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INTRODUCCION

El objetivo primordial del proceso de capacitacifn es
desarrollar los conocimientos, habilidades y aptitudes del re
curso mis importante de cualquier organizacién: el hombre. Por
ello, la capacitacifn debe ser considerada como un proceso con
tinue y dinimico de ensefianza-aprendizaje, que tiene como fi

nalidad formar al hombre dentro de su centro de trabajo.

El prop6sito del presente trabajo es ofrecer a aquellas
personas que se dedican a la capacitaci6n laboral algunos ele
mentos tebricos sobre la dinfmica de grupos, que les ayuden
a comprender mejor los procesos grupales e individuales y la
dinfmica a que dan lugar, con el fin de conseguir las metas

de aprendizaje.

En el Capitulo I, "Metodologia de la capacitaci6n" ana-
lizamos por qué la capacitacibn es un proceso que forma al
hombre en su centro de trabajo; la psicopedagogfa de los adul
tos y el proceso lfgicc que se sigue al elaborar los progra-

mas de capacitacién.

En el Capftulo II, "El proceso de instruccién" presenta-



mos el concepto moderno de aprendizaje; 1a relacifn que exis
te entre la ensefianza y la motivacifn; y los elementos que

debemos considerar al planear la sesifn instruccional.

En el Capftulo III, "Enfoques tefricos para el estudio
de los procesos de grupo” exponemos diversas corrientes teS-
ricas que han interpretado los fenfmenos grupales: 1la Psico-
logia Social, 1la Sociometria de Moreno, 1la Teoria de los Gru
pos Operativos de Pich6n-Riviere, 1la Teoria del Campo de Lewin

y la Teoria de Dindmica de Grupos.

El Capftulo IV, "Comprensibén de la conducta de los gru-
pos de instruccién" aborda el concepto de grupo; las propie
dades de grupo; la funci6én de liderazgo y los diversos roles

o papeles que desempefian los miembros de un grupo.

El Capitulo V, "Conduccibn dindmica de grupos de instruc
cibn" estd dedicado a sefialar qué son las técnicas de dindmi
ca de grupo; qué criterios debemos considerar para seleccio-
nar las técnicas mis adecuadas; y bajo qué lineamientos debe-

mos aplicarlas en los grupos de instruccién.

Por Gltimo, en el Capitulo VI "Aplicaciones pricticas™
presentamos en forma ilustrativa algunas técnicas de dindmica

de grupo que propician el rompimiento de hielo, que promueven



la comunicaci€n, asi como también, t&cnicas en las que inter
vienen expertos, técnicas que propician el trabajo grupal y

técnicas de evaluacién.



1.- METODOLOGIA DE LA CAPACITACION




1.1 LA CAPACITACION COMO FORMADORA DEL HOMBRE

El mundo estd en constante transformacién, la aceleracitn
de los cambios implica que los conocimicntos, las ideas y las
.costumbres se vayan modificando. Ante estos cambios, se ha he

- cho manifiesta !a necesidad de que las organizaciones implanten
y desarrollen el proceso de capacitacién, para que los trabaja
dores se actualicen y se adapten a las circunstancias que impli
can dicho cambio, asi como también para que tenga una repercu-

sifn directa en la productividad de las organizaciones.

La forma de hacer una labor cambia, porque existen cambios
de maquinaria, de instrumentos, de métodos de trabajo o de sim
plificacifn de éste; por lo cual es necesario capacitar, para
ensefiar los nuevos métodos y técnicas, ya que del proceso de

capacitaci6n puede depender el éxito del cambio.

Actualmente, el proceso de capacitacidn constituye un fac
tor de progreso y representa el medio mis eficaz en el trabajo
para que el hombre se adapte a los cambios que genera la reali
dad social. Esto significa que "vivimos en una sociedad donde
los cambios cientfficos y las innovaciones tecnol6gicus alte-
ran de manera significativa la produccién y la vida de los in-

dividuos y de los grupos sociales".‘

1
O’SULLIVAN RYAN, JEREMIAH. Lo formacién poro el trobajo en Venezuela,

e. S3.




De tal mode que, a medida que transcurra el tiempe, el hom
bre seguird capacitindose, porque &l es un ser activo y creati
vo que no puede permanecer indiferente ante los cambios; siem
pre se ha preocupado por obtener mayores conocimientos de la

naturaleza y del medio ambiente en que vive y trabaja.

Para que podamos precisar la importancia y el impacto que
la capacitacifn tiene en la formacibn y desarrollo del hcmbre,
es necesario que definamos los términos: capacitacién, adies-
tramiento y desarrollo. Existen varias acepciones en torno a
estos términos, esto ha provocado confusiones entre quienes se
dedican a esta funcibn dentro de las organizaciones; por ello,
sin pretender hacer un anflisis riguroso de estos términos, pa
ra fines de este trabajo, definiremos los conceptos de l1a si-

guiente manera:

La capacitacifn es la actividad educativa mediante la cual
el hombre aprende o adquiere conocimientos, habilidades y acti
tudes, que coadyuvan a su formacidn. La capacitacién es una
actividad que se planea y se basa en necesidades reales de una
organizacién, con el fin de mejorar la calidad e incrementar la
productividad del trabajo, prevenir riesgos y accidentes de tra

bajo, y en general, mejorar las aptitudes del trabajador.

El objetive principal de la capacitacibn es actualizar y

perfeccionar los conocimientos y habilidades del ser humano en



su actividad que realiza, asi como proporcienar:informacitn s¢
bre la aplicacién de nueva tecnologia en ella, = Con la capaci
..taci6n el hombre puede elevar su nivel educativo, conocer y eli

minar las deficiencias en el desempefo de su puesto de trabajo.

El sdiestramiento consiste en adquirir destrezas y habilj
dades, mediante una practica de trabajos de carfcter muscular
o-motriz. El adiestramiento se requiere para el desarrollo de

las ‘funciones de un puesto concreto y determinado.

En este sentido, Ruz Sénchez hace una clara distincién de
los términos capacitacifn y adiestramiento:

Es necesario reservar el témuino capacitacibn para referirmos
exclusivamente a los programas y procesos que, buscando el -~
desarrollo o aprendizaje de conductas especificas para la vi-
da del trabajo, incluyen necesariamente una formacin de ca-~
ricter general tendiente al desarrollo personal y social del
individuo. A su vez, los programas que s6lo pretenden la ma
yor eficiencia del trabajador, a través de un proceso que s6-
lo busca hacerlo mis 'hfbil" o mis “diestro'" en las témicas
productivas, debieran ser denominades como programas de adies
trimiento, 2

Ahora bien, el desarrolle tiene mayor amplitud afin, es el
proceso que tiende a lograr la maduracién y superacifn integral del hom
bre. Implica la adquisicién de conocimienteos, habilidades 1y el

crecimiento de las capacidades del hombre dentro de la organizacifn,

El término capacitacién abarca los términos adiestramien
to y desarrollio, ya que es un procese continuo y dinfimico de
enscfianza-aprendizaje, por medio del cual un individuo o grupo
de ellos van adquiriendo conocimientos que actualizan o perfec

2

RUZ SAMOHEZ, JOSE. fa citacidn laboral: :adiestramientc o educa
cibn de adu T P 74.



cionan su quehacer laboral,-social y;familiar. Es decir, en
cualquier modalidad formativa, la capacitaci6n se erige como

una accibn sistematizada tendiente a”dotar-al’hombre, de conoci

tudes y.aétitudes, para lo-

nientos, hibitos, habilidades, apt
grar los objetivos de la organizacidn:y alcanzar el desarrollo

integral del hombre.

Desde esta perspeétiva, hablar de capacitacién es referir
se a un proceso continuo y dinfmico que tiene como finalidad edy
cativa, formar al hombre dentro de su centro de trabajo. Porque
la capacitacién es un derecho de quienes se encuentran realizan
do un trabajo productivo; este derecho se fundamenta en el ob
jetivo de que todo proceso de capacitaci6én debe formar hombres
y mujeTes aptos para integrarse a la vida activa y productiva
de la sociedad. Porque '"el trabajo productivo asf considera-
do, no significa desarrollar s6lo actividades de utilidad so-
cial y econbmica, sino el desarrollo conjunto de actividades

educativas en la direccién de un aprendizaje... ".3

La capacitacién como accifn educativa requiere ser visua-
lizada como una actividad que promueve el desarrollo del hombye,

el cual es el recurso central de cualquier organizacidn,

Cabe seflalar que, la capacitacién no sélo debe tener en

cuenta que el hombre mejore su eficiencia en beneficio de la

3 SIMONE, J.A. DE. Lo educacién y el mundo del trabgjo, p. 10.




productividad laboral, sino que ademds debe ser considerado en
su cabal dimensién humana. Porque la capacitacibén como factor
educativo, debe tender a ser un proceso educativo mis integral,
‘'debe buscar el perfeccionamiento de un ser humano que no se
agota s6lo en la dimensifén productiva; el hombre tiene otras
facetas o dimensiones que cualquier proceso de capacitacién dg
be tratar de abarcarlas, en una perspectiva mds integral, si

es que se acepta la idea de que la capacitacidn es educacién".‘

Para que este objetivo se cumpla eficaz y eficientemente,
la organizaci6n necesita planear lo que va a ensefiar, cémo lo
debe hacer, a quién y para qué, es decir, debe elaborar sus pro
gramas de capacitacién en funcién de las necesidades del hombre
y de la organizacién. Porque la persona que asiste a un curso
de capacitacién, espera un buen programa planeado, que pueda
crear las condiciones de un ambiente de autodesarrollo, que le

dé estimulos y facilidades de perfeccionarse como ser humano.

Por ello, un buen programa de capacitacifn debe promover
la comunicacién, la comprensién, la participacién, la interac-
cién, estimular el pensamiento, engendrar nuevas ideas y ofre-

cer a todas las categorias un medio de propia expresidn.

Con la continuidad de este proceso de capacitacidn, el

hombre conoce la importancia de su trabajo, trascendencia, ubi
Y .

re

4 RUZ SANCHEZ, JOSE., Op. cit., . 71.
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cacién en la sociedad, adquiere facilidad, precisién y rapide:
en el desarrollo de su trabajo. En efecto, el hombre es mis ap
to para realizar su trabajo, es mis eficiente, estd mis motiva
do para trabajar, tiene seguridad en sus tareas, puede tener

promociones y por consiguiente, aumento salarial; en sintesis

tiene mayor oportunidad de desarrollo.

Con la capacitaci6n el hombre forma, consolida e incremen
ta su sentido de responsabilidad, se enriquece con conocimien-
tos cientfficos y tecnolfgicos, eleva su nivel cultural, adquie
re hibitos de limpieza, de compafierismo, de aprecio, de aten-
ci6n, de iniciativa y de cuidado. Asimismo, 1la capacitacién
permite al hombre convivir con otros, aprender de las experien

cias y criterios de los demis,

Por lo anterior, podemos resumir que la capacitacifn cons
tituye un factor de formacién que contribuve, ventajosamente,
a la formaci6n integral del hombre. Se puede lograr este obje
tivo, "por medio del desarrollo de programas educativos, que
contemplen una adecuada seleccién de contenidos y la utiliza-

ci6n de metodologias activas".s

El proceso de capacitacién debe ser concebido dentro de

un concepto amplio de desarrollo integrado, arménico e indepen

5 SwmoNe, J.A. DE. Op. cit., p. 9.



diente ‘que tenga por eje central la valoracién de 1a persona
en sus distintas dimensiones’y la satisfaccién de sus necesida

des fundamentales.

La capacitacién ha de procurar el desarrollo continuo del
ser humano, en el acrecentamiento de sus facultades, capacida-
des y valores que lo habiliten para enfrentar todo tipo de pro
blemasky cuestionamientos, independientemente de conocimientos
y entrenamientos especializados. Porque '"el hombre que apren
de pasa asf a ser el gestor principal de su propio crecimiento
en el saber, pues ante la avalancha de informaciones y destre-
zas cuyo manejo exige la sociedad de hoy, s&lo potenciando la
capacidad de cada cual para buscar y emprender su ruta de for-
macién, se podrd cumplir con la aspiracién de la educacién.”
Por esto, el proceso de capacitacién debe brindar los medios ne

cesarios para que 2l hombre cumpla con este fin.

é
DUCCI, MARIA ANGELICA. Algunos conceptos de trabojo y su vinculocién

con lo educacién en }os pufses de Américo Lotina, p. 70.




1.2 LA PSICOPEDAGOGIA DE LOS ADULTOS

Como qued6 asentado anteriormente, la capacitacién es un
proceso due se genera y se realiza en el propio &mbito laboral,
para que el adulto adquiera los conocimientos y las habilida-
des que le ayuden a tener un mejor desarrollo, tanto individual

como social,

En este sentido, el proceso de capacitacién sc¢ circunscri
be en el contexto de la educacién de adultos, la cual es conce
bida como "cualquier accién educacional, enmarcada como proce-

so organizado de educacibn, destinada a los adultos".,

La edad adulta es una etapa 'en 1a que el hombre y la mu
jer se encuentran en la plenitud de sus posibilidades de apren
der, no por mera repeticién o imitacién -como ocurre en cl ni
iAo y también en los animales superiores-, sino de una mancra
plenamente humana, o sea, por medio de un aprendizaje reflexi-

vo, que les permite aprender... ".,

De tal manera que, el proceso de aprendizaje debe ser pla
nificado y organizado de acuerdo con su situacién de adultous.

Porque el adulto es el cje central de formaci6n en los eventos

7 Cfr. SCHUGERENSKY LISENBERG, DANIEL. Educacién bésico pero adultes, p.li.

8 LUDOJOSKY, ROQUE L. Androgogfo o educocién del adulto, p. 118,




de capacitacifn, €1 es el sujeto receptor dindmico de 1a ense-
fianza. Por lo tanto, nos debe interesar c6émo es, qué piensa y
qué hace, es decir, resulta imprescindible que conozcamos las

caracterfsticas intelectuales y psicolfgicas de aquéllos a quic

nes se dirige la ensefanza.

El resultado de esta consideracibn nos lleva a abordar la
psicopedagogfa de los adultos, la cual "se interesa principal
mente en los factores de orden psicolégico o pedagbgico que fa
cilitan o bloguean las comunicaciones en la red delimitada por
los cuatro polos - educadores, educandos, objeto de estudio y

entorno - ", 9

Esto significa que, para que se realice eficazmente la ta
rea de capacitacibn, es de vital importancia que el personal
involucrado en ella, tenga plena conciencia de que la capacita
ci6n logrard accrcarse mis a los objetivos establecidos, en la
medida en que los programas se fundamenten en los factores psi
copedagdgicos que facilitan o promueven el aprendizaje de los

adultos,

La psicopedagogia de los adultos sefiala que, la edad adu}l
ta es una fase en la que el hombre se encuentra en posibilida-
des de aprender, porque la educacién del adulto no termina cuan

do deja la escuela para incorporarse al medio productivo, sino

' LEON, ANTOINE. Psicopedogogfo de los adultos. p. 47.
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que es un proceso que continfia durante toda su vida, en el que

adquiere constantemente diferentes aprendizajes.

Bl adulto, en general, estd necesitado de diversos apren-

5 educativos o formativos para su propio desarrollo, el

o

dizaj
cual es necesario no s6lo desde su perspectiva individual sino
también de su propia comunidad, dado que sin un desarrollo per
sonal adecuado, parece imposible integrarse activa y creativa-

mente a la sociedad,

En este orden de ideas, cl adulto debe prepararse constan
temente, para responder con plenitud a las distintas situacio-
nes de la vida. Debe perfeccionar o actualizar sus conocimien
tos, aptitudes y actitudes, y en un séntido mds amplio, debe
"conseguir una constante renovacién de h&bitos y costumbres, as
pirando siempre a un perfeccionamiento que, en c¢i hombre, no

puede ser sino un objetivo de madurez y realizacién".‘o

Uno de los aspectos mis impovtantes derivado de 1o ante-
rior, es el de que todo hombre puede aprender em cualquier lu-
gar y a cualquier edad. El hombre aunque sea ffsica y cromolg
gicamente adulto, siempre puede ser mis culto, responsable,equi
librado y apto, A lo largo de toda su vida, existen diferen-
tes y variadas modalidades educativas para lograrlo, el hecho

es que debe continuar su educacifn, ya que la educacifin de los

1o ADEMI, Tearia y préctica de la formacién de adyltos, p. 184,
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adultos "se funda en concebir una educacién integrada en la vi

da »isma del individuo".,,

Varias investigaciones han demostrado que 1a educacifn del
adulto debe’responder a necesidades inmediatas que presenta el
sujeto en el proceso educativo, Esto significa que al formlar
los objetrivos de aprendizaje se debe tomar en cuenta: el acer
vo cultural del pafs, 1a psicopedagogia del adulto, la sociolo

gia y la economia de la regibn.

