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El segundo objetivo de la lnvestlgaciOn es conocer el papel que desempe~a 
el pedagogo dentro del grupo lnterdiscipl inarlo tomando en cuenta los pro
blemas que esto trae consigo, ya que actualmente el pedagogo no es total-
mente aceptado dentro del Area de capacltac!On por desconocer su campo de 
acciOn. 

El tercer y Oltimo objetivo, es, que si bien es cierto que el trabajo en -
equipo, a pesar de tener un objetivo en comOn, presenta en algunos casos -
problemas, debido ·a que las personas no estiló acostumbradas a trabajar en 
esta forma con todas 1 as responsabi l ldades y comproml sos que representa, y 
mucho menos s l no son de 1 a misma carrera, lo que provoca conf l lctos en -
cuanto a adaptac!On y sobre todo el no saber escuchar, as! como acepatar 
la opinión de los demás profesionistas en la materia. 

Tomando en cuenta esta situación quisimos experlementar personalemnte el -
trabajo en equipo a lo largo de la lnvestlgac!ón, as! como el proceso de é~ 
te, ya que a pesar de ser de la misma carrera contamos con preespecial ida
des diferentes, provocando as!, ver el problema con una visión distinta. 
As! pues, deseamos hacer la aclaración de que esto no es interdisclpl lnarl~ 
dad, sin e11bargo esto nos ayudara a conocer en experiencia propia los pro
blemas a los que se enfrenta un grupo con un objetivo en comOn desde visio
nes diferentes y llegar a una conclusión. 

Por lo tanto, esta investigación propone una alternativa a la forma de tr.e_ 
bajo en capacitación con el fin de que sea mas propuctlvo y enriquecedor. 
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1 • Ü\ EDUCAC 1 ON 

Para poder entender el concepto de educación, es necesario comprender el 
estado actual de ésta, a través de un análisis de los diferentes momentos 
de la historia. Por ser un terreno muy amplio y dificil de agotar, no 
pretendemos ser extensivas respecto a la exposición de las obras y acciones 
que han aportado sus hallazgos para la educación y concretamente la capa
ci tac Ión. 

Es Importante reflexionar sobre la historia de la educación en nuestro 
pa!s, para tener una visión general de cómo poco a poco ha ido evolucionan
do, y as! tratar de explicar lo que acontece hoy en d!a, ya que debemos 
tomar en cuenta que la educación en nuestros tiempos es el resultado de 
todo un proceso histórico en donde intervienen di rectamente 1 os aspectos 
pol!tlcos, económicos, sociales, culturales e Ideológicos que determinan 
el camino a seguir. 

1. 1. HISTORIA DE LA EDUCACION EN MEXICO 

Culturas Antiguas 

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

En cuanto a educación, se pudo haber tratado de una educación espontá
nea de transmi si 6n de generación en generac i 6n. 

La cultura TEOTIHUACANA estaba mantenida por diversas artes: comercio, 
agricultura, música, bailarines, juego de pelota, además 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 religión que fue avasalladora y complicada. 

en la siguiente cultura: la MEX!CA, representaba la culminación de la 
cultura prehispánica en todos los aspectos de su organización. 

La educación presentaba un aspecto tradicional: mantener usos y cos

tumbres. 
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Concluida la educación doméstica, principiaba la educación escolar en 
instituciones como: 

a) Calmecac.- Transmisión de la tradición cultural, con tres finali
dades: ensenanza de los que poselan el poder; oficios mili tares; centro 
de capacitación donde egresaban ministros e !dolos. 

b) Tepochcalli.- lmparticlón de educación practica, donde se formaba a 
los guerreros. 

Por último la cultura MAYA, en donde un hecho importante que nos da 
pauta para nuestro tema, es que la formación del grupo mayoritario era 
el de los artesanos especializados, ademas de agricultores, guerreros y 
todos aquel los dedicados a of lelos menores (pescadores, cazadores, etc) 

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

De acuerdo a lo visto con anterioridad, tenemos que la educación en 
las culturas antiguas, era una educación no-formal basada en la tradi
ción de un legado cultural por parte de los padres, en donde el varón 
aprendla las actividades del padre y la nina de la madre. 

Posteriormente se pasaba a la educación formal Impartida en las escue
las, manejadas por los sacerdotes y maestros en oficios b<'lslcamente. 

En las actividades como la artesanla, a los jóvenes se les capacitaba 
para aprender el oficio, primero siendo aprendiz hasta llegar a maes
tro, esto es el Inicio de la capacitación. 

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

Es as! como nace en nuestro pa!s los primeros indicios de lo que es la 
capacitación hoy en d!a. 
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La Colonia 

En los comienzos de la colonización española, la difusión de la cul
tura tuvo un perfil marcadamente evangel 1 zador. el afan de pro sel i ti s
mo que guiaba a los frailes los impulsó a educar a los indios, para 
Incorporarlos al cristianismo. Se les enseñaron oficios y primeras 
letras, algunos destacaron por el talento y la dedicación, que gozaron 
de los beneficios de la alta cultura. 

Entre los franciscanos tenemos a Fray Pedro de Gante quien trazó las -
bases de la escuela tecnológica actual, estableció la enseñanza de las 
artes manuales, con el objeto de incorporar a los jC.venes y adultos a -
la economla que surgia en la época. En los talleres de artes mecAnicas 
trabajaban zapateros, carpinteros, etc •. 

A esos talles concurrlan adultos ind!genas a perfeccionarse en oficios 
que ya conoc!an. Gante utilizó los habitas culturales de la raza para 
emplearlos en la educación. 

Una de las escueias donde tiene inicio la capacitación y mas destacada 
es la academia de San Carlos, en donde se enseñaban artes y oficios; -
era un aprendizaje re! !gloso, y como ejemplo tenemos la alfarer!a lndi
gena, que es un eriquecJmiento de la cultura de la época. 

El Porflriato 

En este periodo no se habla de Ja capacitación como un punto principal, 
pero si de las condiciones en torno a los obreros y los patrones: 
"solamentQ puede el Gobierno contribuir a mejorar la condición del --
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obrero, por medios !directos, como son la conservación de 

Ja paz, el fomento de Ja industria y de inversión de capitales, na

cionales y extranjeros en el desarrol Jo de los elementos naturdles de 

riqueza del pals 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 fun• 

cionamlento de Ja organización, pero se le empieza a toamr en cuata ya 
como elemento para la productividad. 

Primer Periodo Constitucional 

En 1 os pr i ne i pi os de 1 a Constitución, se pretend ! a un nuevo concepto 

de desarrollo de tendencias nacionaJist~s. 

Con el advendimiento de la Constitución de 1917 se enmarcan distintos 

pQstulados progresistas reformando Jos articulas 3, 27, 28 y 123. Es-

tos articulas separaban definitivamente en la teor!a a Ja educación 

y religión, se marcaban Ja tierra como propiedad nacional y se esta

blecian las bases del derecho del trabajador que se exponia en el 

articulo 123, que dec!a: "El Congreso de la Unión y las Legislaturas 

de los Estados deberAn expedir leyes sobre el trabajo fundadas en las 

necesidades de cada región, sin convertir a las bases siguientes, las 

cuales regirán el trabajo de Jos obreros, jornaleros, empleados domés

ticos y artesanos •.. " (2) 

Un hecho importante, es que establecian los derechos para el trabaja

dor, como la base para el bienestar propio y Ja atención del Gobierno 

a los desprotegidos enfocado claro al desarrol Jo económico del pa!s. 

(1) ~. México en el Siglo XX 1900-1913. Mario Contreras y Josús la•ayo, UHAH, Mé.lco 
198}, lomo 1. págs. 8}-81. 

(2) !bid. lomo 2. pág. 271. 
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Durante el gobierno de Lazaro cardenas se dio impulso a la educación ta!!. 
to de campesinos como de obreros que respondieran la las necesidades -
económicas del pals. 

Era una educación técnica que estaba dirigida a los hijos de los traba
jadores, con lo cual se creó el Instituto Politécnico Nacional ( 1936 ) 
que tenla como objetivo principal el impartir educación técnica, con el 
fin de preparar personal técnico que requerla el pals y promover la in
vestigación cientlfica como tecnológica para aprovechar !los recursos -
con que cuenta e 1 pa 1 s. 

Se reformuló el articulo 3o. Constitucional, con la implantación de la 
ldeologla socialista: 

Articulo 3o. (1934).- "La educación que imparte el Esta~o sera socia
lista y, ademas de excluir toda la doctrina religiosa, combatlrA el 
fanatismo Y los prejuicios, por lo cual la escuela organizara sus 
enseñanzas 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 hacia falta en nuestro pa!s, 
a través de la capacitación de personas en el campo técnico y de esta 
manera se cubrieran las necesidades de esos momentos. 

(J) Constitución de los Estados Unidos Mexicanas del año de 1937 
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Avil a Camacho 

con el Pres !dente Avila Ci!lllacho se introdujo una reforma Constitucional 
para el !minar toda la ideologla que exixtla del régimen anterior; se re 

formul6 el articulo 3o. Constitucional que dec!a : 

articulo 3o. de 1945. 

La educaci6n que imparta el Estado Federal, Estados y Municipios, 
tenderA a desarrollar armónicamente todas 1 as facultades del ser 
humano y fomentarA en él, a la vez, el amor a la Patria y a la con
ciencia de solidaridad internacional, en la independencia y 'jus

ticia ... (4) 

En este se~2nio respecto a la educaci6n técnica se crearon los siguien
tes organismo·s: 

- Consejo Nacional Técnico de la Educación 

- Instituto Tecnológico de la Edutaci6n Superior de Monterrey 

- 1 nst i tu to Tecno l 6g i co Autónomo de México. 

(~) Constltuclón Polltlca de los Estados Unidos Mexicanos. 
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Por otro lado, podemos resumir que las principales diferencias que se 
manejan en el articulo 3o. Constitucional de 1934 y 1945 son: 

1934 

- La educación ser~ social lsta 

- Crear en el Individuo un con-
cepto racional y exacto del 
unt verso. 

HI guel Alemán 

1945 

- Educación democrHica 

- Tender~ a desarrollar !.as 
facultades del ser humano. 

- Ser~ nacionalista. 

Este sexenio se caracterizó por utilizar a la educación, con la ambi
ción de dar auge al desarrollo económico del pals. 

La planeación educativa se abocó a la construcción de institutos 
tecnológicos: Ourango, Chihuahua, Saltillo, Dirección Nacional de 
Alfabetización y Consejo Técnico de Ensenanza Superior e Investiga-, 
ción, Instituto Nacional Indigenista; ademAs de la renovación del 
Instituto Poi t técnico Nacional ( 1950). 

Asimismo, a la educación en Ciencias y Tecnologla del mar, escuelas 
prktlcas de Pesca en Guaymas y Al varado. 

Tenemos entonces, que este periodo le dló atención a la educación 
técn tea para e 1 desarrollo de pa [ s, logrando 1 a fundación de varias 
Instituciones T~cnlcas. 
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L6pez Mateas 

Esta administración invirtió el mAs al to porcentaje de presupuesto en 
la educación pública que hasta entonces hubo. 

Durante este periodo tenemos que en cuanto a ia capacitación se funda
ron los siguientes centros y tecnológicos: 

- lnsti tutes Tecnológicos que atendlan la ense~anza prevocacional, la 
capacitación para el trabajo industria!. 
- Centro Nacional de Productividad en 1961 (CENAPRO) 
- Centro de Ense~anza Ocupacional y de Ense~anza Técnica Industria!. 
- Centro de Capacitación para el Trabajo Industrial y Agropecuario. 

Gustavo Dfaz Ordaz 

En esta administración, lo que se pretend!a, era la conservación de la 
estabilidad económica y paz social. 

Inició sus actividades el Centro Nacional de Ense~anza Técnica e In
dustrial destinado a la formación de profesores e ingenieros altamente 
especializados en administración industrial. 

Se consolida el Centro Nacional de Productividad (CENAPRO) por conve
nio de la Confederación de CAmaras Industriales, el Gobierno de la 
Federación 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 Echeverr !a 

En este periodo se le dió mucho auge a la capacitación laboral, debido 
a las siguientes causas: 

- Al desarrollo tecnológico que surgla 
- Situación económica, que necesitaba una mayor productividad 
- Cam~io dirigido a adoptar demandas y necesidades 
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Para el lo en 1970 se promu 1 gó la nueva Ley federa 1 del Trabajo, en donde 
en la fracción XV del articulo 132, se marca la obligación patronal de 
proporcionar capacitación o adiestramiento a sus trabajadores ( mismo 

q~e se encuentra desarrollado en el capitulo dos, punto 2.2 ). 

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

Asimismo, se crearon lnsti.tuclones como: Colegio de Bachilleres, Univer
sidad Metropolitana, Universidad Autónoma de Chaplngo, Colegios de Cien
cias y Humanidades y La Dirección de Educación de Adultos. 

L6pez Portillo 

En el primer a~o de esta admlnlstraclón' se hicieron las bases para la 
elaboración de un Plan Nacional de Educación, que estuviera adecuado a -
las necesidades del desarrollo económico del pals. 

Con el Plan NAclonal de Educación llevado a cabo en este sexenio, se -
proponla reforzar el caracter popular y democratlco de Ja educación; el! 
var el aspecto cualitativo de ésta y vincularlo con las necesidades so
ciales y económicas de ese momento histórico. Para lograr tales propósi
tos se pusieron medidas tendientes a revisar y evaluar los métodos y -
técnicas de transmisión del mensaje educativo. 

En 1977 el CHIAPRO y ARMO se integran, teniendo la final ldad: investi
gar métodos y sistemas pedagógicos, planes y proyramas de capacitación 
y adiestramiento dirigidos al perfeccionamiento de los recursos humanos. 

En 1978 sea crea el CONALEP donde se proponla preparar a Jos jóvenes en 
la educación técnica, para Incorporarlos posteriormente al sistema pro
ductivo. 

Esta administración buscó mejorar la productivo a través de Incrementar 
los programas de capacitación para tener los recursos idóneos para el -
desarrollo económico del pals. 
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Al hablar de educaci6n es necesario comenzar por su definici6n etimo-
16gica, posteriormente dar énfasis a algunos conceptos que se han 
realizado en torno a las etapas hist6ricas,para que de esta manera 
se comprenda mejor lo que es la educaci6n. 

Estos son los dos primeros pasos a seguir en las pr6ximas lineas sobre 
el concepto de educación. 

Se real izarA con las ideas expuestas un concepto acorde a nuestro 
objetivo contemplando un panorama general de lo que es la educación. 

Conceptos 

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

Tenemos que la educación desde el punto de vista etimológico significa 
Conducir o Llevar hacia afuera. 

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

1. "La palabra educaci6n tiene un sentido humano y social. Es un 
hecho social que se realiza, desde los orlgenes de la sociedad 
humana, se le caracteriza como un proceso por obra del cual gene
raciones jóvenes van adquiriendo los usos y costumbres, las prAc
ticas y Mbitos, las ideas y creencias, en una palabra, la forma 
de vida de las generaciones adultas". 

Franc i seo Larroyo 

2. La educaci6n es el desarrollo armónico del hombre en todo su ser. 
PreparAnrlolo para todns las r.ontingencias 50ciales e hl,tl'lriras". 

Heinrich Pestalozzi 

(5) Ciencia de la Educación. Ballesteros [milia. [d. Patria, Hé:dco, 1981, pág. 58. 



.• 16 

3. "La educac Ión es la suma tata 1 de procesos por medl o de los cual es 
una comunidad o grupo social pequen o o grande transml te a las 
nuevas generaciones las experiencias y sabidurla, capacidades y 
aspiraciones, los poderes e ideas adquiridas a la nueva vida con 
el fin de asegurar no sólo la supervivencia de grupo sino su cre
cimiento y desarrollo continuo". 

John Dewey 

4. "La educación de hecho, bien sea un proceso de forma difusa o 
asistem.lttca, bien se realice por medio de instituciones especia
les, es siempre una acción ejercida por las generaciones adultas 
sobre las generaciones jóvenes, para adaptarlas a su propia menta
lidad y por lo tanto, al medio flsico y social o en otras palabras 
es la transmisión de las tradiciones materiales y espirituales de 
una generación a otra en una sociedad determinada". 

Acevedo Fernando 

5. "La educación es un proceso social condicionado por el desarrollo 
económico y pol ltico de los pueblos para que un grupo humano 
transmita a las nuevas generaciones su cultura e ideas". 

1er. Congreso de Educación 
Rural. México, 1947. 

Retomando las ideas marcadas por las ·.opiniones anteriores, conside
ramos necesario real izar un concepto, para ubicar el sentido al cual 
nos dirigiremos de acuerdo a nuestro objetivo: 

La pal abra educación 1 a conc~ptua 1 izamos, como un proceso soc tal, por 
medio del cual el hombre ha transmitido la cultura de los pueblos, 
según la etapa histórica 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 armónico tanto para el individuo como para la sociedad entera. 
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Esta definición a nuestro parecer de la palabra educación contempla en cuan 
to en forma global lo que es la palabra,que es Importante señalar para po-
der hablar de capacitación. 

1.3. IMPORTANCIA DE LA EDUCACION 

A través de la historia se han manejado diferentes enfoques de lo que 
es la educación, esto es por las diferentes ideas, costumbres, situa
ción polltica, económica y social de cada pueblo, que es lo que lleva 
a definir los objetivos y metas o fines de la educación, ademAs, qué 
tipo de hombre quieren formar. 

Por lo anterior no se puede hablar de un concepto de educación único, 
sino de la educación· a través del tiempo. 

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

El objetivo de la educación que da Jacques Mari ta in en su 1 ibro La 
Educación en este· Momento Crucial es: "Guiar al hombre en su desenvol
vimiento dinAmico, a lo largo del cual va formAndose en cuanto a 
persona humana, provista de las armas de! conocimiento, de la fortale
za de! juicio y de las vitalidades morales, mientras que al mismo 
tiempo va enriqueciéndose con la herencia espiritual de la civiliza
ción a la que pertenece y queda asegurado frente a la sociedad" (6) 

Consideramos que este objetivo de la educación, nos da una información 
detallada de lo que la educación persigue y lo que contiene, ademAs 
de !a importancia para el hombre y fines a los que se dirige. 

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

(6) Capacitación y Desarrollo de Personal. Alfonso Siliceo. (d. li:nusa. México 1 1987.. pág. 21 
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"Los fines de la educacl6n están determinados por los fines generales 
de la sociedad y guardan una estrecha relaci6n con el desarrollo eco
n6mico, social y poi !tico, cultural de los pueblos". (7) 

Como se menciona en este párrafo los fines de la educaci6n est&n con
siderados de acuerdo 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 educacl6n 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. TIPOS DE EDUCACION 
As! mismo para poder ubicar a la capacitación, es necesario hacer una 
diferenciación de los tipos de educaci6n, ya que esta ~e puede establ~ 
cer en varios ambitos de lo que ha creado el hombre, en aspectos como 
niveles elementales, superiores, art!sticos. etc., es decir, en tod~ -
la vida de los seres humanos. 

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

En este inciso se mene ionarán brevemente a igunos de 1 os ti pos de 
educación que son ut i 1 iza dos frecuentemente por los especialistas en 
1 a materl a, as! como 1 a gente en genera l. 

Conceptos 

Existen varios autores como Maria Rita Ferrini, Guadalupe M. Bayardo, 
Salvador Hermoso, entre otros, los cuales dan conceptos de los tipos 
de educación que con regularidad se nombran; ante lo cual nosotras 
retomando sus ideas, exponemos a continuación una clasificación de los 
tlµos oe educación de acuerdo a sus caracter!sticas: 

1. Educación Tradicional: Está 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 depósito 

(?)Ciencia de la (ducación. Salvador llcrmoso S. [d. Oasis, ?a. cd., México, 198~. pág. 155 
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para su aprendizaje, ya que carecen del mismo. 

2. Educación Activa: EstA considerada como aquella educación para la 
1 lbertad donde el alumno aprende haciendo y descubriendo el saber. 
El maestro es auxiliar del aprendizaje, llevando al alumno por el 
camino de los conocimientos para su formación. 

l. Educación Elemental: Contempla aquel los conocimientos Msicos que 
se imparten en la escuela primaria como son: Leer, escribir, etc. 

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

5. Educación Media superior: Considerada el bachillerato, que prepara 
a los jóvenes a la elección de su futuro profesional (una carrera 
profesional). 

