educacién para la
libertad donde el alumno aprende haciendo y descubriendo el saber.
El maestro es auxiliar del aprendizaje, Illevando al alumno por el
camino de los conocimientos para su formacién.

Educacién Elemental: Contempla aquellos conocimientos bdsicos que
se imparten en la escuela primaria como son: Leer, escribir, etc.

Educacién Media: La que se lleva en la secundaria y como su nombre
lo indica es media, entre la elemental y bachiilerato.

Educacién Media Superior:; Considerada el bachiilerato, que prepara
a los jbvenes a la eleccién de su futuro profesional (una carrera
profesional).

Educacién Superior (Profesional): Es aquella que se imparte en las
universidades, y estd basada en la especializacién de un drea de-
terminada, conforme a un programa establecide (4reas como humani-
dades, quimico biol6gicas, administrativas, etc}).

Posgrado: Es la educaci6n que viene siendo la especializacifn de
una drea especifica (especializaci6n en la carrera de Pedagogfa
por ejemplo, maestrifa en Pedagogfa).

‘Educacidén Formal: £s la educacién que se imparte dentro de la es-

cuela, desde la primaria hasta la universidad; se encuentra esta-
blecida mediante programas y planes de estudio que se manejan en
un pafs para la difusién de la cultura,

Educacion No-Formal: Educacién que se recibe fuera de la escuela
por la familia, amigos, medios de comunicacién y capacitacién, la
cual no estd contemplada por largos perfodos de preparacién, sino
a corto plazo.
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Educacién de Adultos: Educacién que estd dirigida a aquellas per-
sonas mayores de 15 aflos. Su objetivo es formar a los adultos, de
tal manera que desempefie su papel dentro de la sociedad eficazmen-
te. Aqui entra la capacitaci6n, adiestramiento y la alfabetizaci6n.

Escolar: Es la que se imparte dentro de las instituciones que son
las escuelas, colegios, etc., que responde a planes y programas
de estudio.

Extraescolar: Es la que imparte fuera de la escuela, en lugares
adecuados para que el participante aprenda los conocimientos nece-
sarios que se le impartirdn. Esta impartici6n puede ser en los
centros de trabajo de una empresa o en escuelas fuera de los
horarios de clases normales, por ejemplo la alfabetizacidn.

La Educaci6n Permanente: Es la educacién gue  se adquiere durante
toda la vida de los seres humanos, desde que nace hasta que
muere. Es continua y se aprende a cualquier edad, permitiendo a
los individuos actualizarse conforme se desarrolla la sociedad.

Los tipos de educacidén se realizan por el hecho de dar importancia
especifica a una rama de la actividad humana, para que el hombre asf
'pueda abarcar todos los conocimientas que se presentan en el mundo
dedicdndose a un 4rea, dar mayor desarrollo a la misma para el benefi-
cio de la humanidad.
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1.5. EDUCACION PERMANENTE

Antes de haberse creado las escuelas, la educacidn permanente ya
exist{a desde los tiempos antiguos y &sta fue fue evolucionando en
conocimientos sigio a siglo. Por ejemplo tenemos al hombre cazador,
agricultor, guerrero, Intelectual, inventor, etc.

La educacibn permanente es una educacién que se extiende a todos los
niveles de 1la vida del nhombre. Esta comienza en el seno familiar
{infancia), la escuela {(diferentes niveles}, el trabajo y los medios
de comunfcacién, los amigos.

Tomé fuerza esta educacién en la Il Conferencia Internacional de Edu-
caci6n de Adultos en Canadd en 1960, celebrada por la UNESCO en donde
se vibé la necesidad de gque la educacién fuera abierta y continua, que
no se lim{tara a determinadas etapas de la vida del ser humano.

Ya definida como tal, la educacién permanente se dirige a tener un
contacto més cercado a la realidad social, polftica y econbmica de los
pueblos; ademis de ser integral, total y extensiva en cuanto al apren-
dizaje en todos lo existente en conocimientos. También permite a los
individuos actulizar sus conocimientos conforme se presentan los cam-
bios tecnolégicos y cient{ficos.

CONCEPTO
Mencionaremos algunos conceptos, los cuales a nuestro parecer son los
que explican mejor lo referente a 1a educacién permanente. Estos son:

1) "Proceso continuo de crecimiento que acompata a la persona desde
que nace hasta que muere",

Marfa Rita Ferrini
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2) “Es la accién y efecto de interacci6n y proyecci6n coordinadas de
la educaci6n extraescolar sobre el desenvolvimiento humano a lo
largo de toda la vida, sin interrupci6n".

Enciclopedia Técnica de la Educacitn

3)  "No es una técnica nueva, es un cuadro en cuyo interior el conjun-
to de todas las actividades educativas $e encuentran mejor coordi-
nado. El concepto de educacifn permanente permite amparar la
integraci6n de los aspectos de la educaci6n a todas las edades de
la vida y en todos los sectores de la actividad”.

Paul Legrand

4) “Educacién Integral que abarca toda la vida y todas las posibili-
dades del ser humanc, uno debe educarse desde que nace hasta que
muere.

Rene Maheu

Estas concepciones marcan puntos muy importantes como son el de la
educacion para toda la vida en proceso continuo sin interrupcién en
las diferentes actividades que existen en una sociedad.

Como se puede ver esta educaci6n abarca desde que el individuo nace y
va desarrollandose en donde se inserta a la vida social, pasa por la
escuela desde el preescolar hasta la universidad, el trabajo (en las
diferentes ramas) en cualquier actividad de.la vida del hombre, por lo
cual es muy completa porgue abarca todo el entorno del ser humano.

La educacin como se observ6 anteriormente es continua desde que nace
el individuo hasta que muere. Cada una de las etapas del individuo -
se caracteriza de distinta manera, es por esta razfn que a continua--
cibn presentamos una breve clasificacion de los tipos de educacién
que recibe el:-sujeto:

1) Infancia: Se adquieren aquellos conocimientos y experiencias que
se transmiten en el seno familiar, en torno a las costumbres e - -
ideas.
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2) Escuela: Se propicia el aprendizaje en forma sistematizada mediante
programas establecidos, con una persona (maestro) quien asesora la
ensefanza. Esta educaci6n se da en los distintos niveles.

3) . El trabajo: En donde los individuos se capacitan y adiestran para
actualizar conocimientos o mejorar los ya adquiridos para que de
esta manera se Ileve mejor y m&s eficazmente su trabajo o labor.

4) Medios de comunicacifn: Adquisici6n de conocimientos por medio de
la radio, T.V., cine, anuncios, que nos informan noticias y acon-
tecimientos que nos da cierta ensefanza.

La educaCitn permanente es una nueva. concepcidn - i, porque en ella
se encuentran contenidas todas las etapas de desarrollo del hombre;
que es capaz de adquirir conocimientos durante toda su vida para el
enriquecimiento de sus conocimientos y potencial intelectual,

De ahf que la capacitacibn forma parte de esta educaci6n, ya que es
1a educacién que se imparte a los adultos en torno al trbajo, por -
ello fue importante mecionario para el tema.
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23 LA CAPAGITACION

La importancia de la capacitacién y desarrollo del personal han sido consi-
deradas en México como un fundamento para el logro de la productividad; en
ios @ltimos aftos se han multiplicado las instituciones dedicadas especifi-
camente a la formaci6n y desarrollo de funcionarios o altos ejecutivos, al
perfeccionamiento de personal y en general a todos los miembros de la empre
sa ( segin sea el caso }, para incrementar la productividad y mejorar las -
actividades del trabajador, dando la oportunidad al mismo para un mayor de-
sarrello y ascenso en su puesto.

El enfoque moderno de esta importante actividad requiere que se tome en
cuenta, tanto la materia central o técnica cuyo conocimiento se desea
impartir como una serie de &reas que influyen o enriquecen al proceso
ensefianza-aprendizaje de adultos y que se refiere a la forma de comunicar y
transmitir los conocimientos que se establecen en el grupo que estd siendo
capacitado y de qué forma puede hacer mis valiosa y amena la experiencia
de aprendizaje, asi también a la conciencia que cada trabajador debe tener,
¢ofo su conducta influye en el medio de trabajo y como recibe la influencia
los demés y cdmo ambas influencias crean un clima de trabajo, social o de
relaciones humanas que va a tener un Significade definitivo en el sentido
de satisfaccién en y por el trabajo

2.1 CONCEPTOS GENERALES

Con el propbsito de fijar un punto de partida para este capftulo y
puesto que existen algunos términos que Lienen acepciones distintas
para la mayorfa de las personas, trataremos de ubicar aquellos que
nos centren especificamente en lo que es capacitaciébn y desarrolile
personal.

Haremos primero la distincién entre los diferentes términos utilizados
que a continuacién se presentan.

Para el autor Salvador Hermoso M4jerz la instruccidn serfa "acte de
instruir, que es comunicar sistemiticamente ideas, conocimientos ad-
quiridos (B), asf pues es la comunicacidén sistemitica de conocimientos

(8) Ciencia de 1aEducacién. Hermoso Hijera. Op. Cit. pag. 67
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4 otros individues. ¥ el entrenamiento, el cual es definido por Alfonso
Siltcec como "...la habilidad o destreza adquirida, por regla general,
en el trabajo preponderantemente fisico. Desde este punto de vista el
entrenamiento se imparte a los empleados de menos categoria y a los
obreros en 1a utilizacién y manejo de méquinas y equipo” (4), por tal
concepto entendemos que el entrenamiento es: Una serie sistemdtica de
actividades que tienen por fin producir el desarrollio de un hébito
o actitud especifica en el ser humano, las actividades mencionadas
persiguen desarrollar las habilidades o destrezas especificas de los
trabajadores cuando disponen previamente 105 conocimientos técnicos
necesarios.

El adiestramiento implica transmitir & los empleados o trabajadores,
para que. adquieran o ejerzan una destreza o habijidad proporciondndoles
los conocimientos précticos para que sepan como desarrollar determinada
fabor en un grado elemental.

Debemos distinguir de lo anterior a la capacitacién, algunos 1la conci-
ben como entrenamiento, adiestramiento de habilidades y conocimientos
intelectuales para crear soluciones a problemas.

Otros la conciben como un conjunto de actividades educat{vas que persi-
guen proporcionar los conocimientos tebrico-précticos propios de un
puesto de los trabajadores, ya sea por ingresar al {rabajo o para per-
feccionamiento profesional. Tal es el caso de Alfonso Siliceo "La
cagacitacién tiene un signficado més amplio. Incluye el adiestiramiento,
pero su objetivo principal es proporcionar conocimientos, scbre todo en
los aspectos técnicos del trabajo. En esta virtud la capacitacion se
imparte a empleados, ejecutivos, funcionarios en general, cuys trabajo
tiene aspecto intelactual bastante jmportante {10}. Asimismo, an el
Plan Global de Desarrollo se menciona a la capacitacibn coma "el pro-
caso mediante el cual el hombre se desarrolla y perfecciona sus habili-
dades, destrezas, aptitudes y actitudes a través de un conjunto de
contenidos y procedimientos tedricos-préctices, relatives al conoci-
miento de un determinado campo tecnoldgico, para lograr una formacidn

(9) Capacitacién y Desarrella de Personal. Siliceo, Op. Cit. pdg. 13
(10) Copacitacion y Desarroilo. Siliceo. lbidem. pag. 13
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integral que responda a las exigencias de un determinado puesto de
trabajo".

Aqui interviene un nuevo elemento: la relacién con un puesto de irabajo,
en este sentido la capacitacion es la ayuda que se proporciona para que

el trabajador perfeccione, domine y amplie técnicamente, la destreza o
habilidad en la que se adiestré previamente, aunque se entiende también
como la adquisicién de conocimientos fundamentales de cardcter inte-
lectual.

Tomando en cuenta los anteriores elementos, en la eoncepci6bn que hemos
intentado realizar, podrfamos resumir diciendo que la capacitacién es:

Un conjunto de actividades formativos educacionales plan-
teados para Incrementar los conocimientos en el marco teérico,
el incremento de las habilidades en el marco practico, asf
como también un cambioc en el campo de la conducta, con el fin
de -que las personas sean mucho mds eficientes en el puesto
para el cual estédn siendo preparadas, al mismo tiempo que se
fincan las bases de su desarrollo personal permanente, consi-
deréndolo como derivado de una conciencia de superacibn y de
autoformacién, con el fin de preparar al individuo para los
cambios que le demande 13 organizacibn y la sociedad en que se
desenvuelve.

La capacitacién es en esencia la planeacién de la utilizaci6n del po--
tencial de individuo, al ofrecer oportunidades para su crecimiento
personal.,

Asf mismo es importante hacer una distinci6n entre los términos que se
presentardn en un cuadro posterior; pero se hace necesario mencionar
algunos que no se han tratado:

*Aprendizaje: "Proceso mediante el cual se obtienen nuevos conocimien-
tos, habilidades o actitudes a través de experiencias vividas que
producen algln cambio en nuestro modo de ser o de actuar”. (1)

(11) Aprender a Aprender. Guillerdo Michel, [d. [rillas, México, 1986. pag. 19
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* Desarrollo: Proceso continuo de cambios tanto fisicos como intelec-
tuales mediante e] c¢ual los individuos maduran conformando su persona-
jidad integral.

* Enseflanza: "Enseftar es incentivar y orientar con técnicas apropiadas
a el proceso de aprendizaje de los alumnos” (12)

* Cultura:“Conjunto organizado de reacciones o maneras de conducirse
caracter{stico de una sociedad particular®. (13)

Para lograr una mejor comprensién de los conceptos que se manejan para
la capacitacién, se presenta el siguiente esquema:

’

.
. preparacion para una
E rEntrenamlento prepararse tarea
D N -
u : . ; habilidades manuales,
c Adiestramiento realizar [ musculares y motriz
A , s
? Capacitacién conocer conocimiento
0 ., .
N r  Desenvolvi- [ formaci6n de la perso-
‘Desarrollo miento nalidad
. “

Con el cuadro anterior se resume las diferentes acepciones de la pala-
bra capacitacibn.

2.2 FUNDAMENTOS LEGALES DE LA CAPACITACION EN MEXICO

México ha reconocido que uno de los mds grandes problemas que debe re-
solverse para lograr un mayor desarrollo es la preparacién adecuada de
SUs recursos humanos.

La conciencia de esta problemdtica ha originad uma serie de disposiciones, - -

legales en la materia, con el objetivo de proteger y asegurar una capa-
citacién adecuada a todos los mexicanos.

(12) Compendio de Didictica Genersl. Matios Alves. [d., Xapeluz, Busnos hires. 10%h. pig. 37.

(13) Administracifn de Recursas Humanos. Arias 6. Fermando, €d. Trillas, Méai.s, 3979. pdg. 96
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Estos preceptos dan un marco de referencia a las organizaciones que
deseen impartir la capacitacién y que se ve reflejado en el marco cons-
titucional en la Ley Federal del Trabajo y que tiene un carécter técni-
co-jurfdico.

Primeramente veremos que en la Constituci6n de los Estados Unidos Mexi-
canos se hace referencia al tema; en la fracci6n XIII del artfculo 123,
textualmente dice:

"La empresa, cualquiera que sea su actividad, estaran
obligados & proporcionar a sus trabajadores capacitacién o
adlestramiento para el trabajo. La ley reglamentaria deter
minard los sistemas, métodos y procedimientos conforme a
los cuales los patrones deberan cumplir con dicha obliga-
cién” (14)

Con este articulo se trata de consagrar como garantia social, la capaci-
taciéd en favor de los trabajadores, cuya particularidad de beneficiar
a los empresarios radica en que el trabajador, logre con ésta mejorar
tanto su nivel de vida, asf como el aprovechamiento de sus bienes.

Por otro lado, tenemos que la obligacién de capacitar y adiestrar fue
reglamentada oficialmente por el Diario Oficlal de la Federaci6tn con
fecha del 28 de abril de 1978, entrando en vigor el mes de mayo del
mismo aflo.

Con lo que respecta a la lLey Federal del Trabajo, tenemos que en el
articulo 132 fraccidn XV, dice que la obligacién del patrén, asf como el
de la empresa es: “Proporcionar capacitacién y adiestramiento & sus
trabajadores" teniendo pues con esto claro que es una “obligaci6n legal"
proporcionar dicha capacitacién.

En el artfculo 153 se amplia mis las caracteristicas del tema, asi pues
a@ continuacién marcaremos los apartados que consideramos importantes
para el manejo de esta investigacién.

(14) Constitucldn de los Estades Unidos Mexicanes. Méxice 1979. pag. 127
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Artfculo 163, apartados: A,B,C,D,E,F,G y H.

Articulo 153-A. Todo el trabajader tiene derecho a que su patrén le pro-
porcione capacitaci6n o adiestramiento en su trabajo que le permita ele-
var su nivel de vida y productividad, conforme a los planes y programas-
formulados, de comin acuerdo, por el patrén y el sindicato o sus trabaja
dores o sus aprobados por la Secretarfa de Trabajo y Previsién Social.

La obligacién de proporcionar capacitacién y adiestramiento en el traba-
jo redundard en beneficio de las propias empresas.

Esta obligaciéon se reglamenté por el Diario Oficial de fecha 28 de abril
de 1978 y entré en vigor en mayo del mismo afo.

La reglamentaci6n en este precepto con los incisos de la A a la X no es-
de lo mds recomendable. Quizds hubjese sido preferible recorrer la nume-
racién de la Ley para evitar interpretaciones que se puedan presentar a
confusidn.

Artfculo 153-B. Para dar cumplimiento a la obligacién que, conforme al
articulo anterior les correponde, los patrones podrdn convenir con los
trabajadores en que la capacitaclén o adiestramiento se proporcione a -
éstos dentro de la misma empresa o fuera de ella, por conducto de perso-
nal propio, instructores especialmente contratados, instituciones, escue
las u organismos especializados, o bien mediante adici6n a los sistemas
generales que se establezcan y que se registren en la Secretarfa del Tra
bajo y Previsién Social.

En caso de tal adhesién, quedar a cargo de los patrones las cuotas res-
pectivas.

Se aconseja que la capacitacién para los trabajadores manuales se lleve
a cabo en la misma empresa y con sus medios, ya que de otra suerte un -
trabajador que se va a capacitar con otras herramientas, al regresar a
su trabajo encuentra dificultad en manejar las propias.

Artfculo 153-C. Las instituciones o escuelas que deseen impartir capaci-
o adiestramiento, as{ como su personal docente, deberd estar autorizadas
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y registradas por la Secretarfa del Trabajo y Previsién Social.

Art. 153-D. Los cursos y programas de capacitacién o adiestramiento de
los trabajadores, podrdn formularse respecto a cada establecimiento, una
empresa, varias de ellas o respecto a una rama industrial a actividad -
determinada.

Con este precepto las empresas chicas podrén cumplir con mayor facillidad
con la obligaci6n de capacitar a sus trabajadores, ya que dicha capacita
ci6n puede hacerse en ramas industriales. Las cdmaras de la industria -
podrfan llevar a cabo cursos masivos a fin de abatir los costos de los -
mismos.