Ademds, los contenidos temfticos que sc ensefien, deben co
nectarse con alguna situaci6én de la vida real; porque el adul-
te posee un saber y una experiencia individual y colectiva que
es pecesario recuperar como fuente de aprendizaje. Asimismo,
se deben aprovechar como medios de aprendizaje, los recursos
de la comunidad en que vive el adulto; conm el fin de vincular
estrechamente la teoria con la prictica tendiendo siempre hacia

“la reflexibn y a la accibn, como procesos simultneos.
Desde esta Sptica, Antoine Ledn afirma que:

Un adulto necesita, cuando aprende algo nuevo, rela
cionarlo con tedo lo que sabe... 1a gente grande tig
ne necesidad de demostraciones mis concretas, de nal
par, de manosear, de ver los movimientos, porque qui€
ren comprender a fondo... 1la gente grande trata de
entender, y cuando no pueden, ellos mismos hacen las
preguntas. .,

! CASTREJON DIEZ, JAIME. Educocién permanente, p. 8.
"2 Leon, ANTOINE. Dp. cit.. p- B ¥ 86.



Porque el proceso de aprendizaje involucra a la persona
completa en interacci6én con su medio ambiente. Ademds, la men
te del ser humano es activa, esto es, el adulto no sdlo apren-
de por repeticién ¢ imitacién, sino que su ser estd dispuesto
para el aprendizaje reflexivo y critico; por consiguiente, =1
aprendizaje mis efectivo y duradero es el que se da a4 través
del descrubrimiento y la investigacién, en torno a la resolu-
ci6én de situaciones problemiticas relevantes para el sujeto

adulto o su comunidad, '

tir de“lo expuesto, mencionaremos algunos de los fac

,dp;orer”psicoldgico o pedagbgico que bloquean o dificul

tan el ‘proceso de ensefianza-aprendizaje de los adultos:

Hace afios que los adultos dejaron de estudiar, y por
ello han olvidado muchos de los conocimientos que adqui

rieron anteriormente.

Los adultos por lo general, no tienen hibitos de estudio.
- Los exdmenes generan en los adultos, temores v ansiedades.

- Durante lcs cursos, temen  hacer el ridiculo frente a

los demis,.

- A menudo sucede, que ignoran parte del vocabulario que
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se-cmplea cn:los manuales.y/ textos. de: instruccibn..

para estu-

“diar en’su’casa,.:Ya supone un gran esfuerzo por parte
dé’ellos, encontrar tiempo para asistir a un curso de

capacitacién,

Cuando estin cansados, presentan las siguientes caracte
risticas: nerviosismo, somnolencia, falta de atencibn,
imagenes perturbadoras (problemas lahorales, familiares,

etc.).

Resulta diffcil conseguir que asimilen nuevamente el co
nocimients correcto, porque a diferencia de los nifios,
los adultos va tienen conocimientos inexactos o parcia-

les de la realidad.

Hemos sefialado factores de orden psicolégice o pedagbgico
que dificultan el aprendizaje de los adultos, ahora presentare
mos aquéllos que por loc contrario, facilitar o promueven el pro

ceso de ensefianza-aprendizaje de los adultos:
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No hay edad 1imite para‘adquirir.-nuevos conocimientos,
que favorezcan el desarrolloindividual y social del

adulto.

Los conocimientos que posee el adulto quedan pronto un-
ticuados uy obsoletos,  Por tal razdn, es necesario que

el adulto actualice o perfeccione sus corocimientos.

El instructor debe inculcar en los adultos, la necesidad

de educarse y perfeccionarse continuamente.

El instructor no debe tratar a los adultos como si fue-

ran nifios.

Es importante que el adulto, adquiera hibitos y desarro
lle capacidades como: espiritu de iniciativa, deseo de
actualizarse, juicio critico y objetivo, saber expresar

se, saber trabajar en equipo, etc,

El instructor debe promover la dinfmica del grupo. Debe
crear un clima de confianza y optimismo, que facilite

la interaccifn entre los miembros del grupo.

El instructor debe procurar ir de lo fdcil a lo dificil,

de 1o concreto a lo abstracto.
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- Es adecuado:.que ei adulto demuestre los:conocimientos v

Jexperiencias que va posee..

- ‘Durante la. formacién,- el adulto adquiere mayor concien-

44édé§‘yyse:informa de los medios de

cia 'de sus posibi

perfeccionamiento o.de promocién que estarian a:su’ .al-

TEliéﬂpltofestudi

~Porque-el c;tudlovlebcﬁesta sacrificio (econfmiceo,tiem

~po,...), sBlo persevera si cree en su utilidad.

Ademfis de considerar estos factores psicopedagbgicos que
facilitan o promueven el aprendizaje de los adultos, es necesa
rio que para que sc dén las condicicnes biAsicas del aprendiza-
je, el adulto tenga deseos de aprender, reconozca la necesidad
de obtener diferentes respuestas que le permitan integrar los
conocimientos con su experiencia, a fin de aplicarlos a la so
lucibén de sus problemas y especialmente que recupere o manten-

ga la confianza en su capacidad de desarrollo.

Arturo Esperén‘s sefiala el perfil del adulto que debe -
surgir de 1las acciones educativas encaminadas a la formacién
de los adultos: la educacidén deberi tender a facilitar un

ambiente educativo en donde el sujeto aprenda a participar,

R ESPERON V., ARTURO. Educacién permanente y univarsidad, p. 2B.
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aprenda a trabajar colectivamente, aprenda y perfeccione su sen
tido,criiico de 1a realidad, aprenda a investigar, a cuestionar
y discutir razonadamente, a obtener conclusiones de su experien
cia y de la experiencia de los demis. Estas premisas son muy
importantes para que el adulto alcance per si mismo niveles de

iniciativa, de autonemia intelectual y de creatividad.

De esta manera, el aprendizaje no es entendido sélo en tér
minos de adquisicidn acumulativa, sinc mids bien c¢n forma de
creacifn personal y colectiva. Por ello, la capacitacién labo
ral debe proporcionar s los adultos de manera continua los me-
dios necesarios para la realizacibén de un proceso educativo per

manente.

Podemos concluir que el hombre pucde alcanzar su plenitud
humana educindose sistemdticamente en la juventud y posterior-
mente durante toda su vida. Asimismo, los sistemas de capaci
tacién deben fundamentarse en una cducacibén que esté centrada
en el sujeto que aprende, conocicendo sus caracteristicas psico
intelectuales y poniendo énfasis en el aprendizaje, més que

en la cnsefianza.
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1,3 EL PROCESO LOQICO DE LA CAPACITACION

Lé capacitacibn es el proceso mediante el cual se intervie
ne sobre los trabajgdores para desarrollar sus capacidades hu-
manas,;pioductivas y creativas., Su propfsito es integrar al
sujeto a su comunidad en las dimensiones social, cultbral, tec

nolégica, cientifica y politica.

-Para ello, debemos considerar que el aspecto metodolfgico
© de lé capacitacién laboral es fundamental para la praxis educa
tiva en una concepcién que pretende la formacién integral del
sérrhumano, en una época en que la transmisifén de conocimien-
-tos 'y la-adquisicifn de ciertas destrezas nunca serdn suficien-

tes.

Por este motivo, para que los programas de capacitaci6n
resulten lo mejor posible tanto para el trabajador como para
~la organizacifn, es necesario seguir adecuadamente las siguien

tes etapas que los conforman:

a) Investigacién para determinar las

necesidades reales de capacitacidn

b} Planeacién



c¢) Programacibn

d).. Ejecucién

e) Evaluacién

a) INVESTIGACION PARA DETERMINAR LAS
NECESIDADES REALES DE CAPACITACION

Para elaborar un programa de capacitacién es necesario,en
primer lugar, determinar las necesidades reales de capacitacién,
mediante una investigacién que proporcione la descripcién deta-
‘llada y precisa de las actividades en las que se debe capacitar
a los trabajadores, el nfimero de posibles participantes y sus

caracteristicas,

Porque toda organizacifn debe satisfacer necesidades pre-
sentes y prever necesidades futuras. "“Una necesidad implica
la carencia de algo; si nos referimos a una necesidad de ca-
pacitacifn, estamos hablando de upa carencia o deficiencia que
puede satisfacerse o cubrirsemediante la capacitacién, la cual

debe estar relacionada con las necesidades de los trabajadores.“H

La investigacién de necesidades de capacitacifn trata de

4 CENAPRO-ARMO. Subsistemo de capocitocién; sistemc de relaciones loboro-

_l_e_s_, p. 67 .




vstablecer qué conocimientos, técni v habilidades

ta al trabajador para ejecutar Ras eficientemente su-trabaio.

Las necasidades d¢'cap§titaci6¢ varian no‘sélo pa}a pues-
tosren difcrente§ niveles de la jerarqdia»de la'brgani:ncién,
Sino‘tamhiéh,pﬂfarpersonas éspecifitas;; Eh:consecucncia, las
actividades dc‘chpacitacién deben éef diséﬁadas pira ajustarse

a estas necesidadesindividuales v especificas.

Para defcrminar las necesidades reales de capacitacida es
necesario hacer‘una pldneéciéh‘qde sirva'de guia para realizar
las actividades de¢ una héhbfaréréanizada} que repercuta en el
logro de los resultados pfevistos.’ Dicha planeacién debe con

sistir en:

Plantear objetivos gue sefialen lo que se obtendrd
al término de la deteccibn de necesidades de capa
citacién.

Determinar los pases que se sequirdn para  la de-
teccién de necesidades de capacitacidn v las téc-
nicas que s¢ utilizardn para recopilar ta informa
cidn que sea indispensable.

Fomar en cucnta al personal que serd necesario -
para la realizacibn de las actividades v para prc
porcionar datos yue puedan ser de utilidad.

Deterrinar losz recdrsos mpteriales que se uti
rdn en las actividales; <como mesas, locales v apo
sos de instruccide.



macién podemos determinar lus nect

- Especificar algdn instrdmento Jde contrel en donde
se registren las ale\xHad los recnrsos v la -
duracidr prevista cp 12: idades, 15

Por medio del andlisis e las uientes “fuentes: de infog

f

sidades decapacitadi

‘

La- observacibn, revisidn v evaluacidn-del-trabajo ejecu

tade por el trabajador.
- lLa informacién de l0s propios trabajadores. - En muchas
ocasiones ellos mismos conocen sus deficiencias y pue-

den informar y solicitar la capacitacién que requieren.

La observacién de 'la: conducta dei trabajador, esto es,

1as hibltos, costumhrcs v ‘orm°> de -actuar del empleado

nueden poner de manxflcsto ‘necesidades  de capacitacidn.

0

El andlisis de la clasificacién v descripcién de puestos.

El andlisis de la organizacién (politicas, planes, pro-

gramas, métodos y procedimientos),

sem, p. <3y 8.
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- La informaci6n que proporcionan los jefes inmediatos. o

supervisores del trabajador.

- El personal de nuevo ingreso,_

- Los avances tecnol6gicos.

- Las promociones, desplazamientos y reubicaciones.

Las técnicas para determinar las necesidades reales de ca
pacitacién se deben aplicar ajustdndolas a las caracteristicas
y disponibilidades que ofrezca la organizacidn. Entre las téc
nicas ¢ instrumentos mis utilizados en la biisqueda de informa-
cibn relativa a necesidades de capacitacibn estdn las siguien-

tes:

- Entrevista individual
- Entrevista de grupo

- Aplicacidn de encuestas y cuesticnarios
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- Inventaric de habilidades

- Listas de verificacién

- Aplicacibn de evaluaciones y pruebas
- Consultorfa y asesorfia externa

- Datos estadisticos

La informacifn obtenida de la investigacién de deteccidn
de necesidades de capacitacién debe ser presentada cn un infor
me, que incluya los resultados y los pasos que se siguieron pa
ra llegar a ellos. En este informe se determina quiénes nece
sitan capacitaci6n, en qué actividades y cudndo deben ser capa
citados. Puede incluirse un listado en orden jerirquico de

las necesidades de capacitacifn.

b) PLANEACION

La planeacién parte de la deteccifn de necesidades de capa
citacién. Los antecedentes que proporciona la investigacién
de necesidades nos permite conocer las caracteristicas de los
destinatarios de los programas de capacitacién: edad, antigie
dad, antecedentes, educacifn, experiencia, actitud, motivacibn,

aptitudes y nivel en la organizacién,

Con la investigacidén de necesidades se logra la descrip-

cién completa y precisa de las actividades en que se va a ca-
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pacxtar @ los traba)adore:,.las caracteristicas y antecedentes

y el nGmero de

las_funciones del proceso de capacitacibn, permite tener un cop

+trol-de las actividades que se realicen y una base para evaluar

sus ‘resultados.

Cuando se han descubierto las necesidades de capacitacién
de la organizacién, se discuten y sefialan los objetivos que se
deben lograr. Los objetivos determinarin qué se debe hacer y
cbmo se debe hacer; éstos constituyen las metas que se deben
alcanzar. De tal modo, que debemos determinar los objetives y
tenerlos siempre presentes durante toda la programacidn y eje-

cucién del programa de capacitacién,

Los objetivos se exponen por escrito en témminos de desa-

rrollo de habilidades, conocimientos, comprensién, apreciacidn

y actitudes. La redaccibn y el anflisis de objetivos debe ser
muy precisa, "ya que de esa precisién dependerdn el contenido
16

MENDOZA, ALEJANDRO. Mgnuol poro elaborar programos de
adiestromiento, p. .



del programa, 105 procesos. dc ensenanzi, los materiales didac
ticos v, por consccuencia; cl nivel de'eficiencia que 'se espe-

", g
ra logrgr’. 17

Una ve: elaborados-los objetivos se procede a:

Definir temas y materiales de capacitacidn.

- Construccibén de unidades de estudio.

- Asignacién de jerarquias y secuencia de los - temas.
Asigracién de recursos {presupuesto, locales, ma-
teriales de estudio, apoyos diddcticos, técnicas

educativas, etc.).

Seleccidn de métodos y técnicas de capacitacibn -
en funcién de las habilidades que se van a Jesarig
1lar.

Estableciniento de los requerimientos del personal
técnico {instructores internos ¢ cXternosj.

- Difusién de los objetivos y programas a todas las
personas involucradas en los planes y comisiones
mixtas de capacitacién. 18

c} PROGRAMACION

De acuerdo con los elementos aportados por la planeacién,
el programa de capacitacidn debe contemplar la descripcidn, je
rarquizacifn, agrupamiento y secuencia de Ias siguientes acti-

vidades, que ticnen como fin lograr cambios de conducta en 1las

17
BUCIO E., LUIS. La organizacibn de programas de adiestramiento, p. 26.

FERTILIZANTES MEXICANOS. Capacitacidn y adiestramiento; enfoque v rea-
lizaciones, p. 23 y 24.
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trabajadores:

La relacibn de cursos que lo constituyen.
- El objetivo o finalidad de cada uno de ellos.

Los puestos o caregorias a los cuales se dirigen.

La duracién, en horas, de cada curso.

El nmero de personas a las que se impartiri,

Las materias que lo conforman.

El instructor que impartird el curso.
- Las fechas en que se llevari a cabo.

La mencibn de si la instruccibn seri dentro o
fuera del horario de trabajo o en forma mixta.

19

Todo programa de capacitacifn es una guia, para la accién
de todas las personas que deben participar en su desarrollo.
Entre las caracteristicas que debe cubrir el programa de capa-

citacibn, estdn las siguientes:

- Ser lo suficientemente elfistico y flexible para
adaptarse con facilidad a cambios futuros impues
tos por modificaciones de organizacitn o de métg
dos de trabajo en las empresas.

Seguir la misma secuencia de la actividad progra
mada y de la descripcién del puesto de trabajo.

Organizar unidades de trabajo por tareas, opera-
ciones o por adquisiciones, y en orden ascenden-
te de dificultades.

- Procurar que el material de informacién, hojas -
de trabajo, etc. destinados al participante, sean
lo suficientemente claros, precisos y apegados a
los conocimientos tefricos, tecnolfgicos y a las
destrezas que deben incrementarse.

9 CENAPRO-ARMO. Op. cit., p. 77 y 78.
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’

Contener suflclentes prohleua> y-elercicios de
aplicacibn,

- Contar con recursos Aud10v1<unles suficienres y
efectrivos,

Estar de acuerdo con el nivel v personalidad de
los participantes,

Contar con guias didicticas lo suficientemente

detslladas para que el instructor pueda adminig
trar el programa en la forma en gue ha sido pla
neado.

Contar con los elementos de evaluacién indispen
sables para precisar los cambios de conducta v
destrezas de los participantes. 2

«

v

d) EJBOXCION

Una vez preparado el programa, técnica y pedagSgicamente,
con todos sus materiales de apoyo, gufas del instructor, manua
les para el participante, recursos audiovisuales, etc., el pro
grama de capacitacifn, pasa ahora a su fase dindmica de la pues
ta en prictica o realizacifn del o los eventos que configuran

el programa.