6. Educación superior (Profesional): Es aquel la que se imparte en las 
universidades, y esU basada en la especialización de un area de
terminada, conforme a un programa establecido (areas como humani
dades, qulmico biológicas, administratl vas, etc). 

7. Posgrado: Es la educación que viene siendo la especialización de 
una área especifica (especialización en la carrera de Pedagogla 
por ejemplo, maestrla en Pedagogla). 

8. ·Educación Formal: Es la educación que se imparte dentro de la es
cuela, desde 1 a primaria hasta 1 a universidad; se encuentra esta
blecida mediante programas y planes de estudio que se manejan en 
un pals para la difusión de la cultura. 

9. Educación No-Formal: Educación que se recibe fuera de la escuela 
por la familia. amigos, medios de comunicación y capacitación, la 
cual no esU contemplada por largos periodos de preparación, sino 
a corto plazo. 



•• 20 

10. Educación de Adultos: Educación que esU dirigida a aquellas per
sonas mayores de 15 a~os. Su objetivo es formar a Jos adultos, de 
tal manera que desempe~e su papel dentro de Ja sociedad eficazmen
te. Aqu! entra Ja capacitación, adiestramiento y Ja alfabetización. 

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

12. Extraescolar: Es la que imparte fuera de la escuela, en Jugares 
adecuados para que el participante aprenda Jos conocimientos nece
sarios que se le imparttran. Esta impartición puede ser en Jos 
centros de trabajo de una empresa o en escuelas fuera de Jos 
horarios de clases normales, por ejemplo la alfabetización. 

13. La Educación Pennanente: Es Ja educación que se adquiere durante 
toda Ja vida de Jos seres humanos, desde que nace hasta que 
muere. Es continua y se aprende a cualquier edad, permitiendo a 
los individuos actualizarse conforme se desarrolla Ja sociedad. 

Los tipos de educación se real izan por el hecho de dar importancia 
especifica a una rama de Ja actividad humana, para que el hombre as! 
pueda abarcar todos Jos conocimientos que se presentan en el mundo 
dedlcAndose a un area, dar mayor desarrollo a Ja misma para el benefi
cio de la humanidad. 
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1 • 5. EDUCAC ION PERMANENTE 

Antes de haberse creado 1 as escuelas, 1 a edilcac ión permanente ya 
exlst!a desde los tiempos antiguos y ésta fue fue evolucionando en 
conocimientos siglo a siglo. Por ejemplo tenemos al hombre cazador, 
agrlcul tor, guerrero, l ntelectua l, l nventor, etc. 

La educación permanente es una educación que se extiende a todos los 
niveles de la vida del hombre. Esta comienza en el seno familiar 
(infancia), la escuela (diferentes niveles), el trabajo y los medios 
de comunicación, los amigos. 

Tomó fuerza esta educación en la 11 Conferencia Internacional de Edu
cación de Adultos en Canadá en 1960, celebrada por la UNESCO en donde 
se vió la necesidad de que la educación fuera abierta y continua, que 
no se limitara a determinadas etapas de la vida del ser humano. 

Ya definida como tal, la educación permanente se dirige a tener un 
contacto más cercado a la real !dad social, poi !tica y económica de los 
pueblos; además de ser 1 ntegra l, total y extensiva en cuanto al apren
dizaje en todos lo existente en conocimientos. También permite a los 
! nd 1 vi duos actul ! zar sus conocimientos conforme se presentan 1 os cam
bios tecnológicos y cient!flcos. 

Mencionaremos algunos conceptos, los cuales a nuestro parecer son los 
que expl lean mejor lo referente a la educación permanente. Estos son: 

1) "Proceso continuo de crecimiento que acompana a la persona desde 
que nace has ta que muere". 

Maria Rita Ferrini 
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2) "Es la acción y efecto de interacción y proyección coordinadas de 
la educación extraescolar sobre el desenvolvimiento humano a lo 
largo de toda la vida, sin Interrupción". 

Enciclopedia Técnica de la Educación 

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

Pau 1 Legrand 

4) "Educación Integral que abarca toda la vida y todas las posibili
dades del ser humano, uno debe educarse desde que nace hasta que 
muere. 

Rene Maheu 

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

Como se puede ver esta educación 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 porque abarca todo el entorno del ser humano. 

La uúucdcién como se observó 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 razón que a continua-
ción presentamos una breve clasificación de los tipos de educación 
que recibe el '.sujeto: 

1) Infancia: Se adquieren aquel los 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 
enseñanza. Esta educación 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 lleve mejor y m~ s eficazmente su trabajo o 1 abor. 

4) Hedios de comunicación: Adquisición de conocimientos por medio de 
la radio, T.V., cine, anuncios, que nos informan noticias y acon
tecimientos que nos da ct.erta enseñanza. 

La educación permanente es una 1niJeva i:oncepdón · , , 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 ah! que la capacitación forma parte de ·esta educación, ya que es 
la educación que se imparte a los adultos en torno al trbajo, por -
el lo fue importante mecionarlo para el tema. 
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2Q LA CAPACITACION 

La Importancia de la capacitación y desarrollo del personal han sido consi
deradas en México como un fundamento para el logro de la productividad; en 
los últimos anos se han multiplicado las Instituciones dedicadas espec!f!
camente a la formac!6n y desarrollo de funcionarios o altos ejecutivos, a! 
perfeccionamiento de personal y en general a todos los miembros de la empre 
sa ( según sea el caso ), para incrementar la productividad y mejorar las :=
actividades del trabajador, dando la oportunidad al mismo para un mayor de
sarrollo y ascenso en su puesto. 

El enfoque moderno de esta importante act! vi dad requiere que se tome en 
cuenta, tanto la materia central o técnica cuyo conocimiento se desea 
impartir como una serle de áreas que influyen o enriquecen al proceso 
ensei\anza-aprend!zaje de adultos y que se refiere a la forma de comunicar y 
transmitir los conocimientos que se establecen en el grupo que está siendo 
capacitado y de Qué' forma puede hacer más va! iosa y amena la experiencia 
de aprendizaje, as! también a la conciencia que cada trabajador debe tener, 
c6mo su conducta influye en el medio de trabajo y cómo recibe la influencia 
los demás y c6mo ambas influencias crean un el ima de trabajo, social o de 
relaciones humanas que va a tener un significado definitivo en el sentido 
de satisfacción en y por el trabajo 

2. 1 CONCEPTOS GENERALES 

Con el prop6sito de fijar un punto de partida para este capitulo y 
puesto que existen algunos términos que tienen acepciones distintas 
para la mayorla de las personas, trataremos de ubicar aquellos Que 
nos centren especlficamente en lo que es capacltacl6n y desarrollo 
personal. 

Haremos primero la distinci6n entre los diferentes términos utilizados 
que a continuaci6n se presentan. 

Para el autor Salvador Her:noso Nájera !a instrucción ser!a "acto de 
instruir, Que es comunicar sistemáticamente ideas, conocimientos ad
quiridos (8), as! pues es la comunicaci6n sistemática de conocimientos 

(B) Ciencia de la [ducación. Hermoso Hájcra. Op. Cit. pág. 67 
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a otros individuos. Y el entrenamiento, el cual es definido por Alfonso 

Sillceo como " ... la habilidad o destreza adquirida, por regla general. 

en el trabajo preponderantemente f!sico. Desde este punto de vista el 

entrenamiento se imparte a los empleados de menos categorta y a los 

obreros en la utilización y manejo de mAquinas y equipo" (9). por tal 

concepto entendemos que el entrenamiento es: Una serle sistemAtica de 

actividades que tienen por fln producir el desarrollo de un hábito 

o actitud especifica en el ser humano, las actividades mencionadas 

persiguen desarrollar las habilidades o destrezas especificas de los 

trabajadores cuando disponen previamente los conocimientos técnicos 

necesarios. 

El adiestramiento implica transmitir a los empleados o trabajadores, 

para que adquieran o ejerzan una destreza o habll idad proporcionándoles 

los conocimientos prácticos para que sepan como desarrollar determinada 

labor en un grado elemental. 

Debemos distinguir de lo anterior a la capacitación, algunos la conci

ben como entrenamiento, adiestramiento de habilidades y conocimientos 

Intelectuales para crear soluciones a problemas. 

Otros la conciben como un conjunto de actividades educativas que persi

guen proporcionar los conocimientos te6rico-prácticos propios de un 

puesto de los trabajadores, ya sea por Ingresar al trabajo o para per

feccionamiento profesional. Tal es el caso de Alfonso Sil !ceo "La 

capacitación tiene un signficado más amplio. Incluye el adiestramiento, 

pero su objetivo principal es proporcionar conocimientos, sobre todo en 

los aspectos técnicos del trabajo. En esta virtud la capacitación se 

Imparte a empleados, ejecutivos, funcionarios en general, cuyo trabajo 

tiene aspecto intelectual bastante importante (10). Asimismo, en el 

Plan Global de Desarrollo se menciona a la capacitación como "el pro

ceso 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 teóricos-pr~cticos, relativos al conoci

miento de un determinado campo tecnológico, para lograr una formación 

(9) Capacitación y Desarrollo de Personal. Siliceo. Op. Cit. pág. 13 
(10) Capacltaclón y Desarrollo. Sillceo. lbldeo. pág. 1; 
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integral que responda a las exi gene i as de un determinado puesto de 
trabajo". 

Aqui interviene un nuevo elemento; la relación con un puesto de trabajo, 
en este sentido la capacitación es la ayuda que se proporciona para que 
el trabajador perfeccione, domine y amplie técnicamente, la destreza o 
habilidad en la que se adiestró previamente, aunque se entiende también 
como la adquisición de conocimientos fundamentales de carácter inte
lectual. 

Tomando en cuenta 1 os anteriores elementos, en 1 a concepción que hemos 
intentado realizar, podr!amos resumir diciendo que la capacitación es: 

Un conjunto de actividades formativos educacionales plan
teados para incrementar los conocimientos en el marco teórico, 
el incremento de las habilidades en el marco práctico, as! 
como también un cambio en el campo de la conducta, con el fin 
de que las personas sean mucho más eficientes en el puesto 
para el cual están siendo preparadas, al mismo tiempo que se 
fincan i as bases de su desarrollo persona 1 permanente, cons i -
derándolo como derivado de una conciencia de superación y de 
autoformación, con el fin de preparar al individuo para los 
cambios que le demande la organización y la sociedad en que se 
desenvuelve. 

La capacitación es en esencia la planeación de la utilización del po-
tencial de individuo, al ofrecer oportunidades para su crecimiento 
personal. 

As! mismo es importante hacer una distinción entre los términos que se 
presentarán 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 algún cambio en nuestro modo de ser o de actuar". ( 11) 

(11) Aprender a Aprender. Guillermo Micl'lel. [d. frillas, México, 1986. pág. ·19 
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* Desarrollo: Proceso continuo de cambios tanto f!sicos como intelec
tuales mediante el cual los individuos maduran conformando su persona
l !dad Integra l. 

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

* Cu! tura: "Conjunto organizado de reacciones o maneras de conducirse 
caracter!stico de una sociedad particular". (13) 

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

Entrenamiento ( prepararse [ preparación para una 
E tarea 
D 
u Ad i est ram i en to [ real izar [habilidades manuales, 
e musculares y motriz 
A 

( conocimiento e Capacitación ( conocer 1 
o 
N Oesarrol lo [ Desenvolvi- ( formación de la persa-

miento nal idad 

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

2.2 FUNDAMENTOS LEGALES DE LA CAPACJTACION EN MEXICO 

México ha reconocido que uno de los más grandes problemas que debe re
solverse para lograr un mayor desarrollo es la preparación adecuada de 
sus recursos humanos. 

La couciencia de esta problemática ha originacb una serie de di.sposiciones. - . 

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

(12) Compendio de Didáctica General. Mattos Alves. [d. Kapeluz, Buenos Aires. 19'/4. pág. 37. 

(13) Administración de Recurc;o5 Hu1:1anos. Arias G. íernilndo. [d. Trillas, Mé,.i. J, 1979. pág. 96 
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Estos preceptos dan un marco de referencia a las organizaciones que 
deseen Impartir la capacitación y que se ve reflejado en el marco cons
titucional en la Ley Federal del Trabajo y que tiene un carácter técni
co-Jurldico. 

Primeramente veremos que en la Constl tuclón de los Estados Unidos Mexi
canos se hace referencia al tema; en la fracción XIII del articulo 123, 
textualmente dice: 

"La empresa, cualquiera que sea su actividad, estarán 
obligados a proporcionar a sus trabajadores capacitación o 
adiestramiento para el trabajo. La Ley reglamentaria deter. 
minará 1 os sistemas, métodos y procedimientos conforme a 
los cuales los patrones deberán cumplir con dicha obliga
ción" (14) 

Con este articulo se trata de consagrar como garantla social, la capaci
tación 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, as! como el aprovechamiento de sus bienes. 

Por otro lado, tenemos que la obligación de capacitar y adiestrar fue 
reglamentada oficialmente por el Diario Oficial de la Federación con 
fecha del 28 de abri 1 de 1978, entrando en vigor el mes de mayo del 
mismo año. 

Con lo que respecta a la Ley Federal del Trabajo, tenemos que en el 
articulo 132 fracción XV, dice que la obligación del patrón, as! como el 
de la empresa es: "Proporcionar capacitación y adiestramiento a sus 
trabajadores" teniendo pues. con esto claro que es una "obligación legal" 
proporcionar dicha capacitación. 

En el articulo 153 se amplia más las caracter!stlcas del tema, as! pues 
a continuación marcaremos los apartados que consideramos Importantes 
para el manejo de esta investigación. 

(1') Constitución de los Estados Unidos Mexicanos. MÓ•ico 1979. pág. 127 
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Articulo 153, apartados: A,B,C,D,E,F,G y H. 
Articulo 153-A. Todo el trabajador tiene derecho a que su patrón le pro
porcione capacitación o adiestramiento en su trabajo que le permita ele
var su nivel de vida y productividad, conforme a los planes y programas
formulados, de común acuerdo, por el patrón y el sindicato o sus trabaj! 
dores o sus aprobados por la Secretarla de Trabajo y Previsión Social. 

La obligación de proporcionar capacitación y adiestramiento en el traba
jo redundara en beneficio de las propias empresas. 

Esta obligación se reglamentó por el Diario Oficial de fecha 28 de abri 1 
de 1978 y entró en vigor en mayo del mismo a~o. 

La reglamentación en este precepto con los incisos de la A a Ja X no es
de Jo mas recomendable. Quizas hubiese sido preferible recorrer Ja nume
ración de Ja Ley para evitar interpretaciones que se puedan presentar a 
confusión. 

Articulo 153-B. Para dar cumplimiento a la obligación que, conforme al 
articulo anterior les correponde, los patrones podran convenir con los 
trabajadores en que Ja capacitación o adiestramiento se proporcione a -
éstos dentro de la misma empresa o fuera de ella, por conducto de perso
na 1 propio, instructores especia !mente contratados, instituciones, escu! 
las u organismos especial izados, o bien mediante adición a los sistemas 
generales que se establezcan y que se registren en la Secretarla del Tra 
bajo y Previsión Social. 

En caso de tal adhesión, quedará a cargo de los patrones las cuotas res
pectivas. 

Se aconseja que la capacitación para Jos 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 
su trabajo encuentra dificultad en manejar las propias. 

Articulo 153-C. Las instituciones o escuelas que deseen impartir capaci
o adiestramiento, as! como su personal docente, debera estar autorizadas 
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y registradas por Ja Secretarla del Trabajo y Previsión Social. 

Art. 153-D. Los cursos y programas de capacitación o adiestramiento de 
los trabajadores, podran 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 podran cumplir con mayor facilidad 
con Ja obligación de capacitar a sus trabajadores, ya que dicha capacit! 
clón puede hacerse en ramas industriales. Las camaras de la industria -
podrlan l Jevar a cabo cursos masivos a fin de abatir los costos de Jos -
mismos. 

Articulo 153-E. La capacitación o adiestramiento a que se refiere el - -
articulo 153-A, debera Impartirse al trabajador durante las horas de su 
jornada de trabajo; salvo que, atendiendo a la naturaleza de Jos servi-
clos, patrón y trabajador convengan que podrá impartirse de otra manera; 
as! como en el caso de que el trabajador desee capacitarse en una activ.!. 
dad distinta a 1 a de la ocupac Ión que desempene, en cuyo supuesto, la C! 
pacitaclón se realizara fuera de la jornada de trabajo. 

La capacitación debe hacerse en horas de trabajo, ya que la facultad de
mandar por parte del patrón y la obl lgación por parte del trabajador se 
circunscribe a lo expresamente pactado y a la Jornada convenida, salvo -
pacto contrario. 

Art. 153-f. La capacitación y el adiestramiento deberan tener por objeto: 

l. Actual izar y perfeccionar los conocimientos y habl l idades del traba
jador en su actividad, as! como proporcionarle información sobre la apl.!. 
cación de nueva tecno l og 1 a en e 11 a; 

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

1 ll. Prevenir riesgos de trabajo; 

IV. Incrementar la productividad; y 

V. En general, mejorar las aptitudes del trabajador. 



•• 33 

Siempre hemos pensado en una enumeración ca su ita es sumamente pe! igrosa, 

ya que la capacitación y/o adiestramiento podrán tener otros objetos di

ferentes de los señalados. 

Art. 153-G. Durante el tiempo en que un trabajador de nuevo ingreso re-· 

quiera capacitación inicial para el empleo que va a desemeñar reciba es· 

ta, prestará sus servicios conforme a las condiciones generales de trab~ 

jo que rígan en la empresa o a lo que se estipule respecto a el la en los 

contratos colectivos. 

Art. 153-H. Los trabajadores a quienes se imparta capacitación o adies·

tramiento esHn obl tgados a: 

J. Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo y demás activid! 

des que formen parte del proceso de capacitación o adiestramiento; 

ll. Atender las indicaciones de las personas que impartan la capacitación 

o adiestramiento, y cumplir con los programas respectivos: y 

111. Presentar los exámenes de evaluación de conocimientos y de aptitud· 
que sean requeridos. 

Podemos decir que parten las siguientes consideraciones: 

la. Que un acuerdo presidencial anterior al 28 de abril de 1978, se -
ordenó a las Secretarlas y Departamentos del Estado, as! como los organl 

zados descentra! Izados y empresas de participación estatal, que estable

cieran comisiones Internas de Admtnistracl6n con el propósito de plantear 

y real Izar las reformas necesarias para el mejor cumpl !miento de sus ob

jetivos y programas, as! como Incrementar su propia eficiencia y contri

buir al Sector Público en su conjunto, en las que deben establecerse en

tre otros aspectos, lo re 1 at i vo a sus recursos humanos, los que !ne luyen 

la selección y capacitación del personal. 

Za. Que el Instituto de Seguridad y Servicio Social de los Trabajado-

res del Estado se creó una Subdirección de Acción Cultural de la que de

pende el Centro Nacional de Capacitación Administrativa, que teniendo la 

omisión de trabajar en favor de los trabajadores y de sus fami 1 lares de· 

rechohabientes, promociones que mejoren su preparación técnica y cultural. 
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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 capacitación de sus trabajadores con el objeto de que estos 
puedan adquirir los conocimientos necesarios para obtener ascensos con
fonre al escalafón y promover el mantenimiento de sus actitudes profe
sionales. 

4a. Que es la obl lgaclón de los trabajadores al servicio del Estado -
asistir a los Institutos de Capacitación para mejorar su preparación y
su eficiencia. 

5a. Que es conveniente coordinar los programas que en materia de capa-
citación administrativa de difusión cultural, deportiva o recreativa de 
1 os trabajadores y SLlS faml liares, vengan desarrollando o promuevan 1 as
dependencl as y organismos citados, con las que realice el Instituto de -
Seguridad y Servicios Sociales a los trabajadores del Estado. 

La importancia de la capacitación y desarrollo del personal hé sldc con
siderados en México como un fundamento para el logro de la eficiencia er. 
los últimos años se han multiplicado las instituciones dedicadas especl
flcamente a la formación y desarrollo de funcionarios o altos ejecutivos, 
al perfeccionamiento de las funciones admlntstratlvas y de apoyo, as! -
como las operativas. 