Artfculo 153-E. La capacitaci6n o adiestramiento a que se refiere el - -
artfculo 153-A, deberd impartirse al trabajador durante las horas de su
jornada de trabajo; salvo que, atendiendo a la naturaleza de los servi--
cios, patr6n y trabajador convengan que podrd impartirse de otra manera;
asf como en el caso de que el trabajador desee capacitarse en una activi
dad distinta a la de la ocupaci6n que desempefie, en cuyo supuesto, la ca
pacitacién se realizara fuera de la jornada de trabajo.

La capacitacidn debe hacerse en horas de trabajo, ya que la facultad de-
mandar por parte del patrén y ia obligacién por parte del trabajador se
circunscribe a lo expresamente pactado y a la jornada convenida, salvo -
pacto contrario.

Art. 153-F. La capacitacién y el adiestramiento deber&n tener por objeto:

1. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del traba-
jador en su actividad, as{ como proporcionarle {nformacién sobre la apli
cacién de nueva tecnologfa en ella;

11, Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva --
creacién.

L11. Prevenir riesgos de trabajo;
IV, Incrementar la productividad; y

V. ~En general, mejorar las aptitudes del trabajador.
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Siempre hemos pensado en una enumeracién casuita es sumamente peligrosa,
y8 que Ia capacitacién y/o adiestramiento podradn tener otros objetos di-
ferentes de los seftalados.

Art. 153-G. Durante e} tiempo en que un trabajador de nuevo ingresa re--
quiera capacitacién inicial para el empleo que va a desemefar reciba es-
ta, prestard sus servicios conforme a las condiciones generales de traba
jo que rigan en la empresa o a lo que se estipule respecto a ella en los
contratos colectivos.

Art. 153-H. Los trabajadores & quienes se imparta capacitacién o adies--
tramiento estdn obligados a:

1. Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo y demés activida
des que formen parte del proceso de capacitaci6n o adiestramiento;

11, Atender las indicaciones de las personas que impartan la capacitacién
o adiestramiento, y cumplir con los programas respectivos; y

I11. Presentar los exdmenes de evaluacidn de conocimientos y de aptitud-
que 5€an requeridos.

Podemos .decir que parten las siguientes consideraciones:

fa. Que un acuerdo presidencial anterior al 28 de abril de 1578, se -~

ordent a las Secretarfas y Departamentos det Estado, asf{ como los organi

zados descentralizados y empresas de particlpacién estatal, que estable-

cleran comisiones Internas de Administracién con el propbsito de plantear
y realizar las reformas necesarias para el mejor cumplimiento de sus ob-

jetivos y programas, asf como incrementar su propla eficiencia y contri-

buir al Sector PGblico en su conjunto, en las que deben establecerse en-

tre otros aspectos, lo relative 2 sus recursos humanos, los que incluyen

1a seleccitn y capacitacién del personal.

2a. Que el Instituto de Seguridad y Servicio Social de los Trabajada~-
res del Estado se cre una Subdireccién de Accién Cultural de la que de-
pende el Centro Nacional de Capacitacién Administrativa, que tenfendo la
omisién de trabajar en favor de los trabajadores y de sus familiares de-
rachohabientes, promocicnes que mejoren su preparacién técnica y cultural.



3a. Que actualmente funciona en la mayor parte de las dependencias del
Ejecutivo y en algunos sectores sujetos al régimen de la Ley del Insti-
tuto de Seguridad y Servicio Social de los Trabajadores del Estadc, es--
cuelas para capacitacién de sus trabajadores con el objeto de que estos
puedan adquirir los conocimientos necesarios para obtener ascensos con-
forme al escalafén y promover el mantenimiento de sus actitudes profe?
sionales.

4a. Que es la obligacién de los trabajadores al servicio del Estado --
asistir a los Institutos de Capacitacién para mejorar su preparaci6n y-
su eficiencia.

5a. - Que es conveniente coordinar los programas que en materia de capa-
citacién administrativa de difusidn cultural, deportiva o recreativa de
los trabajadores y sus familiares, vengan desarrollando ¢ promuevan las-
dependencias y organismos citados, con las que realice el Instituto de -
Seguridad y Servicios Sociales a los trabajadores del Estado.

La Importancia de la capacitacién y desarrollo del personal he sidc con-
siderados en México como un fundamento para el logro de la eficiencia er
los Gltimos afos se han multiplicado las instituciones dedicadas especf-
ficamente a la formacién y desarrollo de funcionarios o altos ejecutives,
al perfeccicnamiento de las funciones administrativas y de apoyo, as{ -
como las operativas.

El enfoque moderno de esta importante actividad requiere que se tome -
en consideracién, tanto la materia central o técnica cuyo conocimiento -
se desea impartir como una serie de 4reas que influyen o enriquecen al -
proceso ensefianza-aprendizaje de adultos y que se refiere a la forma de
comynicar o transmitir los conocimientos que se establecen en el grupo -
que estd siendo capacitado y que en forma, puede hacer ms valiosa y ame-
na la experiencia de aprendizaje, as{ también a la conciencia que cada
trabajador debe tenmer, cdmo su conducta influye de los demds, y como am-
bas influencias crean un clima social o de relaciones humanas gue va a -
tener un significado en el sentido de satisfacci6n en el trabajo.
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Indudablemente el punto de partida para el desarrollo de este mismo en-
foque que podrfiamos llamar intregrador o totalizador de la capacitacién
para el trabajo, tiene su punto de partida en el conocimiento sobre el
aprendizaje y su dinémica, conocimiento que también en los CGltimos afos
ha sido de constante atencién, Es por esta razén que nuestro siguiente -
capftulo se enfoca al proceso ensefianza-aprendizaje y como se desarrolla
tal proceso.

2,3 LA CAPACITACION COMO ELEMENTO INTEGRAL DEL CAMBIO

Una de las principales fuentes de los problemas enfrentados por las or--
ganizaciones, es el répido ritmo de los cambios que estd teniendo lugar
en la civilizacién moderna, los descubrimientos en las ciencias, las me-
joras en la tecnologfa y los cambios en el comportamiento social, esto -
crea condiciones que pueden tener un efecto vital sobre las organizacio-
nes.

$i van continuando con efectividad, es esencial que las organizaciones -
y el personal que las componen deben. de adaptarse al cambio, asf tam
bién planearlo. Si bien, las funciones de la organizaci6n, ponen énfa-
sis especial en la capacitacion de personal para enfrentarse a las condi
ciones cambiantes que se presenten, en forma que se permita un alcance a
alto nivel de desempefio y de ajuéte de su personal.

La necesidad de orientar a los empleados proporcionarles informacifn,
y capacitarlos, es bien reconocida por las personas que tienen a su car
go esta actividad (administradores, psicélogos y pedagogos), conscientes
del papel que las personas desempefian en la obtencibén de las metas y ob-
jetivos de la compaifa. A través de la funcién de capacitaci6én pueden -
rengvarse habilidades anteriores y adquirir nuevas. ’

El buen desarrollo y funcionamiento de algunas organizaciones se debe, a
que cuenta con el personal apto e idéneo para llevar a cabo sus activi--
dades y con un modelo de organizacién productivo.

Es por eso que la capacitacién forma parte de la educacibén y de la forma



+ién integral de las empresas en las unidades de trabajo; asi 56;: el -
cntrenamiento de las personas que se debe vincular y complementar con -
otras actividades prdcticas que centribuyan a la formacitn perscnal co-
mo colectiva en el trabajo.

La capacitacion es aprendizaje y el aprendizaje es el cambio de conducta
de las experienclas vividas, as! que los camblos que se producen en las
personas deben ser producto de las necesidades previamente diganostica-
das y reforzadas en la lfnez de trabajo.

Por 1o tanto, 1a capacitacién es de empleo delicado, debe darse en forma
dosificada y bajo clertos criterios, disefiada e implementada por un pro-
fesional en la materia.

ts por eso, que todo programa o actlviddd de capacitacién ofrece la -
oportunidad para prepararsea enfrentar los cambios; mediante la actua-.
11zaci6n de los conocimientos, habilidades y actitudes para procurar un
desarrollo personal y organizacional

Capacitar es comunicar en forma ordenada e intencionada, los conocimien-
tos, habilidades y précticas para propiciar en los individuos la supera-

" ¢i6n personal y mejoramiento del cambio de actitud para laborar mis efi-
cazmente,

2.4, LA CAPACITACION EN LA EMPRESA

La funcién de la capacitacién fuega un papel muy importante dentro de -
las organizaclones, cualquiera que sea la configuracidn juridica de las
mismas,ya que éstas dependen de forma directa de las capacidades, conoci
mientos, aptitudes y actitudes de las personas que la integran.

Siendo el recurso mads valioso con el que pueden contar las empresas; -
porque los recursos materiales y técnicos, asf como financleros no gene-
ran por s{ solo los resultados que llevan a la consecusi6n del objetivo,
es por ello que se hace necesario definir lo que es la empresa, ya que -
en ella es donde se realiza la capacitacidn.
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La empresa se define como el "grupo social en el que, a través de la ad-
ministracién de capital y del trabajo, se producen blenes y/o servicios-
tendientes a la satisfaccién de necesidades de la comunidad" {15) Existen
as{, gran variedad de empresas en diferentes actividades, como: indus--
triales, comerciales, servicio, por ejemplo, que pueden ser pfiblicas y
privadas.

Dentro de la empresa se cuentan con dreas de actividad, que marcan una
funci6n especifica y las mds comunes son: Produccién, mercadotécnia --
recursos humanos y finanzas.

a) Produccibn,- Se realiza la elaboracién de productos, desarrolla méto-
dos, suministra y coordina equipo, materiales de mano de obra, etc.

b) Mercadotécnia.- Con ella se cumplen en su mayorfa los objetivos de la
empresa, en el hecho de ver factores y hechos del mercado para conocer -
las necesidades del consumidor.

¢) Finanzas.- Correspondiente al manejo del dinero, de como manejarse, -
con el fin de que se tenga un buen manejo del mismo.

d) Recursos Humanos.- "Su objetivo es conseguir y conservar un grupo hu-
mano de trabajo cuyas caracter{sticas vaya, de acuerdo a los objetivos -
de la empresa, a través de programas adecuados de reclutamiento, de selec
cién, capacitacién y desarrollo" (16)

Para que la empresa lleve a cabo los objetivos planteados, toma en cuen-
ta una serie de elementos o recursos para que haya una armonfa para su -
buen funcionamiento. Y éstos son los recursos:

a) Materiales: €dificlos, maquinaria, equipos, etc.

b) Técmicos: Sistemas de Produccién, ventas, patentes, foérmulas, etc.

c) Humanos: Grupo socfal para el desempefio de las funciones (obreros, -
oficinistas, técnicos, ejecutivos, directores, etc).

(15) Fundamentos de Administraclén. Lourdes Much Gallndo. €d. Trillas. Maxica, 1962, pig. 42
(16) Fundamentos de Administracién, 0p, Cit. pag. 23
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d) Financieros: Elementos monetarios, dinero, utilidades, créditos, etc.
"Todos los recursos tienen gran importancia para el logro de los obje
tivos en la empresa. Del adecuado manejo de los mismos y de su produc
tividad dependers el éxito de cualquier empresa” (17).

RECURs0s f RECURSOS
HUMANDS

Figura 2.3. "Elementos gque integran una empresa" (18)

Después de haber visto lo que es una empresa a grandes rasgos, un elemen
to importante es la administracién que se relaciona en gran medida en to
das las actividades que se desarrollan dentro de la empresa.

Administrar se liga con términos de servir, mandar, ordenar, ejecutar y
dirigir. La administraci6n se define como: "Un proceso cuyo objetivo es
alcanzar la mdxima eficiencia en el logro de objetivos de un grupo so- -
cial, mediante la adecuada coordinacién de los recursos y la colaboracién
del esfuerzo ajeno".(19)

Como se pudo observar, la administracion tiene una funci6én trascendental
dentro de una institucién y se da mediante el proceso administrativo que
es "el conjunto de fases o etapas sucesivas a través de las cuales se -,
efectia la administracitn, mismos que se interrelacionan y forman un pro
ceso integral®. (20)

Esto, que cuando se lleve a cabo la administracién en una empresa se -
dan dos fase: la estructural y la operativa; que segin "Lyndall F. Orwick

(17) Fundamentos de administracién. Op. Cit. pig. 57
(18) Ibidem. pig S57.
(19) Inidem. paq. 2
(20) Tbidem. pdg. 29




Las 1lamadas macdnica y dindmica. La mecdnica es la parte tebrica de la
administraci6n en la que se establece lo que debe hacerse, es decir, se
dirige siempre hacia el futuro. La dindmica se refiere a como manejar -
de hecho el organismo social. ( 21 ) .

4 ~

Planeacién: Es la concepcibn anticipada

de una actividad elegida racionalmente,

como fruto de una evaluacién entre me--

Mecdnica dios y fines.

Orgonizaci6n: Es la disposici6n de las -
partes de un todo de modo que su accién-
interrelacionada se adecGe al objetivo -

* L del todo.

r Direcci6n: Imptica la toma de decisiones
que se transforman en Ordenes que traj-
gan consigo acciones concretas.

PROCESO ADMINISTRATIVO

Dindmica
Control: Implica la comparacién de lo --

planeado y lo realizado, andlisis de las
diferencias y la adaptacién de las medi-
das correctivas necesarias.

\ “~
Administrar es planificar, organizar, dirigir y controlar, y todo esto,
realizar una coordinaci6n entre las mismas.

2.5. FASES DE LA CAPACITACION

La capacitaci6n se lleva a cabo en forma ordenada y por etapas, es por -
ello, que a continuacién se presentan las fases en que comGnmente se di-
vide:

1.- Determinacibn de Necesidades de Capacitacién
2.- Establecimiento de Objetivos

3.- Contenido del Programa de Capacitacitn

4.- Desarrollo del proceso

5.~ Evaluacién y Seguimiento

1.- Determinacidén de Necesidades de Capacitacién

El diagnéstico de necesidades de capacitacién (D N C) entra en marcha -

(21) Ibiden. pig 33

.40
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porque se detecta un desequilibrio en el funcionamiento de la empresa.

Al conocer que existe un problema en la empresa se pasa a la determina--
cibén de necesidades, que tiene el propSsito de conocer con exactitud tan
to las deficiencias actuales del personal como sus deficiencias respecto
a sus puestos y actitudes futuras.

Se debe c¢ontestar a las cuestiones generales:

&¢Quién (es) necesitan capacitaci6n o adiestramiento?
¢En qué necesitan ser capacitados o adiestrados?

¢Cuénto es lo que necesitan saber o conocer?

Para poder cumplir con la meta ideal que es: Disponer en todo momento del
personal competente.

Determinar necesidades de capacitacion o adiestramiento, es encontrar -
respuestas.a las preguntas antes expuestas y es desde luego una tarea di-
diffcil y complicada, aunque necesaria para lograr la méxima eficiencia -
del esfuerzo por cumplir 1a ley y obtener beneficios de tas acciones de
capacitacién y adiestramiento.

Las necesidades de capacitaci6n se pueden clasificar por:

1} Se deteca en el individuo

2) Se detecta en el grupo

3) Solucién inmediata

4) Solucién futura

5) Las que se resuelven dentro de la empresa

6) Requiere de especializaci6n { fuera o dentro de la empresa).
Alejandro Mendoza divide las necesidades de capacitaci6n de la siguiente
manera:

1) Necesidades Manifiestas: Son las que se detectan a simple vista,-
por medio de 1a observacién,
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2) Encubiertas: Que se perciben cuando empieza a haber deficiencias -
en el desempefic de una actividad en el trabajo.

Asimismo, Tom H. Boydell divide a las necesidades de capacitacién:
1) Organizacionales: Que se refiere a las limitaciones o problemas ge
nerales que abarcan &reas o zonas de las organizaciones,

2} Ocupacionales: Son en las que se clasifican las limitaciones detec
tadas para el desempefio de un puesto u ocupacién en particular.

3) Individuales: Se clasifican en las deficiencias particulares de -
los trabajadores.

Una necesidad de capacitaci6n existe cuando hay una barrera removible -
mediante la capacitaci6n, que interfiere con el logro de los objetivos
de la empresa. Estos objetivos se establecen en relacién a un plan gene
ral de la organizacién.

2.- Establecimiento de Objetivos

"Un objetivo es una finalidad que se fija, que requiere un campo de ac-
cion definido y que sugiere 1a orientaci6n que debers dérsele a los es-
fuerzos que permitan alcanzarla. En esta definicién se destacan cuatro-
conceptos: finalidad, campo de acci6n, definicion de la acci6n y orien-
tacién. Desde un punto de vista prdctico, el radio de accién o la ampli
tud del objetivo que se pretende se incluye en su significado".(22)

Para efectos de capacitacion la formulaci6n de objetivos debe responder
2 las siguientes preguntas:

iQué estd tratando de lograr 1a capacitaci6n? y

iPor qué estd tratando de lograr ésto?
Para dirigir adecuadamente nuestros esfuerzos de capacitacion, debemos.
conocer los propdsitos que queremos realizar. Los objetivos poseen fa-
cuitedes inherentes en s{ mismos para estimular la accitn ., Cuando es-
tan bien definides ayudan & identificar lo que debe hacerse y reduce -
al minimo los olvidos y las desviaciones.

(22) Principios de Administracidn. George Terry, Editorial CECSA, Mexico, 1972
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ficar lo que debe hacerse y reduce al minimo los olvidos y las desviacio
nes.

La falta de objetivos hace cualquier tarea innecesariamente diffcil.

Son un prerequisito para determinar cualquier curso de accion y deben --
ser definidos conclaridad para que los comprendan aquellos a quienes --
afectan.

En el &rea de capacitacién, los objetivos se derivan directamente de las
necesidades y deben dirigirse precisamente a la satisfacci6n de las mis-
mas.

El punto de partida indispensable para la formulacién de objetivos de ca
pacitacidn lo constituye el diagndstico de necesidades, a partir del cual
praponemos se formulen los siguientes tipos de objetivos:

1. Objetivo general
2. Objetivo especifico

3. Objetivos terminales

Objetivo General:

Constituye un enunciado que permite sefialar en forma concisa el propdsi-
to esencial de las actividades de capacitacién que constituyen un pro--
grama 0 un evento.

La formulacién del objetivo general deberd contener los siguientes aspec
tos:

Finalidad giobal de las actividades de capacitacién: Deberd sefialar
se si el programa de capacitaci6n estd destinado a elevar la produc
tividad, elevar la eficiencia o la eficacia, reducir el {ndice de -
accidentes, etc.

Sector del personal al que estd dirigido. Deberd sefalarse el ni--
vel y caracterfsticas del personal al que estd dirigido: personal -
directivo, operative, administrativo, etc.
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Definici6n genérica de]l medio a través del cual se pretaende alcan-
zar el objetivo. Aqul se mencionard el tipo de evento mediante el
cual se alcanzard el objetivo: curso, seminario, etc.

Repercusiones que tendrd el programa de capacitacion en el cumpli-
miento de las metas o propésitos generales de la Institucié6n.