La ejecucién tiene como funcifn principal la aplicaciénde
los programas de capacitacién, Se encarga en gran parte de

los aspectos administrativos de la capacitacidn:

2
% BUCIO E., WIS, Op. cit., p. 26y 27.
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que van desde la promocifn de los programas, el nma
nejo directo de participantes e instructores, el
acondicionamiento de locales, instalaciones y el
control de materiales y ayudas audiovisuales, el
registro y control de toda la informacién, referen
te a la aplicacibn de los programas, hasta la ob-
tencién de opiniones de los participantes respecto
1 los programas y las apreciaciones de los observa
dores. 21

e} EVALUACION

"La evaluacifn en el Ambito de la capacitacibn es un proce-
ceso sistemitico que consiste en la descripcibn, obtencibn y sy
ministro de informaciSn Gtil para analizar los cambios de conducta de
los capacitades, juzgar alternativas y tomar decisionmes acerca

de los diferentes elementos que intervienen en la capaCitaCiﬁn."za

El proceso de capacitacibn tiene validez cuando se ponen
en marcha las acciones que determinan si los objetivos previs
tos fueron alcanzados, y en qué proporcidn. Esto implica un
minucioso anflisis de los resultados. Con esta etapa no se
concluye el ciclo, sino que se determinan las acciones que de
ben mejorar el proceso, para fortalecerlo donde se necesite y

adecuarlo a la realidad.

MENDOZA, ALEJANDRO. La importancia del adiestramienco, p. 19 y 20.
CENAPRO-ARMO. Op. cit., p. 84.

21
2
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Esta fase incluye una evaluacién completa de todos los -
elementos del proceso de capacitacidn, no sélo considera la -
apreciacién de los cambios de cocnducta de los participantes;
sino también compara ‘'cualitativamente los objetivos propues
tos contra los resultados obtenidos, - cuantitativamente las
metas preestablecidas en dichos objetivos contra su grado de

cumplimiento®. 2

23 AvALA, MA. DOLORES Y JOSE MELVYN. Gufa metodolégica para la_instrumen-
tacién del proceso de la capacitacion en la administracidn pa-

blica federal mexicana, p. 86.




11.- EL PROCESO DE INSTRUCCION




2.1 ~EL-CONCEPTO MODERNO DE APRENDIZAJE

) La finalidad principal de todo programa de capacitacifn es
lograr el'aprendizaje. Para alcanpzar este fin, el proceso de
capacitacifn concibe a la instruccidn como un hecho educativo
por medio del cual se propicia el aprendizaje de los trabajade
res, Es decir, en el campo de la capacitacidn, la instruccibn
es "el momento en que se lleva a efecto el proceso de ensefian

za-aprendizaje”. o,

Desde este punto de vista, en los eventos de instruccidn
estin presentes cinco elementos bisicos: quié&n aprende, quién
ensefia, para qué cnsefa, quf cnsefia y cémo ensefia. En la me-
dida en que identifiquemos claramente cada una de estas pregun

tas podremos comprender mejor el proceso de instruccién.

s) Bl participente. Es quien aprende o realiza una se-
rie de actividades fisicas o mentales, para adquirir
cambios adecuados de conducta, gque le permitan la re-
solucibén de problemas reales y cotidianos, Para &1 se
organizan los programas de capacitacifn, es un ser ac

tivo y emprendedor, Como aprendiz que es, debe ser

estimulado, orientado y auxiliado por el instructor.

WFDNG MERCADD, G, ARACELI. El proceso de ensefienac-gprandizaje, p. 25.

34



b)

<)

d)

35,

El- instructor, 'Es quien ensefia al participante, lo

guia, orienta o ayuda a aprender, Aclara sus dudas,

. lo estimula y programa sus actividades de aprendizaje.

El- valor formativo de los contenidos de aprendizaje y
la eficacia del m&todo de ensefianza dependen, en gran

parte, del instructor.

Pines u objetives, Responden al para qué de la con-
ducta, y a la descripcién (delimitacibn y precisibn)

de la conducta esperada en el participante, Es decir,
se determina qué conducta se espera, en relacién a qué
contenido o tema., Los objetivos deben ser alcanzados
progresivamente, por el trabajo armbnico del instruc-
tor y participante. Los objetivos dinamizan toda la
labor instruccional, le dan sentido, valor y direccibn;
las actividades de aprendizaje se desarrollan en fun-

cifn de éstos.

Contenidos de aprendizaje. Corresponden al estudio
especifico de una &rea de la vida o del saber, dentro
de la cual el participante debe dominar las conductas
esperadas. Los contenidos de aprendizaje deben ser
seleccionados, programados, dosificados y presentados
en términos didicticos, de manera que faciliten su

aprendizaje.



¢) El mBtodc de ensefianza. Responde al c6émo lograr, el
qué operaciones se¢ deben realizar para adquirir las
conductas cognoscitivas, psicomotrices o afectivas,
aspiradas para el participante y sefialadas en los oh-
jetivos. El método de ensefanza orienta y regula la
marcha fundamental del aprendizaje del participante,
fusiona inteligentemente todus los recursos personales
y materiales disponibles para alcanzar los chjetivos
propuestos, De la calidad del método de ensedanza em"
pleado dependeri mucho el &xito de todo programa de'ca

pacitacibn,

De estos cinco elementos bisicos de la labor instruccional,
los contenidos de aprendizaje y el método de ensefianza, desen
pefian en el plano educativo la funcibn, necesaria pero auxiliar,
de ser instrumentos para el proceso de instruccifn. Ambos ele
mentos estdn al servicio del instructor y del participante, en
funcibn de los objetivos que &stos se proponen; serdn valiosos
sGlo en 1z medida en que contribuyan al desarrollo v formacibn
del participante. Porque &1 es quien debe hacer o participar
en experiencias educativas para adquirir conocimientos, h&bitos,

habilidades y actitudes.

Durante el proceso de instruccibn, el instructor debe rea
lizar una serie de actividades que propicien el aprendizaje de

los participantes, Propiciar el aprendizaje, lo podemos enten
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der como suscitar o promover las condiciones adecuadas para qu

el aprendizaje se produrca. o s

-conductarelati

vamente n4s o menos permanente, result':;d‘o,;de'uﬁ{
Podemos afirmar que el participante ha apfe‘ndiﬁ'do,
do progresivamente su conducta, en la medi'da‘:‘er‘: que
do logre penetrar su estructura persoﬁal; ‘}birovorcando en el"un',
cambio interior, capaz de modificar desde a]litoda st -conduc-

ta externa, segin el contenido de lo aprendido. :

Al scfialar el término conducta, ''nos referimos a algo mis
que a la esfera cognoscitiva (o de la mente) del sujeto, se con
sideran también las ﬁreas' psicomotriz (o del cuerpo) y afectiva
(o del mundo externo) como integrantes del sujeto que aprende...,
y hacia ellas también sc dirige el interés de todos los que es

tén involucrados en el proceso'. g4

Desde este enfoque, el concepto de anrendizaje "in-
tegra enriquecedoramente las modificaciones producidas tantoen
el campo de los conocimientos, como cn el de las habilidadesmo
trices y de las actitudes, naciendo &stus en el encuentro afec
tivo con lo que nos rodea ".p, Esto significa que, lo que el

participante piensa, hace y siente (drea cognoscitiva, psicomo

25
UNIVERSIDAD DE GUADALAJARA. Actualizacién didicticae, o. 64.

——— e p rhgactice

2
MASTROPIERRO, MA.DEL CARMEMN, Uno ccroximacién ot concepto moderno de
gprendizaje, p. 82,
27
1bldem.
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triz'y afectiva) es-efecto o‘resultadordel'prqtésb de aprgndi'

zaje.

El aprendizajs es relativamente mds o menos pernanente,
debido a que la conducta puede ser olvidada por diversos facto
res: fatiga, falta de ejercitacién o de motivacién,facultades
inconscientes u otros motivos. Asimismo, decimos gque el apren
dizaje es resultado de una accibn o experiencia, porque de ca
da experiencia por la que atravesamos se obtiene algln benefi

cio o alge se aprende,

Los conocimientos, habilidades y actitudes son resultado
de las propias vivencias, es decir, de la experiencia perso-

nal,

Por ello, se afirma que el aprendizaje tiene lugar

s6lo a través de la experiencia. Y podemos también
agregar que la calidad de la experiencia redunda a

su vez en un aprendizaje mis calificado. 5i la ex-
periencia es pobre y limitada conducird a un apren-
dizaje escaso; por el contrario, cuando la experien
cia requiere del educando poner on juego mfiltiples

habilidades intelectuales y motrices al mismo tiem-
po que atencién, emocién, sentimientos y disposicio
nes, se estard seguramente frente a un aprendizaje

enriquecedor y pleno. 2

De aquf, parte la responsabilidad de cada instructor de

proveer o propiciar experiencias valiosas a los participantes.

%8 thiden.
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Porgue; cuando’los participantes sienten que estdn viviendo ua
expericncia;vdliosa,‘éstos participan activamente en el proce-
so de apréndizaje, sintiéndose entusiasmados y motivados para

‘sin necesidad de verse vbligados a ello,

aprender

“Los”participantes aprenden a través de su propia activi-

"daﬂ, dE‘sutpkopia experiencia, por lo cual el tipo de aprendi-
?zéjélqueilégren, resultard de la clase de experiencia que vivan.
i,Porque el aprendizaje es el resultade de algo que se realiza,

es la consecuencia de una actividad,

Por esta razbn, el instructor tiene la responsabilidad de
contribuir a crear un clima para el aprendizaje basado en la
experiencia, esto significa que debe ayudar a establecer un am
biente propicio, no amenazador. Un ambiente educativo que es

té caracterizado por una actitud abierta y dindmica.

Al respecto, Bonfil g,y afirma que el aprendizaje se faci-

lita en un ambiente que:

- Estimula la actividad de los participantes.

- Promueve y propicia el descubrimiento individual del sig
nificado personal de las ideas.

~ Enfatiza la naturaleza dnica, personal y subjetiva del

aprendizaje,

» BONFIL, CONSUELO. Los principios del oprendizaje y el adiestromiento

industriol, p, 14 y 15,




,No pre51ona a:los paryxulpantes para que encuentren in-

medlatamente las” respuestas corxectas.

”Considera la gvaluaciﬁn como un proceso cooperativo y

destucala impoftancia de la autoevaluacidn.

“Estimula la libre expresién personal y, por medio de
611a, el conocimiento de si mismo.
- Propicia e} desarrollo de 1a confianza de jos partici-

pantes, tanto en si mismos, como en los demds.

Hace sentir a las personas que son respetadas y acepta-

das.

Permite la discusién y

Promueve la responsabilidad.

Ante estas circunstancias, el aprendizaje es un proceso
activo y positivo que se obtiene mediante la propia actividad
del participante, es decir, las experiencias que adquiera duran
te un evento de capacitacibn, producirin cn &1 un cambio de com
portamiento en su tarea normal. Este cambio es el resultado

del proceso conocido como aprendizaje.

Por estc motivo, la funcién del instructor no es la de
transmitir informacién, sine que es 1a de participar activamen

te para que los participantes logren las modificaciones o cam-
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bios en su conducta. Porque aprender "nc sxgnxfxca ;olo rete
ner en la memor1a conocimientos,. sino ‘adquirir’'en'y POTIJ‘.»IGH
experxencxas y, en general, cierto nuevo modo de ccmportamxen—
to en la vida; esto es, modificar’en lo de;eaklg \a conducLa

del participante". g B

Podemos considerar que una persona

Puede resolver un problema}r L

- Bs capaz de analizar e.interpretar:lasisituacioncs que

vive,
- Pormula dudas, pide aclaraciones, discute, compara v ve

rifica.

Sabe sintetizar los elementos que -encaminan a las solu-
ciones posibles,

- Tiene un método de pensamiento y accibn,

Lo anterior, es resultado de un proceso interno y comple-
jo que sec di en la persona, y que se manifiesta como modifica-
ciones en su conducta, El participante realiza esta actividad
interior o reflexiva de acuerdo con el nivel de madurez que po
see, y parte de los esquemas mentales de que dispone para asi-

milar e incorporar los nuevos conocimientos que se le brindan.

Por lo tanto, podemos resumir que el proceso de instruccibn

30 1BARRA, OSCAR. Didéctico mocerno; el oprendizoje y o ensefanz:, p.85.
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lograri cumplir su objetivo, contribuir al desarrollo del hom-
bre, en la medida en que logre producir un cambio en 1a conduc
va del mismo. Es decir, para que se pueda afirmar que el par
ticipante ha aprendido algo nuevo, es necesario que Este expe-
rimente en su propio comportamiento un cambio real, que sea

permanente y personal,

Una condicién especifica para que ello ocurra, es que el
sujeto que aprenda lo haga en un ambiente motivante a través,
del método de ensefianza apropiado a los contenidos de aprendi-
zaje en cuestidn. De ello, nos ocuparemos en el siguiente apar

tado.
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2,2 ENSERANZA Y MOTIVACION

Diversas investigaciones han demestrado que los partici-
pantes convenientemente motivados aprenden de manera mis ripi-
da y permanente, que aquéllos que no lo estdn. Ante tal situa
cibn, podemos afirmar que la enseilanza y la motivacibn son ac-
tividades que estén relacionadas entre s, ambas sc complemen-

tan, y unifican sus esfucrzos para lograr 1los objetivosde apren

dizaje establecidos.

En relacibn con lo anterior, Alves de Mattos 3y 3segura qie
dentro del proceso de instruccifn se debe considerar a la ense
fianza como, la actividad que incentiva y orienta con técnicas
apropiadas el proceso de aprendizaje de los participantes. Men

ciona que, ensefiar significa concretamente:

- Prever y proyectar 13 marcha de! process de ensefianza,
imprimiendo una organizacifn funcional ai plan de ins-
truccibn, reuniendo el material bibliogrifico y el mate
rial didictico necesario para estudiar los contenidos

de aprendizaje.

- Iniciar a los participantes en el estudio de los cunte-

3 MATTOS, LUIS ALVES DE. Compendio de didéctico general, o. 37 y 33.
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nidos de aprendizaje, estimuléndolos, proveyendblos de
los datos necesarios, orientando su razonamiento, acla-
rando sus dudas y fortaleciendo su progresiva compren-

siGn y dominio de los temas abordados.

Encaminar a los participantes en actividades concretas,

'

apropiadas y fecundas, que los conduzcan a adquirir ex-
perimentalmente un creciente dominio reflexivo sobre los
contenidos de aprendizaje, sus problemas y sus relacio-

nes,

'

Diagnosticar las causas de dificultad, frustracidn y
fracaso que los participantes puedan encontrar en el
aprendizaje de los contenides, y ayudarlos a superarlas,

rectificindolas oportunamente,

Ayudar a los participantes a consolidar, integrar y fi-
jar mejor lo que‘hayan aprendido, de manera gque sean mg

dificadas sus actitudes y su conducta.

Comprobar y valorar objetivamente los resultados obteni
dos por los participantes en la experiencia del aprendi
zaje, y las probabilidades de la transferencia de esos

resultados a la vida.

Para que el instructor realice adecuadamente la ensefianza
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de los contenidos de aprendizaje, es necesario que tome en cuen
ta, ademds de Jo anteriormente expussto, algunos procedimientos
prdagégicos que pueden ser (itiles para motivar a los participan

tes. Entre ellos, podemos mencionar los siguientes:

- Integracibn del grupo para crear un ambiente de confian

za y cordialidad que promueva la participacifn,

bestacar la importancia de la informacién.

Conciliar los intereses individuales y del grupo,

.

Atender las inquietudes de los participantes,

- Emplear material didictico atractivo y relevante, ade-
cuado al contenido.

Utilizar ejemplos que permitan vincular los comocimien-

tos tebricos con aplicaciones pricticas,

Hemos sefialado que 1a ensefianza y la motivacibn, estdn es
trechamente vinculadas, porque en general, no se produce apren
dizaje sin motivacifn; 1la efectividad con que se realiza el
aprendizaje es proporcional a la motivacidn que existe en la
persona. Por ello, el elemento fundamental del gue se debe
partir en el proceéo de instruccibn es, contar con el partici-
pante motivado. Porque la motivacién constituye una condicidn

indispensable para que se produzca el aprendizaje.

En este sentideo, la motivaci6n forma parte de las exigen-

cias de 13 ensefianza, porque "los propdsitos de la motivacién
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“‘consisten.en de;pbrtafiél interés, estimular el deseo de apren

“der y'dirigir:los - esfuerzos para alcan:zar metas definidas".32

El interds por aprender no.se genera sin motivo, sino que
_obedece 3 intereses, deseos y afanes del ser humano, tanto per

sonales como propiciados por las circunstancias en que vive.

Al respecto, Hammonds considera que el mejor motivo para
aprender, es que el participante sienta un deseo intenso por
aprender, porque ‘este deseo da significado a su tarea de
aprendizaje o a la actividad emprendida, le da fuerzas para
ella y contribuye a que el participante haga un esfuerzo". 2
Por lo tanto, el participante motivado al iniciar una activi-

dad de aprendizaje, posiblemente no s6lo la aprenderi sino que

se vincular§ a ella,

Por esta raz6n, podemos afirmar que la motivacifn estd
estrechamente relacionada con el proceso de ensefianza-aprendi
zaje. Porque las diferentes conductas que tanto el instructor
como los participantes manifiestan en el proceso de instruccifn,
son generadas desde el interior del sujeto, por sus propias ca
racteristicas psicolégicas y funcionales, o bien, son provo-

cadas por los estimulos que las circunstancias proporcionan.