El enfoque moderno de esta importante actividad requiere que se tome .-. 
en consideración, tanto la materia central o técnica cuyo conocimiento -
se desea impartir como una serie de áreas que influyen o enriquecen al -
proceso enseñanza-aprendizaje de adultos y que se refiere a la forma de 
comunicar o transmitir los conocimientos que se establecen en el grupo -
que está siml:J capacitado y que en forma, puede hacer más valiosa y ame
na la experiencia de aprendizaje, as! también a la conciencia que cada 
trabajador debe tener, cómo su conducta inf 1 uye de los demás, y cómo am
bas influencias crean un clima social o de relaciones humanas que va a -
tener un significado en el sentido de satisfacción en el trabajo. 
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Indudablemente el punto de partida para el desarrollo de este mismo en
foque que podrlamos llamar intregrador o totalizador de la capacitación 
para el trabajo, tiene su punto de partida en el conocimiento sobre el 
aprendizaje y su dinámica, conocimiento que también en los últimos años 
ha sido de constante atención. Es por esta razón que nuestro siguiente -
capitulo se enfoca al proceso enseñanza-aprendizaje y como se desarrolla 
ta 1 proceso. 

2.3 LA CAPACITAC!ON CCMI ELEMENTO INTEGRAL DEL CAHB!O 

Una de las principales fuentes de Jos problemas enfrentados por las or-
ganlzaciones, es el rápido ritmo de los cambios que está teniendo lugar 
en la civilización moderna, los descubrimientos en las ciencias, las me
joras en la tecnologla y los cambios en el comportamiento social, esto -
crea condiciones que pueden tener un efecto vital sobre las organizacio
nes. 

Si van continuando con efectividad, es esencial que las organizaciones -
y el personal que las componen deben. de adaptarse al cambio, as! ta!!)_ 
blén planearlo. 51 bien, las funciones de la organización, porycn énfa
sis especial en la capacitación de personal para enfrentarse a las cond.!. 
clones cambiantes que se presenten, en forma que se permita un alcance a 
alto nivel de desempeño y de ajuste de su personal. 

La necesidad de orientar a los empleados proporcionarles información, 
y capacitarlos, es bien reconocida por las personas que tienen a su car 

go esta act 1 vid ad ( adml ni stradores, ps 1 có logos y pedagogos), consc lentes 
del papel que las personas desempeñan en la obtención de las metas y ob
jetivos de la compañia. A través de la función de capacitación pueden -
renovarse habll ldades anteriores y adquirir nuevas. 

El buen desarrollo y funcionamiento de algunas organizaciones se debe, a 
que cuenta con el personal apto e idóneo para ! levar a cabo sus actlvl-
dades y con un modelo de organización productivo. 

Es por eso que la capacitación forma parte de la educación y de la form2_ 
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•.i6n integral de las empresas en las unidades de trabajo; as! como el -
entrenamiento de las personas que se debe vincular y complementar con -
otras actividades práctl cas que contribuyan a 1 a f ormac i 6n persona 1 co-
1no colectiva en e! trabajo. 

La capacitación es aprendizaje y el aprendizaje es el cambio de conducta 
de las experiencias vividas, as! que los cambios que se producen en las 
personas deben ser producto de las necesidades previamente dlganostica
das y reforzadas en la l lnea de trabajo. 

Por lo tanto, la capacitación es de empleo del !cado, debe darse en forma 
dosificada y bajo ciertos criterios, dlsenada e implementada por un pro
fesional en la materia. 

Es por eso, que todo programa o actlvlddd de capacitación ofrece la - ' 
oportunidad para prepararsea enfrentar los cambios; mediante la actua-. 
llzac!On de los conocimientos, habll idades y actitudes para procurar un 
desarrollo personal y organizacional 

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

. c!On personal y mejoramiento del cambio de actitud para laborar más efi
cazmente. 

2.4. LA CAPACITACIOH EN LA EMPRESA 

La función de la capacitación juega un papel muy importante dentro de -
las orga11lzaciones, cualquiera que sea la conflgurac!On jurldlca de las 
mismas.ya que éstas dependen de forma directa de las capacidades, conoc.!_ 
mientes, aptitudes y actitudes de las personas que la integran. 

Siendo el recurso más val loso con el que pueden contar las empresas; 
porque los recursos materiales y técnicos, as! como financieros no gene
ran por si solo los resultados que llevan a la consecuslón del objetivo, 
es por ello que se hace necesario definir lo que es la empresa, ya que -
en ella es donde se realiza la capacitación. 
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La empresa se define como el "grupo social en el que, a través de la ad
ministración de capital y del trabajo, se producen bienes y/o servicios
tendientes a la satisfacción de necesidades de la comunidad" (151 Existen 
as!, gran variedad de empresas en diferentes actividades, como: indus-
trlales, comerciales, servicio, por ejemplo, que pueden ser póbl leas y 
privadas. 

Dentro de la empresa se cuentan con áreas de actl vid ad, que marcan una 
función especifica y las más comunes son: Producción, mercadotécnf.;a 
recursos humanos y f 1 nanzas. 

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

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

e) 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 caracterlsttcas vaya, de acuerdo a los objetivos -
de la empresa, a través de programas adecuados de reclutamiento, de seles_ 
clón, capacitación y desarrollo" (16) 

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

a) Materiales: Edificios, maquinaria, equipos, etc. 

b) Técnicos: s 1 stemas de Produce i ón, ventas, patentes, fórmulas, etc. 

e) Humanos: Grupo social para el desempeño de las funciones (obreros, 
oficinistas, técnicos, ejecutivos, directores, etc). 

(15) íundamentos de Admlnlstraclón. lourdes Much Gal Indo. (d. Trillas. Méxtco 1 1~82, pág. ~2 

(16) fundamentos de ldmlnlstraclón. Op. Cit. pág. ZJ 
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d) Financieros: Elementos monetarios, dinero, utilidades, créditos, etc. 
"Todos los recursos tienen gran importancia para el logro de los obj! 
ti vos en la empresa. Del adecuado manejo de 1 os mismos y de su prodUf 
tividad depender~ el éxito de cualquier empresa" (17}. 

Figura 2.3. "Elementos que integran una empresa" ( 18} 

Después de haber visto Jo que es una empresa a grandes rasgos, un eleme~ 
to importante es la adm!nistracl6n que se relaciona en gran medida en t2_ 

das 1 as act i v 1 da des que se desarrol I an dentro de la empresa. 

Administrar se liga con términos de servir, mandar, ordenar, ejecutar y 

dirigir. La administración se define como: "Un proceso cuyo objetivo es 
alcanzar la m~xlma eficiencia en el logro de objetivos de un grupo so- -
cial, mediante la adecuada coordinación de los recursos y la colaboración 
del esfuerzo ajeno" .(19) 

Como se pudo observar, la administración tiene una función trascendental 
dentro de una institución y se da mediante el proceso administrativo que 
es "el conjunto de fases o etapas sucesivas a través de las cuales se -, 
efectúa 1 a admi ni st rae i 6n, mismos que se i nterre 1 aci onan y forman un prE_ 
ceso integral". (20) 

Esto, que cuando se i leve a cabo la administración en una empresa se -
dan dos fase: la estructural y la operativa; que según "Lyndaii F. Orwick 

(17) fundamentos de administración. Op. Cit. pág. 57 
(18) lbidcm. pág S7. 
(19) lb!dem. pág. 14 
(20) lb!dem. pág. 29 



Las llamadas macanica y dlnamica. La mecanlca es la parte teórica de la . ,40 
administración en la que se establece lo que debe hacerse, es decir, se 
dirige siempre hacia el futuro. La dlnamica se refiere a como manejar -

de hecho el organismo social. ( 21 J 
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Mecan1ca 

Dlna111ca 

Planeaci6n: Es la concepción anticipada 
de una actividad elegida racionalmente, 
como fruto de una evaluación entre me--
dios y fines. 
Orgorúzacl6n: Es la disposición de las -
partes de un todo de modo que su acci6n
interrelacionada se adecae al objetivo -
del todo. 

Dirección: lmpl lea la toma de decisiones 
que se transforman en órdenes que trai
gan consigo acciones concretas. 

Control: lmpl lea la comparación de lo -
planeado y lo realizado, analisis de las 
diferencias y la ac:'¡¡ptaclón de las medi
das correctivas necesarias. 

Administrar es planificar, organizar, dirigir y controlar, y todo esto, 
real izar una coordinación entre las mismas. 

2.5. FASES DE LA CAPACITACION 

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

1.- Determlnaci.Ón de Necesidades de Capacitación 
2.- Establecimiento de Objetivos 
3.- Contenido del Programa de Capacltaci'ón 

4.- Desarrollo del proceso 
5.- Evaluación y Seguimiento 

1.- Determinación de Necesidades de Capacitación 

El diagnóstico de necesidades de capacitación (O N C) entra en marcha -

(Z1) lbldem. pág JJ 
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porque se detecta un desequl 1 ibrio en el funcionamiento de la empresa. 

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

Se debe contestar a las cuestiones generales: 

lQuién (es) necesitan capacitación o adiestramiento? 

lEn qué necesitan ser capacitados o adiestrados? 

lCuanto 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 capacitación o adiestramiento, es encontrar -
respuestas a las preguntas antes expuestas y es~ luego una tarea dl
dlflcil y complicada, aunque necesaria para lograr la maxlma eficiencia -
del esfuerzo por cumpl Ir la ley y obtener beneficios de las acciones de 
capacitación y adiestramiento. 

Las necesidades de capacitación se pueden clasificar por: 

1) Se deteca en el individuo 

2) Se detecta en el grupo 

3) Solución inmediata 

4) Solución futura 

5) Las que se resuelven dentro de la empresa 

6) Requiere de especialización ( fuera o dentro de la empresa). 

Alejandro Mendoza divide las necesidades de capacitación de la siguiente 
manera: 

1) Necesidades Manifiestas: Son las que se detectan a simple vista.
por medio de la observación. 
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2) Encubiertas: Que se perciben cuando empieza a haber deficiencias -

en el desempeño de una actividad en el trabajo. 

Asimismo, Tom H. Boydell divide a las necesidades de capacltación: 

t) Organizacionales: Que se refiere a las limitaciones o problemas g! 

nerales que abarcan áreas o zonas de las organizaciones. 

2) Ocupacionales: Son en las que se clasifican las limitaciones detec 

tadas para el desempeño de un puesto u ocupación en particular. 

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

los trabajadores. 

Una necesidad de capacitación existe cuando hay una barrera removible -

mediante la capacitación, que Interfiere con el logro de los objetivos 

de la empresa. Estos objetivos se establecen en relación a un plan gen! 

ral de la organizacló.n. 

2.- Establecimiento de Objetivos 

"Un objetivo es una finalidad que se fija, que requiere un campo de ac

ción definido y que sugiere la orientación· que deberá dársele a los es

fuerzos que permitan alcanzarla. En esta definición se destacan cuatro

conceptos: finalidad, campo de acción, definición de la acción y orien

tación. Desde un punta de vista práctico, el radio de acción o la ampll_ 

tud del objetivo que se pretende se incluye en su significado".(22) 

Para efectos de capacitación la formulación de objetivos debe responder 

a las siguientes preguntas: 

lQué está tratando de lograr la capacitación? y 

lPor qué está tratando de lograr ésto? 

Para dirigir adecuadamente nuestros esfuerzos de capacitación, debemos. 

conocer los propósitos que queremos real izar. Los objetivos poseen fa

cultades inher~nt<!< en si misn:os para estimular la acción • Cuando es

tan bien definidos ayudan a identificar lo que df>be hacerse y reduce -

al m!nimo los olvidos y las desviaciones. 

(22) Principios de ~d111\nistración. George Terry, [dltorial CíCSA, Mexico, 197? 
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ficar lo que debe hacerse y reduce al mlnimo los olvidos y las desviaclQ 
nes. 

La falta de objetivos hace cualquier tarea innecesariamente dificil. 
Son un prerequisito para determinar cualquier curso de acción y deben 
ser definidos con claridad para que los comprendan aquel los a quienes 
afectan. 

En el area de capacitación, los objetivos se derivan directamente de las 
necesidades y deben dirigirse precisamente a la satisfacción de las mis
mas. 

El punto de partida indispensable para la formulación de objetivos de C_! 

pacltación lo constituye el diagnóstico de necesidades, a partir del cual 
proponemos se formulen los siguientes tipos de objetivos: 

1. Objetl vo general 
2. Objetivo especifico 

3. Objetivos terminales 

Objetivo General : 

Constituye un enunciado que permite señal ar en forma conc l sa el propós i
to esencial de las actividades de capacitación que constituyen un pro-

grama o un evento. 

La formulación del objetivo general deberá contener los siguientes aspe~ 
tos: 

Final !dad global de las actividades de capacitación: Debera señala_!: 
se si el programa de capacitación esta destinado a elevar la produ~ 
t!vidad, elevar la eficiencia o la eficacia, reducir el Indice de -
accidentes, etc. 

Sector del personal al que estA dirigido. Debera señalarse el ni-
vel y caracter!sticas del personal al que está dirigido: personal -
directivo, operativo, administrativo, etc. 
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Definición genérica del medio a través del cual se pretende alcan

zar el objetivo. Aqu! se mencionará el tipo de evento mediante el 

cual se alcanzará el objetivo: curso, seminario, etc. 

Repercusiones que tendrá el programa de capacitación en el cumpli

miento de las metas o propósitos generales de la Institución. 

Objetivos Espec!ficos: 

Una vez que se ha establecido el objetivo general de la capacitación y -

se ha corrovorado que este enunciado responde en forma genérica a las -

necesidades detectadas, se procederá a desglosar el mismo en objetivos -

es pee! f leos, que representan prop6s i tos concretos y de 1 imitados, cuyo -

cumplimiento en conjunto permitirá alcanzar el objetivo general. 

El conocimiento de los objetivos especificas o aspectos determinados que 

lmpl lea el cumpl !miento del objetivo general, permitirá sistematizar las 

acciones o imprimir racionalmente a las actividades de capacitación. 

Objetivos Terminales : 

Los objetivos terminales, proporcionan los medios adecuados para saber: 

- A dónde se desea llegar 

- Por dónde debe 1 rse 

- Con qué medios se cuenta 

- En qué condiciones debe Irse, 

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

Una redacción adecuada de objetivos terminales es la base para cualquier 

actividad posterior debiendo ser exacta, ya que la precisión de éstos -

dependerá: 

- La estructura y caracter!sticas de los contenidos de capacitación 

- Las caracter!sticas de los procedimientos y técnicas de enseñanza 

- El tipo de material necesario 

Las caracter!sticas de los medios de evaluación 
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De lo anterior se desprende que las caracterlsticas fundamentales de los 
objetivos terminales _deben ser: 

- Que sean claros y precisos: Que comuniquen al participante, al 
Instructor y a cualquier persona la Intención del programa de capa
citación. 

- Que estimulen y llamen la atención de los participantes hac!éndo-
1 es comprender 1 o que se espera de e 11 os 

- Que precisen a los participantes el dominio que deben alcanzar en 
sus actl v 1 dades y conoc lm lentos •. 

h muy Importante para la adecuada formulación de objetivos terminales, 
t·,ntar con la descripción y anal!s!s de Jos puestos que desempenan los -
trabajadores .que van a capacitar. 

3.-Contenldo del Proceso de Capacl taclón 

La determinación de necesidades de capacitación nos permite tomar una s~ 

rle de decisiones para seleccionar las mejores alternativas en función -
de los recursos e Infraestructura de la empresa para real izar la capac!
tac16n. 

Estos pueden satisfacerse por varios medios: 

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

- Cursos Externos: Impart Idos por !nst i tuc Iones capac 1 ta doras o persona 1 
experto P.n la materia. 

Lo anterior, se toma en cuenta en re 1 ac l ón a 1 programa, para poder esta
blecer su plan para las decisiones a seguir. El saber si al realizar el
programa se requiere de lo que cuenta Ja empresa o de medios externos. 

Para Ja elaboración del programa de capacitación es necesario considerar 
Jos factores como: 

. Objetivos a alcanzar 



. A quien va dirigido 
Presupuestos 
Elementos con los que cuenta la empresa 
Tiempo de personal y empresa para este fin 
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Interés genuino de la dirección por el desarrollo de los recur
sos humanos 

Las etapas para la elaboración de programas de capacitación, son los s.!. 
gulentes: 

1) Redacción de objetivos.- 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 impartirán confor:. 
me a las necesidades de ese momento. 
3) Evaluación.- Es la comprobación de lo que se aprendió por parte de -
los trabajadores. 

Los cursos deben estar enfocados a la obtención de conocimientos, mejo
ramiento de actividades y de sarro \lo de habl 1 ldades de personal somet.!. 
do al proceso de capacitación, en las áreas para alcanzar su propia for:. 
mación y consecuslón de los objetivos de la organización. 

Asimismo, el programa debe contemplar los métodos y técnicas, centros -
de capacitación, recursos humanos, selección de l nstructores, material 
dldáctlco, etc. (Este punto lo veremos mas 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 capacitación desde el diagnóstico de necesidades 
hasta el seguimiento, siendo un reciclaje continuo que aparece cada vez 
que se presenta indicios de disfunciones en la empresa. 

Aunque también, la capacitación se maneja en función al desarrollo que 
la sociedad va presentando en avances de conocimientos tecnológicos; 
as! la empresa se mantiene actualizada y con recursos humanos capacita
dos para la productividad de la misma. 
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5. Evaluación 

La evaluación consiste en conocer cua'les son los resultados finales del 
proceso de capacitación de acuerdo a los objetivos planteados. 

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

Asimismo, se evalúa al instructor y sus métodos, instalaciones, mate- -
rial didáctico, a los alumnos en cuanto al aprendizaje, el cu111pllmlento 
de los objetivos y alcance del programa. 

Con todo esto evaluado, se hace una estructuración del plan hecho para
reformar lo que estuvo deficiente y de esta manera mejorarlo (este pun
to se verá ampliamente en el punto 2.7). 

6. Seguimiento 

El seguimiento se refiere a la continuación de mantener en forma cons-
tate los cursos de capacitación con los conocimientos y proyección en -
el tiempo. 

E 1 se;¡ulmiento es una formación constante para el mejor desempeno de las -
diferentes actividades de la empresa, para mantener actual Izados ios C.2_ 

noclmlentos conforme se presentan Jos cambios en las sociedades modernas. 
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2.6. PROGRAMA DE CAPACITACION 

El programa de capacitación se real iza con el fin de capacitar a la ge~ 
te en lo que necesite para el desempeno de sus actividades mas eficien
temente y por lo tanto va dirigido a un beneficio para los trabajadores 
a nivel personal, como para Ja empresa misma. 

Lo que permite hacer una planeaci6n adecuada para que el problema o de
ficiencia que exista en esos momentos, y se solucione en lo posible. 

El programa no se real iza de Ja nada, sino que existen pasos previos -
que dan pauta para su elaboración. 

Para la elaboración del programa de capacitación es necesario haber 
hecho el diagnóstico de necesidades de capacitación que da a conocer en 
que áreas existe deficiencias y profundizar sobre ellas para tratar de 
darles solución; tipos de trabajadores a los que se Je va apl !car, se-
gOn edad, escolaridad, puesto; posteriormente el nOmero de participan-
tes; actividades que deberá ejecutar el trabajador al finalizar el cur
so y por Oltimo técnicas y materiales. 

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

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

b)An6llsls de los Objetivos: El anal !sis de los objetivos se analizan con 
el fin de que se obtengan conocimientos y habiidades a término ail curso 
y para que estos mismos objetivos se 'cumplan, evitando contenidos Inne
cesarios. Esto da acceso a la estructuración del contenido. 

c) Contenido: Son los conocimientos que el participante debera dominar 
y apl !car. El contenido se real Iza en forma ordenada para establecer -
los elementos de los que se compone y las relaciones existentes entre 
el los. 



d) Evaluación: La evaluación es la que nos da a conocer si el programa
estructurado tuvo éxito. Es la comprobación de lo planeado y su alean-
ce. La evaluación se clasifica: 

ampl ltud y momento' 

Canten ido de todo e 1 curso {genera 1 ) 

Parcial, parte del mismo 
Inmediato, durante el programa 
Mediato, el participante en su trabajo 

Por lo que la evaluación Implica descripciones tanto cual itatlvas como
cuantitativas de la conducta de las personas a capacitar. 