Objetivos Especificos:

Una vez que se ha establecido el objetivo general de la capacitacidén y -
se ha corrovorado que este enunciado responde en forma genérica a las --
necesidades detectadas, se procederd a desglosar el mismo en objetivos -
especificos, que representan propésitos concretos y delimitados, cuyo -
cumplimiento en conjunto permitird alcanzar el objetivo general.

El conocimiento de los objetivos especificos o aspectos determinados que
implica el cumplimiento del objetivo general, permitird sistematizar las
acciones o imprimir racionalmente a las actividades de capacitacién.

Objetivos Terminales :
Los objetivos terminales, proporcionan los medios adecuados para saber:

- A dénde se desea llegar

- Por d6nde debe irse

- Con qué medios se cuenta

En qué condiciones debe irse, y

- Tiempo a utilizar, calidad de los resulitados esperados, etc.

Una redaccit6n adecuada de objetivos terminales es la base para cualquier
actividad posterior debiendo ser exacta, ya que la precisi6n de éstos -
dependers:

- La estructura y caracteristicas de los contenidos de capacitacién
- tas caracter{sticas de los procedimientos y técnicas de ensefianza
- E1 tipo de material necesario

- Las caracteristicas de los medios de evaluaci6n
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De lo anterior se desprende que las caracteristicas fundamentales de los
objetivos terminales deben ser:

- Que sean claros y precisos: Que comuniquen al participante, al -
instructor y a cualquier persona la intenci6n del programa de capa-
citacion,

- Que estimulen y llamen la atencién de los participantes haciéndo-
les comprender lo que se espera de ellos

- Que precisen a los participantes el dominio que deben alcanzar en
sus actlvidades y conocimientos..

b muy importante para la adecuada formulacién de objetivos terminales,
cuntar con 1a descripci6n y andlisis de los puestos que desempefian los -

trabajadores que van a capacitar.

3.-Contenido del Proceso de Capacitacitn

La determinacién de necesidades de capacitacién nos permite tomar una se
rie de decisiones para seleccionar las mejores alternativas en funcién -
de tos recursos e infraestructura de la empresa para realizar la capaci-
tacién.

Estos pueden satisfacerse por varios medios:

- Cursos internos: Cursos o Seminarios impartidos por la propia empresa.

- Cursos Externos: Impartidos por instituciones capacitadoras o personal
experto en la materia.

Lo anterior, se toma en cuenta en relacidén al programa, para poder esta-
blecer su plan para las decisiones a seguir. El saber si al reallzar el-
programa se requiere de lo que cuenta la empresa o de medios externos.

Para la elaboracion del programa de capacitacién es necesario considerar
los factores como:

. Objetivos a alcanzar
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. Aquien va dirigido

. Presupuestos

. Elementos con los que cuenta la empresa

. Tiempo de personal y empresa para este fin

. Interés genuino de ia direccién por el desarvollo de los recur-
$08 Numanos

Las etapas para la elaboracidn de programas de capacitacién, son los si
guientes:

1) Redaccién de objetives.- Son las metas que se desean alcanzar de - -
acuerdo a las necesidades requeridas por la empresa.

2) Contenido.- Es referido a los conocimientos que se impartirén confor
me a3 las necesidades de ese momento.

3) Evaluacibn.- Es la comprobacién de lo que se aprendié por parte de -
los trabajadores.

Los cursos deben estar enfocados a 1a obtenclén de conocimientos, mejo-
ramiento de actividades y desarrollo de habilidades de personal someti
do al proceso de capacitacion, en las dreas para alcanzar su propia for
maci6n y consecustén de los objetivos de la organizacién.

Asimismo, el programa debe contemplar los métodos y técnicas, centros -
de capacitacibn, recursos humanos, seleccién de instructores, material
didéctico, etc. {(Este punto 1o veremos mds detallado en el punto 2.6)

4, Desarrollo del Proceso

Es llevar a cabo todo lo planeado, etapa por etapa. Se desarrolla paso-
por paso el proceso. de capacitaci6on desde el diagnéstico de necesidades
hasta el seguimiento, siendo un reciclaje continuo que aparece cada vez
que se presenta indicios de disfunciones en la empresa.

Aungue también, la capacitacién se maneja en funcién al desarrollo que
13 sociedad va presentando en avances de conocimientos tecnol6gicos; -
as! la empresa se mantiene actualizada y con recursos humanos capacita-
dos para la productividad de la misma.
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5. Evaludcién

La evaluacién consiste en conocer cufles son los resultados finales del
proceso de capacitacion de acuerdo a los objetivos planteados.

Con esto se evalfa todo el proceso organizado para saber que tanto de -
efectivo tuvo el proceso.

Asimismo, se evalfia al Instructor y sus métodos, instalaciones, mate- -
rial didctico, a los alumnos en cuanto al aprendizaje, el cumplimiento
de los objetivos y alcance del programa.

Con todo esto evaluado, se hace una estructuracién del plan hecho para-
reformar lo gue estuvo deficiente y de esta manera mejorarle {este pun-
to se verd ampliamente en el punto 2.7).

6. Seguimiento

£l seguimiento se refiere a la continuacién de mantener en forma cons--
tate los cursos de capacitacidn con los conocimientos y proyeccién en -
el tiempo.

£l sequimiento es una formacidn constante para el mejor desempefio de ias -
diferentes actividades de la empresa, para mantener actualizados los co
nocimientos conforme se presentan los cambios.en las sociedades modernas.
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2.6. PROGRAMA DE CAPACITACION

El programa de capacitaci6n se realiza con el fin de capacitar a la gen
te en lo que necesite para el desempefio de sus actividades més eficien-
temente y por lo tanto va dirigido a un beneficio para los trabajadores
a nivel personal, como para la empresa misma.

Lo que permite hacer una planeacién adecuada para que el problema o de-
ficiencia que exista en esos momentos, y se solucione en lo posible.

El programa no se realiza de la nada, sino que existen pasos previos -
que dan pauta para su elaboracion.

Etapas

Para la elaboracién del programa de capacitacién es necesario haber -
hecho el diagnéstico de necesidades de capacitacién que da a conocer en
que dreas existe deficiencias y profundizar sobre ellas para tratar de

darles solucidn; tipos de trabajadores a 1os que se le va aplicar, se--
g0n edad, escolaridad, puesto; posteriormente el nGmero de participan--
tes; actividades gue deberd ejecutar el trabajador al finalizar el cur-
50 y por Gltimo técnicas y materiales.

Después de haber hecho lo anterior, se pasa ya en concreto a la elabo-
racién del programa, que consiste:

a) Establecimiento de Objetivos: Son |as metas a lograr por medio del -
curso, y estos se marcan conforme @ los requerimientos mediatos de la -
empresa.

b)An&lisis de los Objetivos: E1 andlisis de los objetives se analizan con
el fin de que se obtengan conocimientos y habiidades a término &t curse
y para que estos mismos objetivos se'cumplan, evitando contenidos inne-
cesarios. Esto da acceso a la estructuracién del contenido.

¢} Contenido: Son los conocimientos que el participante deberd dominar
y aplicar. El contenido se realiza en forma ordenada para establecer -
los elementos de los que se compone y las relaciones existentes entre
ellos.
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d) Evaluacién: La evaluacién es la que nos da a conocer si el programa-
estructurado tuvo éxito. Es la comprobacién de lo planeado y su alcan--
ce. La evaluaci6n se clasifica:

amplitud y momento
. Contenido de todo el curso {general)
. Parcial, parte de! mismo
. Inmediato, durante el programa
. Mediato, el participante en su trabajo

Por lo que la evaluaci6n implica descripciones tanto cualitativas como-
cuantitativas de la conducta de las personas a capacitar.

(os instrumentos de evaluacién mds comnmente utilizados son:

.Las mis comunes son:

-pruebas esgrigas y orales para aspectof tebricos
-pEuebas pr ctxcaz para destrezas manuales y escalas estimativas
-observacibn y analisis entre otras

e) Técnicas: Se clasifican de acuerdo a 1o que se va a impartir. Estas
técnicas pueden ser grupales o individuales, segOn el desarrollo de lo
que se realiza; ademds de tomar en consideracién el material didéctico

a utilizar para el mejor desarrollo del proceso grupal.

f) Preparacion de ia Instruccion: Corresponde directamente a la persona
que tiene 3 su cargo la ensefianza, que es el instructor, el cual deberd
preparar los medios y recursos necesarios para impartir los conocimien
tos sobre el tema a tratar para su mejor comprension.

2.7 EYALUACION DEL PROCESO DE CAPACITACION

La evaluacibn'-global de la capacitacién toma en cuenta el resultado da
do bor el proceso de enseflanza-aprendizaje, asf como de los recursos, -
programas, participantes, instructores, etc., y sirve para realizar una
retroal imentaci6n para todas las actividades de capacitacién, con el -
fin de dar pauta @ la toma de decisiones y hacer ajustes al proceso en
su totalidad,



La evaluaci6n se caracteriza “como un proceso sistémico, continuo, -
dindmico, integrador y retroaiimentador,

Sistémico: Porque contempla un conjunto de procedimientos tendientes a
obtener informacién de una manera organizada.

Continuo: Porque se encuentra presente en todo momento y etapa del pro
ceso.

Dindmico: Dade que es una actividad constante y en movimiento de cada -
uno de los procedimientos que proporcionan informacién del proceso.

Integrador: Porgue posibilita la vinculacidn de todos los elementos, -
tanto de una dimensi6n estructural como temporal a evaiuar en una empre
sa o institucion.

Retroal imentador: Ya que la informacidn obtenida proporciona elementos
para modificar en un momento determinado o continuar con lo planteado"
(23)

'

Sobre estos elementos se toma la direccién para integrar la evaluacién-
global del proceso de capacitacidn,

La evaluacién "es la forma en que se puede medir la eficacia y los re--
sultades de un programa educativo y de la labor de un instructor, para
obtener la informacién que permita mejorar las habilidades y corregir -
eventuales errores”. {(24)

Por lo que para marcar la eficacia del proceso de capacitacién es nece-
sario informar sobre los siguientes puntos:

a) La reaccién del grupo y del alumno

Se refiere a las actitudes tomadas por los participantes; si fue de
su gusto y beneficio, el curso se considera productivo y motivador, de
lo contrario serd un fracaso.

(23) tvaluacién en la Capacitacibn. £d. STPS. Direcclén General de Capacitacion y Productivi-

dad. pag. k 1987.
(24) Capacitacin y Desarrollo da Personal. Siliceo, Alfonso. Op. Cit. p. 105
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b) Conocimiento adquirido

Aqui se hace hincapié a lo que el alumno asimilé o aprendi6 durante el
curso, tanto de los nuevos conocimientos, como de la utilizaci6n de los
ya adquiridos con anterioridad.

¢) Conducta

Esto estd basado en el desarrollo de la personalidad de los alumnos, -
as{ como los cambios que se produjeron por la adquisicién de los cono-
cimientos.

d) Resultados

Aqui se refiere a los resultados posteriores al curso, en donde se va -
a manejar si existi6 una mejorfa en el puesto ocupado.

Ademés de estos puntos, se evalGa a los instructores, instalaciones y
material didactico.

Instructores: Refiriéndose a que si el programa fue cumplido, hubo mo-
tivaci6n, supo dar la sesién, sus métodos fueron adecuados, en fin se -
le 1¥8¥6 a cabo el proceso E-A.

Instalaciones: A este respecto se toma en cuenta los salones, ilumina--
cién, moviliario, aire acondicionade, etc.

Material Didéctico: Si el m.terial utilizado fue adecuado o falté.
Como pizarrén, rotafolio, gises y borrador,léminas, retroproyector, etc.

Con estos resultados, se realiza la reestructuracién del proceso de -
capacitacibn, corrigiéndose los defectos y errores, para que de esta -
forma se mejore el programa y demds actividades realizadas.



EL PROCESO DE ENSENANZA-APRENDIZAJE EN LA
CAPACITACION



3. APRENDIZAJE

Siendo la capacitacién un proceso de ensefianza-aprendizaje dirigido al adulto
en torno al trabajo, se hace fundamental explicar el proceso.

El haore desde que nace se ve en la necesidad de aprender y esto lo lleva -
a cabo durante toda su vida. Conforme va desarrollandose adquiere conocimien
tos diferentes y vivas experiencias que le hacen realizar cambios en su con-
ducta en sus diferentes §reas:

- Afectiva
- Cognoscitiva
- Psicomotriz

_En su-conformdcidn integral como persona:

Sin embargo, este proceso de aprendizaje no surge sélo porque si, sino, por
una serie de factores que le dan la razén de ser para que se lleve de la me~
jor manera.

3.1. CONCEPTO

Existen diversos conceptos de aprendizaje, por lo cual mencionaremos -
algunos:

"Proceso mediante el cual se obtienen nuevos conocimientos,habilidades
o actitudes, a través de las experiencias vividas que producen algln -
cambio en nuestro modo de ser o actuar". (25)

"Proceso que capacita a estos organismos (animales e incluye al ser -~
humano) para modificar su conducta con una cierta rapidez en una forma
mds o menos constante" (26)

"Proceso que se realiza en el interior del individuo cuando este vive -
experiencias significativas, que producen en &1 un cembio més o menos -
permanente” (27)

"Procesc por medio de! cual un individuo adquiere conocimientos de los
hechos, actitudes o destrezas que producen cambios en su comportamien-
to" (28)

(257 Aprender 2 Aerender. Guillermo Michel, £d, Trillas. 9a. Ed. Mexico

(26) Principlos Basicos del Aprondizaje para la Instruccidn. Robert Gagne. [d. Dianma. México,
1979, p. 13
(27) Didictica, fundamentacién y Prictica. Guadalupe Moreno B. Ed. Progrese, México, 1983.

pig. 16




Con 1o anterior podemos decir, que el aprendizaje es un proceso que el
alumno capta y adquiere, transformando su manera de ser, es decir su -
conducta, presentando o cambiando sus hébitos, actitudes, ideales, ca-
pacidades, con los nuevos conocimientos asimilados.

El aprendizaje para que se lleve a cabo, se apoya en medios para el lo-
gro de sus metas:

1) ta motivacién:

Que es el deseo de realizar algo, es aquella fuerza que impulsa a los -
individuos para el logro de un objetivo.

2) Concentracién:

“Esi1a atencibén que se pone, mediante todos los sentidos sobre el mate-
rial que se trabaja para gue se produzca el aprendizaje.

3) Actitud:

Que exista una participacién activa de la persona.

4) Organizacion:

Son los pasos a sequir en forma ordenada sobre los conocimientos que se
van a asimitar.

5) Comprensién:

Existe la asimilacién de informacitn, que se procesa en el individuo -
transforméndose en conocimiento, es decir, que aquella informacidén toma
significado, descubriendo los conceptos bdsicos.

6) Retroalimentacién:

Es reforzar lo adquirido mediante el repaso y evaluacibn de lo que se -
aprendié.

De esta forma se 'da el proceso del aprendizaje en los individuos, que -
no.es s6lo la adquisicion de conocimientos, sino comprenden también la-
formacion de hébitos, actitudes y habilidades que hacen que haya un cam
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bio en su forma de ser de lo que aprende.
Los principios del aprendizaje son los siguientes:

1. "Lo que el alumno aprende, debe aprenderlo por s{ mismo, pues nadie
puede aprender por &1,

2. Cada alumno aprende a su propio paso, y para cada grupo, segfin la -
edad, o las variaciones en el aprendizaje son muy considerables.
3. El alumno aprende mds cuando cada paso es inmediatamente reforzado.

4. €1 dominio total y no parcial de la materia de cada paso, hace que -
el aprendizaje sea mis significativo.

5, Cuando se le da la responsabilidad de su propio aprendizaje, el estu
diante es més altsmente motivado, € aprende y retiene mds". {29)

Estos puntos marcados nos resumen uno de los aspectos que el maestro de
be asumir para dar una buena ensefanza y el alumno aprenda.

Concepto de Ensefianza

Ensefar es dirigir el aprendizaje y aprender es la adquisicién de una -
nueva forma de conducta.

La ensefianza se define como: "proceso que consiste en promover en forma
intencionada y sistemdtica el aprendizaje que debe originarse en el - -
“alumno" (30), y este proceso lo tiene en sus manos el profesor, quien -
tiene a su cargo la tarea de motivar, transmitir conocimientos, condu-
cir al grupo, de orientar a sus alumnos para que se produzca en ellos
el aprendizaje signficativo, con el fin de que tengan la oportunidad de
manejar inteligentemente y directamente los conocimientos, organizando,
dirigiendo y controlando sus experiencias que producen en los mismos -
una nueva forma de comportamiento.

Es por ello, que hay interrelaci6n entre el aprender (de los alumnos) y
el ensefar {de los profesores), que estdn continuamente interactuando -
dentro del sal6n de clases y del proceso educativo.

(29) Direccion del Aprendizaje. Ivor Davies. Ed. Diana, México, 1979. pp.41-k2
(30) Didictica fundamentacion y prictica. Moremo, Bayardo. Op.Cit pdg. 16
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Es importante tomar en cuenta un punto crucial dentro de lo que es la-
ensefianza, esto se refiere a la diferencia que existe entre la ensefian-
za de los nifios y de los adultos.

Por lo general para enseflar al nifio el maestro toma en cuenta:

1) “Ensefiar a adquirir un repertorio bdsico de conducta (conocimientos,
habilidades y actitudes).

2) Siempre que sea posible, aumentar su repertorio bdsico, educando o ~
reestructuréndolo, dentro de los nuevos patrones de conducta" (31)

Enseftar a los adultos implica la menor educacién de la conducta, asf co
mo la ensefanza de nuevas conductas, ya que ellos han adquirido su re--
pertorio bdsico para la mayor parte de los trabajos. Es aqui en donde -
se marca la diferencia que existe entre las formas de ensedanza.

Ensefianza es cambio, que es ocasionado por el maestrs o instructor de -
acuerdo a un3 estrategia de enseflanza para lograr objetivos.

Proceso Ensefanza-Aprendizaje

El proceso ensefanza-aprendizaje es aquella interacci6n que se estable-
ce entre el profesor (ensefia) y el alumno (aprende). Para que el proce-
s0 se dé adecuadamente en la capacitacion, hay que tomar en cuenta los

siguientes aspectos:

1) Caracterfsticas dei instructor:
. Conocimientos tebricos-prdcticos del tema
. Deseo: que quiere ensefar y que Sus participantes aprendan

. Conocimiento didéctico y manejo

2) Caracterfsticas del participante:

. Interés (de acuerdo a la edad y actividad)
. Experiencia

(31) Dirsccibn de Aprendizaje. Op. Cit. pig. 90
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. Capacidad fisica
. Inteligencia {capacidad de aprendizaje)

Las etapas del proceso enseflanza-aprendizaje se puede sistematizar con-
farme a las tareas del Insiructores gque son:

a) Planeacion: Incluye la deteccién de necesidades, andlisis ocupacio-
nal, inventaric de habilidades y actitudes, para la adecuada elabora--
cidén del programa que responde al drea de aprendizae 2 la que se dirige.