Al hablar de motivacifn nos referimos a "la fuerza inte-

u‘NER!CI. IMIDEQO G. Hocio ung didéctico genercl dinémico, p. 193.

3 HAMMOND'S, CARSIE. Lo ensefanzo; su orientacién, sus funciones, sus mo-
tivociones, p. 187.
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rior que despierta, orienta y sostiene un comportamiento deter
minado™, g4 Esto significa que la motivacibn estimula o inten-

sifica la actividad del sujeto que aprende.

Desde el punto de vista diddctico, la motivacifn esun fac

tor decisivo que puede:

- Conducir a los participantes a experiencias;en i;s que
puede producirse el aprendizaje, e

- Dinamizar y activar a los participantes, manréniéndolos
en una actitud de ‘'alerta", . ‘

- Mantener la atenci6n de los participantes, concentrada

en una determinada direccibn.

Bajo estas condiciones, la motivacidén debe significar un
esfuerzo permanente y continuo por parte del instructor, en el
que se interese por los participantes, conozca sus deseos, ng
cesidades ¢ intereses; oriente y guie el aprendizaje con entu

siasmo y alegria.
Hamachek 55 afirma que el instructor que tiene mayor capa-
cidad para alentar la motivacién y el aprendizaje de los parti

cipantes, es el que tiene las siguientes caracteristicas:

- Disposicibn a la flexibilidad, a adoptar actitudes di-

u AGUIRRE LORA, MA.ESTHER Y OTROS. Manual de didéctica general, p. 19,
35

HAMACHEK, OON €. Lo motivocién en lo enssionzo y el oprendizoje, p.23.
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rectivasio no dirtecrivas, segtin’ 1o reclame la situacién.

.

Capacidad de percibir el mundo desde ,elkpuﬁtb de vista

del participante,’

[

Capacidad para personalizar la ensefianza.

Disposicidn a experimentar, a ensayar situaciones muevas.

Habilidad para formular preguntas.

Conocimiento de los contenidos de aprendizaje del” cirso

de capacitacién y de temas afinmes.

*

Disposicibn a prestar colaboracidn concreta en el estu- .

dio.

'

Capacidad para reflejar una acritud comprensiva (que
se manifiesta en gestos de asentimiente, comentarios, -

buen humnor, etc.).

1

Ensefianza con un lenguaje coloquial, natural y desenvuel

to.

Asimismo, el instructor debe mostrar flexibilidad, toleran

interés personal y voluntad para escuchar las ideas de los
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participantes, Porque el instructor que demucé:ta”un £ nstan-;‘

te interés personal por las actitudes y 13: act1v1dadesde apren .

actitud distante e impersonal.

Por ello, la funcibn principal del instructorserd

estimular la motivaci6n en la forma més adeéuada}'ﬁﬁr

al inicio de un curso de capacitacién puede

Plantear un problema real de trabajo relaglonado
con el tema de instruccibn.

Definir los objetivos con la participacién del

grupo.

BEnfocar sy interés y su atencifn hacia los obje-
tivos, relacionindolos con sus necesidades persg
nales.

Discutir el contenido del curso en relaciéna las
inquietudes de los particimantes, 16

v

Para lograr que se cumpla un objetive de aprendizsje, no
basta con que el instructor explique el contenido y exiia a
los participantes que lo aprendan. Sino que 'la justificacién
de todo esfuerzo y trabajo para aprender deberi encontrarlc el
participante en un genuino interés por 2! estudio vy en el de
seo sincero de conseguir los resultados previstas en losz pro-

gramas {de capacitacidn) .4

34 CONG MERCADO, G.ARACELI. Dp. €2t . D. 27,
37 UNIVERSIDAD DE GUADALAJARA. Op. cit.. p. 171,
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2.3 PLANEACION DE LA SESION INSTRUCCIONAL

El éxito de un programa de capacitacién depende, tanto
de la forma en que éste se planea y prepara, como de la for-
ma en que el instructor orienta la actividad de los parnticipan

tes para lograr los objetivos establecidos.

Por tal motivo, si se pretende que los programas de capg
citaciﬁn resulten lo mejor posible, es indispensable que el
instructor realice la planeacién y organizacién de cada sesién
instruccional, para as{ asegurar una presentacibn ordenada y

eficaz de les contenidos de aprendizaje.

En este sentido, la planeacifn de la sesifn instruccional

consistiri en:

pensar de antemano en las acciones y los prop6si-
tos, es decir, prepararse con anticipacién ya que
esto permitird hacer una exposici6n légica y cohe
rente de los contenidos a tratar, asi el grupo sa
bré le que estd sucediendo, hacia donde marcha la
informaci6n y permite las condiciones Sptimas pa-
ra seguirla y entenderla.38 .

Porque si no hay organizacién y el material se presenta en forma

desorganizada, el grupo tendrd dificultades para entender el significado.

FERTILIZANTES MEXICANOS, Curso de formacibn de instructores: gufa de
instruccidn, g. 31.




didictico que gufa u orienta sus. fun

de instruccibn *.  La cual es una presentac

la que estdn sefaladas en forma subseciente] las actividades.a

realizar en una sesibn.

La gufa de instruccién contiene informacién clave que per
mite desarrollar eficazmente el procesc de ensefianza-aprendiza
je, porque proporciona al instructor un marco de referencia pa
ra la conduccidén de la instruccibn, pues le muestra la interre
lacién de los objetivos, el contenido, las actividades, ol tiem

po ¥ los recursos seleccionades para los propbsitos del curso.

De tal manera que, el uso de la gufa de instruccién faci-
lita la tarea del instructor, porque especifica lo que se pre-
tende lograr con un curso de capacitacidn, la forma como debe
realizarse y los medios o criterios que se deben emplear para

evaluar los objetivos.

Si se analizan los diferentes esquemas o modelos de gufas
de instruccibn se encontrarin gran variedad de ellos; pero
distinguiremos dﬁe las diferencias bAsicas radican en las for-
mas de presentacién. En general, los eclementos que integran
una gufa de instruccién son los que se presentan en el siguien-

te modelo:

*  Tombisn conocida como: gufa didéctica, corto descriptivo, agenda de ins
truccibn, plon de close o de sesién, plan de curso o plon de instrecitn,
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Estos elementos se organizan en forma secuencial’y progre
siva, Jdivididos pur varias columnas, en’ funcién' de 1os objeti-

vos que se nretenden lograr.
~ ENCABEZIAMIBNTO

Consiste en registrar el nombre de la institucién, nombre
del curso, lugar en que se imparte, unidad, fecha, horario vy

ninero de sesibn.
- COLUMNA DE OBJBTIVOS

Los objetivos aparecen en la gufa, enunciados con una fra
se que describe claramente los conocimientos, habilidades o ac
titudes que lograr& el participante después del proceso de ense

fianza-aprendizaje,

- COLUMNA DE CONTENIDO TEMATICO

A cada objetivo corresponde un tema o una serie de temas
que constituyen el contenido del curso, este contenido aparece
en forma breve, a partir del temario correspondiente.

- COLUMNA DE ACTIVIDADES DB APRENDIZAJE

La seleccidn y la estructuracifn de las actividades de
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aprendizaje es parte de la metodologia establecida al elaborar
los programas de capacitacibn, considerando la duracibén del cur

so y las caracteristicas psicopedagégicas de los participantes.

Las actividades de aprendizaje deben ofrecer una variedad
equilibrada de experiencias, puesto que cualquier tema que se
pretende aprender, se logra gracias a las experiencias y al con
tacto que los participantes tienen con 1a realidad. Porque la
experiencia directa constituye la base del aprendizaje e invo-
lucra al propio participante, haciéndolo responsable de esa ex

periencia.

En esta columna, se registran los procedimientos diddcti-
cos o técnicas grupales a emplear durante las sesiones instruc
cionales, por ejemplo: técnica de presentacibn, técnica de en

cuadre, técnica de corrillos, lectura individual, etc.

- COLUMNA DE RECURSOS DIDACTICOS

Se sefialan los documentos, papeleria, material didictico
(rotafolio, acetatos, diaporamas, diapositivas de apoyo, videg
casetes, pelfculas, ...}, aparatos y equipo que deberdn em-

plearse como apoyo en cada actividad de aprendizaje,
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- COLUMNA DE EVALUACION

En esta celumna se sefiala el tipe o instrumento de.evalua

;ién que debe ser aplicado en ese momento.
- COLUMNA DE TIEMPO

El tiempo determina la duracién aprceximada de cada activi
dad; puede modificarse o adaptarse, de acuerdo a las priorida-

des de realizacién y al ritmo de trabajo del grupo.

Las actividades de aprendizaje, los recursos didicticos
y el tiempo que se especifican en la guia de instruccién pue-
den variar de acuerdo a las necesidades y a los intereses de
los participantes; pero sin perder de vista los cbjetivos vy

el contenido del curso.

Sin embargo, es fitil que el instructor considere que la
eficacia de la guia depender§ Jel conocimienta previo que tep
ga de la informacifn de cada unoc de los elementos que integran
este documento; asi como de su experiencia y de ia habilidad

para hacer los ajustes necesarios a las actividades plancadas.

Por lo tanto, es necesario yque el instructor estudie o

analice anticipadamente la guia de instruccibn, para que pre-
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veailas actividades que se van a realizar, prepare la informa-
cifn, los aparatos, los auxiliares didicticos y las condicio-
nes que se necesitan. La planeaci6n de estas actividades pz
ra la vrealizacibn de la sesidén instruccional, contribuird a
reforzar la seguridad personal del instructor, a mejorar la cg

municacifn, a establecer relaciones adecuadas con el grupo y 2

prever situaciones dificiles.

Sin duda, la guia de instruccibn constituye una guia efec
tiva para el desarrollo de un curso de capacitacibn, ya que

refine las siguientes caracteristicas:

Proporciona una nocién anticipada del desarrolo de un

curso.

’

Ayuda 3 fijar adecuadamente los objetivos.
- Determina la secuencia 16gica de los temas y proporcio-
na un orden sistemitico para la presentacién de los mis

mas.

Selecciona los métodos y técenicas de ensefianza, asi co-
mo el material de instruccibn y los auxiliares didicti-
cos,

- Indica en qué momento deben aplicarse las evaluaciones.

- Prevee el tiempo destinado a cada actividad.

Indica el momento de hacer un receso o una pausa,



Es importante sefialar que cada grupo asume partiéularida—

zar la muia

des especificas, por lc que ¢l instructor debe util
de instruccidén de una manera flexible, de acuefdc con las ca-
tacteristicas y necesidades de los participantes, con elyprogrg
ma de capacitacibn establecido, con los contenidos y con las

condiciones psicopedagbégicas que facilitan o promueven el upran

dizaje.

Por otra parte, analicemas ahora algunas actitudes y acti
vidades que todo instructor debe tener presentes para-lograr

el éxito de su labor instruccional:

- Informarse sl mfximo sobre su grupo
El nimero de personas que asistirin, su escolaridad, su
edad, etc. Estos conocimientos facilitardn su funcidén y

hardn que sc¢ identifique rfpidamente con el grupo,

- Ser puntual
La falta de puntualidad puede crear un ambiente negative

y de justa critica,

- Motivar al grupo

El instructor debe motivar al grupo, demostrando entusias
mo por el zurso, buen humor, cordialidad, firmeza y segu-
ridad. Con estas actitudes, el instructor fomenta la buc

na disposicidn y entusiasmo de parte del grupe.
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- la voz

£} dnstructor debe variar las tonalidades de su vo:, asfi
como el volumen. Al hablar, debe ver siempre de frente,
es dec:r, dirigirse al grupe tanto com la vo:z como con la

mirada v comunicar con claridad las ideas.

- Movimientos y gestos

Las expresicones faciales del instructer, el contacto con
st mirada v todos sus gestos corporales son portadores de
mensaies con mucha carga afectiva. Por elle, el instruc-
tor debe evitar una mimica exagerada, asi como posibles

tics nerviosos.

- Lenguaje

El instructor debe procurar que sus lenguajes verbal y no
verbal armonicen y comuniquen los mismos mensajes, con el
fin de mantener la atencibn del grupo. Es decir, debe
existir un equilibrio entre los movimientos y la mimica,
El lenguaje verbal del instructor debe ser fluido, natural

y claro en la articulacién. No debe emplear muletillas,

- Mantener una postura sdecuada
No debe mostrar con la postura, aburrimiento, cansancio u
otras actitudes equivalentes, que fécilmente se proyectan

hacia el grupo siempre con resultados negativos.



59,

- Evitar acciones que distraigan al grupoc
Como por ejemplo: jugar con un pedazo de gis, una plruadg

u otro objeto,o retorcer un clip.

- No demostrar nerviosismo

El instructor no debe demostrar nerviosismo; porﬁue se -
pucde entender como debilidad e inseguridad, .y pﬁedc dar
la impresién al grupo de que no estd preparado o gue. no

tiene la capacidad necesaria.

- Calidad de las respuestas
El instructor debe contestar en forma clara v precisa las

preguntas y problemas que se presenten,

- Pormulacibn de preguntas
Debe estructurar preguntas apropiadas en el momento opor-
tune, que permitan a los participantes involucrarse en el

proceso de ensefianza-aprendizaje,

- Uso de material diddctico
Debe presentar oportunamente el material, disponiendo los

arreglos previos para evitar interrupciones molestas,

Estas son algunas actitudes descables en el instructor,

para que realice eficazmente su labor. Por otro lado, mencio



60.

naremos aquéllos factores que 1nteractﬁan durante el proceso

de zn=zru:c16n, Estos pueden ser determinantes para el ex

fracaso de la sesibn instruccional._ For ello, el 1nstructor

durante la sesibn debe: N : et

«

.

«

i

»

Sefialar los objetivos de la sesidn.

Sefialar el camino por el cual se va a lograr ese objeti
vo.

Despertar atencifn, interés y deseo de estudio hacia los
temas que se van a tratar.

Tener un dominio adecuado de todos los temas a tratar,
asi como de las diferentes técnicas de dindmica de grupo
utilizadas en el proceso de ensefianza-aprendizaje.

Ser un agente de cambio.

fograr la plena involucracién del grupo en los objetives
del curso y crear un ambiente tal, que sirva para la
automotivacibn del grupo.

Propiciar un ambiente de informalidad y ofrecer su sin-
cero apoyo y amistad.

Dar informes o indicaciones precisas.

Respetar a los participantes,

Reconocer esfuerzos.

Promover la participacifn y el dislogo.

Llevar a la reflexidn.

Dar sentido préctico al conocimiento dado.

Atender sugereacias.



Ofrecer un resumen sucinto de lo. expuesto. -

Evaluar los objetivos que se prepﬂsiérpﬁfal ot
sesifn,
- Informar posibles modificaciones al-programa.de capa¢i-

tacidn,

El instructor que se prepara para mapejar un grupo, debc
reflexionar sobre estos factores que de alguna manera contribu
yen para que la conduccidn del evento formativo se realice en

forma 6ptima,

La planeacibn de la sesién instruccional { a través de la
guia de instruccién), las actitudes del instructor y los diver
sos factores que intervienen durante la sesidn, son aspectos
que se interrelacionan entre si, no se pueden separar. Sino que

por lo contrario, se complementan y enriquecen.



I11.- ENFOQUES TEORICOS PARA EL ESTUDIO

DE LOS PROCESOS DE GRUPO
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3.1 PSICOLOGIA SOCIAL

La psicologia social es uno de los campos cientificos de-
dicados al estudio objetivo de la conducta humana. Estudia el
comportaniento de los individuos considerando las situaciones

sociales ecn las que se hallan inmersos.

La psicologia social o psicosociologia sirve de enlace en
tre un estudio del psiquismo, de sus funciones y de sus expre-
siones, y un estudio de los fenbmenos sociales, teniendo como
objetivo el descubrimiento de la relacifn o interaccién que

existe entre el individuo y la sociedad.

Esto significa que el cardcter distintivo de la psicolo
gia social surge de dos factores fundamentales: primeroc, su
interés en el individuo como participante en las relaciones so
ciales; segundo, la singular importancia que atribuye a la
comprensifn de los procesos de influencia social subyacentes

. . "
bajo tales relaciones -39

En este sentido, el enfoque de la psicologia social estd
dirigido hacia la comprensifn de la conducta social, 1la cual

incluye tanto las interacciones de persona a persona, como las

12

HOLLANDER, EDWIN. Principios y métodos de psicologfa social, p. 14.
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relaciones que prevalecen entre los grupos o las sociedades.
Porque podemos afirmar que el hombre nace y vive necesariamen
te en un grupo social m&s o menos amplio. La vida social for

ma parte de su propia naturaleza humana.