Los Instrumentos de evaluación más comúnmente uti 1 Izados son: 

Las más comunes son: 
-pruebas escritas y orales para aspectos teóricos 
-pruebas póracticas para destrezas manuales y escalas estimativas 
-observac1 n y anallsls entre otras 

e) Técnicas: Se clasifican de acuerdo a lo que se va a impartir. Estas 
técnicas pueden ser grupales o Individuales, según el desarrollo de lo 
que se real Iza; además de tomar en consideración el material didáctico 
a utilizar para el mejor desarrollo del proceso grupal. 

f) Preparación de la Instrucción: Corresponde directamente a la persona 
que tiene a su cargo la ensenanza, que es el Instructor, el cual deberá 
preparar los medios y recursos necesarios para impartir los conoclmle~ 
tos sobre el tema a tratar para su mejor comprensión. 

2.7 EVALUACION DEL PROCESO DE CAPACITACION 

La .evaluación· global de la capacitación toma en cuenta el resultado d~ 
do por el proceso de enseñanza-aprendizaje, as! como de los recursos, -
programas, participantes, instructores, etc., y sirve para realizar una 
retroalimentación para todas las actividades de capacl tación, con el 
fin de dar pauta a la toma de decisiones y hacer ajustes al proceso en 
su total !dad. 
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La evaluación se caracteriza "como un proceso sistémico, continuo, -
dtnamtco, integrador y retroal lmentador. 

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

Continuo: Porque se encuentra presente en todo momento y etapa del pr~ 

ceso. 

Dln3mlco: Dado que es una actividad constante y en movimiento de cada -
uno de los procedimientos que proporcionan información del proceso. 

Integrador: Porque postblllta Ja vinculación de todos Jos elementos, 
tanto de una dimensión estructural como temporal a evaluar en una empr~ 
sa o lnsti tuclón. 

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

Sobre estos elementos se toma Ja dirección para Integrar la evaluaclón
global del proceso de capacitación. 

La evaluación "es la forma en que se puede medir la eficacia y los re-
sultados de un programa educativo y de la labor de un Instructor, para 
obtener Ja Información que permita mejorar las habilidades y corregir -
eventuales errores". (24) 

Por Jo que para marcar Ja eficacia del proceso de capacitación es nece
sario informar sobre los siguientes puntos: 

a) La reacción del grupo y del alumno 

Se refiere a las actitudes tomadas por los participantes; sl fue de 
su gusto y beneficio, el curso se considera productivo y motivador, de 
Jo contrario ser~ un fracaso. 

(Z3) Evaluación en la Capacitación. Ed. STPS. Dirección General de Capacitación Y Productivi
dad. pig. 4 1987. 

(Z~) Capacitación y Desarrollo da Personal. Slllceo, Alfonso. Op. Cit. P• 1D5 
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b) Conocimiento adquirido 

Aqul se hace hincapié a lo que el alumno asimi 16 o aprendió durante el 
curso, tanto de los nuevos conocimientos, como de la utilización de los 
ya adquiridos con anterioridad. 

c l Conducta 

Esto esta basado en el desarrollo de la personalidad de los alumnos, 
as[ como los cambios que se produjeron por la adquisición de los cono
c !mientes. 

d) Resu 1 tados 

Aqul se refiere a los resultados posteriores al curso, en donde se va -
a manejar si existió una mejor!a en el puesto ocupado. 

Ademas de estos puntos, se evalúa a los instructores, instalaciones y 
material didáctico. 

Instructores: Refiriéndose a que si el programa fue cumplido, hubo mo
tivación, supo dar la sesión, sus métodos fueron adecuados, en fin se -
Je nevó a cabo el proceso E-A. 

Instalaciones: A este respecto se toma en cuenta los salones, ilumina-
ción, moviliarlo, aire acondicionado, etc. 

Material Didáctico: Si el rr.-terial utilizado fue adecuado o faltó. 
Como pizarrón, rotafolio, gises y borrador,lamlnas, retroproyector, etc. 

Con estos resultados, se real Iza la reestructuración del proceso de -
capacitación, corrigiéndose los defectos y errores, para que de esta -
forma se mejore el programa y demas actividades real izadas. 



El PROCESO DE ENSEAANZA-APREND 1 ZAJE EN LA 

CAPACITACION 



3. APRENDIZAJE 

Siendo la capacitación un proceso de ense~anza-aprendizaje dirigido al adulto 
en torno al trabajo, se hace fundamental explicar el proceso. 

El turore desde que nace se ve en la necesidad de aprender y esto lo lleva -
a cabo durante toda su vida. Conforme va desarrollandose adquiere conocimie!!_ 
tos diferentes y vivas experiencias que le hacen real izar cambios en su con
ducta en sus diferentes áreas: 

- Afee ti va 
- Cognoscitiva 
- Psicomotrlz 

En su-conformación integral como ·persona; 

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

3. 1. CONCEPTO 

Ex! sten di versos conceptos de aprendizaje, por lo cua 1 mene lona remos -
algunos: 

''Proceso mediante e 1 cua 1 se obtienen nuevos conoc !mientas, hab i 1 idades 
o actitudes, a través de las experiencias vividas que producen algún -
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 
más o menos constante" (26) 

"Proceso que se realiza en el interior del individuo cuando este vive -
experiencias significativas, que producen en él un cambio más o menos -
permanente" (27) 

"Proceso por medio del cual un individuo adquiere conocimientos oe los 
hechos, actitudes o destrezas que producen cambios en su comportamien
to" (28) 

(25) Aprender a Aerendcr. Guillermo Mlchel. Cd. Trillas. 9a. Cd. México 
(26) Principios Basicos del Aprendizaje p<ira la Instrucción. Robert Gagne. Cd. Diana. México, 

1979. p. 13 
(27) Oidáctlca, íundamentación y Práctica. Guadalupe Moreno B. Ed. Pro9reso, México, 1983. 

pág. 16 
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Con 1 o anterior podemos decir, que e 1 aprendizaje es un proceso que e 1 

alumno capta y adquiere, transformando su manera de ser, es decir su -
conducta, presentando o camb 1 ando sus hAb i tos, actitudes, idea 1 es, ca
pac l dades, 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) La motivación: 

Que es el deseo de real izar algo, es aquel la fuerza que Impulsa a los -
Individuos para el logro de un objetivo. 

2) Concentración: 

'Es1 la atención que se pone, mediante todos los sentidos sobre el mate-
ria! que se trabaja para que se produzca el aprendizaje. 

3) Actitud: 

Que exista una participación activa de la persona. 

4) Organización: 

Son los pasos a seguir en forma ordenada sobre los conocimientos que se 
van a asimilar. 

5) Comprensión: 

Existe la aslmilacl6n de Información, que se procesa en el Individuo -
transformAndose en conocimiento, es decir, que aquel la Información toma 
s ignl f icado, descubriendo 1 os conceptos bAs i cos. 

6) Retroalimentación: 

Es reforzar lo adquirido mediante el repaso y evaluación de lo que se -
aprendió. 

De esta forma se 'da el proceso del aprendizaje en los Individuos, que -
no es sólo la adquisición de conocimientos, sino comprenden también la
formación de hAbltos, actitudes y habilidades que hacen que haya un Ca!!)_ 
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ble 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 si mismo, pues nadie 
puede aprender por él. 

2. Cada alumno aprende a su propio paso, y para cada grupo, según la -
edad, o las variaciones en el aprendizaje son muy considerables. 

3. El alumno aprende mAs cuando cada paso es inmediatamente reforzado. 

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

5. Cuando se le da Ja responsabi 1 !dad de su propio aprendizaje, el est.':!_ 
diante es mAs altamente motivado, él aprende y retiene mAs". (29) 

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

Concepto de Enseñanza 

Enseñar es dirigir el aprendizaje y aprender es Ja adquisición de una -
nueva forma de conducta. 

La enseñanza se define como: "proceso que consiste en promover en forma 
intencionada y sistemAtica 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 el los 
el aprendizaje signficativo, con el fin de que tengan la oportunidad de 
manejar inteligentemente y di rectamente los conocimientos, organizando, 
dirigiendo y controlando sus experiencias que producen en los mismos 
una nueva forma de comportamiento. 

Es por ello, que hay interrelación entre el aprender (de los alumnos) 
el enseñar (de los profesores), que estAn continuamente interactuando -
~entro del salón de clases y del proceso educativo. 

(29) Dlrección del Aprendizaje. Ivor Oavies. [d. Diana. México, 1979. pp.~1-~2 
(30) Oid3ctica fundamentaci6n y práctica. Moreno, Bayardo, Op.Cit pág. 16 
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Es importante tomar en cuenta un punto crucial dentro de io que es la
enseñanza, esto se refiere a la diferencia que existe entre la enseñan
za de los niños y de los adultos. 

Por lo genera_! para enseñar al niño el maestro toma en cuenta: 

1) "Enseñar a adquirir un repertorio bAsfco de conducta (conocimientos, 
habfl f dad es y actitudes l . 

2) Siempre que sea posible,' aumentar su repertorio bAsico, educando o -
reestructurAndolo, dentro de los nuevos patrones de conducta" (31} 

Ensenar a los adultos implica la menor educación de la conducta, as! C2_ 

mo la enseñanza de nuevas conductas, ya que el los han adquirido su re-
pertorio básico para la mayor parte de los trabajos. Es aqul en donde -
se marca la diferencia que existe entre las formas de enseñanza. 

Enseñanza es cambio, que es ocasionado por el maestro o instructor de -
acuerdo a una estrateg! a de enseñanza para 1 ogra r objetivos. 

Proceso Enseñanza-Aprendiza je 

El proceso enseñanza-aprendizaje es aquel la interacción que se estable
ce entre el profesor (ensena) y el alumno (aprende}. Para que el proce
so se dé adecuadamente en 1 a capac f tac! On, hay que tomar en cuenta 1 os 
si gu! entes aspectos: 

1) Caracterlst!cas del instructor: 

Conocimientos teóricos-prácticos del tema 

Deseo: que quiere enseñar y que sus participantes aprendan 

Conocimiento didáctico y manejo 

2) Caracterlsticas del participante: 

Interés (de acuerdo a la edad y actividad) 
Experi ene i a 

(31) Dlreccl6n de Aprendizaje. Op. Cit. pág. 90 
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Capacidad f!sica 

lntel tgencia (capacidad de aprendizaje) 

Las etapas del proceso ensenanza-aprendlzaje se puede sistematizar con

forme a las tareas del instructores que son: 

a) Planeaclón: Incluye la detección de necesidades, análisis ocupacio

nal, inventarlo de habilidades y actitudes, para la adecuada elabora-

ción del programa que responde al área de aprendizae a la que se dirige. 

Las áreas de aprendizaje pueden ser: 

Cognoscitiva (conocimientos) 

Psicomotora (habilidades) 

Afectiva (actitudes) 

b) Ejecución: Que incluye los contenidos, las técnicas didácticas y me

díos auxi llares. Los contenidas se dan en base al área de aprendizaje. 

e) Evaluación: Es la retroal imentaci6n del programa. Tiene como finali

dades: 

Verificar el cumplimiento del objetivo 

Comprobar si fueron efectivas las técnicas de instrucción 

Evaluación del instructor 

Uti l !dad del programa 

Verificar el aprendizaje 

La evaluación se puede llevar a cabo de la siguiente manera: 

1) lnicial: Lo Que sabe el educando sobre el tema 

2) lntermedtJ: Avance de lo asimilado 

3) Final: Alcance de los objetivos 

Los Instrumentos de evaluación se eligen de acuerdo al ~rea de aprendi

zaje: 

Cognitiva: Pruebas oral es, escritas 

Psicomotora: Cuestiones prácticas por ejemplo. 
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Dentro del proceso ensenanza-aprendlzaje al maestro le corresponde las 
siguientes actividades: 

1) "Seleccionar tácticas de enseñanza apropiadas dependiendo de la cla
se de estructura implicadas en el trabajo. 

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

3) Aumentar 1 a profundidad de cornprens Ión de sus alumnos, utilizando la 
estructura innata del trabajo como veh!culo para presentar e Incorporar 
datos adicionales en el repertorio de los alumnos. 

4) Presentar la Información, de tal modo que sea m~s fácil de recordar. 

El alumno tiene como tarea: 

1) Seleccionar tkticas apropiadas, dependiendo de las clases de estru.s_ 
turas implicadas en el trabajo. 

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

3) Aumentar su profundidad de comprensión, ut i 1 izando la estructura - -
innata del trabajo, veh!culo para aprender e incorporar datos adiciona
les a su repertorio. 

4) Recordar la información una vez que se ha aprendido" (32) 

Corno se pudo observar el proceso enseñanza-aprendizaje es una relaci6n
directa entre el maestro y el alumno con todos los puntos que se tratan 
dentro del salón de clases para que de esta manera se de en forma ade-
cuada con beneficio para ambas partes. 

3. 2. C""° APRENDEN LOS ADULTOS 

La gente mayor aprende m~s por slntesis y evaluación, que por métodos -
independientes de estudio y descubrimiento. 

La pauta de las dificultades en el aprendizaje de la gente mayor se en
cuentra en los si gu lentes puntos: 

(JZ) Dlreeci6n del lprendl<oja. Op. Cit. pág. 132 
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1) Motivación: Esto es referido a llevar conocimientos con su Interés 
2) Problemas de aprendizaje: En el hecho de cometer errores 
3) Memoria: Recordar la Información aprendida y utllfzada 
4) Resistencia a cambios 

SI n embargo pese a estos problemas, se puede ensenar a 1 os adu 1 tos me
diante: 

"Selección de una buena estrategia de ensenanza {métodos de Instrucción) 

Selección de una buena tktlca de ensenanza {aspectos detallados de la
estrateg la) 

Selección de un curso óptimo en dirección" (33) 

El adulto puede aprender eficazmente, de forma diferente a la de los -
nlnos, por lo cual se imparte la ensenanza a los adultos, ésta debe -
asumir determinadas caracterlstlcas para su aprendizaje: 

al El adulto debe desear aprender, deseo de adqulrlr nuevas aptitudes y 
conoc !mientes. 

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

c) Aprende mejor con la prActlca, esto porque apllcar!an los adquiridos 
y habrla retención de lo aslmi lado. 

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

e) La experiencia afecta el apredlzaje, 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. 

fJ Aprende mejor en un ambiente informal, porque as! es mAs agradable y 

sln tanta tensión. 

g) El adulto responde .1 lllil gran variedad de métodos de ensenanza, es de 
clr, aprende mejor si las Ideas se le presentan en diversas formas. 

(33) Dirección de Aprendizaje. Op. Cit. págs. 262-26J y 27\ 
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As! pues tenemos que el aprendizaje del adulto parecerla ser mAs fAcil, 
ya que al estar tratando con personas maduras no traerla consigo ningún 
problema en cuanto a atención, disposición, motivación,etc. Sin embargo 
podemos observar con 1 o antes mene i onado que no es tan sene i 11 o y que -
las personas que esten a cargo de la capacitación de adultos deberAn 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 fisiológico y psicológico, los cuales veresmos a continuación: 

FISIOLOGICO 
En relación a este,tenemos que una persona adulta ( flsicamente hablan
do ) el aprendizaje no es tanto problema, sino Jo que cambia es e!"tie!!1. 
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 enseñanza). 
E te factor en ocasiones es ignorado por los capacitadores, no tomando -
en cuenta estas circunstancias que afectan al proce·so de aprendizaje. 

PSICOLOGICOS 
Tenemos que la vida estA regida por un motivo, respondiendo a intereses 
y deseos de cada persona que forma parte de la actividad humana. Por lo 
Jo que consideramos que la motivación es una influencia que proporciona 
Incentivos en el comportamiento y que ésta se puede presentar: 

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

Motivación Externa 
amenazas de castigo 
promesas de premio 

Consideramos que es mAs dificil motivar al adulto en relación al nrno 

o adolescente, ya que el primero trae consigo una serie de ideas, cos-
tumbres, habites conocimientos que pueden ser una berrera en el desarr~ 
llu del dprendlldJe, debido a que el sujeto le teme al cambio, provocan
do miedo, angustia a lo nuevo o desconocido. Teniendo por otro lado al 

niño o adolescente que apenas comi2nza a formarse como persona y sus -
ideas, costumbres, etc. no son aún firmes y pueden ser moldeadas canfor 

me a las experiencias que viva. 
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Para tener una Idea mas clara de esta diferencias, a continuación mene!~ 
na remos algunos elementos que caracterizan al adulto en el proceso de -
enseñanza-aprendizaje: 

1) Motivación: lograr una mejor habilidad, as! como un estatus o post
e Ión social de mayor ni ve!. 

2) Concepto de s! mismo: necesidad de percibir la sensación de éxito o 
mejor!a. 

3) Concepto de tiempo: en el adulto existe un cambio en el lntevalo 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 esta condicionado a la decl inaclón general en la ca

pacidad del aprendizaje. 
7) Oe acuerdo a su motivación y propósito el aprendizaje adquiere ma

yor importancia y valor. 
8) Necesidad de ver que aquel lo que se aprende trae un beneficio inme-

diato para s! mismo. 
Co'n lo antes expuesto consideramos que el adulto es un individuo con ne
cesidades mas especificas y visibles, ante lo cual el aprendizaje de és
tos no es fácil como se cree, siendo la motivación un punto crucial en -
este proceso creando la necesidad de capacitarse y aprender para el me-
jor desempeño de sus actividades en el trabajo. 

i 3. EL INSTRUCTOR AGENTE OEL PROCESO ENSERANZA-APRENO 1 ZAJE 

Gran parte de la responsabi 1 idad del éxito de un programa recae en el -
Instructor, quien es el que dirige las sesiones, que tendrá influencia
determinante en la forma de responder de los participantes. 

Por lo que el instructor, as! llamado también capacitador, debe ser una 
persona bien preparada cumpl lende una serie de requisitos como son: 

a) Puntualidad: Que esta se debe presentar al empezar las sesiones y 

respetar el tiempo de sal ida, mantener el programa dentro de! horario -
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establecido. 

b) Tiempo de descanso Conforme la duración de las sesiones se proporci2_ 
na un descanso ¡iara relajar a los participantes. 

c) Trabajo para 1 a casa: E 1 cua 1 se debe recoger a 1 empezar 1 a ses l ón y 
debe de estar establecido de acuerdo al tipo de grupo con el que se tr! 
baje. 

d) Vestirse adecuadamente: Debe de dar una buena imagen y presencia. 

e) Lograr la atención: Esto se logra por ejemplo saludando al grupo. 

f) Hablar en tono amistoso: Se refiere a Ja modulación de Ja voz, el to 
no para recalcar algo, estableciendo una identificación con el grupo. 

g) Contacto visual: Que ayuda a crear una atmósfera cordial. 

h) Postura: Esta por la regular es de ple y comodamente erguido. 

1) 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 Ja comunicación con el -
grupo. 

k) Ser entusiasta: Motivar al grupo y presentar el material m~s ameno. 

El instructor es Ja persona que en base a las técnicas y métodos logra 
el perfeccionamiento de aptitudes, disposiciones naturales o adquiridas, 
hab i 1 i dades i nte Jectua 1 es o manua 1 es, es decir, conoc imi entes, para una 
efectiva aplicación pr~ctlca, aptitudes positivas de realización perso
nal en una organización. 

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

Las técnicas tienen las siguientes caracter!sticas: 

- Favorecer las relaciones humanas 
- Propiciar el surgimiento de habilidades 
- enseñar a pensar y escuchar activamente 
- Desarrollan el sentido de cooperación 
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- Fomentan el intercambio 
- Conducen al grupo hacia sus metas 

Se el !gen tomando en cuenta los objetivos que se persiguen, madurez y 

entrenamiento del grupo, tamaño de este, ambiente flsico, caracteristi
cas de los participantes y capacitación del instructor. 

Algunas de las técnicas que con más frecuencia se utilizan son: 

a) Dirigente (Instructor) 

Expositiva 
Demostrativa 
Interrogativa 
Promoción de ideas 

b) Participante 

Investigación bibl igrMica 
Investigación práctica 
Lectura comentada 
Discusión dirigida 
Simulación de situaciones 

En las técnicas que más participación tiene el instructor son la expo
sitiva y demostrativa, que a continuación explicamos. 

EXPOSITIVA.- Se basa en !a exposición ora! de! tema; los pasos a seguir 
son el de motivar a! grupo, introducir en el tema, informar y sinteti-
zar. 

Ventajas: 
Abarcar contenidos ampl los en corto tiempo 
Facilitar la comunicación de una información en grupos numerosos 
Permite aprovechor conocimientos del instructor 

Limitaciones: 

No es conveniente para cubrir todas las áreas de la enseñanza: 
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ejercitar y evaluar. 