Las &reas de aprendizaje pueden ser:

Cognoscitiva {conocimientos)
Psicomotora {habilidades)
Afectiva {actitudes)

b} Ejecucifn: Que incluye los contenidas, las técnicas didécticas y me~
dios auxiliares. Los contenidos se dan en base al §rea de aprendizaje.

t) Evaluvacion: Es la retroalimentacion del programa. Tiene como finali-
dades:

. Verificar el cumplimiento del objetivo

. Comprobar si fueron efectivas las técnicas de instruccién
. £valuacién del tnstructor

. Utiligzd del programg

., Verificar el aprendizaje

La evaluacion se puede llevar g cabo de la siguiente manera:

1) Inicial: Lo que sabe el educando sobre el tema
2} Intermedia: Avance de lo asimilade
3} Final: Alcance de los objetivos

Los instrumentos de evaluacibn se eligen de acuerdo al drea de aprendi-
. zaje;

Cognitiva: Pruebas orales, escritas
Psicomotora: Cuestiones pricticas por ejemplo.
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Pentro del proceso ensefianza-aprendizaje al maestro le corresponde las
siguientes actividades:

1) "Seleccionar técticas de ensefanza apropiadas dependiendo de la cla-
se de estructurs implicadas en el trabajo.

2) Demostrar la relacién entre las diferentes clases de objetivos de --
aprendizaje y las diferentes clases de estructuras.

3) Aumentar la profundidad de comprensién de sus alumnos, utilizando la
estructura innata del trabajo como vehfculo para presentar e incorporar
datos adicionales en el repertorio de los alumnos.

4} Presentar la informacidn, de tal modo que sea mds facil de recordar.

El alumno tiene como tarea:

1) Seteccionar tdcticas apropiadas, dependiendo de las clases de estruc
turas implicadas en el trabajo.

2) Descubrir la relacion entre las diferentes clases de los objetivos
de aprendizaje y las clases de estructura.

3) Aumentar su profundidad de comprensién, utilizando la estructura - -
innata de! trabsjo, vehiculo para aprender e incorporar datos adicjona-
les a su repertorio.

4) Recordar la informacibn una vez que se ha aprendido™ (32)

Como se pudo observar el proceso ensefianza-aprendizaje es una retaci6n-
directa entre el maestro y el alumno con todos los puntos que se tratan
dentro del salén de clases para que de esta manera se de en forma ade--
cuada con beneficio para ambas partes.

3.2. COMO APRENDEN L0S ADULTOS
La gente mayor aprende mis por slintesis y evaluacibn, que por métodos -
independientes de estudio y descubrimiento.

La pauta de las dificultades en el aprendizsje de la gente mayor se en-
cuentra en los sigufentes puntas:

{32) Direccifn da) Aprendizate. Op. Tit. pig. 132




.60

1) Motivacién: Esto es referido a llevar conocimientos con su interés
2) Problemas de aprendizaje: En el hecho de cometer errores

3) Memoria: Recordar la informacién aprendida y utilizada

4) Resistencia a cambios

Sin embargo pese 8 estos problemas, se puede enseflar a los adultos me-
diante:
"Seleccién de una buena estrategia de ensefanza {métodos de instrucci6n)

Seleccidn de una buena t&ctica de ensefanza (aspectos detallados de la-
estrateglia)

Seleccién de un curso Gptimo en direccién" (33)
El adulto puede aprender eficazmente, de forma diferente a la de los -

nifos, por lo cual se imparte la ensefianza a los adultos, ésta debe --
asumir determinadas caracteristicas para su aprendizaje:

a) El aduito debe desear aprender, deseo de adquirir nuevas aptitudes y
conocimientos.

b) Aprende cuando siente la necesidad de aprender, quiere conocer el ma
nejo de tal o cual actividad.

c) Aprende mejor con la prictica, esto porque aplicarfan los adquiridos
y habrfa retencion de lo asimilado.

d) Aprende dando solucién a los problemas apegados a la realidad

e) La experiencia afecta el apredizaje, debido a que lo relaciona con
lo ya aprendido, por lo que puede rechazar el aprendizaje, ya que lo -
construye sobre las bases que conoce.

f) Aprende mejor en un ambiente informai, porque as{ es mds agradable y
sin tanta tensién.

g) E! adulto responde a unagran variedad de métodos de enseflanza, es de
cir, aprende mejor si las ideas se le presentan en diversas formas.

(33) Direcciin do_Aprendizaje. Op. Cit. pigs. 262-263 y 274



..61

Asi pues tenemos que el aprendizaje del adulto parecerfa ser mis ficil,
ya que al estar tratando con personas maduras no traerfa consigo ningln
' problema en cuanto a atencibn, disposici6n, motivacién,etc. Sin embargo
podemos observar con lo antes mencionado que no es tan sencillo y que -
las personas que esten a cargo de la capacitaci6n de adultos deberén es-
tar bien preparados a enfrentar los problemas o dificultades que se pue-
dan presentar en el proceso de aprendizaje de dichas personas y estra =
conscientes de aquellos elementos que giran en torno al adulto, siendo -
estos el fisiol6gico y psicol6gico, los cuales veresmos a continuacién:

FISIOLOGICO

En relacién a este,tenemos que una persona adulta ( fisicamente hablan-
do ) el aprendizaje no es tanto problema, sino lo que cambia es el'tiem
po para adquirir el aprendizaje o las circunstancias en las que se pre-
senta éste, debido a que los sentidos van perdiendo el 100% de su capa-
cidad ( oido, vista, que son fundamentales en este proceso de ensefianza).
E te factor en ocasiones es ignorado por los capacitadores, no tomando -
en cuenta estas circunstancias que afectan al proceso de aprendizaje.

PSICOLOGICOS

Tenemos que la vida estd regida por un motivo, respondiendo a intereses
y deseos de cada persona que forma parte de la actividad humana. Por lo
1o que consideramos que la motivacién es una influencia que proporciona
incentivos en el comportamiento y que ésta se puede presentar:

ideas necesidades y sentimientos que se desa-
Motivaci6n Interna rrollan y definen el comportamiento

amenazas de castigo

Motivacién Externa promesas de premio

Consideramos que es mds diffcil motivar al adulto en relaci6n al nifio

o adolescente, ya que el primero trae consigo una serie de ideas, cos--
tumbres, hébitos conocimientos que pueden ser una berrera en el desarro
llu del gprendizaje, debido @ que el sujeto le teme al cambio, provocan-
do miedo, angustia a lo nuevo o desconocido. Teniendo por otro lado al
nifio o adolescente que apenas comiznza a formarse como persand y sus -
ideas, costumbres, etc. no son aln firmes y pueden ser moldeadas confor
me a las experiencias que viva.
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Para tener una idea mds clara de esta diferencias, & continuacitn mencig
naremos algunos elementos que caracterizan al adulto en el proceso de -
enseflanza-aprendizaje:

1) Motivaci6n: lograr una mejor habilidad, as{ cdmo un estatus o posi-
cidn social de mayor nivel.

2) Concepto de sI mismo: necesidad de percibir la sensacibn de éxito o
mejoria.

3) Concepto de tiempo: en el adulto existe un cambio en el intevalo de
tiempo de acurdo al avance de la edad

4) Existen temores y angustias ante el aprendizaje: porque puede alte-
rar sus esquemas establecidos provocando temor.

5§} Presentan una experiencia rica y madura

6) El aprendizaje estd condicionado a la declinacién general en la ca-
pacidad del aprendizaje.

7) De acuerdo a su motivacibn y propbsito el aprendizaje adquiere ma-
yor importancia y valor.

8) Necesidad de ver que aquello que se aprende trae un beneficio inme-
diato para s{ mismo.

Con lo antes expuesto consideramos que el adulto es un individuo con ne-

cesidades mds especificas y visibles, ante lo cual el aprendizaje de &s-

tos no es facil como se cree, siendo la motivacion un punto crucial en -

este proceso creando 1a necesidad de capacitarée y aprender para el me--

jor desempefio de sus actividades en el trabajo.

3.3. EL INSTRUCTOR AGENTE DEL PROCESO ENSENANZA-APRENDIZAJE

Gran parte de la responsabilidad del éxito de un programa recae en el -
Instructor, quien es el que dirige las sesiones, que tendrd influencia-
determinante en la forma de responder de los participantes.

Por 1o que el instructor, as{ llamado también capacitador, debe ser una
persona bien preparada cumpliendo una serie de requisitos como son:

a) Puntualidad: Que esta se debe presentar al empezar las sesiones y --
respetar el tiempo de salida, mantener el programa dentro del horario -
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establecido.

b) Tiempo de descanso Conforme la duracién de las sesiones se proporcio
npa un descanso Paré relajar a los participantes.

c) Trabajo para la casa: El cual se debe recoger al empezar la sesibfn y
debe de estar establecido de acuerdo al tipo de grupo con el que se tra
baje. ‘

d) Vestirse adecuadamente: Debe de dar una buena imagen y presencia.
e) Lograr la atencién: Esto se logra por ejemplo saludando al grupo.

f) Hablar en tono amisteso: Se refiere a la modulacién de la voz, el to
no para recalcar algo, estableciendo una identificacién con el grupo.

g) Contacto visual: Que ayuda a crear una atmésfera cordial.
h) Postura: Esta por la regular es de pie y comodamente erguido.

i) Forma de hablar: De tal manera que se comprenda lo que se esta di- -
ciendo al grupo.

j) Los ademanes: Que sean naturales y permitan la comunicaci6n con el -
grupo.

k) Ser entusiasta: Motivar al grupo y presentar el materizl mds ameno.

El instructor es la persona que en base a las técnicas y métodos logra
el perfeccionamiento de aptitudes, disposiciones naturales o adquiridas,
habilidades intelectuales o manuales, es decir, conocimientos, para una
efectiva aplicacién préctiéa, aptitudes positivas de realizacién perso-
nal en una organizacion.

De acuerdo a los objetivos de aprendizaje que se quiera alcanzar, se -
utilizardn las técnicas necesarias.

tas técnicas tienen las siguientes caracterfsticas:

Favorecer las relaciones humanas

- Propiciar el surgimiento de habilidades
- ensefar a pensar y escuchar activamente

- Desarrollan el sentido de cooperacifn
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- Fomentan el intercambio
- Conducen &l grupo hacia sus metas

Se eligen tomando en cuenta los objetivos que se persiguen, madurez y
entrenamiento del grupo, tamafio de este, ambiente fisico, caracteristi-
cas de los participantes y capacitacion del instructor.

Algunas de las técnicas que con mds frecuencia se utilizan son:
a) Dirigente (Instructor)

Expositiva
Demostrativa
Interrogativa
Promocién de ideas

b) Participante

Investigaci6n bibligréfica
Investigacién prictica
Lectura comentada
Discusién dirigida
Simulacién de situaciones

En las técnicas que mds participacidn tiene el instructor son la expo-
sitiva y demostrativa, que a continuaci6n explicamos.

EXPOSITIVA.- Se basa en la exposici6n oral del tema; los pasos a seguir
son el de motivar al grupo, introducir en el tema, informar y sinteti--
zar,

Yentajas:
Abarcar contenidos amplios en corto tiempo
Facilitar la comunicacién de una informaci6n en grupos numerosos
Permite aprovechar conocimientos del instructor

Limitaciones:

No es conveniente para cubrir todas las dreas de la ensefianza:
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ejercitar y evaluar.

Alta dosis de comunigacidn oral del instructor a los participantes
lo cual ocasiona que la participaci6n del grupo sea minima, el --
verbalismo y las desviaciones del tema son frecuentes.

DEMOSTRATIVA
Presentacién que realiza el instructor sobre la manera de ejecutar una

tarea. Su estructura estd basada en continuidad que debe existir entre:

Ejecucibn~observacién, ejercitacién y comprobacion

Ventajas:
Cumple la mayorfa de las tareas del proceso ensefianza-aprendizaje
Evaluacién del aprovechamiento
Ejecucién real (teorfa y préctica)
Participaci6n dei grupo
Mayor estimulo

Actividad constante

MATERIAL DE APQYOQ

Es importante para que haya un mejor aprendizaje que el instructor se-
valga del uso de materiales diddcticos; dan mayor significado a la in--
formaci6n mediante el uso de grdficas, esquemas u objetos, pone en acti
vidad otros canales sensoriales, mejora y acelera el aprendizaje, dismi
nuye el esfuerzo del instructor, crea condiciones de interaccibn de los
alumnos entre sf y de los participantes con el instructor.

Para la eleccién, elaboracifn y uso de los materiales se debe tomar en-
cuenta:

a) objetivos a lograr en la sesidn
b) Caracteristicas de los participantes
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¢) Contenido

d) Técnicas de ensefianza a utilizar

e) Dimensiones y condiciones (sal6n, mobiliario, etc)
f) Nimero de participantes

g) Costo y dificuitad

Los materiales que tienen mds uso para el apoyo del proceso de instruc-
cibn son:

Pizarrén o tablero
Fanel6grafo

. Rotafolio

. Retroproyector de acetatos
. Magquetas y modelos
Proyector de transparencias
. Pelfculas

. Grabadoras

W~y . U W .

EVALUACION

La evaluacién es valorar algo, y es un instrumento que utiliza el capa-
citador para conocer qué alcance obtuvo su clase y si se cumplieron los
objetivos planteados.

La evaluacién se hace al curso, instructor y participante.

Los elementos de la misma para poder evaluar el aprendizaje se realiza-
mediante:

a) Pruebas escritas
b) Pruebas orales
c) Cuestionarios

e) Observacién

e) Entrevistas

Asimismo, es lmportanté que el instructor realice una gufa didéctica -
que tiene el propbsito de guiar la labor de conduccién de la instruccism.
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Se forma por : ohjetivos, contenido, actividades, materiales y tiempo.

INFORIATIVA DESARROLLO
O8JETIVOS CONTENIDOS ACTIVIDAD § MATERIAL F YIEMPO

Par lo anterfor el papel del instructor dentro del proceso ensefianza-
aprendizaje es de suma importancia para que se alcancen las metas del
curso y de la capacitacion.

3.4. DINAMICA DE GRUPD

ta dindmica de grupo se define como los "procedimientos, que permiten -
reunir en equipos flexibles 4 los educandos para informar, dialogar y -
analizar, discutir, juzgar, sintetizar y evaluar sobre un tema o aspec-
to determinado que el maestro® (34) o Instructor presenta.

Es el proceso que se da en los movimientos de actividad del grupo.

La técnica grupal .es “un procedimiento, para organizar y desarrollar
la actividad del grupo scbre la base de conocimientos pronunciados por
la teoria de dindmica de grupo” (35)

(54) Bases Dldcticas. Ma, Rifa ferrini, td. Progreso 7a. td, Maxita, 198G 7p77
(35) Didéctica, fundarentacién y Prictica, Moreno Op. Cit. pdg. 28
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Entre las muchas técnicas de dindmica de grupo, sélo menclonaremos algu
nas que con més frecuencia se vtilizan para unificar el tema, sin dar -
explicacién detallada de las mismas:

. Di&logo o debate de discusién
. Pequedo grupo de discusién

. Pillips 66

. Cichicheo

. Seminario, etc.

Las técnicas de dindmica de grupo son una herramienta indispensable pa
ra que se cumpla mejor el proceso ensefanza-aprendizaje. Es as§ como el
profesor o instructor se vale de estas técnicas para su enseflanza 'y que
en el grupo se desarrolle y se lleve a cabo el aprendizaje de los obje-
tivos planteados.

Las dindmicas de grupo permiten:

a) afirmar y ampliar los conocimientos que se adquieren de forma indi-
vidual

b} la existencia de una renovaci6n cosntante, asf como la s revist6n:de
los conocimientos

¢) estimular constantemente la iniciativa y creatividad para elegir, -
decfidir y ademds comprometerse.

d) fomentar las relaciones humanas, pues se aprende a hablar y escu--
char, a iomar una decisibn, estimular el didlogo, tomar puntos de vis-
ta de otros y por Gltimo tener un grupo bien integrado

e) conocer tanto personalmente como en equipo, es decir, que se ldenti
fique individualmente con el problema para aportar su punto de vista al
equipo, favoreciendo al grupo, ademds de retroalimentarlo.

En la capacitacibh la dindmica de grupo, se utiliza tanto a nivel grupo
a capacitar, como grupo de trabajo que se reune para realizar la pla--
neacidh del evento, por lo que es importante mencionarlo.

Es por ello, que consideramos importante realizar este pequeilo resumen
de lo que es este proceso.
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4. EL PEDAGOGO

Para poder adentrarnos en el tema de lo que el pedagogo realiza en capacita--
ci6n, se hace necesario definir primero la palabra " pedagogfa ", que es el -
primer inciso a tratar; de cémo se concibe la palabra y cbmo se ha ido desa-
rrollando, asf la interaccién con otros profesionistas que tlenen dreas afi-
nes con respecto a lo que se maneja en el departamento de capacitaci6n en -
una empresa.

Posteriormente mencionaremos las actividades que desempefa el pedagogo segln
el perfil profesional que maneja [a UNAM, para conocer mds espec!ficamente -
lo qu~ realiza de forma global, y qué puede o debe participar activamente en
el Arca de recursos humanos: capacitacién

As{, visto lo antes mencionado, pareceria que el pedagogo realizaréd todo el-
proceso de capacitacién, pero no es asf, sino que &1 debe contar con la ayu-
da de otros profesionistas que por su formaci6n académica, estan preparados-
nara trabajar en esta drea, y conjuntamente hacer de su actividad un trabajo
mds eficiente, contribuyendo al desarrollo y beneficio de sf mismos, como -
para 13 empresa a la que le trabajan.

4.1. CONCEPTO DE PEDAGOGIA

Generalmente para dar una definici6n de una ciencia, cualquiera que -
5e3, se acude a revisar su rafz etimolfgica, para que a partir de ella
deducir a que se refiere especf{ficamente. Sin embargo, muchas veces nos
encontramos con casos en que si acudieramos a este tipo de definicién -
podriamos caer en un error.

Este e5 particularmente en el caso de la pedagogfa, su rafz etimolégica
proviene del griego:

pafz, pafdos = nifio

ago

conducir
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si nos dejaramos guiar por esta definicién tendrfamos que pedagogfa se-
ria definida como CONDUCIR AL NIRD. No obstante, en la actualidad la pe
dagogfa es, no sSlo la conduccidn de nifios, sino que abarca muchos - --
otros aspectos gue veremas més adelante.

As{ pues, para partir a dar un concepto preciso de lo que estudia la -
pedagogfa, nos encontraremos en principlo con el problema de que etimo
ldgicamente no esta bien empleado el té&rmino.

Ante esta situacifn han surgido discusiones de varies dutories para --
acercarse a dar una definlcion mds precisa, teniendo esto como conse---
cuencia que se ha dado distintos criterios para definirla, siedo algu--
nos de ellos; ver a la pedagogfa como ciencia,arte y una filosof{a.

Nos encontramos asf, que para Alfredo Aguayo la pedagogfa serd “como --
ciencia un conjunto de conocimientos sistemdticos y positivos referen--
tes a2 la educaci6n, (36)

Si. analizaramos brevemente esta definicién, observamos que Aguayo lo -
percibe como una ciencia, ya que si ciencia la entendemos como un con--
junto de conocimientas verdaderos, sistematizados basadas en principlos
y leyes, su definicidn entra dentro de estas caracterfsticas.