De esta manera, la psicologia social se interesa por ex-
plicar 1a conducta y los modos de ser de una persona, influida
por la conducta y modos de ser de otras. Por ello, podemos
sostener 'que una persona no seria un ser humano en absoluto

si no fuera por su interaccidn con otras personas™. .4

Cuando hablamos de interaccifn, nos referimos a la rela-
cibn reciproca que existe entre la conducta de dos o més perso
nas, conforme al esquema A _’| 3. Esta relacién inter-
personal que sc establece, va precedida de un reconocimiento

mutuo de las caracteristicas individuales y sociales,

La interaccién ocurre siempre en un espacio y en un tiem-
po determinados. En cuanto a espacio puede suceder cara a
cara, como cuando se habla directamente con una perscna; o bien,
a distancia cuando existe una separacién fisica entre los suje
tos. En cuanto al tiempo, éste puede ser a corto o a largo pla

0.

La interaccibn se caracteriza entonces por ser una inte-

SPROTT, W. Introduccibn o lo psicologla sociol, p. 2%,




graci6n de tiempo, espacio v sujetos que se perciben mutuamen-
te, ‘cuyas acciones estdn articuladas por normas de causalidad

reciproca.

Desde este punto de vista, '"la psicologia social se ocu-
pa de los procesos de la conducta, los factores causales y los

resultados de la interaccifn entre personas y grupos’. 44

Para la psicologfa social ™"un grupo es un sistema de inter
accién social, .o el cual estd dotado de una organizacidn inter
na. Los miembros llevan a cabo las tareas para el desarrollo,

mantenimiento y crecimiento del grupo.

Pero para que se efectfie la interaccibn, es necesario que
exista un recurso fundamental: - la comunicaci6n. Porque median
te ésta, los miembros de un grupo conviven unos con otros, de-
bido al empleo del lenguaje, los simbolos, los gestos y otros

elementos de comunicacifn.

El estudio o anilisis de la conducta interpersonal es un
problema complejo, que requiere la elaboracién de un marco te
rico explicativo de la conducta y de las motivaciones del indj
viduo en cuanto tal, asi como de la forma en que establece sus

relaciones con los demis.

41
42

LINDGREN, HENRY C. Intreduccién a la psicologfo social. p. 20.

MUNNE, FREDERIC. Psicologlo sociol, p. 93.
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Para.ello, la psicclogia social postula concepciones ted-
ricas, las cuales son verificadas en investigaciones gue anali
zan- los procesos psicosociales de los grupos, para explicar la
convivencia, la comunicacidn y la influenciaz reciproca de los

individuos.



3.2 LA SOCIOMETRIA DE MORENO

El psicosoci6logo Jakob Levy Moreno, nacido en Bucarest,
creé su propia teorfa en 1934: 1la Sociometrfa. La cual desa-
rrolla una investigacibn metddica acerca de la evolucisn y or-
ganizacién de los grupos y sobre la posicién de los individuos

en los grupos.

Entre las técnicas que la sociometria suele utilizar para
investigar y describir la situaci6n social de un grupo, desta-
ca en un primer plano el test sociométrico; '"el cual explora
el grado de cohesién y la forma de estructura espontinea de un
grupo, a través de las atracciones o rechazos manifestados por

5 o
sus miembros", ,4

El test sociométrico es un instrumento que permite cono-
cer la estructura interna de los grupos y descubrir o detectar
situaciones de relaciones humanas., Es decir, 'lo que trata
de descubrir este test es la trama de relaciones interpersona-
les de un grupo, gencralmente de tamafio pequefio o medio, basin
dose en las atracciones o repulsiones existentes entro los aiem

bros del mismo".

—
9 ACURA M., GRACIELA y GLORIA S. GALINDO. Técricos utilizods en dirfmics de
a“ goupes y_su opl icoeién dentro del brea de psicolenfo del trobojo, . 18,

MUNNE, FREDERIC. Psicologio soclal, p. 109.
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Este test permite’ determinar 1a posicién de’ cada ‘individuo
en el grupo enxqué ejercé'un,rol, ya'sea en el grupo en que vi

ve, estudia o trabaja.

El test sociométrico consiste en pedir a cada sujeto, por
ejemplo: - -escribe el nombre del compafiero con el que te gusta-
iia.,., escribe el nombre del compafiero con el que menos te

‘gustarfa...

Las respuestas que se obtienen de cada sujeto en el curso
de una investigacifn sociom@trica, se representan grificaments
segin unos signos convencionales, en una grifica que recibe el

nombre de sociograma.

"El sociograma es, ante todo, un método de exploracidn:
permite la exploraci6n de los hechos sociométricos. Se puede
ver sobre un sociograma la posicién que ocupa cada individuo
en el grupo, asf como todas las interrelaciones establecidas

entre los diversos individuos."‘5

El siguiente sociograma mucstra una idea clara acerca de
cdmo se distribuven o estructuran las afinidades o simpatfas
existentes en el grupo representado, asi como las antipatias o

desafinidades que se dan entre sus miendbros:

s MORENO, JAKOB LEVY. Fundomentos de la scciometria, p. 86.
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NAURICIO

SOCIOGRAMA FOSITIVO Y NEGATIVO

{preferencias y rechazos)
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Separadamente, tenemos:

CRISTINA

MAURICIO

SOCTOGRAMA POSITIVO

(preferencias)



MAURICIO

SOCIOGRAMA HEGATIVO

(rechazos)
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El sexo de cada miembro se representa mediante un cireule

(varones) o un triingulo (mujeres).

Si la figura en cuestidn estd doblemente marcada@A,
ello sefiala que el sujeto respectivo pertenece a una generaciba

mayor.

Las 1ineas de relacifn de traz0 CONLINUD smmmmmemmee Tovelan
las atracciones o preferencias, mientras que las de trazo dis-
continuo ------- revelan las repulsiones o rechazos. Su direc

cién'se indica mediante una punta de flecha.

Los casos de eleccidn positiva o negativa reciprocas (A
elige a B y B elige a A para...) se indican con una pequefia

linea transversal =s—f=— que corta la Ifnea de relacién, la

cual carece entonces de puntas de flecha.

Lo que 1la sociometria designa con el nombre de es
trella revela a menudo al Ifder del grupo. Pero™

en contra de lo que muchos afirman esto no es siem
pre asf. Porque la estrella sociomBtrica revela
al sujeto mis popular y el liderazgo no se agota

con la popularidad... La estrella sflo revela -
al sujeto que si no es lider tiene grobabilidades
de serlo, 46

Para finalizar, diremos que el test sociométrico permite

MUNNE, FREDERIC. Op. cit., p. 110.



un mejor conciimiento de los grupos; pero su intergretacién
es diffcil. El socibémetra (persona que s¢ encarga de aplicar
e interpretar el test sociométrico) debe tener una Suena forma

cibn psicolbgica para poder analizarlo con correccidn.

El socidmetra debe disipar la resistencia v el riedo de
los miembros del grupo, y debe sefalar las vertajas que pueden
resultar de un andlisis sociométrico seria: cocrdinacibn me-
jor equilibrada para su grupo y situaciSn mds estabie para ca-
da miembro. Ademss, el socibmetra debe hacer todo lc posible
para asegurarse, una colaboracién sin reservas: porque cuanto
mAs espontinea sea esta colaboracibn, mis valederos serin los
resultados de la investigacién sociométrica y mis provechasos

para aquéllos a quienes se investiga.
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3.3 LA TEGRIA DE LOS GRUPOS OPERATIVOS

En el afio de 1946, en Argentina surgié la teoria de los
grupos operativos creada por el doctor Enrique Pich6n Riviere,
en el Hospital Neuropsiquidtrico de Hombres de 1a ciudad de

Buenos Aires.

La teoria de los grupos operativos estd basada en concep-
ciones tebrico-metodolégicas del psicoanélisis. Esta teoria
se caracteriza por estar centrada en una tarea explicita que
es elegida por los miembros del grupo; pero de esta tarea sub
vace otra implicita que se refiere a las ansiedades, conflictos
y defunsas (estereotipias y disociaciones) que perturban la ta

rea explicita.

"Por ello, se dice que en el proceso de ensefianza-aprendi
zaje que se realiza mediante grupos operativos se trabaja so-
bre un conjunto de temas (tarea manifiesta}; pero mientras es
to sc¢ realiza, el grupo se adiestra en el descubrimiento del
factor humane » en el funcionamiento camo equipe {tarea laten-
te). "

A7

En esta tecria, el concepto de grupo surge desde los plan

L
7 DE LELLA, CAYETANG A, Lo técnica de los grupss operativos en lg forma-
cibn del perscnal docente univarsitaric, p. 50.




teamientos de Sartre, quien concibe al grupo como un a.to, no
como un ser; bajo esta perspectiva, el grupc no es una suma
de individuos, ni tampoco una colectividad, sino que es una es
tructura que designa a la unidad interna, a una totajizacién,
donde existe un proyecto o tarea explicita o impifcita en co-
mGn, "Pero lo especifico de &l es abordar dicha tarez operan-
do como equipo y analizando los obsticulos latentes derivados

de las distorsiones defensivas del aprendiza;e."48

De esta forma, el grupo se construye a si mismo en un pro
ceso con diversas fases, que se van desenvolviendo a lo large
de su existencia; el grupo no existe desde el principio como
una estructura acabada. Toedo proceso grupal pasa por tres gran
des momentos o fases:  indiscriminacién, discriminaci6n o di

ferenciacifn y sintesis.

- Fase de Indiscriminacién

Esta fase se caracteriza por una ubicacién aidn no clarifi
cada, los objetivos del grupo no estdn definidos, la tarea no

estd clara.

Cada integrante expresa alusiones a experiencias pasadas

con otros grupos, como instancias que va les son familiares,

conocidas y por tanto manejables.

48
Idem, p. 51,
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Los roles no han sido diferenciados; hay confusifn en el
manejo de conceptualizaciones y categorizaciones; prevalecen

las perspectivas individuales mé&s que las grupales.

Se carece de una conciencia de interaccifn; no hay una
clarificaci6n de la finalidad del grupo, existe incoherencia
organizativa ante la tarea grupal. En esta fase, el grupo se

encuentra en lo gue se le denomina técnicamente “pretarea’.
- Fase de Discriminacién o de Diferenclacifn

Esta fase se caracteriza por el esclarecimiento de los dos

roles bdsicos: el de coordinador y el de participante.

Se cimpieza a perfilar y delimitar la tarea como el objeto
en comfin, se esclarece paulatinamente la diferencia entre la
tarea manifiesta y la latente, es decir, se delimita el abjeti
vo del grupo, el "para qué" {lo manifiesto} y las expectati-
vas de los integrantes (lo latente). Las aportaciones dc los

miembros se dirigen hacia 1a resclucién de la tarea.

Los participantes hacen presentes los miedos al cambio
{miedo al ataque y s la pérdida, principalmente), surgen los
emergentes o lideres, quienes expresan versiones de los dife-

rentes subgrupos acerca de la tarea.
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Todo emergente implica un indicador, ya gue exterioriza
situaciones grupales. El emergente es un portavo: de las an-
siedades grupales, ya que interpreta al grupo en un momento es
pecifico; denuncia la situacidn, es un indicador de lo que su
cede. El emergente no necesariamente es una persona, puede

ser también una conducta grupal que expresa la situacién.

La tarea srupal queda clara, se va configurando una “per-
tenencia al grupo" el cual deja de ser un agregade de sujetos,

para convertirse en una totalidad, en un "nosotros".
- Fase de Sintesis

Esta fase ''significa la instancia en la que el grupo ha
abordado ya la tarea y la ha "elaborado", Puede decirse que
comienza a claborar unidades de sintesis en experiencias inte-
gradoras. Comienza un reordenamiento de los diversos subtemas

que ha elaborado y que ahora maneja . ©

El grupo en esta fase ha aprendidc a aprender, es el mo-
mento de su productividad plena, ha integrado experiencias v
conocimientos msados de sus miembros, se ha insertado en un
presente y ha elaborado instrumentos para transformar la reali

dad y avanzar hacia el futuro.

4 HOYOS MEDINA, CARLOS A, Lo nocién de grupo en el aprendizaje: su ore-

ratividad, p. 31,
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La operarividad grupal no se di en un solo sentido y memen
to, sino que pasa por diversos momentes o fases y alcanza diver
sos niveles, uno de los cuales es el logro del objetivo del

aprendizaje.

En este sentido, todo grupo de aprendizaje estd en un per
manente procesc de construccifn y consolidacidén. El aprendiza
je grupal se elabora conjuntamente, el conocimiento no estd da
do, ni acabado; sino que el conocimiento al cual llegari el

grupo, es propiciado por el coordinador; pero no es dado por

é1.

El grupo pasa por experiencias mGltiples, sus integrantes
no s6lo van adquiriendo aprendizajes de naturaleza intelectual
vinculados al objeto de conocimiento, sino que ademis cada uno
puede confrontar con los otros, sus marcos de referencia, lo
cual tiene la ventaja de permitirles reformular o ratificar sus
interpretaciones acerca de la realidad, o sus pautas de conduc

ta.
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3.4 LA TEORIA DEL CAMPO DE LEWIN

Kurt Lewin (1830-1947) psicSlogo alemin emigrd a los Esta
dos Unidos en 1934. En este pais, inici6 una serie de estudios
cldsicos de comportamiento de grupo; ‘"traslad6 al estudio de
la personalidad humana primero, y luego a la de los grupos, los
principios de la teoria de la Gestalt o psicologia de la for-

ma".50

Lewin influido por la teoria de la Gestalt, desarrolls
una técnica sistemitica para estudiar las situaciones de gru-
po. Es decir, cre6 un nuevo enfoque sociopsicolégico para el
estudio de los grupos: 1la Teoria del Campo. La cual es una
teoria que permite el anilisis de las relaciones causales y la
elaboracién de conceptos tefricos, dentro de una perspectiva

totalizante (gestdltica)

Schiitzenberger menciona que la teoria del campo abarca

especialmente:

- El espacio vital: todos los hechos que existen
para el individuo o el grupo en un momente dado
en su campo de vida personal,

% ANZIEU, DIDIER y JACQUES-YVES MARTIN. Lo dinémica de los grupos peque-
fics, p. 58,
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- lLas fuerzas que actfian, }a energfa, la ten-
sifn,... que explican el comportamiento.

- lLa percepcibn, el pensamiento, el sentimiento,
la accién, el recuerdo, procesos que permiten
un equilibrio de las tensiones de las fuerzas
de un sistema.

- E1 aprendizaje, que lleva consigo unos cambios
en 1a estructura cognoscitiva (aficiones o de
seos) y en el grado de pertenencia al grupo -
(asimilacién a una cultura o subcultura). Se
gln la teoria del campo, un grupo cambia al”
reestructurar las relaciones de lo parcial a
lo global para hacer de ellas una configuracién
nueva. g

Lo anterior significa que, el efectoc de las fuerzas psico
16gicas simultdneas que operan en un campo psicolégico o espa-
cio vital de un individuo, realizan una reorganizacién del mis

mo ¥, por lo tanto, facilitan las bases de la conducta.

Lewin sostiene que la conducta es funcibn de la relacidén
de una persona con su ambiente. Ya que todos los elementos de

1a relacibn se encuentran en estado interactivo; por lo cual,

el individuo y su medio sblo se pueden estudiar por wmedio de
la relacidn de reciprocidad que se establece entre ellos.

'
SV SCHUTZENBERGER, ANNE A. Diceionario de técnicos de grupo, p. 75.
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"Esta reciprocidad que existe entré el individud.y su ne-
e A S 7: hAlaa)
dio,~es la-realidad de lo.que Lewin 1lama el campo.psicelSgice
o espacio vital, y &ste nos permite captar el pasaje de 1o in-

dividual a lo colectivo.

De acuerdo con lo expuesto, el principio fundamental de
Lewin es el espacio vital, que representa el esquema total de
factores o influencias que afectan la conducta de un individuo
en un tiempo determinado. Incluye a la persona y su arhiente

psicolbgico, es decir, la parte de su ambiente fisico y social.

El propésito de la teoria del campo consiste siempre en
"referir el objeto de la situaci6n", en abordar la conducta
de un individuo o de un grupo en su “"espacio vital o campo psi
coldgico", Este espacio vital estd caracterizado por las po-
siciones relativas de los diversos elementos, posiciones deter

minadas por la estructura del grupo y su dinfmica.

En cuanto a la estructura, podemos afirmar que el ‘grupo
es un todo cuyas propiedades scn diferentes de la suma de las
partes; el grupo v su ambiente constituyen un campo social di
ndmico, cuyos principalcs elementos son los subgrupos, ios miem

bros, los canales de comunicacibn y las bharreras”. 52

En este mismo contexto, Lewin ‘considcra al grupo como
»

——
51 ANZIEU, DIDIER y JACQUES-YVES MARTIN. Op, cit., p. 61,
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una totalidad dindmica que determina el_comﬁ&fta@iéht§ de tos
individuos que lo compcnen; es el campo deyfuérfgskdpntro del
cual se producen los fenémenos de influencia, ‘de‘cohesidn, de
normas, de tensidn, de atraccién; todos esos fenémenos son di
ferentes de la psicologia individual y sobre ellos versard la

. S
experimentacifn. 54

Lewin utiliza la expresién "dindmica", con el mismo senti
do que en fisica se distingue la estdtica y la dindmica de un

sistema.