Alta dosis de comunicación oral del instructor a los participantes 

lo cual ocasiona que la participación del grupo sea m!nima, el -

verbalismo y 1 as desv i ac i enes del tema son frecuentes. 

D~MOSTRAT!VA 

Presentación que real Iza el instructor sobre la manera de ejecutar una 

tarea. Su estructura esH basada en continuidad que debe exi stlr entre: 

Ejecución-observación, ejercitación y comprobación 

Ventajas: 

Cumple la mayor!a de las tareas del proceso enseñanza-aprendizaje 

Evaluación del aprovechamiento 

Ejecución real {teorla y práctica) 

Participación del grupo 

Mayor est !mu 1 o 

Actividad constante 

MATERIAL DE APOYO 

Es importante para que haya un mejor aprendizaje que el instructor se

valga del uso de materiales didácticos; dan mayor significado a la in-

formación mediante el uso de gráficas, esquemas u objetos, pone en actl 

vldad otros canales sensoriales, mejora y acelera el aprendizaje, disml 

nuye el esfuerzo del instructor, crea condiciones de interacción de los 

alumnos entre sí y de los participantes con el instructor. 

Para la elección, elaboración y uso de los materiales se debe tomar en

cuenta: 

a) objetivos a lograr en la sesión 

b) Características de los participantes 
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c) Canten ido 
d) Técnicas de enseñanza a uti ! Izar 
e) Dimensiones y condiciones (salón, mobiliario, etc) 
f) Número de participantes 
g) Costo y dificultad 

Los materiales que tienen m~s uso para el apoyo del proceso de instruc
ción son: 

1. Pizarrón o tablero 
2. Fanelógrafo 
3. Rotafol lo 
4. Retroproyector de acetatos 
5. Maquetas y modelos 
6. Proyector de transparencias 
7. Pel lculas 
s. Grabadoras 

EVALUACION 

La evaluación 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 evaluación 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) Observación 
e) Entrevistas 

Asimismo, es importante que el Instructor realice una gula did~ctica -
que tiene el propósito de guiar la labor de conducción de la instrucción. 
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Se forma por objetivos, contenido, actividades, materiales y tiempo. 

!NFORf~ATIVA DESARROLLO 
OBJETIVOS CONTENlOOS ACTIV!OAO MATERIAL TIEMPO 

Por lo anterior el papel del instructor dentro del proceso ensenanza
aprendizaje es de suma importancia para que se alcancen las metas del 
~urso y de la capacitación. 

3.4. DINAMICA DE GRUPO 

La din~mica de grupo se define como los "procedimientos, Que permiten -
reunir en equipos flexibles a los educandos para informar, dialogar y -

analizar, discutir, juzgar, sintetizar y evaluar sobre un tema o aspec
to detenninado 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 sobre la base de conocimientos pronunciados por 
la teorla de dinamica de grupo" (35) 

{3~) h5es Oldátticas. Ma. Rita íerdni.. (d. Progreso ?a. [d. Aexico, 1985~ ~µ~71 
(35) Oldictica, íunda<0nlaclón y Práctica. lloreno Op. Cit. pág. 28 
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Entre las muchas técnicas de dlnAmlca de grupo, sólo mencionaremos alg~ 
nas que con mAs frecuencia se utilizan para unificar el tema, sln dar -
explicación detallada de las mismas; 

DIAiogo o debate de discusión 
Pequeño grupo de d 1 scus i ón 
Pillips 66 
Cichicheo 
Seminario, etc. 

Las técnicas de dinAmica de grupo son una herramienta Indispensable P! 
ra que se cumpla mejor el proceso enseñanza-aprendizaje. Es as! como el 
profesor o Instructor se vale de estas técnicas para su enseñanza 'y que 
en el grupo se desarrolle y se lleve a cabo el aprendizaje de los obje
tivos planteados. 

Las dinAmlcas de grupo permiten: 
a) afirmar y ampliar los conocimientos que se adquieren de forma indi
vidual 
b) la existencia de una renovación cosntante, as! como la ; revis!Oh 'de 
los conocimientos 
c) estimular constantemente la iniciativa y creatividad para elegir, -
decfidir y ademAs comprometerse. 
d) fomentar las relaciones humanas, pues se aprende a hablar y escu-
char, a tomar una decisión, estimular el dialogo, tomar puntos de vis
ta de otros y por último tener un grupo bien Integrado 
e) conocer tanto personalmente como en equipo, es decir, que se ldentl 
fique Individualmente con el problema para aportar su punto de vista al 
equipo, favoreciendo al grupo, ad!!mAs de retroallmentarlo. 

En la capacitación la dinamlca de grupo, se utiliza tanto a nivel grupo 

a capacitar, como grupo de trabajo que se reune para real izar la pla-
neaclM dél evento, por lo que es importante mencionarlo. 

Es por ello, que consideramos importante realizar este pequeño 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 real Iza en capacita-
c!6n, se hace necesario definir primero la palabra" pedagog!a ", que es el -
primer Inciso a tratar; de cómo se concibe la palabra y cómo se ha ido desa
rrollando, as! la intera~ción con otros profesionistas que tienen areas afi
nes con respecto a lo que se maneja en el departamento de capacitación en -
una empresa. 

Posteriormente mencionaremos las actividades que desempena el pedagogo segOn 
el perfi 1 profesional que maneja Ja UNAM, para conocer más espec!ficamente -
Jo qu.~ real iza de forma global, y qu(f puede o debe participar activamente en 
el ~r~a de recursos humanos: capacitación 

As!, visto lo antes mencionado, parecerla que el pedagogo realizará todo el
proceso de capacitación, pero no es as!, sino que él debe contar con la ayu
da de otros profesionistas que por su formación académica, estan preparados
rara trabajar en esta área, y conjuntamente hacer de su actividad un trabajo 
in.Is eficiente, contribuyendo al desarrollo y beneficio de si mismos, como -
p•~a la empresa a Ja que le trabajan. 

4.1. CONCEPTO DE PEDAGOGJA 

Generalmente para dar una definición de una ciencia, cualquiera que -
sea, se acude a revisar su ralz etimológica, para que a partir de ella 
deducir a que se refiere espec!ficamente. Sin embargo, muchas veces nos 
encontramos con casos en que si acudieramos a este tipo de definición -
podr!amos caer en un error. 

Este es particularmente en el caso de la pedagog!a, su ralz etimológica 
proviene del griego: 

pa!z, pa!dos = nino 
ago = conducir 
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si nos dejaramos guiar por esta definición tendríamos que pedagog!a se
rla definida como CONDUC!R AL NWO. No obstante, en la actualidad la pg_ 
dagog!a es, no sólo la conducción de nrnos, sino que abarca muchos - -
otros aspectos que veremos m~s adelante. 

As! pues, para partir a dar un concepto preciso de lo que estudia la -
pedagogla, nos encontraremos en pr!nciplo con el problema de que et!m~ 
lógicamente no esta bien empleado el término. 

Ante esta situación han surgido discusiones de varios á1Jtorles para -
acercarse a dar una definición más precisa, teniendo esto como conse--
cuencla que se ha dado distintos criterios para deflnirla, siedo algu-
nos de ellos; ver a la pedagog!a como ciencia.arte y una filosofía. 

Nos encontramos asf, que para Alfredo Aguayo la pedagogía será "como 
ciencia un conjunto de conocimientos s!stem!tlcos y positivos referen-
tes a la educación. (36) 

SI anal izaramos brevemente esta definición, observamos que Aguayo lo -
percibe como una ciencia, ya que si ciencia la entendemos como un con-
junto de conocimientos verdaderos, s!stematlzados basados en prlnciplos 
y leyes, su definición entra dentro de estas caracterfsticas. 

Para Rufinlo Blanco, pedagog!a sera una ciencia y a Ja vez un arte, ya
que la define como "ciencia ... arte de educar al hombre para que cumpla 
su destino" (37), dándonos con su definlclón una idea acerca de los fi
nes de la educación. 

Por otro lado, para Jonas Cohn "la pedagogía depende esencialmente de -
la filosof!a ... toda su estructura a basarse en filosofía". (38) 

As! pues, on:éptualízaros a la pedagog! a en forma general como e !ene la, 
porque· !mpl !ca tener un conocimiento que a su vez debe ser verdadero,

ststematizado y organizado para llegar a prlnclp!os y leyes que deben -
estar fundamentados y demostrados, basándose la pedagogía en estas ca-
racterlsticas. 

(36) Ciencia de la (ducaclón , Hájera. Op. r.h. páq. 11 
(}7) lbidem pag. 10. 
(38) Pedagogla. tunrlaga, Lorenzo. (d. tozada, Buenos Aires, 1915. pig. J)2 
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Tenemos entonces que la pedagogfa ES LA CIENCIA QUE SE ENCARGA O TIENE 
A SU CARGO EL EDUCAR. 

Sin embargo, esta .concapc·ión no nos habla con exactitud a quién hay que 
educar, cuál es su campo de estudio. 

Actualemnte la pedagog!a no se encarga únicamente del ntno, sino que -
si su campo es la educación no podemos hablar únicamente de educar a -
los n!nos, entonces quién se encarga de los adolescentes y adultos. 

Retomando estos puntos, cóni:eb ilnos a la pedagog r a como: 

La ciencia que se encarga de educar al ser humano en todas sus eta
pas de desarrollo, para integrarlo tanto f!sico-moral y psicológic~ 
mente a la sociedad, y sobre todo lograr una integración y FORMA-
C!ON como persona y ser humano, basándose en leyes y principios que 
ayudan a un mejor desempeno en su tarea. 

Para lograr todo esto, la pedagog!a ! leva a cabo no sólo la educación -
del ser humano en la adolescencia como mucha gente lo cree, sino que se 
encarga de la elaboración de programas, capacitación a todos los nive-
les; desde una empresa hasta los profesores, la educación de adultos, -
Investigación educativa, entre otros muchos aspectos. 

Pero esto lo veremos más adelante cuando hablemos del perfl 1 del pedag.2. 
go. 

Todo esto lo la;¡ra la pedagogfa apoyándose en otras ciencias que se en-
cargen de estudiar diferentes aspectos relacionados con el hecho educa
tivo, algunas de ellas son: Sociolog!a, Psicolog!a, Admlnlstración, Bi.2. 
logia, Estadfstlca, Historia. Es decir, cada una de estas ciencias tie
nen aspectos de acuerdo a su enfoque para que as! tenga un panorama de
cada uno de el los. 

4.2. PERFIL PROFESIONAL 

Para poder entender el perfil profesional de los di veros profesionlstas-



•. 7 3 

que trabajan en capacitación, es necesario primero dejar claro el con-
cepto de perf i 1 . 

Lo mAs común que se maneja actualmente sobre el perfi 1 profesional es -
Jo siguiente: son todas aquellas caracter!sticas que se desea lograr de 
un profesionista, basAndose en los conocimientos que va adquiriendo du
rante sus estudios, logrando as! un egresado de acuerdo a lo que se es
pero de él, lo cual estarA plasmado en el plan de estudios. 

Sin embargo, este concepto es muy pobre y no maneja elementos que defi
nen a 1 perf i 1 de una manera amplia y objetiva, ya que no se toma en - -
cuenta el contexto social, las condiciones del mercado de trabajo, las
habil idades que se desea tenga dicho profesionista, etc. 

Tenemos que Gómez Campos maneja dos elementos esenciales que deben ser
tomados en cuenta para determinar el perfi 1: 

"El primero consiste en el conjunto de conocimientos y habilidades 
que objetiva y leg!timamente pertenecen a determinada di scipl !na o 
prAct i ca. E 1 segundo es e 1 conjunto de conoc !mientas, habl 1 idades, 
tradlc iones, costumbres y prActicas, que dependen de 1 contexto eco
nómico, social y cultural en la que surge y se desarrolla una prof~ 
sión •.. (39) 

Podemos observar en · 'este conceptb se manejan mAs elementos que 1 a 
hacen mAs comp 1 eta. En primer 1 ugar, tenemos que p 1 antea 1 a conj,unc i ón
de conocimientos y habilidades que deberA 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 buscarA que el alumno adquiera disciplina a tra
vés de las materiales que se imparten, es decir, por medio del plan de
?.Studios y que a su vez estA en función a los objetivos generales de la 
carrera. 

Por otro lado, Gómez Campos menciona el contexto económico y social 
en torno a la profesión. Observamos que el autor en ningún momento des
vincula la realidad social; esto implica que el profesionista debe de -
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sal ir preparado no sólo en los conocimientos y habl 1 ldades, sino Que -
éstas deben de Ir acorde a la real !dad, a las necesidades de la sociedad 
y que no se de una dlvi sión entre los conocimientos y habl l idades y - -
pr~ctlca profesional. 

Otro punto de vista es el de Carmen Merino y Alejandro Calatayud, los -
cuales comparten las Ideas de G6mez Campos. Ellos manejan el concepto -
de perfil profes 1 ona l como: 

"Conoc lmlentos, hab 11 idades y apt 1 tudes que el profes Ion i sta debe -
reunir para el desempeno de sus funciones" (40) 

Estos autores manejan un concepto m~ s APTITUDES, es dec 1 r, Que el prof!!_ 
sionista sea capaz de adquirir dichos conocimientos y habilidades para
poder desempenarse como un profeslonista en su dlsclpllna. 

SI anal izamos bien este concepto o definición, encontramos que existe -
una diferencia entre perfl 1 deseado y perfl l real. Teniendo entonces -
que existen dos tipos de perfiles, el primero como el que debe ser, o
el deseado (ideal). y el segundo, el perfl 1 real, éste ser~ aquel que -
refleje las condlclones que se dan, es decir, lo que expresa la sltua-
cl6n real. 

Pero consideramos que es muy Importante para poder deflnlr mejor el -
perfl l profesional, y que no se puede dejar en ningún momento de lado; 
la vinculación Universidad-entorno y el propósito de la Universidad: 

"Estar lntegramente al servicio del pafs y de la humanidad, de - -
acuerdo con un sentido Hlco y de servicio social, superado consta!)_ 
temente cualquier interés individual." (41) 

Esto significa que la Universidad tiene un propósito: el servir a la S,2. 

ciedad, as! pues, el perfil de todo profeslon!sta debe estar en base a 
esto, para después Ir especificando mas cuál sera el perfil que se de-
sea de dicho profeslonista. 

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

CtO)los Perfiles (scolares pn la UNA~. Merino, tar111e y Alejandro Calatayud. Perfiles educati
vos No. 6, Mé<ito C!Ct=UNAM, Ju!-Scp, 1981.pag.17 

(\1)Dstatuto Ganeral de l• Ull!fl en leglslatlán Universitaria. UNAM,1981. pag }1 
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Serie de conocimientos, destrezas y habilidades, aptitudes que deb!!_ 
rá poseer el egre~;ado de una profesión "X", para desemoeñarse en el 
campo de trabajo en una forma óptima y a su vez real izando un servi 
c!o social. 

Este perfi 1 estará plasmado en el plan de estudios de la carrera a 
través de sus objetivos, as! como de las diferentes materias. Dicho 
perfi 1 deberá estar actual izado en relación a los conocimientos y -

sobre todo a las exigencias de la sociedad, es decir, debe existir
una relación o vinculación entre el PERFIL-UNIVERSIDAD-ENTORNO SO-
CIAL. 

Tomando esto a consideración sobre el perff 1 profesional, ahora podemos 
pasar a la descripción de 1 as áreas de campo de trabajo de los profesi.Q_ 
nistas idoneos para el grupo interdlscipl lnario para la capacitación. 

4. 3. EL PEDAGOGO 

Corno ya hemos visto anteriormente, la pedagogla no sólo se dedica , 
al estudio del nJno y su aprendizaje, ya que su campo de trabajo - · 
cubre m!s áreas relacionadas con otras disciplinas, y por lo tan
to el profeslnista ( pedagogo ) pude participar activamente. 

La pedagogla estudia al hombre en su situación educativa, en donde el -
pedagogo como especial lsta en esa área, es el que puede valorar las ba
ses psicológicas, biológicas y sociales de la conducta humana para que
se lleve a cabo el proceso Enseñanza-Aprendizaje. 

Dentro de las áreas en donde el pedagogo participa de acuerdo a su for
mac Ión académica tenemos: 

a) Planeación Educativa: Realización de investigaciones sociales, desa
rrollo y supervisión en aplicación de instrumentos, interpretación est! 
dlstica y sistema de diseños educativos. 

b) Diseño Curricular: Elaboración de perfiles, detección de necesidades 
análisis de mercado de trabajo, desarrollo de planes y programas. 

c) Evaluación de Sistemas Educativos: Evaluación como sistema, análisis 
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del mismo, sistemas correctivos, interpretación y anAlisis de informa-
ción para la toma de decisiones. 

d) Fonnaclón de Profesores: Incumbe a la capacitación de.profesores ta!)_ 
to psicológicamente, como los medios para llevar a cabo el aprendizaje
en los alumnos (elaboración de programas, cursos y evaluación). 

d) Elaboración de Material DldActlco: Esto corresponde a la elaboración 
del material dldActico que son un medio, instrumento que tiene como fi
nal !dad que se lleve a cabo el proceso ense~anza-aprendizaje en el salón 
de clases en una forma mAs viva. 

f) Instrumentos de eva 1 uaclón: AnA 1is1 s de objetivos y contenidos de -
programas,elaboración y validación de instrumentos, determinación de -
normas y procedimientos de aplicación y se~alamientos de criterios para 
la toma de decisiones. 

g) Orientación Vocaclona l : Detección de necesidades correspondientes a
l a orientación vocacional y escolar, elaboración de cursos de Mbltos -
de estudio, orientación profeslográflca y aplicación de pruebas psico
métrlcas. 

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

i) Administración de Recursos Humanos: relacionado con la selección de 
personal, entrevista, anAlisis de puestos, programas de motivación y -
eval uaclón de personal. 

j} Capacitación: Detección de necesidades de capacitación, elaboración
de programas, material de apoyo, fonnación de Instructores, Jmpartlclón 
de cursos y seguimiento de la capacitación. 

k) "Educación especial, no formal e investigación" (42) 

Como observamos, el pedagogo tiene en sus manos una gran responsab_!. 
lidad y vfas para dirigir su trabajo, de acuerdo a un érea especifica,-

(~2) Guías de Carreras. OGOV. UNAM, México 1985.pág. 652 
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que va relacionada con su formación académica y personal del profesio-

ni sta. 

Asimismo, es importante mencionar que el pedagogo no trabaja solo, sino, 

con otros profesionistas afines al área de desarrollo. 

4.4 OTROS PROFESIONISTAS 

Dentro del área de capacitación, el pedagogo alterna con otros profesio

nlstas que son afines de acurdo al perfil, para que el trabajo en capac.!_ 

taclón con el psicólogo y administrador ( en este caso ) se desarrolle 

óptimamente. A continuación se presentan las áreas de desarrollo de los 

profeslonlstds antes mencionados; 

La formación del psicólogo está basada en el estudio de la conducta -

humana, en donde él podrá resolver, asesorar o diagnosticar los proble

mas que se presenten en los individuos a nivel personal o grupal. 

Las áreas de desarrollo de acuerdo al perfil de la UN~M son: 

a) Cllnica: Atención de problemas de personal !dad y trastornos conduc-

tuales. 

b) Educativa: Resolución de acción educativa en cuanto al aprendizaje y 

desarrollo de niveles educativos. 

c) Experimental: Investigación de la conducta de los organismos en cua!)_ 

to a comprensión, predi ce ión y <;ootrol de su comportaml ente (docencia, -

aspectos metodológicos e lnvestglación). 

d) Pslcoflsiológlca: Investigación de aspectos biológicos en la conduc

ta. 

e) Social: Enfocado a los problemas de la comunidad, grupo u organiza-

cienes (liderazgo, conflicto de grupos, comunicación, etc.). 

f) Trabajo: Concierne al estudio de problemas de trabajo (laboral). 

'Está capacitado para real izar actividades de evaluación de personal, 

de capacitación y asesor!a en los problemas organizaclonales según se 

menciona en la gula de carreras de la UNAM. 
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g) Educación especial: Estudio y tratamiento de personas con problemas

psicológicos, motores y de comportamiento. 

El administrador esta preparado por un lado con los elementos metodoló-

gicos para conocer las divergencias que se dan entre dos diferentes obj~ 

tivos y aplicar principios e instrumentos, por otro lado, abarcada a es

tas en forma· general para alcanzar los objetivos planteados por las org! 
nizaclones. 