" Para Rufinio Blanco, pedagogfa serd una ciencia y a la vez un arte, ya-

que la define como “ciencia... arte de educar al hombre para que cumpla
su destino” {37), ddndonos con su definicién una idea acerca de los fi-
nes de la educacién.

Por otro lade, para Jonas Cohn "la pedagogia depende esencialmente de -
la filosoffa... toda su estructura & basarse en filosoffa”. (38)

Asf pues,concéptualfzamos a la pedagogia en forme general como ciencla, -~
porgue- implica tener un conocimiento que a su vez debe ser verdadero,-
sistematizado y organizado para llegar a principfos y leyes gque deben -
estar fundamentados y demostrados, basindose la pedagogfa en estas ca--
racter{sticas.

(36) Clencis de 1a fducacin | N3jera. Op. Ch. plg. 11

5

37) Tolden pig. 10.
38) Pedagoals. Luzariega, loranzo. £d. Lozada, Suenos Aires, 1975, pig. 332
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Tenemos entonces que la pedagogfa ES LA CIENCIA QUE SE ENCARGA 0 TIENE
A SU CARGO EL EDUCAR.

Sin embargo, esta concepcidbn no nos habla con exactitud a quién hay que
educar, cudl es su campo de estudio.

Actualemnte la pedagogfa no se encarga Gnicamente del nifo, sino que -
si su campo es la educacién no podemos hablar Gnicamente de educar a -
los nifos, entonces quién se encarga de los adolescentes y adultos.

Retomando estos puntos, contebitmos a la pedagoglfa como:

La ciencia que se encarga de educar al ser humano en todas sus eta-
pas de desarrollo, para integrarlo tanto ffsico-moral y psicolégica
mente 3 la sociedad, y sobre todo lograr una integracién y FORMA--
CION como persona y ser humano, basdndose en leyes y principios que
ayudan a un mejor desempefic en su tarea.

Para lograr todo esto, la pedagogfa lleva a cabo no s6lo 13 educacién -
del ser humano en la adolescencia como mucha gente lo cree, sino que se
encarga de la elaboracién de programas, capacitacién a todos los nive--
les; desde una empresa hasta los profesores, la educacidn de adultos, -
fnvestigaci6n educativa, entre otros muchos aspectos.

Pero esto lo veremos més adelante cuando hablemos del perfil del pedago
go.

Todo. esto lo logra la pedagogfa apoyéndose en otras Eiencias que se en--
cargen de estudiar diferentes aspectos relacionados con el hecho educa-
tivo, algunas de ellas son: Sociologfa, Psicologfa, Administracién, Bio
logfa, Estadistica, Historia. Es decir, cada una de estas ciencias tie-
nen aspectos de acuerdo a su enfoque para que asf{ tenga un pangrama de-
cada uno de ellos.

4.2. PERFIL PROFESIONAL

Para poderentender el perfil profesional de los diveros profesionistas-
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que trabajan en capacitaci6n, es necesario primero dejar claro el con--
cepto de perfil.

Lo més comin que se maneja actualmente sobre el perfil profesional es «
1o siguiente: son todas aquellas caracterfsticas que se desea lograr de
un profesionista, basdndose en los conocimientos que va adquiriendo du-
rante sus estudios, logrando asf un egresado de acuerdo a lo que se es-
peroc de €1, lo cual estard plasmado en el plan de estudios.

Sin embargo, este concepto es muy pobre y no maneja elementos que defi-
nen al perfil de una manera amplia y objetiva, ya que no se toma en - -
cuenta el contexto social, las condiciones del mercado de trabajo, las-
habjiidades que se desea tenga dicho profesionista, etc.

Tenemos que Gémez Campos maneja dos elementos esenciales que deben ser-
tomados en cuenta para determinar el perfil:

"€l primero consiste en el conjunto de conocimientos y habilidades
que objetiva y legftimamente pertenecen a determinada disciplina o
prictica. El segundo es el conjunto de conocimientos, habilidades,
tradicfones, costumbres y précticas, que dependen de! contexto eco-
némico, social y cultural en la que surge y se desarrolla uma profe
sién... (39)

Podemos observar en * ‘este conceptd se manejan mds elementos que 1a
hacen mids completa. En primer lugar, tenemos que plantea la conjyncibn-
de conocimientos y hablilidades que deberd adquirir el alumno de ingreso
a la carrera hacia el término de ésta, es decir, que a lo largo de su -
vida de estudiante, se buscard que el alumno adquiera disciplina a tra-
vés de las materiales que se imparten, es decir, por medio del plan de-
astudios y que a su vez estd en funcién a los objetivos generalesde la
carrera.

Por otro lado, Gémez Campos menciona el contexto econdmico y social
en torno a la profesi6n. Observamos que el autor en ningGn momento des-
vincula la realidad social; esto implica que el profesionista debe de -

T99) Lducacion Superior, Mercado de trabajo y practica Prolesional. Antologla para 1a actuallzs
clon de los Frofesores de Licenciatura. Ma, Guadalupe Perez Castadio, td. ﬁNm-Porrua, Hex_l
to, 1988, pag. 186
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salir preparado no sdlo en los conocimientos y habilidades, sino que -
4stas deben de Ir acorde a la realidad, a las necesidades de la sociedad
y que no se de una division entre los conacimientos y habilidades y ~ -
prictica profesional.

Otro punto de vista es el de Carmen Merino y Alejandro Calatayud, los -
cuales comparten las ideas de Gémez Campos. Ellos manejan el concepto
de perfil profesional como:

“Conocimientos, habilidades y aptitudes que el profesionista debe
reunir para el desempefic de sus funciones” (40)

Estos autores manejan un concepto més APTITUDES, es decir, que el profe
sionista sea capaz de adquirir dichaes conocimientos y habilidades para-
poder desempefarse como un profesionists en su disciplina.

Si anatizamos bien este concepto o definicién, encontramos que existe -
una diferencla entre perfll deseado y perfil real. Teniendo entonces -
que existen dos tipos de perfiles, el primero como el que debe ser, o-
el deseado (ideal), y el segundo, el perfil real, é&ste sers aquel que -
refleje las condiciones que se dan, es decir, 10 que expresa la situa--
cibn real.

Pero consideramos que es muy importante para poder definir mejor el --
perfil profesional, y que no se puede dejar en ningGn momento de lado:
la vinculacién Universidad-entorno y el prop8sito de la Universidad:

"Estar integramente al servicio del pafs y de la humanidad, de - -
acuerdo con un sentido ético y de servicio social, superado constan
temente cualquier interés individual." {(41)

Esto significa que la Universidad tiene un propésito: el servir a la so
ciedad, asf pues, el parfil de todo profesfonista debe estar en base a
esto, para después ir especificando mds cudl serd el perfil que se de--
sea de dicho profesionista.

De acuerdo a lo lefdo y teniendo en cuenta cada uno de los asectos men-
cionados, entendemos como perfil profesianal

(40)Los Perfiles Cscolares e 1o UNAM. Merino, Carme y Alejandro Calatayvd, perciles educati-
vos No. §, México CICE=UNAM, Jul-Sep, 198k.pag.17
(41)Bstatute Ganeral de ia UNAM en Legislaciin Universitaria. UNAM,1962. pag 37
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Serie de conocimientos, destrezas y hatilidades, aptitudes que debg
rd poseer el egresado de una profesién "X, pera desempefiarse en el
campo de trabajo en una forma 6ptima y a su vez realizando un servi
cio social.

Este perfil estard plasmado en el plan de estudios de la carrera a
través de sus objetivos, as! como de las diferentes materias. Dicho
perfil deberd estar actualizado en relacién a@ los conocimientos y -
sobre todo a las exigencias de la sociedad, es decir, debe existir-
una relacién o vinculacién entre el PERFIL-UNIVERSIDAD-ENTORNO SQ--
CIAL.

Tomando esto a consideraci6n sobre el perfil profesional, ahora podemos
pasar a la descripcién de las éreas de campo de trabajo de los profesio
nistas idoneos para el grupo interdisciplinario para la capacitacién.

4.3. EL PEDAGOGO

Como ya hemos visto anteriormente, la pedagogfa no sélo se dedica |

al estudio del niflo y su aprendizaje, ya que su campo de trabajo -

cubre més édreas relacionadas con otras disciplinas, y por lo tan-

to el profesinista ( pedagogo ) pude participar activamente.
La pedagogfa estudia al hombre en su situacién educativa, en donde el -
pedagogo como especialista en esa 4rea, es el que puede valorar las ba-
ses psicolégicas, biol6gicas y sociales de la conducta humana para que-
se lleve a cabo el proceso Ensefanza-Aprendizaje.

Dentro de las dreas en donde el pedagogo participa de acuerdo a su for-
macién académica tenemos:

a) Planeacién Educativa: Realizacién de investigaciones sociales, desa-
rrollo y supervisi6n en aplicacién de instrumentos, interpretacién esta
distica y sistema de disefios educativos.

b) Disefio Curricular: Elaboracién de perfiles, deteccitn de necesidades
andlisis de mercado-de trabajo, desarrollo de planes y programas.

¢) Evaluacidn de Sistemas Educatives: Evaluaci6én como sistema, andlisis
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del mismo, sistemas correctivos, interpretacién y anélisis de informa--
ci6n para la toma de decisiones.

d) Formacién de Profesores: Incumbe a la capacitaci6n desprofesores tan
to psicolégicamente, como los medios para Ilevar a8 cabo el aprendizaje-
en los alumnos (elaboracién de programas, cursos y evaluacién).

d) Elaboracién de Material Didéctico: Esto corresponde 2 la elaboracién
del material didactico que son un medio, instrumento que tiene como fi-
nalidad que se lleve a cabo el proceso ensefanza-aprendizaje en el salén
de clases en una forma mds viva.

F) Instrumentos de evaluacién: Andlisis de objetivos y contenidos de -
programas,elaboracién y validacién de instrumentos, determinacién de --
normas y procedimientos de aplicaci6n y sedalamientos de criterios para
la toma de decisiones.

g) Orientacién Vocacional: Deteccién de necesidades correspondientes a-
la orientaci6n vocacional y escolar, elaboracién de cursos de hdbitos -
de estudio, orientacién profesiogréfica y aplicacién de pruebas psico-
métricas.

h) Administraci6n de Instituciones Educativas: Es todo aquello relacio-
nado con la organizacién de una institucién para su buen funcionamiento,
que va desde presupuestos, objetivos de la institucién, programas, entre
otras.

i) Administracién de Recursos Humanos: relacionado con la seleccién de
personal, entrevista, andlisis de puestos, programas de motivaci6n y --
evaluacibn de personal.

J) Capacitacién: Deteccitn de necesidades de capacitacibn, elaboracibn-
de programas, material de apoyo, formacién de instructores, imparticién
de cursos y seguimiento de la capacitacidn.

k) “Educacién especial, no formal e investigacién" (42)

Como observamos, el pedagogo tiene en sus manos una gran responsabl
lidad y vias para dirigir su trabajo, de acuerdo & un &rea especifica,-

{42) Guias de Careeras. DGOV. UNAM, México 1985.pig. 652
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que va relacionada con su formaci6n académica y personal del profesio--
nista.

Asimismo, es importante mencionar que el pedagogo no trabaja solo, sino,
con otros profesionistas afines al 3jrea de desarrolio.

4.4 OTROS PROFESIONISTAS

Dentro del &rea de capacitacién, el pedagogo alterna con otros profesio-
nistas que son afines de acurdo al perfil, para que el trabajo en capaci
tacibn con el psicélogo y administrador ( en este caso ) se desarrolle
Optimamente. A continuacion se presentan las §reas de desarrollo de los
profesionistas antes mencionados:

La formaci6n del psic6logo estd basada en el estudio de !a conducta --
humana, en donde &1 podré resolver, asesorar o diagnosticar los probie-
mas que se presenten en los individuos a nivel personal o grupal.

Las dreas de desarrollo de acuerdo al perfil de la UNMM son;

a) Clinica: Atencién de problemas de personalidad y trastornos conduc--
tuales.

b) Educativa: Resolucién de accién educativa en cuanto al aprendizaje y
desarrollo de niveles educativos.

c) Experimental: Investigaci6n de la conducta de los organismos en cuan
to a comprensién, predicciébn y control de su comportamiento (docencia, -
aspectos metodol6gicos e investgiacién).

d) Psicofisiol6gica: Investigacién de aspectos biolGgicos en la conduc-
ta.

e) Social: Enfocado a los problemas de la comunidad, grupo u organiza--
ciones (liderazgo, conflicto de grupos, comunicacién, etc.).

f) Trabajo: Concierne al estudio de problemas de trabajo {laboral}.
‘Estd capacitado para realizar actividades de evaluaci6én de personal,
de capacitacion y asesor{a en los problemas organizacionales segfin se

menciona en la guia de carreras de la UNAM,
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g)‘Educacién especial: Estudio y tratamiento de personas can problemas-
psicolégicos, motores y de comportamiento.

El administrador estd preparado por un lado con los elementos metodold--
gicos para conocer las divergencias que se dan entre dos diferentes obje
tivos y aplicar principios e instrumentos, por otro lado, abarcado a es-
tos en forma-general para alcanzar los objetives planteados por las orga
nizaciones.

Este profesionista se ha hecho de mds campo de trabaja ya aque conforme -
al desarrollo de la sociedad industrial se ha aplicado mds esta discipli
na administrativa y por lo tanto al especialista en el drea.

El punto principal de la administracion est§ enfocade a un conjuate de -
individuos con el finde lograr eficazmente los objetivos de una institu-
ci6n y esto se conoce come el procese administrativo que va mencionado -
en el capitulo dos (Planeacifn, organizaci6n, direccién y control) pigi-
na 37.

£l administrador puede trabajar en las siguientes &reas:

a} Producci6bn: Produccién de bienes o servicios.
b) Mercadotecnia: Llevar les bienes al consumidor,

¢) Financiera: Corresponde a la cuestidn financiera, es decir, de dinero
y el mejor rendimiento del mismo.

d) Administraci6n de Personal: Enfocadas al personal de una institucion
* principalmente en reclutamiento, seleccidn, contratacidn, capacitacién
salarios, prestaclones, evaluacién del desempefio, etc". (43)

Como vemos, el psicélogo, administrador y pedagogo, pueden trabajar en -
la capacitaci6n, ya que es un &rea que de acuerdo a la formacitn de cada
profesionista puede trabajar conjuntamente em un grupo interdisciplina-
rio desarrollindose y realizando sus actividades mds eficientemente.

(3) "GUIA DE CARRERAS™ Op. Cit. Piq. 397.
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Para ubicar en la capacitacién a los profesionistas antes mencionados y
explicar su .actividad de trabajo, a continuacién se presenta un cuadro -
que describe un proceso de capacitacién en forma sistemdtica:
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SISTEMA EH!SOR

cQué es?

éQué‘factores fo
integran?

éCémo funcicna?

¢éDa entrada a?

DESARROLLO DEL SISTEMA

Interrelacifn de factores o elementos
que generan una actividad determinada
y marcan directrices espec{ficas de -
actuacién.

La Ley Federal del Trabajo (Art. 156-
a X) Comisi6n Nacional Bancaria y de-
Seguros, filosoffa de direccién gene-
ral: capacitacién de personal. Siste-
ma de Informaci6n {Nimero de personas,
necesidades detectadas, etc), estruc-
tura organizacional, planeacitn estra
tégica, comisiones mixtas de capacita
cién y adiestramiento.

A través de la interaccidn de los fac
tores que lo integran, mismos que ge-
neran el siguiente paso.

Insumos

Aquf primeramente entra el administrador y el pedagogo posteriormente.

Insumos {entradas)

¢Qué son?

cCudles son?

Son las necesidades y deseos de los -
sistemas proveedores, mismos que re--
quieren de un proceso de transforma--
cién.

Lineamientos de la direccién general:
necesidades del personal en materia -
capacitaci6n y adiestramiento; plan -
operativo anual; disposiciones de or-
ganismos oficiales; lineamientos de -



&Qué funcidn tiene?

Da entrada a ...

P2

dreas usuarias; flujo asegurado; nue-
vos servicios y mercados que atienden
la organizacién.

Ser la "materia prima" de los produc-
tos que ofrecen a los usuarios.

Proceso de transformacién.

En esta. etapa participan los tres profesionistas: pedagogo, administrador y-

psicélogo.

Proceso de Transformacién

iQué es?

¢Qué actividades lo
conforman?

iCémo se administra el
proceso?

Da entrada a...

La serie de actos que efectla un drea

especialzada de capacitacién para ge-

nerar los productos y programas deman

dados por los usuarios o sistema clien
te.

investigaci6n de necesidades de capa-
citacién, elaboracién del diagnéstico
de capacitacién, estructuracibn del -
plan y programa operativo de capacita
ci6én y adiestramiento; elaboracién -
presupuestal, ejecucién y seguimiento
a los planes y programas de capacita-
cibén; evaluaci6n y control de gestién;
medicién del impacto de la capacita--
cién impartida, el procesc de trabajo.

Con aseguramiento de sistemas operacio
nales; recursos: técnicos, administra

tivos, humanos,materiales y financie-

ros disponibles, con tecnologia ade--

cuada.

Productos y salidas.

En esta etapa participan activamente los tres profesionistas.



Productos y salidas

¢Qué son?

éCudles son?

éCémo se administran?

Da entrada a ...
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Son todos aquellos servicios y resul
tados que satisfacen las necesidades
espec{ficas del sistema cliente, cu-
briendo con esto, sus expectativas -
definidas y comunicadas.

Programas de capacitacion, que cubre

las necesidades establecidas en el -

diagn6stico; materiales didicticos, -
tecnologia didéctico pedagbgica.

Con indicadores o estindares estable-
cidos, con determinacién y anélisis -
de desviaciones.

Sistema cliente o receptor.

Es una etapa en donde el pedagogo tiene una participacién principal, mis que

el psic6logo o administrador.

Sistema Cliente o Receptor

iQué es?

iCudles son?

éQué funcibn tienen?

Todos aquellos factores o elementos =
que reciben los productos procesados-
y que satisfacen sus necesidades de -
capacitacidn, previamente planteadas.

Direccién General, personal de 1a ins
titucién, comisiones mixtas de capacz
tacion, etc.

Recibir los productos demandados que-
apoyen al cumplimiento de su misi6n y
objetivos encomendados, retroalimen--
tando los procesos que determinan me-
jorar los productos demandados.



Da entrads a ... Un proceso de retroal imentacifn que -
permita mejorar los insumos y a los -
procesos mismos.

Entran los tres profesionistas.

Como se pudo observar, los tres profesjonistas estdn en constante interaccifn
en las distintas etapas de los procesos? por lo cual no se puede separar uno

del otro, sino que estdn en constante actividad dentro del proceso de capaci

taci6n y a su vez se enriquece y complementa el trabajo .