La teoria del campo, que ha sido tan fedunda en
fisica, parte del supuesto de que un grupo en
cualquier instante existe en un campo psicolfgi
co que opera en forma no diferente a un campo
electromagnético en fisica. Este campo consis
te en un nGmero de fuerzas (o variables) que ~
afectan la conducta del grupo, La direccién,
sentido e intensidad (magnitud) relativa de es-
tas fuerzas, determina la direccién, sentido v
velocidad de movimiento del grupo. s

La palabra dindmica comprende "las fuer:zaz .ue promuever
un movimiento, es decir, la energia ¥ la fuerca que se derivan
del individuo v de la interaccibn reciproca de los individucs,
12 suma v conversibn de estas fuer:zas en actividad, en contra-

cosicibn con las conductas estiticas ¢ pasivas de un (grupc;”.ss

Idem, p. 76.
KNOWLES, HULDA y MALCOM. Introduccidn o la dinémice de arupo, p. 20,

55
JIMENEZ T.,FRANCISCO. Lo dindmico de grupo. wo alterotiva on el procesa nseon

Zogprendizje, p. 25.




En efecte, el términc dindmica implica la nocién de unas
fuer:as complejas e interdependientes que operan dentro de un

camps o0 marco conmfin rovocando cambios dentro del grupo.
» P

En resunen, podemos decir que Lewin se interes6 por el es
tudio de la dindmica de grupo, la cual se fundamenta en la teo
Tria de la <structura o de la Gestalt, trasvasada en el concep-

to bésico de teorfa del campo de la conducta del grupo.



84,

3.5 TEORIA DE DINAMICA DE GRUPQOS PARA
LA CAPACITACION

La teoria de dindnica de grupos fue resultado de muchas
investigaciones realizadas en un periodo de varios afios, en va-
rias disciplinas v profesiones diferentes. Diversos enfoques
teSricos han apcrtado elementos para el estudio de los proce-

sos-de grupo.

Podemos decir que la teorfa de dindmica de grupos se nu-
tre y se auxilia de conceptos tedricos de varias ciencias: psi
cologia general, psicologia social, psicologia clinica, socio-

logia, psiquiatria, antropologia y educacifn,

Las aportaciones a la teorfa de dindmica de grupos pueden
ir desde los problemas pricticos cotidianos hasta las cuestio-
nes teSricas mis especialiradas en diferentes dreas: clinica,

educativa, laboral y otras.

A las personas que nos dedicamos a la capacitaci6én labo-
ral, nos interesa conocer los procesos grupales e individuales
y la dindmica a que dan lugar, con el fin de conseguir las me-

tas de aprendizaje,
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Por:eita r;zén;'conéideraéo; queplégtg&rié de dinimica de:
grupos-es una?ppciﬁn duc, 6perad3 éorrgétamégfé sé Apégé;akias
necqéidades ¥ :éracteristicaSvde los. grupos de iﬁsirucci&n;
Porque el hecho de que el instructor ¥ los participantes esién
juntos en un evento de capacitacifn, nos pona ‘en presencia de
Qn grupo real, evolutive y dindmico. Estn significa que, én
el proceso de instruccién no debemos considerar a lds partici-

pantes en su calidad de individuos aislados, sino reconocerlos

como grupa.

Por ello, es fundamental que analicemos la funcién de los
grupos de instruccibn, sus relaciones, su dinimica, su estruc-
tura, la posicidn y las relaciones de los individuos que los
componen; pero desde la perspectiva de la teoria de dindmica
de grupos. Porque los principios hdsicos y técnicas hasadas
en esta teoria, serfin de gran ayuda si Ilegamos a tomar con-
ciencia de sus implicaciones y plicaciones a la ensefanza en

el proceso de instruccidn.

Los trabajos que se han realizado sobre dinfmica de gru-

pos:

Investigan intensivamente aspectos como el cambio,
la resistencia al cambio, las presiones sociales,
la influencia, 13 coercién, el poder, la cohesidn,
1a atraccibn, el rechazo, la intevdependenciz, el
equilibrio v la inestabilidad. Estos términos, al
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sugerir el funcionamiento de fuerzas psicolégicas
y sociales, se refieren a los aspectos dindmicos
de los grupos ¥ juegan un importante papel en la

teoria de la dindmica de grupo. 56

En ¢l tema anterior sefialamos que, el estudio cientifico
de 1a conducta grupal deriva en gran parte de la obra de Kurt
Lewin, quien aportd significativas contribuciones a la inves-
tigaci6n de la teoria de din&mica de grupos. Esta teorfa de-
dica su campo de investigaci6n a incrementar los conocimientos
sobre la naturaleza de la vida de los grupos, las leyes de su
desarrollo y sus interrelaciones con individuos o con otros

grupos.

El término "dindmica" significa "fuerza", por lo tanto di
ndmica de grupo se refiere al estudio de las fuerzas que actfian
dentro de un grupo; 'fuerzas que promueven un movimiento, es
decir, 1a energia y la fuerza que se derivan del individuo y
de 1a interaccién reciproca de los individuos, la suma y conver
sifn de estas fuerzas en actividad, en contraposicibén con las

conductas estfticas o pasivas de un auditorio",57

El grupo de instruccibn es dindmico, camina en determina-
da direcci6én movido por una serie de fuerzas complejas, a ve-

ces diffciles de precisar: energia, cambios, reacciones, acti

vidades, retrocesos, aciertos, cquivocaciones, etc, La diné-
mica de grupo es la resultante de las fuerzas del grupo, '"La
[

CARTWRIGHT, DORWIN y ALVIN ZANDER. Dinémico de grupos. Investigacién y
teorfo, p. 18,

JIMENEZ V., FRANCISCO. 0Op. cit., p. 25.

57
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fuerza o potencia del grupo, su dfnamis, puede traducirse en
fuerza educadora o modeladora, v por tanto no s6lo puede usar-

se sino que no debe desperdiciarse en 1a accifn educan‘va.“5n

En este sentido, la teoria de dindmica de grupos se inte-
resa por el conjunto de los componentes vy de 10s procesos que
aparecen en la vida de los grupos, en particular en los grupos
"frente a frente", es decir, aguéllts curos miembros se encuen
tran en situacién de interdependencia y de interaccidn poten-
cial. Porque para que exista el grupo es preciso que haya una
interaccién entre las personas, y ademds conciencia de la.relg

cibn comin.

La dindmica de grupo tiene que ver con la interrelacién o
interaccifn de individuos en situaciones colectivas; porque
el simple agrupamiento de personas, estirico, sin movimiento
fisico ni espiritual, no constituye un grupo. La interaccién
es el elemento que confiere la categorfa de grupo, Por lo cual,
debemos entender que el grupo es "la conformacidn dinfmica que

categoriza el simple agrupamiento'.g

La interaccidn es un rasgo importante del grupe y consti-
tuye una condicidén necesaria para un eficaz aprendizaje colec-
tivo. Desde este punto de vista, mencionaremos que el aprendi

taje grupal es un cambio significativo de conducta, este

40

59

Cér. ANDUEZA, MARIA, Dinémico ds grupo en educacién, p. 36.

50 MENIN, OVIDE. Grupos de estudio; dinémico interno y opreciocién posi-~
bls, p. 27,

40 uniBTIRLD, MNITA y WRGRITA TEESL, Lo investigacitn porticipative an 1o docncia,p. 2.
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cambio se da como resultade de la interaccifn en la construc-
¢ifn del conocimiento y es un proceso de elaboracibn conjunta.
El conocimiento no aparece como algo terminado que puede trans
mitirse del instructor a los participantes, sino que se parte
de situaciones-problema en donde se elaboran hipbtesis, se de-
finen conceptos, se analizan elementos invelucrados, se propo-

nen alternativas, se evalfian resultados,

Por lo tanto, el grupo es fuente generadora de experien-
cias de aprendizaje., El aprendizaje en grupo es un proceso de
transformacidn mutua, la persona cambia por influencia del gru
pe y éste se modifica por la accidn de sus miembros. Porque
las fuerzas que actfian en un grupo influyen en el comportamien

to de cada uno de los miembros que lo componen.

En este orden de ideas, 1a funcibn del instructor es la
de propiciar aprendizajes significatives. "Propiciar aprendi-
zajes es suscitar o promover las condiciones adecuadas para que
el aprendizaje se produzca, localizando y removiendo los obs-
téculos que impiden los cambios de conducta.“é‘

El instructor tiene la responsabilidad de estructurar ac-
tividades y experiencias educativas que conduzcan a los cam-
bios especificos que se deseen, y motivar a los participantes

para que aprendan.

i SANTOYO S., RAFAEL. Algungs reflexiones sobre la coordingcién de los

grupos de oprendizaje, p. 10,
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El instructor debe propiciar una red de comunicaciones e
interacciones en el grupo, debe animar y favorecer la expresién,
la indagacién, la retroalimentacifn y lz modificacién de los
esquenmas referenciales por medio de una conunicacifn permanen-

te.

La eficiencia y oportunidad para retroalimentar el proce-
so de ensefianza-aprendizaje, por parte del instructor, depende
en gran medida de su habilidad para observar y detectar los mo
mentos y fendmenos del grupo y de sus conocimientos sobre los

procesos grupales.

Los participantes por su parte, aprenden ; retlexionan so

bre su propio proceso de aprendizaje para poder transferir las

experiencias adquiridas a otras situaciones.

Cada uno de los miembros del grupo tiene 'una funcién pro
pia e intercambiable para el logro de los objetivos de aprendi
zaje, evitando que se consoliden roles rigidos y estereotipa-
dos; por ejemplo, el que ensefia v el que aprende, los que de-
ciden y los que ejecutan."“

Cabe sefalar que la dindmica que se genera en un grupr de
instruccibn, es mis efectiva cuando el grupo es lo suficiente-

mente pequefio como para que la accién de cada miembro influya

Idem , p. 4y 5.
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la conducta de los demis individuos del grupo.

Finalmente, mencionaremos que el instructor tiene la res-
ponsabilidad de dirigir o facilitar el proceso de aprendizaje
grupal, y en la medida de Io posible debe comprender el proce-
so que dirige, es decir, debe conocer las condiciones que lo

favorecen, lo que lo promueve e interfiere u obstaculiza,

. Ante esto, consideramos que el conocimiento fundamental
de la teoria de dindmica de grupos es esencial para el trabajo

del instructor dedicado a capacitar



IV,- COMPRENSION DE LA CONDUCTA DE LOS

GRUPOS DE INSTRUCCION
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4.1 CONCEPTO DE GRUPO

Hemos sefialado que para que un agrupamiento de seres huma
nos adquiera la categoria diferenciadora de grupo y no la de
una mera reunibn accidental de personas, es preciso que se to-

me en cuenta la interaccién mutua que existe entre los miembros

Bajo una gran variedad de criterios, diversos autores se
han preocupado por definir lo que es un grupo; por lo cual,
consideramos de gran importancia que conozcamos algunas de es-
tas definiciones, porque nos revelan varios atributos que tie-

nen los grupos:

El grupo se define '"no por la simple proximidad o la sim
ple semejanza de sus miembros, sino como un conjunto de perso-
nas interdependientes. En este sentido constituye verdadera-
mente un organismo, y no un conglomerado, una coleccibn de in-

dividuos".
fviduos™. .,

"Un grupo es la reunifn de individuos, donde existe inter
accién de fuerzas y energias (...) los miembros de un grupo ac
tGan frente a frente, conscientes de la existencia de todos los

integrantes del mismo."dl

63
23

MAISONNEUYE, JEAN. Lo din@mico de los grupos, p. 18,
ANDUEZA, MARIA. Op. cit., p. 19.
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"Un grupo es un conjunto de personas en interaccibn en si
tuacién cara a cara, en la cual cada miembro percibe a cada
uno de los otros como personas individuales."és

"Existe un grupo cuando dos o mis personas posecn, Ccomo
una de las cualidades de sus relaciones, cierta independencia
y cierta unidad reconocible (...) hay interaccibn, es decir,
que cada uno de los componentes reacciona ante la conducta de
cada uno de los oLros."66

"Grupo es la reunién, mis o menos permanente, de varias
personas, que interactfan y se interinfluyen entre si con el
objeto de lograr ciertas metas comunes, en donde todos los in
tegrantes se recenocen como miembros pertenecientes al grupo y
rigen su conducta en base a una serie de normas y valores que
todos han creado o modificado."67

"En todo grupo operan dos fuerzas importantes. La dindmi
ca interna, fuer:za generadora en los integrantes v sus reaccio
nes entre si, y la dinfmica externa, la cual, del medio de
desarrollo v objetivos que se propongan, genera fuerzas de pre-

sién que influenciardn las actividades del grupo."” 58

65 BALES-ZELDRICH citodo por CIRIGLIANO, GUSTAYO y ANIBAL YILLAVERDE. Di-

némice de grupos y educacién; fundomentos y técnicos, p. 68.
BANY, MARY y LOIS JOMNSON. Lo dinémico de grupo en educacitn, p.31.

66
[ 14
L1}

GONZALEZ NUNEZ, JOSE DE JESUS. Dinémica de grupos, p. 17.

VILLASANTE, ESTEBAN. Enesayo sobre conduccién y occién dinbmica de gru-
po_en el proceso u\!hmu-uprondizo;a para el disefio, p. 12.
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Después de sefialar las definiciones aqui expuestas, pode-
mos constatar gue todas tienen puntos afines, que se retacionan

y coinciden en el fondo.

La teoria de din&mica de grupos postula que el grupo exis
‘te cuando éste se caracteriza por una o mis de las siguientes

cualidades:

- Un grupo es aquél que esti formado por un nfimero no ex-
cesivo de personas, de tal manera que puedan interaccip

nar cara a cara.

Todo grupo constituye una unidad que se manifiesta como

totalidad.

El grupo es una entidad dinfmica, es decir, un proceso

en continuc movimiento,

l.os miembros comparten normas respecto & temas de inte-

rés conmfn,

Los miembros participan en un sistema de papeles entre-
lazados, que pueden ser fijos c cambiantes, pero que de

penden de la interaccién dindmica del grupo y no de las
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caracteristicas aisladas de cada individuo.

- La dindmica del grupo depende de una energia que se
desarrolla a partir de cada miembro, se descarga en las
relaciones de interaccibn y en la actividad o tarea co-
mo totalidad y se d;rige hacia el logro de determinados

objetivos.

Los miembros perciben y tienen conciencia de la inter-
accifn que se da entre ellos y de la presencia de una

meta comdn.

De esta forma, cabe afirmar que '"a mayor nfimero de tales
atributes posefdos por una serie de personas, ¥y a mayor fuer-

za, mis cerca parecerd estar ¢l conjuntc de gente de volverse

"
un grupo completo * 49

TIPOS DE GRUPOS

Los grupos han sido clasificados por los tedricos, segln
la naturaleza o funcifn de los mismos. Sin embargo, no aborda
remos la descripcidn cabal de todos los tipes de grupos; para

los fines del presente trabajo s8lo mencionaremos los grupos

CARTHRIGHT, OORWIN y ALVIN ZANDER. p. cit., £.63.

pA AN LN
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primarios’'y los. grupos: secundarios, porque anbos refinen las ca
racterfsticas generales. que prevalecen en los grupos, y a par

tir de estas. dos divisiones se pueden ubicar a cada uno de los

demds., .

Grupo Primario

Un grupo primario es relativamente pequefio, sus miembros
.interaccionan directamente cara a cara, existe identificacién
mutua entre sus miembros y conciencia de la presencia de otros

miembros, esto se expresa en un "nosotros",

Los miembros se hallan unidos por lazos emocionales cili-
dos, intimos y personales. El contacto es directo y la condug
ta de los miembros estd orientada hacia fines mutuos o comunes,

aunque no sean explicitos.

Ademds, existe firme interdependencia de los miembros, sen
timientos de solidaridad y las normas estdn establecidas. Los
roles v status configuran una estrecha cstructura de interrela

ciones.

Como ejemplos de grupos primarios tenmemos: brigada, comi
té, comisién, comunidad, familia, grupo de amigos, grupo de

trabajo, grupos escolares, etc,
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Grupo Secundario

El grupo secundario es un sistema social que funciona re-
gido por instituciones, es muy numeroso, los miembros estén re
lacionados indirectamente y, aunque consideran que pertenecen
al grupo, no conocen a todos los demis miembros., La comunica-
cidén se realiza por medio de simbolos, el mismo lenguaje y a

través de medios grificos.

Las relaciones entre los miembros de los grupos secunda-
rios tienen un cardcter impersonal, frio, racional, contractual,
abstracto y formal, y estdn mis distantes social y geogradfica-
mente. El grupo no es un fin en s{ mismo, sino un medio para

lograr otros fines,

Los grupos secundarios tratan de alcanzar unas metas de-
terminadas, idénticas o complementarias. Ejemplos de este ti-
po de grupos son: muchedumbre, regibn, club, barrio, pueblc o
ciudad, pGblico, hospitales, partidss pcliticos, instituciones,

grupos religiosos, etc.