Este profesionista se ha hecho de más campo de trabajo ya que conforme -
al desarrollo de la sociedad industrial se ha aplicado más esta discipl.!_ 

na administrativa y por lo tanto al especial lsta en el area. 

El punto principal de la administración esta enfocado a un conjunto de -
individuos con el finde lograr eficazmente los objetivos de una institu

ción y esto se conoce como el proceso administrativo que va mencionado -

en el capitulo dos (Planeación, organización, dirección y control) pági

na 37. 

El administrador puede trabajar en las siguientes areas: 

a) Producción: Producción de bienes o servicios. 

b) Mercadotecnia: Llevar los bienes al consumidor. 

e) Financiera: Corresponde a la cuestión financiera, es decir, de dinero 

y el mejor rendimiento del mismo. 

d) Administración de Personal: Enfocadas al personal de una instituclór, 

"principalmente en reclutamiento, selección, contratación, capacitación 
salarios, prestaciones, evaluación del desempeno, etc". (43) 

Como vemos, el psicólogo, administrador y pedagogo, pueden trabajar en -
la capacitación, ya que es un ~rea que de acuerdo a la formación de cada 

profesionista puede trabajar conjuntamente en un grupa interdisciplina

rlo desarrollándose y realizando sus actividades m~s eficientemente. 

(~3) "GUIA Df CIU[RAS" Op. Cit. Pág. 397. 



Para ubicar en la capacitación a los profesionistas antes mencionados y 

explicar su actividad de trabajo, a continuación se presenta un cuadro -
que describe un proceso de capacitación en forma sistematica: 
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SISTEMA EMISOR 

lQué es? 

lQué factores lo 
Integran? 

lC6mo funciona? 

lOa entrada a? 
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DESARROLLO DEL SISTEMA 

Interrelación de factores o elementos 
que generan una actividad determinada 
y marcan directrices especificas de -
actuación. 

La Ley Federal del Trabajo (Art. 156-
a X) Comisión Nacional Bancaria y de
Seguros, filosof!a de dirección gene
ral: capacitación de personal. Siste
ma de Información (Número de personas, 
necesidades detectadas, etc), estruc
tura organizacional, planeaclón estra 
tégica, comisiones mixtas de capacita 
ción y adiestramiento. -

A través de la Interacción de los fac 
tares que to Integran, mismos que ge:
neran et siguiente paso. 

Insumos 

Aqu! primeramente entra et admlni strador y el pedagogo posteriormente. 

Insumos (entradas) 

lQué son? 

lCu~les son? 

Son tas necesidades y deseos de los -
sis temas prov~Pdores, mismos que re-
quieren de un proceso de transforma-
ct6n. 

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



lQué función tiene? 

Da entrada a •.. 

.. ?2 

áreas usuarias; flujo asegurado; nue
vos servicios y mercados que atienden 
la organización. 

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

Proceso de transformación. 

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

psicólogo. 

Proceso de Transformación 

lQué es? 

lQué actividades lo 
conforman? 

lC6mo se administra el 
proceso? 

Da entrada a ... 

La serie de actos que efectúa un área 
especia 1 zada de capacitación para ge
nerar los productos y programas deman 
dados por los usuarios o sistema el len 
h. -

Investigación de necesidades de capa
citación, elaboración del diagnóstico 
de capacitación, estructuración del -
plan y programa operativo de capacita 
ción y adiestramiento; elaboración :
presupuesta!, ejecución y seguimiento 
a los planes y programas de capacita
ción; evaluación y control de gestión; 
medición del impacto de Ja capacita-
ción impartida, el proceso de trabajo. 

Con aseguramiento de sistemas operacio 
nales; recursos: técnicos, administra
tivos, ·humanos.materiales y financte:
ros disponibles, con tecnologfa ade-
cuada. 

Productos y salidas. 

En esta etapa participan activamente los tres profesionistas. 



Productos y sa 1 ida~ 

lQué son? 

lCuAles son? 

lCómo se administran? 

Da entrada a ... 
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Son todos aquel los servicios y resul 
tados que satisfacen las necesidades 
especificas del sistema el lente, cu
briendo con esto, sus expectativas -
definidas y comunicadas. 

Programas de capacitación, que cubre 
las necesidades establecidas en el -
diagnóstico; materiales didActicos, -
tecnologia didActico pedagógica. 

Con indicadores o estAndares estable
cidos, con determinación y anAl is is -
de desviaciones. 

Sistema el lente o receptor. 

Es una etapa en donde el pedagogo tiene una participación principal, mAs que 
el psicólogo o administrador. 

Sistema C 1 i ente o Receptor 

iQué es? 

lCuAles son? 

lQué función tienen? 

Todos aque 11 os factores o e iementos -
que reciben los productos procesados
Y que satisfacen sus necesidades de -
capacitación, previamente planteadas. 

Dirección General, personal de la lns 
titución, comisiones mixtas de capacI 
tación, etc. 

Recibir los productos demandados que
apoyen al cumpl !miento de su misión y 
objetivos encomendados, retroal imen-
tando 1 os procesos que determinan me
jorar los productos demandados. 



Da entrada a ... 

Entran los tres profesionistas. 
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Un proceso de retroalimentación que -
permita mejorar los insumos y a los -
procesos mismos. 

Como se pudo observar, los tres profesionistas están en constante interacción 
en las distintas etapas de los procesos~ por lo cual no se puede separar uno 
del otro, sino que están en constante actividad dentro del proceso de capac.!_ 
taclón y a su vez se enriquece y complementa el trabajo • 

• ver página 110 
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5. GRUPO INTERDISCIPLINARIO 

Al hablar de grupo interdisciplinario, primeramente. ·1erem0s lo que es -
grupo, cómo se compone y se desarrolla el mismo; después se mencionará la i!! 
tegración del grupo dirigido hacia una actividad determinada (en este caso:
la capacitación, tema a tratar en el trabajo), qué es el equipo de trabajo.
su composición e importancia, as! como las ventajas de trabajar en esta for
ma y sus desventajas. 

Posteriormente se tratará lo que es el concepto de lnterdlsciplinarledad y -

daremos un concepto a nuestro entender del término, para complementar el te
ma. Asimismo, se contemplará lo que es grupo interdisclpl lnarlo como tal, y

pasar al papel del pedagogo en un grupo interd\scipllnario en la capacita- -
cl6n. 

5.1. LAS TEORIAS DE GRUPOS Y LA ORGAHIZ.l\CION 

~oncepto de grupo: 

Al hab 1 ar de 1 tema de grupos, es conveniente sena 1 ar los di fe rentes pun
tos de vista en cuanto a su definición. As! Bodbeck nos dice: 

"Grupo es una suma de Individuos aislados, situados en ciertas rela
ciones descriptivas (es decir, observables) entre si. Desde luego, -
los ti pos de re 1 ac i enes ejemp 1 i f icados dependerán del tipo de grupo
º lo determinarán, sea una familia, un auditorio, un comité, un sin
dicato de trabajadores o una multitud" (44) 

Smi th ( 1945) define un grupo socia 1 como "una un !dad que consiste en un 
número p 1ura1 •Je organismos (agentes) que t lenen una percepc Ión colectl -
va de su unidad y que tiene el poder de actuar, o están actuando de un -
modo unitario hacia el ambiente" (45) 

Lindgren ( 1972) por su parte considera "la construcción de un grupo cua!! 
do dos o más personas establecen cualquier clase de relaciones entre si" 
(46) 

(~') Oinámicil de Grupos. Carwright y Zander. [d. Trillas, Mé:dco, 1970. pág. 60 

(~5) Grupos Hunanos. Sprott, W.H.S. [d. lrill:is, ~1édco, 1CJ73. pág. '1 

(~6) Introducción a la Psicología Social. Undgrcn H.C. [d. Diana. !-léxico. 1q72, pág. 257 
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E.H. Sche!n postula que "un grupo psicológico es un cierto nlímero de pe!: 
sonas que actúan reclprocamente entre si, que son consciente psicol6g!c!!_ 
mente de ellos mismos y que pers i ven como un grupo" ( 47) 

Lewln define al grupo como "un todo dinámico basado más bien en la !nter 
dependencia que en la simi ! itud". (48) 

Entre las ·ooncepc!ones más aceptadas se encuentra la de M. Serna ( 1972) 

el cual considera al grupo, como: "La reunión de dos o más personas que 
se congregan con un fin determinado, que tienen cohesión Interna, que -
sus miembros se reconocen entre si y cuya organización tiene una estruE_ 
tura funciona! que imprime a los integrantes del grupo, conductas simi
lares lnterinfluenciadas''. (49) 

As! podemos observar que por lo general, el concepto de grupo, se refi! 
re a la reunión de dos o más individuos que lnteractlían entre si con o~ 
jetivos y normas preestablecidas. 

FORW.CION DE GRUPOS 

Los grupos se forman para satisfacer necesidades biológicas, sociales y 
culturales, a través de las interacciones de los lnvlduos. 

F!ngerman (1971) considera que "Jos hombres que forman el grupo no son -
más que 1 a mater 1 a de éste, pero el grupo por su parte mode 1 a y e 1 abara 
esa materia amorfa para darle consistencia y forma. Por lo tanto, a Ja -
comunidad grupa 1 no se 1 e puede ci:ns 1 derar como una suma de i nd ! vi duos, -
sino como una total !dad, como una unidad Integrada que da vida a cada -
uno de Jos miembros Individuales. (50) 

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

Hol 1 ander nos d 1 ce que: "Los grupos existen fundamentalmente para ayudar
a los individuos a llegar.a metas, que de otro modo, serian inalcanza- -

(~7) Psicoloq{a de la Organización. Sheln, (.H. 1975. [d. Amorrontú; Suenos Aires, 1975, pág.9~ 
(\8) Dlnimlca de Grupos. Cartwrlght op. el t. pág. 60. 
(\9) Introducclon a la Pslcologh Social. llndgren Ob. r.11. p. 157. 
(50) lbld•• 157 
(51) lb!dOI• 257 
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bles. ~eprr:sentan una organización de esfuerzos individuales Que van més 
a\lA de la simple suma de diversos individuos". (52) 

Los grupos se pueden formar como resultado de una atracción rec!oroca o
tambié:1 p•1c causas accidentales o. fortuitas QUe van més al \A del control 
de las personas Que conforman el grupo. 

Hollander señala también Que "sean cuales fueren los motivos por los Que 
los individuos ccnstltuven •in·oos. dichos individuos asum8n orooledades
oraanlzaclonales que crean ciertas relaciones, las cuales forman la es-
tructura grupal Que a su vez gravita sobre la Interacción grupal" (53) 

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

a) Existe una relación de dependencia del hombre con el grupo para lo- -
gr ar sus objetivos. 

b) El.9"4X> proporciona seguridad y ayuda a sus miembros. 

c) Por medio del grupo se satisfacen nece5ldades de poder y liderazgo. 

d) El hito y prestigio del .9rupo, lo es para cada Individuo en particu
lar. 

e) Satisfacer la necesidad de autocr!tica. 

f) Por medio de la pertenencia al grupo se logra satisfacer neces.idades
soclales, como son, entre otras: reconocimiento, afiliación, aprobación, 
y amistad. 

Una de las condiciones principales para la formación natural de un grupo 
radica en Que existe suficiente contacto para Que sus integrantes ! leguen 
a conocerse. 

A continuación presentamos otros factores Que tienen influencia en el d~ 
sempeño de un grupo: 

1) Tamaño del grupo. 

2) aglutillillllento o grado en Que el grupo funciona como unidad. 

3) Homogenidad de los miembros del grupo o sea factores tales como: la -
(52) Introducción a la Ps\cología Soc\al. lindgren pág. 257 
(5') Princtplos y Métodos de Psicología Social. Holhnder LH. Ed. Amorrontu, Buenos Aires, 1977 

pag. 12 
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edad, sexo, antecedentes de trabajo y estudios. 

4) Flexibilidad de las actividades del grupo, las cuales emplean proc~ 
dlmlentos Informales en lugar de los ya establecidos. 

5) Establ ! !dad del grupo a los cambios que se efectúan dentro del mis
mo en un tiempo determinado. 

6) Permeabl l ldad del grupo: el grupo permite a sus miembros Incorporar. 
se fácl !mente. 

7) Polaridad del grupo: se refiere a la fijación de metas. 

B) Autonomla de funcionamiento. 

9) Intimidad de los miembros: conocimiento de la vida personal de to-
dos los miembros. 

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

11) Participación de Jos miembros: Tiempo y cooperación que dedican los 
miembros del grupa. 

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

13) Posición de los miembros con respecto a la Jerarqu!a. 

14) Dependencia de los Individuos con respecto al grupo. 

CLASIFICACION DE UH GRUPO 

Los grupos primarios se caracterizan por las relaciones Interpersonales 
cara a cara, espontánea, sus Integrantes están unidos por lazos afecti
vos, los cuales Influyen directamente en su comportamiento; es aqu! do!! 
de se forman los hábitos y valores de hombre, como ejemplo tenemos a la 
familia, grupos de amigos, grupo de compañeros de trabajo, de juego, -
etc. 

Los grupos primarios, por lo general, son permanentes y tienen objetl-
vos propios. El establecimiento y regulación de las relaciones de sus -
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miembros se dan en forma espontánea. Todos sus integrantes se conocen -
y se relacionan entre s!. Cada uno cumple una labor y tlene una posi--
c ión, pueden ser diferentes en cada uno de los grupos a los que perten~ 
cen. 

Los grupos secundarlos o formales son aquel los que se crean con el fin
de cumplir ciertos objetivos más especlficos real izando tareas que a su 
vez están claramente relacionadas con la misión total de la organlzaclón. 
Existen de igual forma grupos formales permanentes y los temporales. 

Los grupos formales se caracterizan porque se organizan, con un propós.!_ 
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
darlos. 

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

1) Mantenimiento de una buena comunicación del grupo. 

2) Planteamiento de los problemas y sus respectivas soluciones. 

3) Modificación de actitudes, cuando éstas estén en desacuerdo con los 
objetivos del grupo. 

4) Cooperación entre los.miembros del grupo. 

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

Pasos de entrada: 

a) Determinar el objetivo general de los due~cs y accionistas o repre-
sentantes de un producto o servicio indicando claramente poi !ti cas
a seguir y los resultados esperados a corto y largo plazo. 

b) Determinar los objetivos generales de la gerencia, dirección y/o 
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departamentos, especificando sus pollticas y resultados. 

Pasos de adquisición; 

a) Dar a conocer a los empleados los objetivos. 

b) Seílalar las poi ltlcas de operación con respecto a su puesto y de- -

partamento. 

c) Discusión de objetivos operativos y poi lticas para cada uno de los- · 

encargados de llevarlas a cabo. 

d) Remodelación de Jos objetivos operativos y pol lticas. 

e) Elaboración de Jos procedimientos de ejecución que corresponden a -

cada unidad operativa. 

f) Discusión de Jos procedimientos de ejecución con los responsables. 

g) Remodelación de los procedimientos de ejecución. 

h) Evaluar los procedimientos y objetivos, elaborando instrumentos de 

control. 

i) Coman acuerdo para con los sistemas de evaluación. 

j) Di seílo de programas para 1 a entrega de premios de acuerdo con 1 os -

empleados. 

Pasos de ejecución: 

a) Identificación del repertorio conductual indispensable para la eje

cución de las tareas de cada empleado. 

b) Seíla 1 ar 1 as conductas ausentes. 

Pasos de evaluaci6n: 

a) Observaci6n de la ejecución previa para llevar a cabo la verificación 

de los repertorios. 

b) Evaluación de los objetivos logrados. 

· c) Aplicación del procedimiento acordado para administrar consecuen- -
cias. 
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d) Corrección del sistema haciendo las modificaciones pertinentes. 

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

5. 2. EQU 1 PO DE TRABAJO 

El grupo se reune por alguna caracterlstlca en comQn, Integrados por -
una meta en comón, que son cual ldades que definen su naturaleza, comun.!_ 
cacl6n, estructura, cohesión, normas y metas. 

El grupo de trabajo se Instituye org~nicamente para alcanzar metas def.!_ 
nidas y el éxito o eficacia es producto del grupo. 

El grupo como unidad debe: 

Tener siempre en mente que el unir esfuerzos y tareas para el logro 
de metas que en coman y por conceso fueron elegidas. 

Tener conciencia de la lndlvidualidad de los miembros y maduración
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 lleve el equipo al logro de las metas. 

Aceptación de opiniones y convencimiento de cada miewbro y hayar la 
solución 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 seglin su escala de valores y -
al grupo en general, ya Que con su actividad alcanzará sus metas -
grupales. 

En torno a la acclór. del grupo se pueden considerar algunos principios
que actüan directamente en ei desarrollo del mismo: 

a) Ambiente flslco 
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b) Liderazgo 

e) formulación de Objetivos 

d) flexlbi 1 !dad 

e) Comunicación 

f) Comprensión del proceso 

g) Evaluación continua 

Ventajas y 1 Imitaciones 

Encontramos las siguientes limitaciones de trabajo en grupo: 

1) Dificultad en llegar a una decisión por parte del grupo. 

2) Las normas a aplicarse a un grupo pequeno no resul.tan a veces ade-

cuadas para otros de diferente dimensión. 

3) Sin una adeucada dirección, el grupo puede Influir tanto en el In-

dividuo que lleguen a presionarle •sintiendo conformismo bajando su 

cantidad y calidad de actividades. 

4) Puede perderse emotividad en las tareas del grupo, sentimientos y -

actitudes, por lo que se dete motivar para cumplir el objetivo fi-
nal. 

5) 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 que se obtiene de ellas, 

perdiendo el objetivo final. 

Dentro de las ventajas que tenemos estAn: 

1) El entusiasmo y dinamismo para realizar un trabajo se contagia fA

cil y r~pidamente a todos los miembros. 

2) La constante participación de los miembros en discusiones y dec!slp_ 

nes del grupo les va dando a cada uno de el los seguridad para hacer_ 

lo independientemente. 

3) Adquirir mAs seguridad en ellos mismos,sierm capaces de alcanzar -

metas grupales, satisfaciendo el ego propio. 

4) el trabajo en grupo logra en forma positiva aprovechar el tiempo -
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sin repetir actividades, sino trabajar unos con otros en un m[nlmo
de tiempo y un mAximo de rendimiento. 

4) Para la solución de problemas, cuando se trata de un equipo, las -
vivencias de los miembros servlrAn como experiencias o posibles so
luciones y habrA mayor cantidad de Ideas bien manejadas. 

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

t) Encaminados a facilitar la tarea del grupo en la obtención de las -
metas. 

2) Mantener la organización dentro del mismo,reforzAndolo y regulAndolo. 

3) Satisfacción de sus necesidades personales, sin que tenga nada que
ver con el grupo, y que frenan o disminuyen la acción del grupo. 

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

A) Iniciador: Aporta nuevas Ideas, sugiere soluciones, nuevos procedimien
tos , reorgan 1 zac i ón. 

B) Investigador: Busca Información, aclaración de situaciones. 

C)Medlador: Actitudes amistosas y de solidaridad con los miembros del gr!!_ 
po. 

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

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

F) Juguetón: Que se pasa distrayendo Ja sesión. 

G) Dominador: Quiere atraer la atención de todos y dominar en lo que se -
real l za. 

El grupo de trabajo se reune para realizar una actividad en coman, es -
por el lo que se hace Importante conocer como se desenvuelve este en su 
proceso para entender el funcionamiento del mismo. 
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5 .3. INTEROJSCJPLINARIEOAO 

Para poder hablar de interdlsc!pl lnariedad es necesario .coocebir primero 
lo que entendemos por disciplina. Una vez teniendo claro este-concepto
podremos ver lo que se entiende por lnterdlsclpllnarledad y aclarar que 
funciones tiene ésta, as! como sus ventajas y desventajas que pueden t!!_ 
ner tanto en su aspecto teórico como práctico. 

Nos encontramos que Marc Belth define a la discipl !na como "ei uso de -
modelos o serie de esquemas distintivos para expresar e Interpretar su
cesos de la naturaleza y de las experiencias humanas •. lo coman en to-
das las disciplinas son los modelos mediante los cuales los materlales
del mundo se ven transformados en la materia que ! leva en si el slgnif.!_ 
cado de las creaciones e investigaciones del hombre" (54) 

Para Belth la discipl !na será modelos que tratan de entender todo aque
llo que sucede en la naturaleza y experiencias humanas y dar una expli
cación de el lo. As! pues, para el autor es una serle de conocimientos -
que nos llevarán a modelos o esquemas que ayudan a conocer al hombre a
través de 1 nvestlgac Iones de éste as 1 como de 1 a natura le za. 