*yer p8gina 40



LA INTERDISCIPLINARIEDAD
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5. GRUPO INTERDISCIPLINARIO

Al hablar de grupo interdisciplinario, primeramente vereomos lo que es -
grupo, cdmo se compone y se desarrolla el mismo; después se mencionari la in
tegraci6n del grupo dirigido hacia una actividad determinada (en este caso:-
la capacitacién, tema a tratar en el trabajo), que es el equipo de trabajo,-
su composicién e importancia, asf como las ventajas de trabajar en esta for-
ma y sus desventajas.

Posteriormente se tratard lo que es el concepto de interdisciplinariedad y -
daremos un concepto a nuestro entender del término, para complementar el te-
ma. Asimismo, se contemplard lo que es grupo interdisciplinario como tal, y-
paéar al papel del pedagogo en un grupo interdﬁsclpllnario en la capacita- -
cién.

5.1. LAS TEORIAS DE GRUPOS Y LA ORGANIZACION
concepto de grupo:

Al hablar del tema de grupos, es conveniente sefialar los diferentes pun-
tos de vista en cuanto a su definicifn. Asf Bodbeck nos dice:

“Grupo e$ una suma de individuos aislados, situados en ciertas rela-
ciones descriptivas (es decir, observables) entre s{. Desde luego, -
los tipos de relaciones ejemplificados dependerdn del tipo de grupo-
o lo determinarén, sea una familia, un auditorio, un comité, un sin-
dicato de trabajadores o una multitud" (44)

Smith (1945) define un grupo social como "una unidad que consiste en un
nimero plural de organismos (agentes) que tienen una percepcidn colecti-

" va de su unidad y que tiene el poder de actuar, 0 estdn actuando de un -
modo unitario hacia el ambiente” {45)

Lindgren (1372) por su parte considera "la construccién de un grupo cuan
do dqs 0 mds personas establecen cualquier clase de relaciones entre s{"
(46)

(k) Dindmica de Grupos. Carvright y lander. Ud. Trillas, México, 1970. pig. 60

(hs) Grupos Humanos. Sprott, W.K.S. Ed. Trillas, México, 1973. pig. 9
(46) Iatroduccidn a la Psicologis Social. Liadgren M.C. Ed. Diana, México, 1972, phg. 257
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E.H. Schein postula que "un grupo psicolégico es un cierto nimero de per
sonas que actdan reciprocamente entre sf, gque son consciente psicolégica
mente de ellos mismos y que persiven como un grupo" {47)

tewin define al grupo como "un todo dindmico basado mds bien en la inter
dependencia que en la similitud". (48)

Entre las -concepciones mds aceptadas se encuentra la de M. Serna {1972)
el cual considera al grupo, como: “"La reunién de dos o mds personas que
se congregan con un fin determinado, que tienen cohesi6n interna, que -
sus miembros se reconoccen entre sf y cuya organizacifn tiene una estruc
tura funcional que imprime a los integrantes del grupo, conductas simi-
lares -interinfluenciadas”. (49)

As{ podemos observar due por lo general, el concepto de grupo, se refie
re a la reunién de dos o ms individuos que interactdan entre sf con ob
jetivos y normas preestablecidas.

FORMACION DE_GRUPOS

tos grupos se forman para satisfacer necesidades biolégicas, sociales y
culturales, a través de las interacciones de los inviduos.

Fingerman (1971) considera que “los hombres que forman el grupo no son -
més que la materia de éste, pero el grupo por su parte modela y elabora
esa‘materia amorfa para darle consistencia y forma. Por lo tanto, a la -
comunidad grupal no se le puede ccnsiderar como una suma de individuos,-
sino como una totalidad, como una unidad integrada que da vida a cada -
uno de los miembros individuales. (50)

Homans afirma que los grupos se constituyen para cumplir un propdsito; -
"la gente no se limita a reunirse; se reune para un propésito determina-
do" (51)

Hollander nas dice que: "Los grupos existen fundamentalmente para ayudar-
a-los individuos a llegar.a metas, que de otro modo, serfan inalcanza- -

(47) Psicalogfa de 12 Orqanizacidn. Shain, E.H. 1975. £d. Amorrontd; Buenos Aires, 1975, pag. 9
(48) Din3nica de Grupos. Cartwright op. cit. pig. 60,

(49) Tntroduccion a la Psicolegia Soclal. iindgren Ob. Cit. p. 257,

(50) ToTden 257

(51) Ihiden 257
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bles. Representan una organizacibn de esfuerzos individuales que van més
allé dz la simple suma de diversos individuos". {52)

Los grupos se pueden formar como resultado de una atraccién recforoca o-
también porocausas accidentales o.fortuitas que van mas allad del control
de las personas que conforman el grupo.

Hollander sefiala también que “"sean cuales fueren los motivos por los que
1os individuos censtituven arvoos. dichos individuos asumen oroniedades-
oraanizacionales que crean ciertas relaciones, las cuales forman la es--
tructura grupal que a su vez gravita sobre la interaccién grupal" (53)

Otra de las razones por las cuales se forman grupos son:

a) Existe una retacion de dependencia del hombre con el grupo para lo- -
grar sus objetivos.

b) El orwpo proporciona seguridad y ayuda a sus miembros.

¢) Por medio del grupo se satisfacen necesidades de poder y liderazgo.

d) El éxito y prestigio del grupo, lo es para cada individuo en particu-
lar.

e) Satisfacer l1a necesidad de autocritica.

f) Por medic de la pertenencia al grupo se logra satisfacer necesidades-
sociales, como son, entre otras: reconocimiento, afiliaci6n, aprobacién,
y amistad.

Una de las condiciones principales para la formaci6n natural de un grupo
radica en que existe suficiente contacto para que sus integrantes lleguen
a conocerse.

A continuacibn presentamos otros factores que tienen influencia en el de
sempefio de un grupo:

{) Tamafio del grupo.

2} aglutinaniento o grado en que el grupo funciona como unidad.

. 3) Homogenidad de los miembros del grupo o sea factores tales como: la -
{52) Introduccion a 1a Psicolosia Soeiel. Lindgren pag. 257

(53) Principlos y Métodos de Psicologfa Social. Hollander [.H. Ed. Amorrontu, Buenos Aires, 1977
pag. 12




4)

5)

6)

7}
8)
9)

10)

11}

12)

13)
18)
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edad, sexo; antecedentes de trabajo y estudios.

Flexibilidad de las actividades del grupo, las cuales emplean proce
dimientos informales en lugar de los ya establecidos.

Estabilidad del grupo a los cambios que se efectGan dentro del mis-
mo en un tiempo determinado.

Permeabil idad del grupo: el grupo permite a sus miembros incorporar
se faciimente.

Polaridad del grupo: se refiere a la fijaci6n de metas.
Autonomfa de funcionamiento.

Intimidad de los miembros: conocimiento de la vida personal de to--
dos 1os miembros.

Control : Reglas que establece el grupo para el funcionamiento del -
mismo.

Participacién de los miembros: Tiempo y cooperaci6n que dedican los
miembros del grupo.

Potencia: es la Importancia que tiene el grupo para cada uno de sus
miembros.

Posicidn de los miembros con respecto a la jerarquifa.

Dependencia de los individuos con respecto al grupo.

CLASIFICACION DE UN GRUPO

Los grupos primarios se caracterizan por las relaciones interpersonales
cara a cara, espontanea, sus integrantes estdn unidos por lazos afecti-
“vos, los cuales influyen directamente en su comportamiento; es aquf don
de se forman los h&bitos y valores de hombre, como ejemplo tenemos a la
familia, grupos de amigos. grupo de compaiieros de trabajo, de juego, - |

etc.

Los grupos primarions, por lo general, son permanentes y tienen objeti--
vos propios. El establecimiento y regulacién de las relaciones de sus -
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miembros se dan en forma espontdnea. Todos sus integrantes se conocen -
¥y se relacionan entre sf. Cada uno cumple una labor y tiene una posi--
cién, pueden ser diferentes en cada uno de los grupos a los que perteng
cen.

Los grupos secundarios o formales son aquellos que se crean con el fin-
de cumplir clertos objetivos mas espec{ficos realizando tareas que a su
vez estdn claramente relacionadas con la misi6n total de la organizacién.
Existen de igual forma grupos formales permanentes y los temporales.

Los grupos formales se caracterizan porque se organizan, con un prop6si
to definido de alcanzar una meta y unos objetivos propios.

Dentro de los grupos secundarios, se forman, a su vez, grupos primarios,
los cuales constituyen el aspecto realmente humano de los grupos secun-
darios.

Hay motivos de desajuste entre los individuos y el grupo secundario - -
cuando no se toman en cuenta los siguientes factores:

1) Mantenimiento de una buena comunicaci6n del grupo.

2) Planteamiento de los problemas y sus respectivas soluciones.

3) Modificacién de actitudes, cuando éstas estén en desacuerdo con los
abjetivos del grupo.

4) Cooperacibn entre los.miembros del grupo.

PASOS EN LA INTEGRACION HUMANA EN LA INTEGRACION DE EQUIPOS DE TRABAJO

Pasos de entrada:

a) Determinar é! objetivo general de los duefics y accionistas o repre--
sentantes de un producto o servicio indicando claramente politicas-
a sequir y los resultados esperados a corto y largo plazo.

b) Determinar los objetivos generales de la gerencis, direccién y/o --



departamentos, especificando sus polfticas y resultados.

Pasos de adquisicién:

a) Dar a conocer a los empleados los objetivos.

b) - Sefialar las polfticas de operacién con respecto a su puesto y de- -
partamenta.

¢) Discusién de objetivos operativos y polfticas para cada uno de los-
encargados de llevarlas a cabo.

d) - Remodelaci6n de los objetivos operativos y polfiticas.

e) Elaboracién de los procedimientos de ejecucidn que corresponden a -
cada unidad operativa.

f) Discusi6n de los procedimientos de ejecucién con los responsables.
g) Remodelacion de los procedimientos de ejecucién.

h). Evaluar los procedimientos y objetivos, elaborando instrumentos de
control.

{) Comln acuerdo para con los sistemas de evaluacién.

j) Disefio de programas para la entrega de premios de acuerdo con los -
empleados.

_ Pasos de ejecucitn:

a) ldeniificaciOn del repertorio conductual indispensable para la eje-
cucibn de las tareas de cada empleado.

b) Sedalar las conductas ausentes.

Pasos de evaluacién:

a) Observaci6n de laejecucién previa para llevar a cabo la verificaci6n
de los repertorios.

b) - Evaluaci6n de los objetivos logrados.

“¢) Aplicaci6n del procedimiento acordado para administrar consecuen- -
cias.
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d) Correccitn del sistema haciendo )as modificaciones pertinentes.

Consideramos que con estos pasos nos ayudan a integrar "equipos" de -
trabajo, a implementar programas de cambio y a identificar las interac
ciones humanas.

5.2. EQUIPO DE TRABAJQ

E} grupo se reune por alguna caracter{stica en comin, integrados por -~
una meta en comin, que son cualidades que definen su naturaleza, comuni
cacibn, estructura, cohesi6n, normas y metas.

E] grupo de trabajo se instituye orgdnicamente para alcanzar metas defj
nidas y el éxito o eficacia es producto del grupo.

El grupo como unidad debe:

- Tener sfempre en mente que el unir esfuerzos y tareas para el logro
de metas que en comin y por conceso fueron elegidas.

- Tener conciencia de la individualidad de los miembros y maduracién-
personal, para que se logre el crecimiento y madurez del grupo.

- 'Debe organizar labores especificas a cada miembro de tal forma, de-
que en conjunto Ileve el equipo al logro de las metas.

- Aceptacién de opinfones y convencimiento de cada mierbro y hayar la
soluc{én que satisfaga al grupo para el cumplimiento de sus objeti-
VoS,

- Motivar a cada miembro a participar, resolviendo la actividad asig-
nada para satisfacer sus necesidades segun su escala de valores y -
al grupo en general, ya que con su actividad alcanzard sus metas --
grupales.

En torno a la accidér del grupo se pueden considerar algunos principios-
que actGan directamente en el desarrolic del mismo:

a) Ambiente fisico
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b} Liderazgo

¢} Formulacién de Objetivas
d) Flexibilidad

e) Comunicaci6n

£} Comprensibn del proceso
g} Evaluacién continua

Ventajas y limitaciones

Encontramos 1as Siguientes limitaciones de trabajo en grupo:

1)
2)

3)

4}

5}

Dificultad en llegar a una decisi6n por parte del grupo.

Las normas a aplicarse a un grupo pequedto no resultan a veces ade--
cuadas para otros de diferente dimensién.

Sin una adeucada direccifn, el grupo puede influir tantoc en el in--
dividuo que }leguen a presionarle 'sintiendo conformisme bajando su
cantidad y calidad de actividades.

puede perderse emotividad en las tareas del grupo, sentimientos y -
actitudes, por lo que se dete motivar para cumplir el objetivo fi--
nal.

Al reunirse los miembros de un grupo puede ser que contribuyan a -
que no se establezcan sistemas, ya que en ocasiones se pierde tiem-
po en reuniones de grupo para el resultado gue se obtiene de ellas,
perdiendo el objetivo final,

Dentro de las ventajas que tenemos estén:

1)

2)

3)

4)

El entusiasmo y dinamismo para realtzar un trabajo se contagia fé-
cil y rdpidamente a todos los miembros.

La constante participacitn de los miembros en discustones y decisio
nes del grupo les va dando a cada uno de ellos seguridad para hacer
lo independientemente.

Adquirir m8s seguridad en ellos mismos,siendo capaces de alcanzar -
metas grupales, satisfaciendo el ego propio,

el trabajo en grupo logra en forma positiva aprovechar el tiempo -



.,y
sin repetir actividades, sino trabajar ungs con otros en un mfnimo-
de tiempo y un méximo de rendimiento.

4) Para la soluci6n de problemas, cuando se trata de un equipo, las -
vivencias de los miembros servirdn como experiencias o posibles so-
luciones y habrd mayor cantidad de fdeas bien manejadas.

Encontramos que dentro del grupo pueden existir tres tipos de papeles -
que se desempefian:

1} Encaminados a faciliftar la tarea del grupo en la obtencidn de las -
metas.

2) Mantener la organizacién dentro del mismo,reforzdndclo y reguléndolo.

3) Satisfaccién de sus necesidades personales, sin que tenga nada que-

ver con el grupo, ¥y que frenan o disminuyen 1a accién del grupo.

Otro punto importante 2 tratar es el de los diferentes roles que asu- -
men los miembros del grupo:

A) Iniclador: Aporta nuevas ideas, sugiere soluciones, nuevos procedimien-
tos, reorganizacion.

B) Investigador: Busca {nformacién, aclaracién de situaciones.

C)Mediador: Actitudes amistosas y de solidaridad con los miembros del gru
po.

D) Coordinador: Es quien integra,recopila y coordina actividades asignadas
al grupo.

E) Agresor: Que constantemente hace gue exista violencia en la actividad -
del gurpo.

F) Juguetén: Que se pasa distrayendo la sesi6n.

G) Dominador: Quiere atraer 1a atencifn de todos y domin&r en lo que se -
realiza,

El grupo de trabajo se reune para realizar una actividad en comdn, es -
por ello que se hace importante conocer como se desenvuelve este en su
proceso para-entender el funcionamiento del mismo.
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5.3. INTERDISCIPLINARIEDAD

Para poder hablar de interdisciplinariedad es necesario cofcebir primero
1o que entendemos por disciplina. Una vez teniendo claro este concepto-
podremos ver lo que se entiende por interdisciplinariedad y aclarar que
funciones tlene ésta, asf como sus ventajas y desventajas que pueden te
ner tanto en su aspecto tedrico como préctico.

Nos encontramos que Marc Belth define a la disciplina como "el uso de -
modelos o serie de esquemas distintivos para expresar e interpretar su-
cesos de la naturaleza y de las experiencias humanas.. lo comGn en to--
das las disciplinas son los modelos mediante los cuales los materiales-
del mundo se ven transformados en la materia que lleva en sf el signifl
cado de las creaclones e investigaciones del hombre" (54)

para Belth la disciplina serd modelos que tratan de entender todo aque-
1lo que sucede en la naturaleza y experiencias humanas y dar una expli-
cacién de ello. Asf pues, para el autor es una serie de conocimientos -
que nos llevardn a modelos 0 esquemas que ayudan a conocer al hombre a-
través de investigaciones de éste asf como de l1a naturaleza.

Por otro lado Berger maneja "e: concepto de disciplina como "un conjun
to especifico de conocimientos susceptibles de ser enseflados, y que tie
nen sus propios antecedentes en cuanto a educacion, formacién, procedi-
mientos, métodos y éreas de contenido" (55}

En un diccionario de Ciencias de la Educacién se maneja este concepto -
como "rama del saber que abarca el conjunto de conocimientos de un dmbj
to espec{fico, agrupados de modo sistemdtico" (56)

Podemos observar que en cada uno de los conceptos mencionados se maneja
el término conocimientos de un drea determinada. Asi pues, tenemos que

disciplina es una serie de conocimientos en relacibn a un drea especffi
ca o &mbito, los cuales tratan de dar una explicacién de los fenémenos-
de la naturaleza y del] ser humano, en cuanto a causa-efecto, reacciones,

(543La Educacion como Discipling Cientffica. Marc Belth. £d. Atsneo, Argentina, 1971. pig. 5

(55) Interd¥scipllnariedad: problemas ds la enseftanza y de la Investigacifn en las Universidades
Bargar Guyetal. [d. ANUIES, Maxica, 1979, pag. &

(56} Diccionario do Clenclas de 1a [ducacidn. €d. Santillana, México, 1983. Tomo 1. pig. 420
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y explicacién o interpretaci6n de éstos.

En cuanto a la distincién que existe en cada una de la disciplinas, --
Belth (57) maneja cuatro puntos esenciales:

1. Nivel de Abstraccién: Manera en que la disciplina separa la natura-
leza o esencia de lo estudiado respecto de los caracteres que lo-
individualizan dentro de su especie.

2. Los modelos de pensamiento que caracterizan: Estos modelos se refie
ren al modo de razonamiento de la disciplina. Estos pueden ser:

+ Matemitico: Conclusiones de axiomas {principios o proposicién tan
clara oe vidente, que no necesita demostracién}.

* Clentifico: Se caracteriza por formulacién de juiclos y sobre to-
todo realizar predicciones del mundo.

* Filos6fico: Pensamiento deductivo y su interés radica en "compren
der... los significados y compromisos que contienen -
los enunciados o juicios” (58)

Cada uno de este tipo de pensamiento o razonamiento se diferencia en re
lacién a los datos y conclusiones a los que llegan. '

3. Objetivos que persiguen: Se refiere a la meta a la que se quiere -
1legar. Teniendo esto, vemos que la diferencia en cada disciplina,-
aunque analicen un mismo problema serd diferente el objetivo de su-
investigaicén, esto trae como consecuencia que a las conclusiones-
a las que se llegan serén diferentes, éstas estardn de acuerdo a lo
que se busque, es decir, al enfoque de la disciplina utilizada,

4. Manifestaciones morales: Esto corresponde a la formaci6n o mas bien
al tipo de disciplina que esté trabajando se le dard el enfoque de
un determinado hecho para el cumplimiento de una meta.