En sintesis, los grupos primaries vequieren 1y obtienen
més dedicacién de sus miembros : permiten una mayor fluctuacidn
del tono emocional., En ellos es mis fdcil que se expresen emo

ciones y sentimientos como la decepcifn, la depresitn, el jabi
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lo... en tanto que en los grupos seécundarios.se re;tiingen o

incluso se suprimen totalmente.

Ademds, los grupos primarios suelen tener mayor comunica-
cibén y cohesién que los grupos. secundarios; porque los miembros

estin en constante interaccién,

Por lo anterior, consideramos que los grupos de instruc-
cifn pueden ser clasificados dentro de los grupoes primarios,
porque en &stos las relaciones interpersonales de los miembros
se llevan a cabo directamente, frente a frente, para lograr un
objetivo comfin, Estas relaciones se realizan en un plano més
cilido y afectivo que 1las que tienen lugar en los grupos secun

darios, en donde hay menos contacto personal,

ESTRUCTURA DEL GRUPO

La estructura del grupo "puede concebirse como una red de
papeles diversos, de posiciones v de expectati?as reciprocas,
Los papeles que se asumen individualmente son definidos por las
funciones que se realizan o por la naturale:a general de su con
tribucién al grupo. La situacién implica una jerarquia o posi

:16n".7O

w

BANY, MARY y LOIS JOHNSON. Op. cit., p. 85.



La estructura del grupe implica un sistema de estratifica
cién social o una jerarquia de situaciones en la cual el grupe
otorga a ciertos miembros una posicién mds elevada y a otros

menos alta.

En efecto, la estructura del grupo se refiere a la dife-
renciacibén de roles y posiciones o status que se generan entre
los miembros, por la divisi6n de responsabilidades y funciones
en el desempefio de una tarea, asf como las conductas asociadas

a dichas funciones.

La organizacién interna y los procedimientos propios de
un grupo, constituyen la estructura del mismo, Esto significa
que, no se debe determinar Gnicamente el grado de estructura-
cién, sino también se trata de que el grupo defina sus propias
normas, sus propios limites y los procedimientos que convengan

a sus necesidades particulares.

Por otro lado, cabe mencionar que el aspecto mis visible
de la estructura del grupo es el nimero de personas quc lo cons
tituye. Cuando el grupc aumenta o disminuye de tamafio, cam-

bian varias de sus propiedades.

grande, se tienen nayoves dificultades

Cuando el grupe

de comunicacidn y Je participacibén, los miembros obtienen me-
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nos . sat15facc16n del traba;o que realizan, existe menos cohe-

516n y una proporcxdn menor de personas son las que toman las

: dec;sxcnes.

En 1os grupos pequefios, los miembros se mantienen en con-
tacto entre si,se comnican y las relaciones interpersonales
son més estrechas, que en los grupos grandes. Asimismo, 1los
miembros hallan la participacibn mis satisfactoria y mds efec-
tivos los procesos de grupo, en los grupos pequefios que en los

grandes,

Algunos investigadores sefalan que, la percepcidn simultd
nea de los miembros de un grupo entorno a una mesa de reunién
parece limitada a una decena de personas. Mis alld de este
ntimero, se producen fendmenos de seleccién y de elaboracién de

subgrupos,

También afirman que cuanto mids homogéneo es un grupo, mis
facilitada estd la identificacién y la tarea del grupo, y mis

ripida es la integracién.

En cambio, en los grupos heterogéneos la integracién es
mis lenta; pero se realiza con mis profundidad. La heteroge-
neidad de los miembros es generadora de tensiones, sin embargo,
al mismo tiempo ese! motor de la progresibn del gﬁqn y la fuente

de su creatividad,
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4.2 PROPIEDADES DE GRUPO

Las propiedades de grupo son aquéllos elementos que son
comunes a todos los grupos, son cualidades que definen su natu
raleza; entre las propiedades mds investigadas y descritas te

nemos: la comunicacién, la cohesién, las normas y las motas,

Estas propiedades contribuyen a la integraci6n del grupo
en las mejores condiciones, promueven un clima favorable, eli-
minan las tensiones y facilitan que los miembros del grupo se

adapten rdpidamente a situaciones nuevas.

COMUNICACION

La esencia del grupo es la comunicacién, porque para . que
el grupo funcione de modo eficaz, es preciso que los miembros

se comuniquen entre s{ con facilidad y eficiencia,
El grupo no puede existir sin comunicacién, porque @&sta
es el vehiculo mediante el cual se concretan los procesos gru-

pales, Cualquier grupo tiene la neccsidad de comunicarse.

La comunicacibn vitaliza a todos los miembros del grupo,
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va que constituye una forma de establecer contacto con los 'otros"
por medio de ideas, hechos, pensamientos y valores, De manera

tal, que puedan compartir lo que sienten, piensan y conocen,

L2 comunicacién de un grupo puede ser verbal o no verbal;
aunque las palabras son el medio principal para comunicar el
significado de ur nensaje, éste no se basa Gnicamente en ellas,
Los gestos, los movimientos de cabeza, los guifios, las sonrisas
y el roce fisico, también comunican una gran cantidad de mensa

jes entre los miembros del grupo.

COHESION

La cohesién se alcanza cuando la comunicacién se ha hecho
vilida dentro de un grupo de trabajo y sus miembros son capaces
de dialogar entre sf, de interaccionar y de sensibilizarse. La

cohesién es indicio de que su integracifn estd realizada.

Lus miembros Zel grupo muestran tener cohesibén cuando son
capaces de planear conjuntamente, de coordinar y de sincronizar
esfuerzos para resolver problemas de interés comfin, y cuando

comparten las mismas normas.

La cohesién puede ser interpretada como una manera de con



ceptualizar 1a conducta afectiva, es una serie de fuerzas que
dperan en el grupo a fin de hacerlo solidario. Es decir, la
cohesi6n "ha sido definida de acuerdo con las fuer:as que . ac-
tGan sobre los miembros del grupo para hacerles permanecer en
61; del niimero existente de lazos amistosos; de la medida “en:
que los miembros del grupo funcionan como una unidad ¥ estin . .
libres de disensiones, de intereses en conflicto y de fuerzas
desintegradoras; del grado en que los miembros comparten lés

mismas normas..."7‘

Diversas investigaciones han comprobado, que la cohesién
ayuda a crear una situacién favorable para que se dé el apren-
dizaje grupal. Ademfs, "que los miembros del! grupo con buena
cochesifn tienden a ser mis atentos unos en relacién a otros,
mis propensos a los cambios y a las influencias, y m&s dispues-
tos a internalizar las normas de grupo... Los grupos con al-
to fndice de cohesidén son mis amistosos y parecen resistir me

jor las situaciones de prueba y de frustracién”.,,

De esta forma, la cohesifn se caracteri:a poar: un énfa-
sis en ia cooperaci6n mis bien que en la competencia, wuna at-
mésfera de grupo democritica opuesta a una autoritaria o indi-
ferente, y por su carfcter que radica cn la ;claciSn del indi-

viduo con el grupo, v no en las relaciones con miembres especi

n
72

BANY, MARY y LOIS JOHNSON, Op. cit., p. 55.
OLMSTED, MICHAEL S. El peguefio grupo, p. 136 y 139,
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ficos o subgrupos.

La.cohesién es un producto de los lazos de atraccisn ha-
cia los miembros, del prestigio del grupo y del interés en las
metas de grupo. La cohesiSn es uno de los factores que uni-
forma actitudes y comportamiento entre los miembros del grupo,
porque’cuanta mis.cohesién tiene el grupp, mayor es su poder
4'§obre los miembros, cada miembro del grupo tiende a aceptar las

ideas sostenidas por el resto.

La cohesibn se relaciona con la cantidad y calidad de 1la
-interaccifn dentro del grupo, porque '"los grupos altamente cohe
sivos muestran menos diferencias individuales en la cuantia de
las participaciones de los miembros que los grupos de cohesibn
baja. Esto quiere decir que la atraccidn al grupo se acrecien
ta plenamente en proporcibn a la cuantia de la interaccibn ver

bal entre los miembros“.7a

NORMAS

Las" normas proviencn de la interaccién del grupo, los miem
bros crean y mantienen en comin normas o pautas de conducta,

fas comparten, y su aceptacifn dc las mismas es lo que les brin

73 BANY, MARY y LOIS JOMNSON. Op. cit.. p. 107.
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da un sentido de unidad.

Las normas dan sentido o definen las situaciones del gru-
po, '"son reglas de conducta establecidas por los miembros del
grupo con objeto de mantener una coherencia de conducta".7‘ Es
decir, las normas ayudan a identificar y a definir al grupo,
porque éstas hacen referencia al comportamiento deseado o a la

conducta ideal.

La vida grupal puede ser ordenada y predecible, porque las
normas que se establecen en el grupo, son expectativas o ac-
titudes acerca de pensamientos, sentimientos y acciones compar

tidas por todo el grupo.

"Una vez que las normas quedan establecidas, proporcionan
un punto de referencia por el cual los miembros pueden guiar
sus acciones, reacciones, ambiciones y aspiraciones."75 La
aceptacifén de las mismas, por parte de los miembros del grupo,
es un procedimiento Gitil y necesario para llevar 4 cabo las me

tas del grupo,

Cabe sefalar que, lo que el grupe aprueba, lo da por bue-
ne el individuo, y lo acepta; lo que el grupo condena, ei in-

dividuo lo descarta. Lo anterior se debe, a que existe un

74 .
SHAW, MARVIN E. Dindmica de grupo: psicologia de lo conducta de los

pequefios grupos, p. 285.
7
5 BANY, MARY y LOIS JOHNSON. Op. cit.. p. 120




acuerdo o consenso entre los miembros del grupo acerca de qué
comportamiento deben o no deben poner en practica los indivi-

duos del grupo.

Ademds, “'a través de las normas, el grupo define los roles
que espera de sus miembros y usa varios mecanismos de control
para hacer que los miembros se adapten a estos roles. Es evi-
dente que en la medida que las personas participan en la crea

cién de las normas se sienten mis comprometidas con ellas".76

NBTAS

Las metas de grupo se refieren a los objetivos que un gru
po trata de alcanzar. Como hemos mencionado, una de las pro
piedades bdsicas para que pueda existir un grupo, es que éste

tenga una o mds metas comunes a todos los miembros del grupo.

En efecto, los miembros deben compartir una finalidad,
que @ la vez se convierta en el niicleo de intereses y que en
torno a2 ella se concentre la reflexifn y la actividad grupal.

Esta finalidad se representa por las metas de grupo.

Cada miembro del grupo trata de satisfacer sus metas indi

CASTELLANOS, MARIO y OTROS. Copacitacién de profesores jefes en ding-
mica_de grupo, p. 25.




viduales mediante la actividad grupal. Sin embargo, los moti
vos de cada miembro influyen y se relacionan entre si, para el

bien comGn del grupo.

Algunas de las metas del grupo estdn predeterminadas y
prescritas, por ejemplo, las que estdn indicadas en los progra
mas de capacitacién; otras son las que el grupo puede desarrg
llar o crear en el proceso de la interaccién. Ambas se compa
ginan para orientar las actividades del grupo hacia ciertas di
recciones, Las metas de grupo constituyen el eje y la raz2én

de ser, por la que los miembros del grupo se reunen.
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4,3 EL LIDERAZGO

E1~lidéra:go ha“sfdo concebido generalmente desde estos

tres enfoques: ~por las:caracteristicas de una persona, por el

“atributo’ de una posicién ¥ como propiedad-de un grupo.

.. El'primer enfoque, se refiere cuando un individuo tiene
determinadas cualidades. En este caso, el liderazgo puede sig
nificar poseer ciertos rasgos personales como el dominio, el

control del ego, la agresividad, etc.

El segundo, se refiere cuando un individuo alcanza una po
sicién de liderazgo para influit en los demis. Se concibe al
liderazgo como lo que hace una persona en un puesto. Por la

definicién de su posicién, la persona es lider.

El tercer enfoque, considera al lidera:cge desde una pers-
pectiva de grupo. Define al liderazgo como aquellos actos que
ayudan al grupo a establecer sus metas, que contribuyen al pro
ceso de logro de dichas metas, que mejoran la calidad de las
relaciones interpersonales entre los miembros o que ponen a

dispousicibn del grupo los recursus necesarios.,

Este Gltimo enfoque, centra su atencibn en el grupo, los
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actos que rcalizan los miembros equivalen a las funciones que
el grupo necesita., E1 liderazgo es definido como la ejecucién
de actos que ayudan al grupo a lograr los objetivos estableci-
Jos y a mantenerlo unido. Por elle, diversos investigadores

estdn de acuerdo en que este enfoque del liderazgo, permite un

mayor entendimiento de los procesos y dinimica de los grupos.

Por lo tanto, el liderazgo no se trata de un proceso que
depende Gnicamente de las caracteristicas personales de un in-
dividuo o de la posicifn o rango formal que ocupa en el grupo;
sino se trata mis bien de una relacién de trabajo entre los
miembros de un grupo, en la que ¢l lider adquiere o confirma
su estado a través de su participacién activa v la demostracién

de su capacidad para llevar a cabo determinadas tareas.

El liderazgo puede realizarlo unc o varios de los miem-
bros del grupo, cs decir, cualquier miembro de! grupo puede ser
lider en el sentido de poder actuar para servir a las funcio-

nes de grupo.

El liderazgo es bdsicamente 12 ejecucién de un papel par-
ticular dentro de un grupo organizado; las acciones de este

papel estdn determinadas por las necesidades del grupo.



gran

rado

110,

Cartwright y Zander 77 mencionan que pueden clasificarse

parte de los objetivos de grupo en dos divisiones:
a) Lograr un tipo especifico de mets de grupo

Entre las actividades que realiza el lider para lograr la
meta de grupo, estdn: iniciar la actividad, mantencr 1la
atencidén de los miembros en la meta, aclarar el tema, desa
rrollar procedimientos, evaluar 1a calidad del trabajo rea

lizado y conseguir informacibén de los cxpertos.
b) Mantener al grupo en sf o fortalecerlo

Algunas conductas que sirven para mantener al grupo son:
conservar placenteras las relaciones interpersonales, ar
bitrar en las disputas, proporcionar 4nimec, dar a la mino
ria oportunidad de ser escuchada, estimular la autogestién

vy aumentar la interdependencia entre los miembros,

Desde este punto de vistz, el liderazgo debe ser conside-

como un sistema de conducta requerido por y para el fun-

cionamiento del grupo, como una condicifn y cualidad dinfmica

de su estructuracién. bonde las acciones de los miembros del

grupo pueden servir para lograr la meta y para mantener el gru

po.

S
T7 CARTWRIGHT, DORWIN y ALVIN ZANDER. 0p. cit., p. 337,



La funcifén del 1ideraz§o debe ser analizada v entendida
en términos de relaciones dindmicas, es decir, se debe poner
el énfasis en las circunstancias en las que un grupo integra
y organiza sus actividades hacia objetivos y en la forma en

que esa integracién y organizacifn son logradas.

En este orden de ideas, el lideractgo es alge mds que la
participacién de un individuo que por el momento pueda tcner
la atencién del grupo, El liderazgo es conferido por el gru-
po a aquel miembro que mejor pueda confrontar las necesidades

inmediatas conduciendo al grupo en una direccidn definida,

Existen dos condiciones bsicas para que un miembro tome

la iniciativa en el liderazgo:

- Debe tener conciencia de que se necesita servir a algu-

na funcidn de grupo determinada.

- Debe sentirse capaz de ejecutarla, de tener la habili-
dad suficiente para realizarla o de poder intentar lle

varta a cabo sin crear problemas.

En virtud de lo anterior, "antes de actuar, uvu miembro
necesita haber diagnosticado la situacidn del grupo y determi

nado cuil conducta se necesita para ayudar al grupo a seguir
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adelante; después, debe hacer la diffcil evaluacién-de si tie-
ne o no las habilidades, la influencia y'los fecursos para ac

tuar; por Gltimo, sopesar las consecuencias o repercusiones".78

Sin embargo, cuando el 1fder no ejecuta funciones de lide
razgo que se supone debe ejecutar, otros miembros intervienen
para ejecutarlas en su lugar. 0 bien, a medida que cambian
los miembres, es posible que cambie el lider, o si el propdsi-
to o las actividades cambian, el 1i{der entonces también puede

cambiar,

El liderazgo puede cambiar de un individuo a otro confor-
me el grupo lo considere conveniente. Porque ha sido comproba
do que las acciones de liderazgo de los miembros, estdn sefiala

das en buena medida por las necesidades del grupo.

Por este motivo, el liderazgo se debe considerar como una
funci6n rotativa que surge en el seno del grupo, cumple una fun
cién y desaparecc para dar lugar a otros, y asi succsivamente.
Por lo cual, s& debe evitar que alguien se la apropie en forma

definitiva.