Por otro lado Berger maneja ·e1 concepto de disciplina como "un conju!]_ 
to especifico de conocimientos susceptibles de ser ensenados, y que ti~ 
nen sus propios antecedentes en cuanto a educación, formación, procedi
mientos, métodos y áreas de contenido" (55) 

En un diccionario de Ciencias de la Educación se maneja este concepto -
como "rama del saber que abarca el conjunto de conocimientos de un ámb.!_ 
to especifico, agrupados de modo slstemHlco" (56) 

Podemos observar que en cada uno de los conceptos mencionados se maneja 
el término conocimientos de un área determinada. Asl pues, tenemos que 
dlsclpl ina es una serle de conocimientos en relación a un área especlf_!_ 
ca o ámbito, Jos cuales tratan de dar una explicación de los fenómenos
de la naturaleza y del ser humano, en cuanto a causa-efecto, reacciones, 

(5\)la [ducaclón como Dlsclplina Clent{ffca. Marc 8elth. [d. Ateneo, Argentina, 1971. pág. 5 
(55) Interdlscl Jlnariedad: roblem<1s de la ensei'lanza de la lnvesti ación en las Universidades 

8erger Guyetaf. [d. ANUIES, Moxlco, 1979, pag. 
(56) Diccionario de Clenci" de la Educación. [d. Santlllana, México, 198J. lomo J. p¡g. \20 
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y explicación o interpretación de éstos. 

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

1. Nivel de Abstracción: Manera en que la dlscipl !na separa la natura
leza o esencia de lo estudiado respecto de los caractéres que lo
Individual izan dentro de su especie. 

2. Los modelos de pensamiento que caracterizan: Estos modelos se refl~ 
renal modo de razonamiento de la disciplina. Estos pueden ser: 

* HatemAtlco: Conclusiones de axiomas (principios o proposición tan 
clara oe vidente, que no necesita demostración). 

* Cient!flco: Se caracteriza por formulación de juicios y sobre to
todo real Izar predicciones del mundo. 

* Filosófico: Pensamiento deductivo y su Interés radica en "compre!!. 
der ... los significados y compromisos que contienen -
los enunciados o juicios" (58) 

Cada uno de este tipo de pensamiento o razonamiento se diferencia en r~ 
!ación a los datos y conclusiones a los que ! legan. 

3. Objetivos que persiguen: Se refiere a la meta a la que se quiere -
llegar. Teniendo esto, vemos que la diferencia en cada disclpllna,
aunque analicen un mismo problema será diferente el objetivo de su
lnvest lga león. esto trae como consecuenc la que a 1 as cene l us Iones
ª las que se llegan serán diferentes, éstas estarán de acuerdo a lo 
que se busque, es decir, al enfoque de la disciplina utilizada. 

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

(57) la Educación como Oisclpllna Cientlflca. Belth Marc. Db. Cit. pág. 5 
(58) lbldem. pág. 6 
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As! pues. si nos basamos en este autor tenemos en que a diferencia en-
tre una y otra disciplina será: 

- Nivel de abstracción 

- Modos de razonamiento 

- Objetivos 

- Tipos y manifestaciones de normas orales por las cuales son limi
tadas y eva 1 uadas. 

SI disciplina la hemos 'visto . como: 

Serle de conocimientos en relación a un área específica o ámbito, -
los cuales tratan de dar una expl lcaclón de los fenómenos de la na
turaleza y del ser humano, para lnterpetaclón de éstos. 

Serla sencillo ·v~·r la lnterdlsclpllnarledad como la reunión de distin
tas dlsclpl !nas para el estudio de un mismo hecho o fenómeno. Sin en:-
bargo, no es tan sencillo definirla as!, ya que tendrlamos que ver cual 
es la relación que existe en cada una de estas disciplinas, cual serla
el objeto de esta reunión y cuales serian los problemas que traerla con 
esto. 

Berger coocite. a la lnterdlsclpllnarledad como la "yuxtaposlclOn de dls
clpl !nas que suponen más o menos relacionadas" (59) 

Para Berger no es sino la unión de dos o más disclpl !nas que de alguna
forma pueden estar relacionadas entre si. 

No obstante, consideramos que .iJ r.oni:ebto i del diccionario de educación 
es más completa, en donde se maneja ya un objet 1 vo de ésta: 

"Una de las modalidades de la relación cient!flca entre las 
ciencias o disciplinas, de suerte que en todas ellas se 
promuevan cambios, i ne 1 uso mutua de conceptos, redefl ni ci 2. 
nes, etc., que pueden Incidir desde el plano término-lógico 
a la elaboración de una nuestra estructura epistemológica. 

(59) Ob. Cit. pág. ó 
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Generalmente la lnterdlsclpl lnarledad surge de la conve
niencia de distintas disciplinas en un objeto o problema 
de conoclmento. Estas di sel pi !nas, afectadas por las re
laciones múltiples y convergentes que se suscitan, se -
ven obligadas a reevalorar sus principios constructos ••. (60) 

As! pues, tenemos que la 1 nterdl sel pi! narledad se rea.! 1 za por convenlen
c la de las mismas disciplinas para el estudio de un problema "X'', estas 
dlsclpl !nas tienen una relacl6n palpable en cuanto a dicho problema, ca
da una de las disciplinas afectará a la otra, trayendo como consecuen-
cla la necesidad de retomar los puntos de vista de cada una para tener
mejores resultados en la lnvestlgacl6n o en el trabajo. 

De tal forma que ccn::ebilros a la lnterdlsclpllnarledad como: 

La reunión de dos o más di sel pi !nas relacionadas entre si, para es
tudiar un fenómeno o problema "X", desde su punto de vista, pero -
retomando las aportaciones de las demás disciplinas, con el objeti
vo de que los resulta dos sean más enriquecedores y se retomen las -
más val losas aportaciones de otras dlsclpl !nas, para ! legar a una -
conclusión del problema, y no dejar de lado puntos de otras dlscl-
pl !nas que pueden ser fundamentales en la lnterpretacl6n del fenó

meno. 

Es decir, será la posibilidad de enriquecer nuestro trabajo con la cola
borac 16n de otras d 1 se !pi !nas, fundamenta 1 es y que tendrá como objet 1 ve 
una efectiva capacltacl6n del problema en todas sus dimensiones y en to
dos sus aspectos. 

5.4. GRUPO INTEROISCIPLINARIO 

.Por lo tanto conceptual izamos al GRUPO '!NTERDISCIPL!NARIO como: 

Grupo de especialistas en diversas disciplinas, que tratan 

- (60) D!cc!onar!o de C!enc!as de la (ducac!ón. (d. Sant!llana,Méxtco, 198J. Tomo 11. pég. 619. 
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de integrar sus aportaciones en relación a un objeto en -
común, o resolución de un problema, propuesta, etc., en ba
se a una meta en común. 

lenemos entonces que dentro del grupo lnterdisciplinario de la capa
citación, tanto el psicólogo, el administrador y el pedagogo, ver&n 
el problema de acurdo a su formación, sin embargo se tratara de lle
gar a una conclusión conjunta, rescatando las aportaciones de cada -
uno de el los, ya que todas el las seran muy val losas para el desem
peno del trabajo. Es por esta razón que consideramos que en cada una 
de las etapas de estos especialistas en la materia, sea el coordina
dor uno de él los de acurdo a su d 1 se lp l!na y en su momento conforme 
a las declsones a tomar, para llegar al cumplimiento del objetivo. 

En cuanto al trabajo en si de la capacitación, cada especialista se en
cargar& de trabajar en los aspectos de su materia, pero también, los de
m&s aportarán 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 Invasión de carrera !a cual es que un profeslonlsta rea
lice la actividad de otro sin que sea su especialidad. Simplemente lo 
que se busca es que sea el trabajo mas 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 a.!. 
gunas de las actividades que podrfa realizar los profesionlstas antes 
mencionados en la capacitación: 
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GRUPO INTERDISCIPLINARIO 

ADMINISTRADOR PSICOLOGO 

(Problemas humanos, condlclones 
de productividad, satisfacción 
de persona 1 , etc. ) 

(Psicolog!a industrial, fenómenos 
~====;>de liderazgo, motivación de los -

trabajadores, etc.) 

/ 
~---~ 

CAPACITACION 

CAPACITACION 

CAPACITACION 

T 
PEDAGOGO 

(Condiciones educativas de la 
capacitación, programas, métQ. 
dos de instrucción, etc.) 
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5.5. PROBLEMAS QUE PUEDE PRESENTAR EL GRUPO INTERDISC!PLINARIO 

Un Inventarlo del factor humano en la capacitación serla Incompleto si -
no se considerara una circunstancia que la observación releva: la exis
tencia de múltiples grupos humanos en la empresa. 

La modal !dad 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 objet! vo común. 

Este hecho aparentemente circunstancia! y secundarlo, ha adquirido tal -
Importancia en la actual !dad que plantea nuevos problemas y ofrece nue-
vas perspect! vas para el tratamiento del factor humano tanto en teorla -
como en pr!ct ! ca. 

La simple observación 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-
m!enzan a surgir múltiples problemas y se produce una variedad de fenólll!!. 
nos q~e demandan atención al querer formar un grupo !nterd!sc!pl lnar!o. 

- Confl lctos 
- Comunlcac lón 
- Influencia 
- Liderazgo 
- Control 
- Del !m!taclón de responsabl l ldades 
- Coord!nacl6n, etc. 

Son fenómenos y necesidades directamente resultantes de la exigencia del 
grupo, las pecullar!dades y modalidades de comportamiento humano ocasio
nadas por la situación del grupo transcienden los hechos que revelan la
observac!6n por la que se requiere un estudio e Investigación. 

A continuación se presenta un an.11 is!s de la relación-individuo, con el
f!n, de poder apreciar más claramente la diferenclaclón grupo-indlvlduo. 
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SI se analiza el factor humano en el grupo lnterdisclpl lnario, es posi

ble apreciar una variedad de cualidades, defectos, condiciones, sltua-

clones y actividades humanas que se agrupan en relación dinámica Influ

ye positiva o negativamente en el grupo lnterdlscipllnarlo para la cap~ 
citación. 

Esquemá~lcamente los elementos del factor humano, as! como su relación
entre e 11 os, y en consecuenc la con 1 a capac 1tac!6n puede representarse

de la siguiente manera: 

ELEMENTOS DEL FACTOR HUMANO EH EL 
GRUPO IHTERDJSCIPLIHAAIO 

/ Capacidades 'I Actuación 

1 Aptitudes 1 1 1 l 
~I J,... Comportamlent 

Actitudes 

1\ 
Product 1v1 dad 

/ 

al Aptitudes: Son los potenciales humanos de facultades flslcas o ment! 

les, conocimientos técnicos, habilidades, experiencias y formacil\n -
personal (disciplina: puede ser pedagogo, psicólogo o administrador) 
para desarrollar las actividades necesarias para alcanzar los objet.!. 
vos del grupo lnterdlsclpl inarlo. 

b) Capacidades: Representan Jos potenciales humanos ya real!zm y afir
mados a través de la experiencia o práctica con la que cuenta el gru
po !nterdlscipllnarlo para llevar a cabo su acto. 

c) Actitudes: Constituye el potencial de actitudes sociales que es puei 
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to en juego conforme a la percepción que sostiene de la real !dad so
cial y que determlna la forma habitual de reaccionar ante el la. 

d) Actuación: Es el resultado de la aplicaclón de las capacitades huma
nas al medio exterior con el fin de transformarlo y as! alcanzar los 
objetivos del grupo lnterdlscipl lnarlo, slendo el objetivo común pa
ra cada disciplina. 

e) Comportamiento: Es el resultante de las actividades humanas asumidas 
en el grupo lnterdlsclpl lnarlo y que afectando su real !dad social de
termina la product i v !dad que éste a !canee. 

f) Productividad: Conjuntando cada uno de estos elementos de una manera 
óptima, se tendrA como resultado un grupo lnterdiscipllnarlo acopla
do y que traerA como consecuencia una capacitación para la empresa y 
para el trabajador al que va dirigido con gran ~xlto. 

Estos son los elementos que Intervienen en un grupo interdlscipl lnarlo, 
sin embargo, existen problemas para poder integrar distintas dlscipli-
nas, como distintos enfoques a un mismo problema, y no sólo eso; al es
tar trabajando er. 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 real lzado en 1920, -
F .H. Al lport (61), este autor aflrm6 que aquel lo que Influye en el com
portamiento, es el compromiso socia l. 

En un experimento observó el agrado y desgrado que puede haber en un gr!!_ 
pe, afectando esto en el desempe~o de éste. 

A Continuación se muestra un soclograma que representa las pautas de - -
agrado y desagrado en un grupo, las flechas lndlcan la dlrecclón de ele~ 
ción. A es más popular, e es desagradable, o y F están aislados y no 
han sido elegidos no rechazados por el resto. 

(61) Psicologla Social. Arnoldo Rodrlguoz. Ed. lr!llas, Méx!co,1982. pág.\\ 
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----Agradable 
---------- Desagradable 

Con esto podemos ver, que lamentablemente, las personas no slempre son 

capaces de mantener una relaciones saludables* con los otros y de esta 

manera expresan rechazo y host l I !dad, dando como resu 1 ta do que dichas 

personas desarrollen los llamados mecanismos de defensa, que son meca

nismos psicol6glcos de que dispone el hombre para minimizar su angustla, 

orlginados por los conflictos interiores. Existen varios mecanismos de 

defensa que como ejemplo tenemos la proyeccl6n ( ver en otros errores 

de uno mismo ) y la fantasla. Si alguien del grupo interdisclplinarlo 

ofen que critican su trabajo, puede replicar que qulen no sabe lo que 

habla; en consecuencia su cr!tlca no debe ser tomado en serio y no le 

afecta. este es un simple ejemplo de como puede ser una relaci6n dlfl~ 

c i 1, utl !izando para evitar la real 1 dad un mecanl smos de defensa. 

As! pues, dentro del grupo interdlsclpl lnar\o puede haber dlferencias -

que provocan un malestar en sus Integrantes leniendo to1110 fin un resui

tado desfavorable. Asl mismo, existen diferencias entre los puntos de -

vista como de interpretar, un mismo problema debido a que cada disclpl.!_ 

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

Es muy dificil saber escuchar y aceptar a personas de otras disclpi~nas, 
generalmente se trata de que sea nuestro punto de vista el que sea tom2_ 
do, si esto sucede con un grupo de la misma carrera y formación, será 
mas dificil lograrlo con la multidisciplinariedad. 

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

VENTAJAS: 

Enriquece el trabajo 

Se ve el problema desde -
diferentes puntos de vista 

Llega a ser más productiva 
e¡ contar con otras perspec
t vas del mt.smo probeima 
Al tener un objetiva en ca
món trae como consecuencia 
un trabajo mas rico. 
Da confianza el saber que 
contamos con otros especia-
1 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 
algunos de sus Integrantes pro
vocando ~na obstrucc¡· ón en el -
trabajo l confl teto 
No quiere aceptar 1 a opinión de 
los otros especialistas ( comuni
caclon ¡ 
Algunas veces es mas dif!ci 1 el 
sa~er escuchar y aceptar a las -
personas de otras di se ipl inas 
Se necesita tener la preparación 
gg~gua~f g~~go tener un buen dese!.1_ 

Puede traer inquietud el saber -
gue trabajamos con otros e~pecia
Jl stas gue saben de 1 tem;¡ l res
ponsabilidad y coordinac16n ¡ 
Mucha gente cae en el hecho de -
imponer su crttefiº y no aceptar 
el-ée os dem!s influencia y li 
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 interdisclplinario. MAs se necesita tener la preparación adecuada -
para tener buen desempe~o en el grupo (as! como en el trabajo)· 
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5.6. EL PEDAGOGO EN EL GRUPO INTERDISCIPLINARIO 

Como observamos en las lineas anteriores, el pedagogo con los otros pro

felsonlstas forman el grupo lnterdlsclpllnarlo para hacer de un conocl-

mlento lo mAs completo desde varios puntos de vista y así tenga una - -

utilidad mayor y enriquecedora para todos los seres humanos. 

La actividad del pedagogo dentro de la capacitación es amplia, aunque -

el no trabaja directamente en todo el proceso, si en gran parte de esta

rama, ya Que la capacitación es un proceso de enseñanza-aprendizaje den

tro de lo que es la educación Informal, como ya lo mencionamos en capi

tulas anteriores, lo cual va 1 !gada al Area manejada por este profesio

nlsta. 

Dentro de las actividades desempeñadas por el pedagogo en la capaclta-

clón, tenemos: 

a) Oeteccl6n de necesidades de capacitación: En el establecimiento de la 

misma neces !dad para e 1 desempeño correcto de· un determinado puesto 

y tipo de trabajador, para real Izar el tipo de aprendizaje a !mpar-

tlr. 

b) Elaboración de objetivos: Que corresponde a la realización de los -

mismos, con el fin del cumplimiento de metas a largo o corto plazo -
de una empresa. 

c) Elaboración de planes y programas: Estos se elaboran conforme a los 

datos obtenidos por el D.N.C., que marcan la estructuración de un -

plan adecuado en cuestión de contenidos para impartir tal o cual cur

so. 

d) Entrenam.tento de instructores: El formar instructores,' los cuales -

reciben una capacitación tanto psicológica, como los medios para 11~ 

var a cabo el proceso enseñanza-aprend 1 zaic. 
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el La Ejecución: Que es la puesta en marcha del proceso, en donde cobran 
vida los planes establecidos y dentro lleva los siguientes elementos: 

* Materiales y apoyos de instrucción: Esto corresponde a todo aquel -
material de apoyo que se utiliza para la Instrucción como son el -
visual, f!lmlco y e! dldActlco para e! mejor aprendizaje. 

* Contraclón de servicios: Esto es referido a los servicios externos 
como instructores, Instituciones capacitadoras, locales, mater!al
fllm!co para validar la calidad de lo planeado. 

* Coordinación de eventos: Que va desde los preparativos previos son 
e! Instructor, reprogramaclón, materiales, diplomas, hasta as"tste!)_ 
cia de servicios. 

f) Evaluación: Que es la comprobacló~ de !o alcanzado de lo que se pla
neó, para que de esta manera se tomen medidas correctivas y se mejo
re el proceso mismo. 

g) Seguimiento: Que corresponde a que en el momento en que el curso de
instrucción termina, dentro de! trabajo !os conocimientos adquiridos 
son aplicados y se presentó las nuevas habi 1 idades, conocimientos y
Y actitudes durante e! curso. 

Es por ello, que dentro de !a capacitación trabajarA el pedagogo, pslc~ 

lego y administrador, ya que estos cuentan con la formación y conocimi.
~litos idóneos para ésta. Esto con el fin de que dentro del grupo lnter
dísc!p! inar!o se complementen los conocimientos y se vea un mismo pro
blema desde perspectivas diferentes y como consecuencia que el trabajo 
sea mAs rico y mejor. 
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PROPUESTA 

Ya que uno de nuestros objetivos es dar a conocer una nueva forma de tr~ 
bajo en capacitación, as! como una propuesta de ésta, se realizó una in
vestigación de campo para conocer quiénes estan trabajando en capacita-
clón en México, tanto en empresas guebranamentales como prl vadas, 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 

- Secretarla de Turismo - Televisa 
- Banamex - Aseguradora Hidalgo 
- Comermex - Procter and Gamble 
- !.M.S.S. - Implementos y servicios 

electrónicos S.A.de C.V. 

Para ! levar a cabo esta Investigación. se aplico un cuetlonarlo ( ver P! 
glna 131), que se distribuyo a las personas que trabajan en el departame!!. ' 
to de capacitación y desarrollo ( en algunos adiestramiento ) de la empr~ 
sa, teniendo como objetivo: conocer qué profeslonistas trabajan en el de
partamenmto, si conocen lo qué es el grupo interdlsclpl lnario, qué actlv.!. 
dades realizan cada uno de ellos y si se maneja la interdlscipllnarledad 
en su area. 