(57) La Educacidn como Oisciplina Cientifica. Belth Marc. Ob. Cit. pig. S
(58) Thidem. pag. 6
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As{ pues, si nos basamos en este autor tenemos en que a diferencia en--
tre una y otra disciplina serd:

- Nivel de abstraccion
- Modos de razonamiento
- Objetivos

- Tipos y manifestaclones de normas orales por las cuales son limi-
tadas y evaluadas.

Si disciplina la hemos visto . como:

Serie de conocimientos en relacidén a un &rea espec{fica o &mbito, -
los cuales tratan de dar una explicacién de los fentmenos de la na-
turaleza y del ser humano, para interpetaci6n de éstos.

Serfa sencillo ver la Interdisciplinariedad como 1a reunién de distin-
tas disciplinas para el estudio de un mismo hecho o fenémeno. Sin em--

barge, no es tan sencillo definirla asf, ya que tendrfamos que ver cual
es la relacién que existe en cada una de estas disciplinas, cual serfa-
el objeto de esta reunién y cuales serfan los problemas que traerfa con
esto.

Berger concibe a la interdisciplinariedad como la "yuxtaposicién de dis-
ciplinas que suponen mis o menos relacionadas" (59)

Para Berger no es sino la unién de dos o més disciplinas que de alguna-
forma pueden estar relacionadas entre si.

No obstante, consideramos que .gl cohcepto ) del diccionario de educacibn
es mds completa, en donde se maneja ya un objetivo de ésta:

"Una de las modalidades de la relacion cientifica entre las
clencias o disciplinas, de suerte que en todas ellas se -
promuevan cambios, incluso mutua de conceptos, redefinicio
nes, etc., que pueden incidir desde el plano término-16gico
a la elaboracién de una nuestra estructura epistemolégica.

(59) Ob. Cit, pég. b



Generalmente la Interd{sciplinariedad surge de la conve-
niencia de distintas disciplinas en un objeto o problema
de conocimento. Estas disciplinas, afectadas por las re-
laciones miltiples y convergentes que se suscitan, se -
ven obligadas a reevalorar sus principios constructos...(60)

As{ pues, tenemos que la interdisciplinariedad se realiza por convenien-
cfa de las mismas disciplinas para el estudio de un problema “X", estas

disciplinas tienen una relacién palpable en cuanto a dicho problema, ca-
da una de las disciplinas afectars a la otra, trayendo como consecuen--

cia la necesidad de retomar los puntos de vista de cada una para tener-

mejores resultados en la {nvestigacién o en el trabajo.

De tal forma que cocebimos a la interdisciplinariedad como:

La reunién de dos o mds disciplinas relaclonadas entre sf, para es-
tudiar un fendmeno o problema “X", desde su punto de vista, pero --
retomande las aportaciones de las demds discipiinas, con el objeti-
vo de que los resultados sean m&s enriquecedores y se retomen las -
mds valiosas aportaciones de otras disclplinas, para llegar a una -
conclusién del problema, y no dejar de lado puntos de otras disci--
plinas que pueden ser fundamentales en la interpretacidn del fend-

meno.

Es decir, serd la posibilidad de enriquecer nuestro trabajo con la cola-
boracién de otras disciplinas, fundamentales y que tendr§ como objetivo
una efectiva capacitaci6n del problema en todas sus dimens{ones y en to-
dos sus aspectos.

5.4. GRUPO INTERDISCIPLINARIO
Por lo tanto conceptualizamos ol -GRUPO INTERDISCIPLINARIO como:

Grupo de especialistas en diversas disciplinas, que tratan

{60) Dicclonario de tiencias de la Educacidn. Ed. Santillans ,México, 1983. Tomo IT. pég. 819,
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de integrar sus aportaciones en relaci6n 3 un objeto en -
comin, o resolucién de un problema, propuesta, etc., en ba-
se a una meta en comln.

Tenemos entonces que dentro del grupo interdisciplinario de la capa-
citacion, tanto el psicélogo, el administrador y el pedagogo, verén
el problema de acurdo a su formacién, sin embargo se tratard de lle-
gar a una conclusibn conjunta, rescatando las aportaciones de cada -
uno de ellos, ya que todas ellas ser&n muy valiosas para el desem-

pefio del trabajo. Es por esta razbn que consideramos que en cada una
de las etapas de estos especialistas en la materia, sea el coordina-
dor uno de éllos de acurdo a su disciplina y en su momento conforme
a las decisones a tomar, para llegar al cumplimiento del objetivo.

En cuanto al trabajo en si de la capacitaci6n, cada especialista se en-

cargard de trabajar en los aspectos de su materia, pero también, los de-
mds aportardn ideas para hacer un buen trabajo por equipo, Siendo este -
el principal objetivo del grupo. Sin embargo, esto no debe ser entendido
como la llamada invasion de carrera la cual es que un profesionista rea-
lice 1a actividad de otro sin que sea su especialidad. Simplemente lo -
que se busca es que sea el trabajo mds enriquecedor con las aportacio--

nes de los diversos especialistas en su ramo siempre con mismo objetivo.

Esto lo esquematizamos de la siguiente manera, en donde se han puesto al
gunas de las actividades que podrfa realizar los profesionistas antes -
mencionados en la capacitacion:



GRUPG INTERDISCIPLINARIO

ADMINISTRADOR PSICOLOGO

(Problemas humanos, condiciones (Psicologfa industrial, fendmenos
de productividad, satisfaccion == de liderazgo, motivacién de los -
de personal, etc.) trabajadores, etc.)

CAPACITACION

CAPACITACION

CAPACITACION

PEDAGOGO

(Condiciones educativas de la
capacitacién, programas, méto
~dos de instruccién, etc.)
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5.5. PROBLEMAS QUE PUEDE PRESENTAR EL GRUPO INTERDISCIPLINARIO

Un inventario del factor humano en la capacitacién serfa incompleto si -
no se considerara una clircunstancia que la observacién releva: la exis-
tencia de miltiples grupos humanos en la empresa.

La modalidad con la que se presenta y opera el elemento humano en la em-
presa, es precisamente el grupo o conjunto de grupos de trabajo para lo-
grar un objetivo com@n.

Este hecho aparentemente circunstancial y secundarfo, ha adquirido tal -
importancia en la actualidad que plantea nuevos problemas y ofrece nue--
vas perspectivas para el tratamientc del factor humano tanto en teorfa -
como en prictica.

_La simple observaci6n es suficiente para constatar que en la empresa la-
mayorfa de los grupos humanos no son planteados por el individuo aisla-
do. Precisamente en el momento de que varios individuos se agrupan co--
mienzan a surgir mGltiples problemas y se produce una variedad de fendme
nos gque demandan atencién al querer formar un grupo interdisciplinarfo.

Conflictos

- Comunicacién

- Influencia

- Liderazgo

- Control

- Delimitaci6n de responsabilidades
- Coordinaciotn, etc.

Son fenémenos y necesidades directamente resultantes de la exigencia del
grupo, las peculiaridades y modalidades de comportamiento humano ocasio-
nadas por la situaci6n del grupo transcienden los hechos que revelan la-
observacion por la que se requiere un estudio e investigaci6n.

A continuacion se presenta un andlisis de la relaci6n-individuo, con el-
fin, de poder apreciar m4s claramente la diferenciaci6n grupo-individuo.
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Si se analiza el factor humano en el grupo interdisciplinario, es posi-
ble apreciar una variedad de cualidades, defectos, condiciones, situa--
ciones y actividades humanas que se agrupan en relaci6n dindmica influ-
ye positiva o negativamente en el grupo interdisciplinario para la capa
citaci6n.

Esqueméticamente los elementos del factor humano, as{ como su relacién-
entre ellos, y en consecuencia con la capacitaci6n puede representarse-
de la siguiente manera:

ELEMENTOS DEL FACTOR HUMANG EN EL
GRUPO INTERDISCIPLINARIO

/ Capacidades |\«
Actuacién \\ :
Aptitudes l I Pl lProductlvldad’
. lmoranian] /

Actitudes

a) Aptitudes: Son los potenciales humanos de facultades fi{sicas o menta
les, conocimientos técnicos, habilidades, experiencias y formacitn -
personal (disciplina: puede ser pedagogo, psicéiogo o administrador)
para desarrollar las actividades necesarias para alcanzar los objetf
vos del grupo interdisciplinario.

b} Capacidades: Representan los potenciales humanos ya realizados y afir-
mados a través de la experiencia o préctica con la que cuenta el gru-
po interdisciplinario para llevar a cabo su acto.

.-
c) Actitudes: Constituye el potencial de actitudes sociales que es pues
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to en juego conforme a la percepcidn que sostiene de la realidad so-
cial y que determina 1la forma habitual de reaccionar ante ella.

d

-~

Actuaci6n: Es el resultado de la aplicacién de las capacitades huma-
nas al medio exterior con el fin de transformarlo y asf alcanzar los
objetivos del grupo interdisciplinario, siendo el objetivc comln pa-
ra cada disciplina.

e

Comportamiento: Es el resultante de las actividades humanas asumidas
en el grupo interdisciplinario y que afectando su realidad social de-
termina la productividad que éste alcance.

f

—

Productividad: Conjuntando cada uno de estos elementos de una manera
6ptima, se tendrd como resultado un grupo interdisciplinario acopla-
do y que traerd como consecuencia una capacitacién para la empresa y
para el trabajador al que va dirigido con gran éxito.

£stos son los elementos que intervienen en un grupo interdisciplinario,
sin embargo, existen problemas para poder integrar distintas discipli--
nas, como distintos enfoques a un mismo problema, y no sélo eso; al es-
tar trabajando en un grupo, surgen una pregunta:

Hasta qué punto el hecho de formar parte de un grupo puede influir
en el comportamiento del individuo.

Uno de los primeros experimentos que pusieron de manifiesto la influen-
cia-de LOS OTROS en la conducta del individuo fue -realizado en 1920, --
F.H. Allport (61), este autor afirmb que aquello que influye en el com-
portamiento, es el compromiso social,

En un experimento observé el agrado y desgrado que puede haber en un gru
po, afectando esto en el desempeiio de éste.

A Continuaci6n se muestra un sociograma que representa las pautas de - -
agrado y desagrado en un grupo, las flechas indican la direccidn de elec
ci6bn. A es més popular, C es desagradable, D y F estdn aislados y no -
han sido elegidos no rechazados por el resto.

(61) Psicologfs Social. Arnoldo Rodriguez. £d. Trillas, México,1982. pig. 4t
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Agradable
....... --- Desagradable

Con esto podemos ver, que lamentablemente, las personas no siempre son
capaces de mantener una relaciones saludables* con los otros y de esta
manera expresan rechazo y hostilidad, dando como resultado que dichas
personas desarrollen los llamados mecanismos de defensa, que son meca-
nismos psicoldgicos de que dispone el hombre para minimizar su angustia,
originados por los conflictos interiores. Existen varios mecanismos de
defensa que como ejemplo tenemos la proyeccibn ( ver en otros errores
de uno mismo } y la fantasfa. Si alguien del grupo interdisciplinario
oyen que critican su trabajo, puede replicar que quien no sabe lo que
habla; en consecuencia su crftica no debe ser tomado en serio y no le
afecta. este es un simple ejemplo de como puede ser una relacién difi-
cil, utilizando para evitar la realidad un mecanismos de defensa.

As{ pues, dentro del grupo interdisciplinario puede haber diferencias -
que provocan un malestar en sus integrantes teniendo como fin un resul-
tado desfavorable. As! mismo, existen diferencias entre los puntos de -
vista como de interpretar, un mismo problema debido a que cada discipli

* Como dijera Freud.
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na tiene un enfoque diferente, trayendo con esto la dificultad de acep
tar las aportaciones de otros y llegar a un acuerdo.

Es muy diffcil saber escuchar y aceptar a personas de otras disciplanas,
generalmente se trata de que sea nuestro punto de vista el que sea toma
do, si esto sucede con un grupo de la misma carrera y formacibn, serd
mds diffcil lograrlo con la multidisciplinariedad.

Para una mayor claridad de las ventajas y desventajas que puede traer
un grupo interdisciplinario en la capacitacibn, a continuacién presen-
tamos un cuadro ilustrativo de éstas:

VENTAJAS:

Enriquece el trabajo

Se ve e] problema desde -
diferentes puntos de vista

Llega a ser mds productivo
e} contar c?n otras p?rspec-
tivas del mismo probelma

AA tener un objetivo en co-
man trae,comg Consecuencia
un trabajo mas rico.

Da confianza e] saber que
ontamos con oiros especia-
istas y a la vez con un -

apoyo

Se toma en cuenta los puntos

de vista de cada uno de los

miembros

DESVENTAJAS:

Pueden presentarse barreras en
algqunos de sus integrantes pro-
vocando yna obstruccibn en el -
trabajo { conflicto

No quiere aceptar la opinidn de
los gtrsxs especialistas { comun{-
cacibn

A!gunas veces es mds dificil el
saber escuchar y aceptar a las -
personas de otras disciplinas

Se necesita tener la preparacién
adecuad? para tener un buen desen
pefio del grupo -

Puede traer inquietud el saber -
?ue trabajamos con otros especia-
istas,qug saben del tema es-

ponsabilidad y coordinacién

Mucha gente cag er}oel hecho d% ;
imponer su criteri no acepta

elgde o; demgs f Xn¥luenc£apy 1i
derazgo

No obstante, no queremos decir que es imposible, lo que intentamos es -
mencionar algunos de los problemas que puede traer el trabajo en un gru-
po interdisciplinario. Més se necesita tener la preparacién adecuada -

para tener buen desempefic en el grupo {as§ como en el trabajo).
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5.6. EL PEDAGOGO EN EL GRUPO INTERDISCIPLINARIO

Como observamos en las 1{neas anteriores, el pedagogo con los otros pro-
feisonlstas forman el grupo interdisciplinario para hacer de un conoci--
miento 1o mds completo desde varios puntos de vista y asf{ tenga una - -
utiiidad mayor y enriquecedora para todos los seres humanos.

La actividad del pedagogo dentro de la capacitaci6n es amplia, aunque -
el no trabaja directamente en todoel proceso, si en gran parte de esta-
rama, ya que la capacitaci6n es un proceso de enseitanza-aprendizaje den-
tro de lo que es la educacién informal, como ya lo mencionamos en capi-
tulos anteriores, lo cual va ligada al &rea manejada por este profesio-
nista.

Dentro de las actividades desempefiadas por el pedagogo en la capacita--
cién, tenemos:

a) Detecclén de necesidades de capacitaci6n: En el establecimiento de la
misma neces{dad para el desempefio correcto de-un determinado puesto

y tipo de trabajador, para realizar el tipo de aprendizaje a impar--

tir.

b) Elaboraci6n de objetivos: Que corresponde a la realizacifn de los --
mismos, con el fin del cumplimiento de metas a largo o corto plazo -

de una empresa.

-~

c) Elaboracién de planes y programas: Estos se elaboran conforme a los
datos obtenidos por el D.N.C., que marcan la estructuracién de un -
plan adecuado en cuestibn de contenidos para impartir tal o cual cur-
$0.

Entrenamfento de instructores: E1 formar instructores, los cuales --
reciben una capacitaci6n tanto psico{églca. como los medios para lle
var a cabo el proceso enseflanza-aprendizaic.

d

-~



e)

f

—

g)
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La Ejecucién: Que es la puesta en marcha del proceso, en donde cobran

vida los planes establecidos y dentro lleva los sigulentes elementos:

* Materiales y apoyos de Instrucci6n: Esto corresponde a todo aquel -
material de apoyo que se utiliza para la instrucci6n como son el -
visual, filmico y el didéctico para el mejor aprendizaje.

* Contracidn de servicios: Esto es referido a los servicios externos
como instructores, instituciones capacitadoras, locales, material-
filmico para validar la calidad de lo planeado.

* Coordinacidn de eventos: Que va desde los preparétivos previos son
el instructor, reprogramacidn, materiales, diplomas, hasta asisteg
cia de servicios.

Evaluacién: Que es la comprobaciéh de lo alcanzado de lo que se pla-
ned, para que de esta manera se tomen medidas correctivas y se mejo-
re el proceso mismo.

Seguimiento: Que corresponde a que en el momento en que el curso de-
instruccién termina, dentro del trabajo los conocimientos adquiridos
son aplicados y se presenté las nuevas habilidades, conocimientos y-
y actitudes durante el cursa.

Es por ello, que dentro de la capacitacién trabajaré el pedagogo, psicod
loge y administrador, ya que estos cuentan con la formacibn y conocimi:
entos idbneos para ésta. Esto con el fin de que dentro del grupo inter-
disciplinario se complementen los conocimientos y se vea un mismo pro-
blema desde perspectivas diferentes y como consecuencia que el trabajo
sea mds rico y mejor.



PROPUESTA
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PROPUESTA

Ya que uno de nuestros objetivos es dar a conocer una nueva forma de tra
bajo en capacitaci6én, asf como una propuesta de ésta, se realiz6 una in-
vestigaci6n de campo para conocer quiénes estdn trabajando en capacita--
cibn en México, tanto en empresas guebranamentales como privadas, esto -
con el fin de ver los dos panoramas y conocer sus diferencias esenciales.

Dichas empresas investigadas fueron escoagidas al azar, siendo las sigui-
entes:

GUBERNAMENTALES PRIVADAS
- Secretarfa de Turismo - Televisa
- Banamex - Aseguradora Hidalgo
- Comermex - Procter and Gamble
- 1.M.5.S. - Implementos y servicios

electrénicos S.A.de C.V.

Para llevar a cabo esta investigacibn. se aplico un cuetionario ( ver pi

gina 131), que se distribuyo a las personas que trabajan en el departamen
to de capacitaci6n y desarrollo ( en algunos adiestramiento ) de la empre
sa, teniendo como objetivo: conocer qué profesionistas trabajan en el de-
partamenmto, sI conocen lo qué es el grupo interdisciplinario, qué activi
dades realizan cada uno de ellos y s{ se maneja la interdisciplinariedad

en su drea,

En la investigacién de campo que se realiz6, se obtubieron los siguientes
resultados, que consideramos son importantes mencionarlos como referencia
para nuestra propuesta:

Se observé que la participaci6n del pedagogo tanto en instituciones pri-
vadas como gubernamentales es minima en lagunos casos y nula en otros.
El psic6logo es un profesionista que trabaja en todas las empresas, des
pues el administrador, que trabaja con mds frecuencia y por Gltimo --
otos profesionistas como: Lic, en turismo, trabajo social, disedador, -
contadores e ingenieros { diferentes especialidades ),
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No existe el manejo de grupo interdisciplinario, pues al desconocer los
campos de accidn de los profesionistas y sus disciplinas, contratan gen-
te especialista en una carrera y con un perfil determinado, que segln -
algunos criterios ( empresa ) son los adecuados para el desempefio del -
trabajo, y con esto no existe un verdadero grupo Interdisciplianric, si-
no muitidisciplianrio o unidisciplinario.

Sin embargo, en las empresas visitadas, el personal con su diferente --
formacién académica ( a nivel profesional ) que trabaja en capacitacitn,
considera que existen ventajas y desventajas del trabajo en un grupo --
interdisciplinario, entre las cuales tenemos:

* Que el trbajo en grupo es mis enriquecedor y por lo tanto mis produc-
tivo, dando posibles soluciones a los diferentes probelmas que se van
presnetando, sobre los distintos enfoques, para llegar a un acuerdo -
dando solucién a cada problemdtica.

As{ mismo, las desventajas mis relevantes que aportaron fueron:

* Las diferencias individuales que crean conflictos llevando a desacuer
dos y no a soluciones { al trtar de toamr posiciones ). Todo enfocado
a la formaci6n de los profesionistas.

* Otra es la comunicacién que debe existir entre los individuos del gru-

po, que por lo regular es deficiente.

Esta es una pequefa resefa de los resultados obtenidos en la investiga-
cibn de campo en los departamentos de capacitacin en las empresas visi«
tadas.

A continuaci6n se presentan los resultados obtenidos:
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MANEJO DE GRUPO INTERDISCIPLINARIO

EMPRESAS GUBERNAMENTALES

SECRETARIA DE TURISMO
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EMPRESAS PRIVADAS

PRINCIPALES VENTAJAS Y DESVENTAJAS QUE MANEJARON
LOS DIFERENTES PROFESIONISTAS

VENTAJAS

Es mids enriquecedor

Se dan diferentes enfoques
Se aprende de los demds
Division de la problemdtica
y soluciones

Intercambio de experiencias
Se dan varias alternativas

EMPRESAS GUBERNAMENTALES

VENTAJAS
Dos cabezas piensan mejor que una

Se piensa mejor entre muchos
Se trabaja mis y mejor
Se cumplen mejor los objetivos

Rigen los intereses propios del
grupo

Mis enriquecedor

Mayor campo de accién

0

1

DESVENTAJAS

Se cae en vicios

Se es unilateral

No se sabe escuchar
Diferencias individuales

Errores de comunicacién

No se logra un concenso en la
mayoria de las veces

DESVENTAJAS

Se crean conflictos creyendo que
es mejor la disciplina de uno

- Conflicto a la hora de decidir

[N}

E I |

Se dan problemas de comunicaci6n
La mayor{a de las veces no hya
coordinacién

Diversidad de intereses

Ninguna

Mayor trabajo
Pocos resultados
Pérdida de tiempo

aTL""



RESULTADO DE LA ACTIVIDAD DE LOS DIFERENTES PROFESIONISTAS

EMPRESAS GUBERNAMENTALES

DIAGNOSTICO DE NECESIDADES
ELABORACION DE OBJETIVOS
PROGRAMA

INSTRUMENTACION

EVALUACION

SEGUIMIENTO

EMPRESAS PRIVADAS

DIAGNOSTICO DE NECESIDADES
ELABORACION DE OBJETIVOS
PROGRAMA

INSTRUMENTACTON

EVALUACION

SEGUIMIENTO

EN EL PROCESO DE CAPACITACION

( NO. PERSOMAS )
A B
PEDAGOGO PSECOLOGE
5 16
10 16
10 12
" 12
10 13
5 12
6 19
7 17
9 18
7 19
7 15
5 17

c
ADMINISTRADOR

19
13
13

6
14
20

D
OTROS

2
2
2

N A aoewm o~

FAS
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Ya dentro del proceso de capacitacién, la actividad que desempefian los
diferentes profesionistas es diversa, y en la investigacién obtuvimos
los siguientes resultados:

En las empresas gubernamentales dentro de la fase del D.N.C. encon-
tramos que el administrador es el que mé&s participa, el psic6logo
en segundo lugar y en ocasiones el pedagogo u otro profesionista.

En la seguda fase de elaboracién de objetives el psicblogo es el
principal, sequndo el adminsitrador y el pedagogo tiene una activi-
dad mds frecuente.

'

£n el programa de capacitacién, los profesionistas trabajan acorde
3 la prioridad.

Ya en el proceso el pedagogo y el psic6logo tienen una participa--
--ci6n m&s activa, aptes que el administrador

La evaluacién y seguimiento, lo maneja el administrador principal-
mente, tomando poca participaci6n el psicélogo y pedagogo.

En las empresas privadas, tenemos que dentro del proceso en las fa-
ses de DNC, planeaclfn de la capacitaci6n, elaboracién de los obje-
tivosvy programa de capacitacién, el psic6logo es el que tiene mis
participacién, mientras que en la evaluacién y seguimiento el admi
nistrador es_el respansable.

v

El pedagogo dentro de estas instituciones tiene poca participacifn y
donde se le considera que puede intervenir activamente es en el progra
ma de capacitacifn.

Asi vemos que el pedagogo dentro de las instituciones investigadas -
tiene poco campo de accién por el desconocimiento de su formacién aca
démica.

Tomando como base lo antes mencionado, las alternativas que nosotras
proponemos son las siguientes:

1.~ El realizar un plan estructurado, que contenga los perfiles id6-
neos de los profesionistas a trabajar efectivamente conforme a su -
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formaci6n académica dentro del drea de capacitacion.
Es importante que en las &reas de capaclitacién cuenten con los perfi-
les de los profesionistas que deben trabajar en el 4rea, pues de acuer
do a su formaci6n desempedarfan sus actividades efectivamente, trayen
do con esta el mejor funcionamiento del departamento de capacitacién
2l momento de trabajar en grupo, con las personas y disciplinas ade--
cuadas.

2.- Contar con un grupo de traxajc bien organizado, entendiendo con es
to que el grupo debe contener los sigueintes elementos:

- Objetivo.- tener claro éste, ya que indicard a donde se desea
1legar, de acuerdo a las necesidades de capacita--
cibn en la empresa.

- Flexibilidad.- cada uno de los miembros se ira adptando a los
requerimientos que se presenten, evitando asi su -
rigidez.

- Liderazgo distribuido.- la conduccién del grupo deberd estar
distribuida, ya que as!, cada miembro participa en
ella.

- Concenso.- Deberd existir un criterio abierto y escuchar las -

opiniones de los demds, para evitar distanciamientos
y lograr una unificaci6n de criterios, retomando la
aportacién de cada uno de ellos.

- Evaluaci6n continua.- &sta deberd ser cosntante, para comprobar
si los objetivos han sido alcanzados y sobre todo si

éstos van de acuerdo a las necesidades.

3.- Formar un grupo interdisciplinario para el dsempefio de las activi
dades en capacitacién.

Para trabajar en un grupo interdisciplinario en un probléma en especf
fico, se toma primero el problema a resolver ( en este caso es traba-
jar como grupo interdisciplinario en capacitacion ), posteriormente -
sabar qué profesionistas con determinada formaci6n ( pedagogo,psic6lo
go y administrador )} van a trabajar en el drea, de ahf se parte a la
estructura ya como grupo interdisciplinario adecuado a resolver un --
problema o mas bien, a wradxijar en un departamento de capacitacién de-
sempefiando las actividades entrelazadas conforme a su disciplina.
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4.- Contar con los profesionistas como el administrador, psic6logo y
pedagogo bdsicamente en el departamento de capacitacién; por ser pro-
fesionistas que cuentan con una formaci6n académica acorde al &rea.
£n el departamento de capacitacién, por las caracteristicas propias -
de la actividad que se desampeiia, debe contar con ciertos profesionis
tas para poder trabajar adecuadamente, por lo que se deberfa manejar
as{:

Pedagogo -------- proceso ensefanza-aprendizaje,
que es la capacitacién

Psicblogo ==-=-w- la conducta del hombre en torno
al proceso de capacitacién

Administrador---- La planeacibn y administracib6n
de 105 recursos humanos.

5.- El que cada profesionista cuente con una preparacién adecuada pa-
ra el desempefio de su trabajo. Se debe contar con una preparaci6n aca
démica, para que de esta manera se cuente con las herramientas funda-
mentales para desarrollar su actividad adecuadamente.

6.- Que cada profesionista trabaje en el drea, de acuerdo a la especi
ficidad de su profesi6n para que cumpla mejor la terea que le corres-
pdnde y haya beneficios para el grupo interdiscipiinario .

7.~ La existencia del personal necesario, para el cumplimiento de las
tareas, . Es de vital importancia que dentro de la estructura de un de
partamento de capacitacién a parte del personal id6neo para el desen-
pefio de las funciones. el nlmero de personal necesario para que traba
je ( profesionsitas, secretarias,mensajeros, etc., por ejemplo ).

8.~ Contar con los medios adecuados para el desarrollo, como instala-
ciones, mobiliario, papelerfa y ademds, para que haya un desarrollo -
de la actividad con los recursos necesarios.

9.- El conocer bien al personal que labora en el drea. Es importante
que existan buenas relaciones interpersonales entre los miembros del
grupo, aln cuando estos tengan diferente jerarqufia, ya que al conocer
bien a la gente, el reconocerla, saberla motivar, se puede lograr que
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su trabajo sea cada vez de mayor calidad.

10.- La existencia de un factor muy importante como es la comunicacibn
Por ser una forma de conocer a los demds y a la vez se interactua, -
produciendo un ambiente mis agradable para trabajar,

11.~ El tener un espacio adecuado para trabajar. £sto es referido al
espacio que cada individuo debe tener para moverse y desenvolverse, =
tanto en necesidades primarias., como de trabajo, para trabajor en for-
ma, pues ante la visita a las empresas es poco el espacio para la ac-
ci6n de cada trabajador ( instalaciones, papeleria, por ejemplo ) ha-
ciendo que el trahajo se limite na contando con lo adecuado para hacer
lo de forma ideal.

12.-E1 saber motivar al equipo de trabajo para el buen funcionamlehto
del mismo, con el fin de que existan aportaciones nuevas al trabajo.
La motivaci6n es un punto muy importante que tocar, pues mediante és-
ta es como se mueve la gente para realizar algo ( trabajo,deporte, -<°
aficién, etc. ). Es por ello que cuando se trabaja en grupo interdis-
ciplinario, debe existir una motivaci6n constante para que se trabaje
bdecuadamente { diciéndole que ‘su trabajo es bueno, sus iceas son in-
teresantes, subiéndole =l sueldo, promoviendole, en resusmen valoran-
do su actuacidn como persona y como profesionista).

Esto es lo que proponemos para el buen funcionamiento de los grupos -
de trabajo en capacitacibén conforme a. los resultados obtenidos.

Con lo antes mencionado podemos decir, que aGn cuando se ve todo tan
sencillo como parece, porque intervienen una serie de circunstancias
come son:

- planeaci6n de la organizaci6n, de acuerdo a los objetivos

a alcanzar

~Toma de decisiones de los directivos

- planeaci6n del departamento de capacitacién
manejo del &rea del encargade del departamento
presupuesto
personal a capacitar
manejo de equipo de trabajo ( interdisciplinario, unidisci-
plinaria, multidisciplinario )
medios para el desarrollo de las funciones de la capacitacién,

1

entre otros
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Es‘decir. todo conlleva a una planeacién bien estructurada, pero en -
ocasiones por las circunstancias no se puede llevar a cabo. Es importan
te mencionarlo para conocer la realidad de la forma que se trabaja en
capacitaci6n en las empresas visitadas.

Otro punto que cabe mencionar , es que el trabajo en grupo es diffcil
de manejar debido a la diferencia de criterio, aGn mds, cuando es inter
disciplinario. Nuestra experiencia propia que fue la de trabajar en un
grupo unidisciplinario ( de la misma profesién ) nos enriquecié enorme
mente, pues aGn cuando somos de la misma carrera, tenemos diferente -
&rea de preespecializacién ( psicopedagogfa y planeaci6n ), lo que nos
1levs a realizar una tesis referente a una tercera drea como es la de
educacién permanente ( de acuerdo al plan de estudjos de la ENEP Aca--
tl&n ). Al estar trabajando de esta forma, nos encontramos diferencias
individuales, que dieron- pauta a una serie de conflictos como de cri-
terjo, formacidn, personalidad, tiempo de trabajo, liderazgo, que hizo
que el trabajo se complementara ante estos conflictos, por ser parte -
del trabajo en grupo, ya que al existir variedad de ideas hace que esta
investigaci6n este mds completa y aporte beneficios para los demds.
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- El Licenciado en Pedagogfa es egresado de la escuela o facultad con pre
paraci6én en docencia ( orientacién educativa, produccibn y/o utilizacién -
de medios didécticos); Planificacién educativa, evaluaci6n educativa, ad--
ministraci6n y programaci6n educativa, asi como dentro de la investigacién.
Siendo asf este profesionista un especialista del proceso ensefianza-apren-
dizaje y por lo tanto de ia educacién, teniendo los conocimientos idéneos
para trabajr dentro de la capacitacibn, es decir, dentro del drea de recur
sos humanos de una empresa.

- El trabajo en equipo es beneficioso, debido a que es la posibilidad de
un encuentro y la colaboracién de otras disciplinas, que de igual forma --
cuentan con los conocimienptos para trabajar dentro de la capacitacibn, com
plementandose ast el trabajo y logra un equilibrio de los problemas que se
presentan en las instituciones, permitiendose romper con un enfoque unila-
teral y se vea a la capacitaci6n desde un solo criterio, siendo més valio-
so y enriquecedor el trabajo en el equipo interdisciplinario para la capa-
citacién.

- La participacibn del pedagogo en las instituciones es poco, debido a -
que se desconoce su campo de trabajo, y es conociderado (nicamente como --
maestro o en el peor caso como educador de nifos exclusivam,ente.

- Los profesionistas que trabajan en capacitacién, desempeiian todas las -
actividades que cubre el proceso, sin tomar la especificidad de-su discipli
na.

- £l departamento de capacitacién por lo regular cuenta con poco personal
ante lo cual se ve en la necesidad de realizar todo el trabajo la gente -
que existe, ya sea individualmente como grupalmente.

- Consideramos que los profesionistas que deben trabajer dentro del depar-
tamento de capacitaci6n en la empresa basicamente por su formacibn académi
ca son el Pedagogo, Psic6logo y administrador, debido a que estos cuentan
con los conocimientos y habilidades id6neas para trabajar en un grupo que
implica la capacitacién.
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- No existe el manejo de un grupo interdisciplinario dentro de las empresas
investigadas, por lo regular es unidisciplinario ( de la misma profesién )
no contando con variedad de ideas.

- El psic6logo es el que participa mds activamente en el departamento de -
capacitaci6n, segundo el administrador y el pedagogo en ocasiones.

-La comunicaci6n es un factor muy importante, ya que se exponen las ideas
de los profesionistas y las [nconformidades que se presentan en el proceso,
permitiendo que se llegue a una integracidn, que es lo que falta en las --
organizaciones.

- Para la conformaci6n de un grupo siempre existirdn conflictos ( lideraz-
go, saboteador,etc. ) no excluyendose en este caso al grupo interdiscipli-
nario, en donde al trabajr distintas disciplinas en un mismo problema, se
presenta la diversidad de ideas, originindose criterios individuales que -
al conjuntarse se puede caer en vicios de no querer aceptar las aportacio-
nes que podria traer dicha disciplina para el objetivo general de lo que -
se pretende.

- Por otro lado, como mencionamos al principio de este trabajo, uno de nuestrus
objetivos fue el de experimentar el proceso que se vive al trabajar en equf.
po. A pesar de ser de ia misma carrera, contamos con preespecialidades di-
ferentes, siendo &stas "Psicopedagogfa" ( Claudia ) y "Planeacién y Adminis
tracién Educativa" ( Cecilia ), provocandose de esta forma ver el contenido
de un problema desde diferentes perspectivas, haciendo 1a aclaracifn de no
ser esto interdisciplinariedad, sin embargo nos dio la oportunidad de vovir
el proceso de equipo con todas sus ventajas y desventajas, siendo esta lo -
que plasmamos en este trabajo
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Para la Investigacién de campo, se hizo necesario utilizar un cuestionario
como hervamienta para conocer si en las empresas tanto gubernamentales co-

~mo privadas manejaban el grupo interdisciplinario y profesionistas que tra
bajaban en el departamento de capacitacién. También se contempla el proce-
so de capacitacién para conocer en que actividaes participan cada profesio
nista.

Este cuestionario contiene la informacién referente a las disciplinas que
deben trbajar en capacitaci6n de una forma completa, y nos da pauta para -

conocer si en las empresas investigadas se trabaja de manera ideal.

Se describen las etapas de capacitacitn de acuerdo al enfoque sistemdtico
y los profesionistas bdsicos que lo deben irabajar.

A continuacién se presenta el cuestionario:
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EMPRESA:
DEPARTAMENTO:
PRUFESION:

PUESTO:

INSTRUCCIONES

I. Centeste las siguientes preguntas:

L.-

éQué profesionistas trabajan en el drea de capacitacién?

2.- ¢Qué actividades desemperian cada uno de ellos?

.- éCémo definirfa a un grupo INTERDISCIPLINARIO ?

4.- Maneja Ud, un grupo interdisciplinatio ?

5.~ ¢ Por qué?

6.- éQué ventujas y desventajas le encuentra a esta forma de trabajo?
VENTAJAS DESVENTAJAS

7.~ Considera Ud. importante que este grupo interdisciplinario este formado por

el Psic6logo, Pedagogo y Administrador bisicamente ?

8.

¢ Por qué?

I, Para cada reactivo, marque una "x" en la respuesta correcta, considerando
el siguiente porcentaje.

Nunca 1% al 10%
Pocas veces 11% al 30%
Algunas veces 31% al 50%
Bastantes Veces 51% al 70%

Muchas veces 71% al 100%
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1.- Realiza su trabajo en colaboracién con-
otros compafietos del mismo departamento

2.- La Capacitacién en su departamento
incluye tareas que forman parte de una ta
rea comin a otras 4reas en las que toman
parte otros profesionistas

3.- Tienen Pedagogo en el drea de -«
capacitacién ?

4.~ {Con qué frecuencia trabaja Ud. con
el Pedagogo ?

5.- Existe un grupo Interdisciplinario para
la capacitacién ?

6.- El urabajo individual es productivo
7.- El trabajo en equipo es eficaz

fll. Marque una "x" pare la actividad que desempefian los siguientes profesionis-
tas para la capacitaci6n en su empresa (para mejor manejo de la informacién
se han tomado estos elementos,considerando que en su empresa pueden tener més
amplitud ) :

ACTIVIDADES

onco>»0 @@
onoron—wuw
wox30

XCO>R—IATZ—ZTO>

Definicién del problema

= > ==
Diagnéstico de necesidades
Pianeacién de la capacitacién
elaboracion de objetivos
Programa_de capacilacién
esarrollo del aprendizaje
Control de la capacitacién
Evaluacion
Seguimiento
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IV. Conteste las siguientes preguntas referidas en cuanto a tiempo del trabajo
en grupo a la semana

HORAS 11315 |més

éQué tiempo trabaja Ud. individuaimente
en capacitacién ?

éQué tiempo trabaja Ud. en grupo para
la capacitacién ?

¢ Con qué frecuencia se realizan las
reuniones en tiempo?

V Conteste las siguientes preguntas :

1.- éQuién estd a cargo del Departamento de Capacitacién ?

2.- Profesién

3.~ ¢Quién es el coordinador del trabajo en grupo ?

4.~ Profesién

FECHA:
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