En la investigación de campo que se realizó, se obtubleron los siguientes 
resultados, que consideramos son importantes mene ionarlos como referencia 
para nuestra propuesta: 

Se observó que la participación del pedagogo tanto en instituciones pri
vadas como gubernamentales es mlnima en lagunas casos y nula en otros. 
El psicólogo es un profesionista que trabaja en todas las empresas, de~ 
pues el administrador, que trabaja con mas frecuencia y por Oltimo -
otos profesionistas como: Lle, en turismo, trabajo social, diseñador, -
contadores e ingenieros ( diferentes especialidades ) • 
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No existe el manejo de grupo interdiscipl inario, pues al desconocer Jos 
campos de acción de Jos profesionlstas y sus disciplinas, contratan gen
te especialista en una carrera y con un perfil determinado, que según -
algunos criterios ( empresa ) son Jos adecuados para el desempeno del -
trabajo, y con esto no existe un verdadero grupo interdiscipllanrio, si
no multidisciplianrio o unldlsciplinario. 

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

* Que el trbajo en grupo es mas enriquecedor y por lo tanto mas produc
tivo, dando posibles soluciones a los diferentes probelmas que se van 
presnetando, sobre los distintos enfoques, para llegar a un acuerdo -
dando solución a cada problem3tica. 

Asl mismo, las desventajas m~s relevantes que aportaron fueran: 
* Las diferencias individuales que crean conflictos llevando a desacuer. 

dos y no a soluciones ( al trtar de toamr posiciones J. Todo enfocado 
a la formación de los profesionistas. 

*Otra es la.comunicaci6n que debe existir entre los Individuos del gru
po, que por lo regular es deficiente. 

Esta es una pequena resena de los resultados obtenidos en la investiga
ci6n de campo en los departamentos de capacitación en las empresas visi
tadas. 

A continuación se presentan los resultados obtenidos: 
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*Observación: 
El Psicólogo trabaja en 
todas 1 as empresas ln-
vest ! gadas. 
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MANEJO DE GRUPO INTERDISCIPLINARIO 

EMPRESAS GUBERNAMENTALES 

SECRETARIA DE TURISMO 

34.71 

30.41 
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EMPRESAS PRIVADAS 

PRINCIPALES VENTAJAS Y DESVENTAJAS QUE MANEJARON 
LOS DIFERENTES PROFESIOlllSTAS 

VENTAJAS DESVENTAJAS 

- Es más enriquecedor - Se cae en vicios 
- Se dan d l ferentes enfoques - Se es unilateral 
- Se aprende de 1 os demás - No se sabe escuchar 
- División de la problemática - Diferencias lndivlduales 

y soluciones 
- Intercambio de experiencias - Errores de comunicación 
- Se dan varias alternativas - No se logra un concenso en la 

mayor la de las veces 

EMPRESAS GUBERNAMENTALES 

VENTAJAS 

- Dos cabezas piensan mejor que una 

- Se piensa mejor entre muchos 
- Se trabaja más y mejor 
- Se cumplen mejor los objetivos 

Rigen los Intereses propios del 
grupo 

- Más enr! quecedor 
- Mayor campo de acc lón 

DESVENTAJAS 

- Se crean conflictos creyendo que 
es mejor la di sclpl !na de uno 

- Confl !eta a la hora de decidir 
- Se dan problemas de comunicación 
- La mayor! a de las veces no hya 

coordinación 
- Diversidad de intereses 

- Ninguna 
- Mayor trabajo 
- Pocos resulta dos 
- Pérdida de tiempo 



RESULTADO DE LA ACTIVIDAD DE LOS DIFERENTES PROFESIDllIST~ 

EN EL PROCESO DE CAPACITACIDll 
( NO. PERSOllAS ) 

EMPRESAS GUBERNAMENTALES 

A B e o 
PEDAGOGO PSlCOLOG<l AIJMINISTRADOR OTROS 

DIAGNOSTICO DE NECESIDADES 5 16 19 2 

ELABORAC 1 ON DE OBJETIVOS 10 16 13 2 

PROGRAMA 10 12 13 2 

I NS TRUMENT AC l ON 11 12 6 3 

EVALUAC!ON 10 13 14 4 

SEGUIMIENTO 5 12 20 5 

EMPRESAS PR!VAOAS 

DIAGNOSTICO DE NECESIDADES 6 19 15 7 

ELABORACl ON DE OBJETl VOS 17 14 5 
PROGRAMA 9 18 16 4 

INSTRUMENTACION 7 19 12 4 

EVALUACION 7 15 18 if 
~EGU!MIENTO 5 17 19 7 

;_. ... 
"' 
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Ya dentro del proceso de capacitaci6n, la actividad que desempe~an los 

diferentes profesionlstas es diversa, y en la investigaci6n obtuvimos 

los siguientes resultados: 

- En las empresas gubernamentales dentro de la fase del D.N.C. encon

tramos que el administrador es el que mAs participa, el psicólogo 

en segundo lugar y en ocasiones el pedagogo u otro profesionlsta. 

- En la seg_rd¡¡_ fase de elaboración de objetivos el pslcólogo es el 

principal, segundo el adminsltrador y el pedagogo tiene una activi

dad mAs frecuente. 

- En el programa de capacitación, los profesionistas trabajan acorde 

a la prioridad. 

- Ya en el proceso el pedagogo y el psicólogo tienen una participa-
.· ción mAs activa, antes que el administrador 

- la evaluación y seguimiento, lo maneja el administrador principal

mente, tomando poca participación el psic61ogo y pedagogo. 

- En las empresas privadas, tenemos que dentro del _¡rcooso en las fa
, ses de DNC, planeaclOn de la capacitacl6n, elaboración de los obje

tlvos,y programa de capacitación, el psicólogo es el que tiene mAs 

participaciOn, mientras que en la evaluación y seguimiento el admi 

ni str.ador. .es _el· .r.~sponsable. 

El pedagogo dentro de estas instituciones tiene poca participación y 

donde se le considera que puede intervenir activamente es en el progr_é!. 

ma de capacitación. 

As! vemos que el pedagogo dentro de las instituciones investigadas -

tiene poco campo de acción por el desconocimiento de su formación 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 idO

neos de los profesionistas a trabajar efectivamente conforme a su -
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formación académica dentro del área de capacitación. 
Es importante que en las áreas de capacitación cuenten con los perfi
les de los profesionistas que deben trabajar en el área, pues de acue.i::. 
do a su formac Ión desempeñar!an sus actividades efectivamente, traye~ 
do con esta el mejor funcionamiento del departamento de capacitación 
al momento de trabajar en grupo, con las personas y discipl !nas ade-
cuadas. 

2.- Contar con un grupo de tra'Jajc bien organizado, entendiendo con ei 
to que el grupo debe contener los sigueintes elementos: 
- Objetivo.- tener claro éste, ya que indicará a donde se desea 

llegar, de acuerdo a las necesidades de capacita-
ci6n en la empresa. 

- Flex!b!lidad.- cada uno de los miembros se Ira adptando a los 
requerimientos que se presenten, evitando as! su -
rigidez. 

- Liderazgo distribuido.- la conducción del grupo deberá estar 
d!str!bu!da, ya que as!, cada miembro participa en 
ella. 

- Concenso.- Deberá existir un criterio abierto y escuchar las -
opiniones de los demás, para evitar distanciamientos 
y lograr una unificación de criterios, retomando la 
aportac ! ón de cada uno de e 11 os. 

- Evaluación continua.- ésta deberá 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 lnterd!sc!pl !nario para el dsempeño de las activ.!_ 
dades en capacitación. 
Para trabajar en un grupo interdiscipl!nario en un probléma en espec.!_ 
flco, se toma primero el problema a resolver ( en este caso es traba
jar como grupo lnterd!sc!pl !nar!o en capacitación ) , posteriormente -
saber qué profesionistas con determinada formación ( pedagogo,psicól~ 
go y administrador ) van a trabajar en el área, de ah! se parte a la 
estructura ya como grupo interdiscipl!nar!o adecuado a resolver un -
problema o mas bien, a i:raJ<,jar en un departamento de capacitación de
sempenando las actividades entrelazadas conforme a su disciplina. 
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4.- Contar con los profeslonistas como el administrador, psicólogo y 
pedagogo basicamente en el departamento de capacitación; por ser pro
fesionistas que cuentan con una formación académica acorde al area. 
En el departamento de capacitación, por las caracter!stlcas propias -
de la actividad que se desempeña, debe contar con ciertos profesioni! 
tas para poder trabajar adecuadamente, por lo que se deberla manejar 
as!: 

Pedagogo -------- proceso enseñanza-aprendizaje, 
que es la capacitación 

Psicólogo ------- la conducta del hombre en torno 
al proceso de capacitación 

Administrador---- La planeac Ión y administración 
de los recursos humanos. 

5.- El que cada profesionista cuente con una preparación adecuada pa
ra el desempeño de su trabajo. Se debe contar con una preparac Ión ac! 
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 area, de acuerdo a la espec.!_ 
ficidad de su profesión para que cumpla mejor la terea Que le corres
ponde y haya beneficios para el grupo interdisciplinario • 

7 .- La existencia del personal necesario, para el cumplimiento de las 
toreas,. Es de vital importancia que dentro de la estructura de un d~ 
oartamento de capacitación a parte del personal idóneo para el desen
peño de las funciones. el namero de personal necesario para que trab~. 

je ( profeslonsitas, secretarias.mensajeros, etc., por ejemplo ). 

8.- Contar con los medios adecuados para el desarrollo, como Instala
ciones, mobiliario, papeler!a y ademas, para que haya un desarrollo -
de la actividad con los recursos necesarios. 

9.- El conocer bien al personal que labora en el area. Es importante 
que existan buenas relaciones interpersonales entre los miembros del 
grupo, aGn cuando estos tengan diferente jerarQu!a, ya que al conocer 
bien a la gente, el reconocerla, saberla motivar, se puede rorirar que 
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su trabajo sea cada vez de mayor cal !dad. 

10.- La existencia de un factor muy importante como es la comunicación 

Por ser una forma de conocer a los demas y a la vez se lnteractua, 

produciendo un ambiente mas agradable para trabajar, 

11.- El tener un espacio adecuado para trabajar. Esto es referido al 

espacio que cada individuo debe tener para moverse y desenvolverse, -

tanto en necesidades pr1"nari'as., como de trabajo, para trabajar en for

ma, pues ante la visita a las empresas es poco el espacio para la ac

ción de cada trabajador ( instalaciones, papeleria, por ejemplo ) ha

ciendo que el tra11a1u se limite nó contando con lo adecuado para hacer 

lo de forma ideal. 

12.-EI saber motivar al equipo de trabajo para el buen funcionamiento 

del mismo, con el fin de que existan aportaciones nuevas al trabajo. 

La motivación es un punto muy importante que tocar, pues mediante és

ta es como se mueve la gente para real izar algo ( trabajo, deporte, -~ · 

afición, etc. ) . Es por ello que cuando se trabaja en grupo interdis

clpllnario, debe existir una motivación constante para que se trabaje 

Mecuadam~nte ( dicl~ndole_qúe ·su traba~o es bueno, sus i~~~s son in

t~resantes, subiéndole :J sueldo, promoviendolo, ~n resusmen valoran

~º su &ctuaci6n como p~rso11il y como profesionista). 

Esto es Jo que proponemos para el buen funcionamiento de los grupos -

de trabajo en capacitación conforme a los resultados obtenidos. 

Con lo antes mencionado podemos decir, que aün cuando se ve todo tan 

sencillo como parece, porque intervienen uoa serie de circunstancias 

como son: 

- planeaci6n de la organización, de acuerdo a los objetivos 

a alcanzar 

-Toma de decisiones de los directivos 

- planeacl6n del departamento de capacitación 

- manejo del area del encargado del departamento 

- presupuesto 

- personal a capacl tar 

- manejo de equipo de trabajo ( interdlsciplinario, unidisci-

plinaria, multidisciplinario) 

- medios para el desarrollo de las funciones de la capacitación, 

- entre otros 
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Es decir, todo con 11 eva a una pi aneac ión bien estructurada, pero en -
ocasiones por !as circunstancias no se puede ! levar a cabo. Es importa~ 
te mencionarlo para conocer la realidad de la forma que se trabaja en 
capacitación en las empresas visitadas. 

Otro punto que cabe mencionar , es que el trabajo en grupo es dificil 
de manejar debido a la diferencia de criterio, aan m!s, cuando es inter. 
disciplinario. Nuestra experiencia propia que fue la de trabajar ea un 
grupo unldlscipl inario ( de la misma profesión ) nos enriqueció eno~ 
mente, pues aan cuando somos de la misma carrera, tenemos diferente -
!rea de preespecialización ( psicopedagogla y planeación ) , lo que nos 
! levó a real izar una tesis referente a una tercera Area como es la de 
educación permanente ( de acuerdo al pian de estudios de !a ENEP Aca-
t14n ). Al estar trabajando de esta forma, nos encontramos diferencias 
individuales, que .dieron· pauta a una serle de conflictos como de cri
terio, formación, 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 
lnvestlgaclón este mas completa y aporte beneficios para los dem!s. 



CONCLUSIONES 



• , 122 

CONCLUSIONES 

- El Licenciado en Pedagogla es egresado de la escuela o facultad con pr! 
paraclón en docencia (orientación educativa, producción y/o utilización -

de medios didacticos); Planificación educativa, evaluación educativa, ad-
ministración y programación educativa, as! como dentro de la Investigación. 
Siendo as! este profeslonista un especialista del proceso ense~anza-apren
dlzaje y por lo tanto de la educación, teniendo los conocimientos idóneos 
para trabaj r dentro de 1 a capac i tac Ión, es decir, dentro del a rea de recur 
sos humanos de una empresa. 

- El trabajo en equipo es beneficioso, debido a que es la posibilidad de 
un encuentro y la colaboración de otras disciplinas, que de igual forma -

cuentan con los conocimientos para trabajar dentro de la capacitación, co!!!_ 
plementandose as! el trabajo y logra un equilibrio de los problemas que se 

presentan en las i nstl tuc iones, perml t !endose romper con un enfoque uni la
teral y se vea a la capacitación desde un solo criterio, siendo mas valio
so y enriquecedor el trabajo en el equipo interdiscipl inario para la capa

citación. 

- La participación del pedagogo en las instituciones es poco, debido a -

que se desconoce su campo de trabajo, y es conociderado únicamente como -
maestro o en el peor caso como educador de ni~os exclusivam,ente. 

- Los profesionlstas que trabajan en capacitación, desempe~an todas las -
actividades que cubre el proceso, sin tomar la especificidad de·su discipl.!_ 

na. 

- El departamento de capacitación por lo regular cuenta con poco personal 
ante lo cual se ve en la necesidad de real Izar todo el trabajo la gente -
que existe, ya sea individualmente como grupalmente. 

- Consideramos que los profesionistas que deben trabajar dentro del depar
tamento de capacitación en la empresa basicamente por su formación académ.!_ 
ca son el Pedagogo, Psicólogo y administrador, debido a que estos cuentan 
con los conocimientos y habilidades idóneas para trabajar en un grupo que 

implica la capacitación. 
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- No existe el manejo de un grupo lnterdisciplinario dentro de las empresas 
investigadas, por lo regular es unidisciplinario ( de la misma profesión) 
no contando con variedad de ideas. 

- El psicólogo es el que participa mas activamente en el departamento de -
capac i taclón, segundo el administrador y el pedagogo en ocas iones. 

-La comunicación es un factor muy importante, ya que se exponen las ideas 
de los profesionistas y las !11cmfbm¡icJaOOs que se presentan en el proceso, 
permitiendo que se llegue a una integración, que es lo que falta en las -
organlzac Iones. 

- Para la conformación de un grupo siempre exlstlr3n conflictos ( lideraz
go, saboteador,etc. ) no excluyendose en este caso al grupo interdiscipll
nario, en donde al trabajr distintas disciplinas en un mismo problema, se 
presenta la diversidad de ideas, originandose criterios individuales que -
al conjuntarse se puede caer en vicios de no querer aceptar las aportacio
nes que podrla traer dicha discipl !na para el objetivo general de lo que -
se pretende. 

- Por otro lado, como mencionamos al principio de este trabajo, Lm de ruestrus 
objetivos fue el de experimentar el proceso que se vive al trabajar en equ!_ 
po. A pesar de ser de la misma carrera, contamos con preespecialldades di
ferentes, siendo éstas "Psicopedagogla" ( Claudia ) y "Planeacl6n y Admlni~ 
traclón Educativa" (Cecilia), provocandose de esta forma ver el contenido 
de un problema desde diferentes perspectivas, haciendo la aclaración de no 
ser esto interdisciplinariedad, sin embargo nos dio la oportunidad de vovlr 
el proceso de equipo con todas sus ventajas y desventajas, siendo esta lo -
que plasmamos en este trabajo 
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Para la tnvestlgacl6n de campo, se hizo necesario utilizar un cuestionarlo 

como herramienta para conocer si en las empresas tanto gubernamentales co

mo privadas manejaban el grupo lnterdlsclpl !liarlo y profesionlstas que tr2_ 

bajaban en el departamento de capacitación. También se contempla el proce

so de capacitación para conocer en que actlvidaes participan cada profesi2_ 

nlsta. 

Este cuestionarlo contiene la información referente a las disciplinas que 

deben trbajar en capacitación 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 capacitación de acuerdo al enfoque sistemático 

y los profeslonlstas básicos que lo deben trabajar. 

A continuación se presenta el cuestionarlo: 



DATOS GENERALES •• J:12 

EMPRESA: 
DEPARTAM~E~N-1~0-,----------

PIWFESION: 
PUESro: --~~~~~-~~~ 

INSTRUCCIONES 

l. Ccnteste las siguientes preguntas: 

1.- iQué profesionistas trabajan en el área de capacitación? 

2.- <Qué actividades desempeñan cada uno de ellos? 

3.- iCómo definirla a un grupo INTERDISCIPLINARIO 

4.- Maneja Ud. un grupo interdisciplinario 

5.- i Por qué? ---------------------------
6 ... CQué ventajas y desventajas le encuentra a esta forma de trabajo? 

VENTAJAS DESVENTAJAS 

7.- Considera Ud. importante que este grupo interdisciplinario este formado por 
el Psicólogo, Pedagogo y Administrador básicamente ? -------

8.- i Por qué? 

11. Para cada reactivo, marque una "x11 en la r~spuesta correcta, considerando 
el siguiente porcentaje. 

Nunca 
Pocas veces 
Algunas veces 
Bastantes Veces 
Muchas veces 

1% al 10% 
11% al 30% 
31% ni 50% 
51% al 70% 
71% ni 100% 



1.- Realiza su trabajo en colaboración con· 
otros compañeros del mismo departamento 

2.- La Capacitación en su departamento 
incluye tareas que forman parte de una ta 
rea común a otras áreas en las que tomañ 
parte otros profesionistas 

3.- Tienen Pedagogo en el área de 
capacitación ? 

4.- ICon qué frecuencia trabaja Ud. con 
el Pedagogo ? 

5.- Existe un grupo lnterdisciplinario para 
la capacitación ? 

6.- El trabajo individual es productivo 

7.- El trabajo en equipo es eficaz 

::¡ 
-::¡ ~ 
" u E o\! 

~ ::¡ 
¡¡"' ::¡ID .. 
~" §ID ... 
::¡ ... ..... V ¡j § 

.<> !;! - " &. > e "> 

111. Marque una 11 x11 para la actividad que desempeñan los siguientes proíesionis
tas para la capacitación en su empresa (para mejor manejo de la información 
se han tomado estos elementos,considerando que en su empresa pueden tener más 
amplitud ) : 

ACTIVIDADES 
p p A o 
E s D T 

D 1 M R 

A e 1 o 
G o N s 
o L 1 

G o ,<; 

G T o o R 
A 
D 
o 
R 

Definición del nroblema 
Dia•n6stico de necesidades 
Planeaci6n de la caoacitaci6n 
elaborac~n de ohieuvos 
Prourama <le cBnacuación 

mesarrollo riel anrtmchzaic 
Control de la canacitnción 
Evaluución 
Seguimiento 
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IV. Conteste las siguientes preguntas referidas en cuanto a tiempo del trabajo 
en grupo a la semana 

<Qué tiempo trabaja Ud. individualmente 
en capacltnci6n ? 

<Qué tiempo trabaja Ud. en grupo para 
la capacitación ? 

é Con quá frecuencia se realizan las 
reuniones en tie1~po? 

V Conteste las siguientes preguntas : 

HORAS 

!.- <Quién está a cargo del Departamento de Capacitación ? 

2.- Profesión 

3.- <Quién es el coordinador del trabajo en grupo ? 

4. - Pro! esión 

3 5 más 
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