Asimismo, diverscs estudios que se han realizade sobre el

liderazgo demuestran que 'los grupos se diferencian entre si

7o

NAPIER, RODNEY y MATTI GERSHENFELD, Grupos: teorfo y experiencia, p.189.




qu vgtiqs‘mérivpé,,? las acciones necesarias para lograr esta
,40; valiosos én'un grupo pueden ser por completos diferentes a
iosfde otros, De acuerdo con esto, la naturaleza del lideraz
.gé ywios'raégos de los lideres serdn diferentes de un grupo a
otro". » Pero como regla bisica, el liderazgo debe ser conce-
bido como una funcidn necesaria para el crecimiento, tanto de

- las personas como del grupo.

De esta forma, el individuo que asume el liderazgo, no es
solamente el que percibe los problemas v se da cuenta de 1las
necesidades del grupo, sino tambifn el que entrevé una solucifn
y toma la iniciativa para contribuir a alguna funcitn de grupo.
Bajo su influencia, el grupo toma forma, se¢ organiza, adopta

un plan de accifn, se pone a trabajar.

Ademis, el liderazgo efective impulsa a los miembros a
comprometerse y a participar en los problemas dJe grupo, ¥y a
ser cada vez mis respcnsables por la efectividad del grupo, ya
sea en términos de cjecucién de tareas o en habilidad para desa

rrollar y mantener relaciones productivas dentrn de los grupos.

El 1fder organiza las experiencias del grupo en una deter
minada direccidn, alienta v estinula a los miembros a que le
sigan, se identifica con el grupo y sabe entrar en contacto con

los demis.

-
79 CARTHRIGHT, DORWIN y ALVIN ZANDER. OQp. cit.. p. 334.
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Cabe sefialar que, en el proceso de instruccidén se suelen
confundir las funciones del 1fder y del instructor, en su esen

cia son distintas. El lider forma parte del grupo; el instruc

tor cumple la.funcién de coordinar la actividad grupal.

Los papeles del lider y del instructor son diferentes,
dado que el instructor no dehe ser o asumir el liderazgo del
grupo. Sin embargo, estss dos papeles son funcionales y com-
plementarios, es decir, en el grupo puede haber uno o varios
lideres, el instructor y un objetivo, coexistiendo e interac-

tuando en el proceso de instruccibn.



4.‘4 DIFERENCIACION DE ROLES

En 1la medida en que los miembros de un grupo interactfan,
éstos realizan diferentes funciones; es decir, todos los miem

bros desempefian diversos roles o papeles.

Los roles son "funciones, comportamientos o tareas habi-
tuales que caracterizan a cada uno de los participantes (en un
grupo); esas conductas son deseadas, alentadas, aceptadas o so
lamente toleradas por el grupo; de todas maneras, estdn en re
lacién con la posicibn que el participante ocupa en el conjun-
to que constituye el grupo”.80
Los roles pueden ser clasificados en tres categorias am-

plias en el seno de un grupo:
a) Roles centrados en la tarea del grupo
b) Roles de constitucién y mantenimiento del grupo.

c) Roles individuales

s ANZIEU, DIDIER y JKQUES-YVES MARTIN, (p. cit., p. 157.



a) ROLES CENTRADOS EN LA TAREA DEL GRUPO

Los roles integrados en esta categoria,. son 10s que apun
tan ¢ facilitar y coordinar el esfuerzo  del grupe en cuanto a
ta definicién de sus objetivos y en cuanto. a los medios para

alcanzarlos. . Estos roles sun:

- El iniciador-contribuyente
Fs.quien sugiere o propone al grupe nuevas ideas o una for

"ma diferente de abtordar los problemas,

- El inquiridor de informacifén

Es la persona que sclicita detalles, pone objeciones; pre
gunta para aclarar las sugerencias hechas, en términos de
su adecuacién a los hechos, para obtener informacifn autg

rizada vy hechos pertinentes al problema que se discute,

- El inquiridor de opiniones
Es quien elabora preguntas para poder aclarar los valores

que conciernen a lo que el grupo estd realizando,

- El informante
Ofrece heches o generalizacicnes fidedignas o relaciona

en forma adecuada su propia experiencia con el problema

del grupo.
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- El opinante
Expresa oportunamente su creencia v .opinién relativa a una

sugerencia o sugerencias alterndtivas.

- El elaborador

Propone al grupo los mismos problemas que van a ser discu
tidos; pero de diferente manera: explicindolos en térmi-
nos de ejemplos o significados. Aclara y esqﬁemati:u las

sugerencias presentadas.

- El coordinador

Muestra o clarifica la relacién entre las diferentes ideas,
respuestas o sugerencias, buscando integrarlas en el con-

junto arménico que constituird finalmente la idea del gru

po.

- E1 orientador
Define la posicibn del grupo y lo reubica en la direccidn
de sus objetivos, scfialando las desviaciones que éste tie

ne en relacién con la direccidn planteada originalmente.

- Bl critico-evaluador
Supedita las realizaciones del grupo a alguna forma o =e~
rie de normas de funcionamientc en el contexto de la ta-

rea fijada.
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- El dinamizador
Intenta estimular al grupo a la accibén o a2 la decisibn,

para obtener mayor o menor actividad.

- Bl técnico de procedimientos

Acelera el movimiento del grupo realizando tareas de ru-
tina. Por ejemplo: distribuyendo material, trasladando
objetos, acercando sillas, responsabilicdndose por la lim

pieza del salén o de la parte del mismo ocupada por el gy

po.

- Bl registrador

Anota las sugerencias ("memorias del grupo™); lleva un re
gistro de las decisiones y del resultado de las discusio-
nes del grupc, Recuerda siempre y trae a colacibén los

asuntos ya estudiados, relacionados con los actuales,

b) ROLES DB CONSTITUCION Y MANTENIMIENTG DEL GRUFG

Los roles relutives a3 esta categorfa, comprenden a los que
por preocupaciones socio-afectivas son llevados a mantener Ja
moral del grupo, a reducir los conflictos interpersonales, a
asegurar la expresifn v la seguridad de los miembros. El ob-
jetivo de estos roles es forralecer, regular y perpetuar al gru

po. De esta manera, los rcles que forman, mantienen o refuer
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zan 1la cohesién del grupo, son los siguientes:

- E1 estimulador

Trata de estimular la participacién de los miembros. Elg
gia a los demis, estd de acuerdo y acepta la contribucidn
de los otros. Expresa comprensién y aceptacidn de otros

puntos de vista.

- Bl conciliador

Intenta conciliar desacuerdos o discrepancias; trata de
evitar las disputas internas y mitiga las tensiones en si
tuaciones de conflicto. Es el mediador de las diferen-
cias entre los miembros; trata de arreglar las dificulta

des.

- El transigente

Busca un terreno de entendimiento cuando hay un cenflicto
en el que se discuten sus ideas o su posicidn; transige
admitiendo sus errores, abandonando un argumento, atempe-
rando su posicibn, dando el primer paso para restablecer

la cohesidén del grupo. Es capa: de ceder,

- El1 guardagujas

Intenta mantener abicrtos los canales de comunicacién,

timulando o facilitando la participacifn de otros, Cana-

lizando a los conversadores, proponiendo fijar la duracién
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de las comunicaciones y establecer un turno para hablar,

- El legislador o yo ideal
Expresa normas o intenta aplicarlas en el funcionamiento,

o en la evaluacién de la calidad del proceso del grupo.

- El observador de grupo y comentarista

Observa y comenta la marcha del grupe, mira cémo funciona
y participa en 1. Lleva registros de diferentes aspec-
tos del grupo y ocasionalmente contribuye con algunos da-

tos.

- El seguidor
Sigue el movimiento del grupo en forma mids o menos pasiva,
aceptando el lugar de audiencia en la discusibn y la deci

'si6n del grupo,

c} ROLES INDIVIDUALBS

Esta categoria no se refiere a roles de "miembros", sino
a la satisfaccién Je necesidades individuales propias, que son
ajenas a la tarea del grupo y que no ayudan a que el grupo tra
baje como unidad., Esta satisfaccibn se efectiia en detrimento
de la productividad o del clima colectivo. Los roles indivi-

duales constituyen un obsticulo, que es necesario vencer, para
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lograr la cohesifn o el progreso del grupo.

- El agresor

Desprecia a los otros, expresa desacuerdo respecte de su
valor, de sus actos o sus sentimientos, ataca al grupo o
a lo que el grupo trata de hacer, esti celoso de las pro-
posiciones de los otros y trata de atribuirselas, Hace

bromas hirientes.

- Bl obstructor
Estd sistemiticamente "en contra', se opone o resiste sin
razén, trata de volver sobre las decisiones adoptadas o

sobre problemas ya abordados. Se resiste al cambio.

- E1 buscador de reconocimiento

Se vanagloria y exhibe para atraer la atencién sobre &1,
presumiendo, hablando de sus proezas personales, actuando
de manera for:zada, luchando para no ser colocado en una

posicifn que estima inferior.

- E1 confesante
Utiliza el ambiente de grupo para expresar sus sentimien-
tos, pensamientos, historia personal o ideologias, sin re

tacifn con los problemas reales del grupc.



- El mundano
Muestra su falta de interés por el grupo. Esta ausencia
de participaci6n puede tomar 1a forma del cinismo, de la

indolencia y del juego.

- El dominador

Trata de hacer sentir su autoridad o superioridad, manipu
lando al grupc o a aljunos de sus miembros., Este manipu-
leo puede tomar la forma de la adulacidn, de la interrup-
cién, de una tentativa de obtener un status superior o de

retener la atencidn de los demids.

- El buscador de ayuds

Trata de conseguir la ayuda y la simpatia de otros miem-
bros o de todo el grupo, confesando su inseguridad, confu
<ifn personal o desprecio de si mismo, sin poseer una ra-

26n para ello.

- El defensor de intereses especiales
Generalmente, ocnlta sus propios prcjuicios en el estereo
tipo que llena mejor su necesidad personal. Es el defen-

sor de la pequefia proriedad, de.los trabajadores, etc.

Ademds de este: roles, existen otros tipos que tampeco im

pulsan o facilitan el desarrollo del grupo, estos son:



- El francotirador

sidad propia,

- E1 miembro silencioso

Es aquel que permanece calladdllé,mayof'parté}dél tiemﬁo.

- E1 monopolizador
Suele ser una persona con gran necesidad de categoria y,
con frecuencia es bisicamente insegura a pesar de su acti

tud exterior.

De la informacién anterior, podemos concluir que los ro-
les centrados en la tarea ayudan al grupo a lograr sus metas;
1os roles de constitucién y mantenimiento del grupo contribu-
yen a que un grupo trabaje unido y se mantenga a si mismc, pa
Ta que sus miembros aporten ideas y tengan deseus de contimua:
trabajando por la tarea del grupo. Ambas categorias de roles

son necesarias para ¢l desarrolle del grupo y se complementan,

Por otro lado, los miembros que desempefian roles indivi-
duales, s¢ olvidan de la meta y del grupo, obstaculizan lus
actividades grupales; los individuos actdan principalmente na

ra satisfacer sus necesidades personales. Estos roles a ve-



ces son inevitables; pero tienen que sertolerados o aceptados

por el grupo.

En 1a medida en que los miembros vayan comprendiendo el
proceso del grupo y estén mis capacitados para analizar las di
versas funciones que son ejercidas por cada rol, cada miembro
podrs encargarse en distintos momentos de jercer una mayor can
tidad de roles positivos, que faciliten y promuevan la activi-
grupal.,  Asimismo, cabe mencionar que cada miembro del grupo

podrd ejercer mis de un rol en cualquier intervencidn.



V.- CONDUCCION DINAMICA DE GRUPOS

DE INSTRUCCION




§.,1 TECKICAS DE DINAMICA DE GRUPO

Ya hemos sefialado que, la teoria de dinfmica de grupos de
dica su campo de investigacibn a incrementar los conocimientos
sobre la naturaleza de la vida de los grupos, las leyes de su
desarrollo y sus interrelaciones con individuos o con otros gru

pos.

De 1a teoria de dindmica de grupos surge el significado in
terno y la orientacifn préctica de las técnicas de dinimica de
grupo. En este sentido, es apropiado hablar de 1las técnicas
de dinfmica de grupo; pero nunca de dindmicas de grupo, simple
mente. Porque, por lo general, se suelen confundir ambos tér-

minos, siendo que cada uno tiene un significado diferente.

Las técnicas de dindmica de grupo estdn avaladas teSrica-
mente, y hacen referencia al cémo del trabajo grupal, es de-
cir, el cémo enfrenta el grupo el tema, cémo se organiza para
trabajarlo, qué procedimientos, medios ¢ maneras sistematizadas

utiliza para lograr mis eficazmente las metas de grupo

Mientras que, la dindmica de grupo se refiere a luo que pa

sa en el interior del grupo a lo largo de su existencia; al ve
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sultado de la interacci6n o accifn reciproca de las fuer:zas que

actGan dentro del mismo.

Por lo tanto, las técnicas de dindmica de grupo aplicadas
en el proceso de instruccibn, nos permitirdn propiciar la inter
accibén, la integraci6bn, la participacibn y la aceleracifn de
los procesos grupales. Y esto dard como resultado la dindmi-

ca del grupo.

Desde esta perspectiva, definiremos a las técnicas de di-
nimica de grupo como el conjunto de procedimientos o medios em
pleados por el instructor, en una determinada situacidn de apren

dizaje, para lograr con eficacia 1l2s metas del grupo.

Sin duda, el instructor tiene la responsabilidad de estruc-
turar, organizar y desarrollar actividades de aprendizaje que
conduzcan a los participantes a lograr ius metas de grupo esta
blecidas. Para cllo, es necesario que use las técnicas de di
némica de grupo; pero al utilizarlas no debe hacerlo automdti
camente, sino que debe tomar conciencia de sus implicaciones v

aplicaciones.

Las técnicas de dindmica de grupo deben ser consideradas
por el instructor, como medios o instrumentos que pueden <er em

pleados para lograr los objetivos de aprendi:zaje, de acuerdo
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con las condiciones especificas de aplicacifn, con el proceso

grupal, con las caracteristicas de los participantes, con 1los

contenidos, con la disposicifn del grupo y con la.capacidad del

instructor para ponerlas en prictica.

ks importante sefialar que, el iastructer debe conocer los

fines que se persiguen con la aplicacifn adecuada de las técni

cas de dinfdmica de grupo:

Mejorar las relaciones de comunicacién y de expresién

entre cada individuo y el grupo.

Propiciar un mayor conocimiento e integracibn entre los

miembros del grupo.

Permitir liberar las energfas creadoras del grupo en ra

z6n de la actividad.

Facilitar la participacién activa de la mayorfia de los

miembros del grupo.

Facilitar el trabajo y la organizacidn grupal, mediante
el desarrollo de aquellas habilidades y actitudes nece-

sarias para el trabajo de equipo.
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Facilitar el surgimiento de actitudes individuales vy
grupales que hasta entonces venian operando ocultamente,
con lo que se propiciari el anilisis de &stas por parte

del mismo grupo,

Fomentar una . conciencia colectiva,

- Favorecer-una actifud critica y responsable.

Bajo estas condiciones, el proceso de instruccibn experi-
mentard con la aplicacién de las técnicas de dindmica de grupo,
una evolucién. Los participantes verfn enriquecido su traba-
jo grupal, pues tendrin oportunidad de conocer nuevas vy dife-
rentes experiencias de aprendizaje, adquirirdn nuevos conoci-
mientos e informacidn actualizada, y cotejarin sus puntos de

vista sobre un tema con otros compafieros,

Por esta razén, las técnicas de dinfmica de grupo "han de
‘ser vivificadas por el espfritu creador de quien las maneje: su
eficacia dependerd en alto grado de su habilidad personal, de
su buen sentido y d4n de la oportunidad, de su capacidad crea-
dora e imaginativa para adecuar en cada caso las normas de las

circunstancias y conveniencias del momento (el aqui y ahora}".a

ot CIRIGLIANO, GUSTAVO y ANIBAL VILLAVERDE. gp. cit., p. 79.
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Efectivamente, las técnicas de dindmicas de grupo emplea-
das en forma adecuada tienden a activar y movilizar al grupo,
es'decir, con las técnicas se logra la accién del grupo. Ademids,
favorecen la coordinacibn de las fuerzas intelectuales, afecti
vas vy sociales del grupo, a fin de que los participantes logren

los objetivos comunes que se han propuesto alcanzar.

Asimismo, las técnicas de dinfmica de grupo propician la
formacién de una estructura grupal, le dan cierta base de orga

nizacién para que se constituya y funcione como tal,

No cabe duda que, las técnicas de dindmica de grupo faci-
litan en gran medida la tarea de los instructores de capacita-
cién, porque ... las técnicas de grupo son técnicas para co-
municarse, para organizar mejores relaciones humanas, son ins-
trumentos que permiten convivir., <Son técnicas que permiten -

aprender a comunicarse y aprender a convivir.'" gy

Los contenidos de aprendizaje de urn curse de capacitacibn
son desarrollados siempre mediante algunas técnicas de dinfmi-
ca de grupo, porque éstas propician los fénomenos grupales ne-
cesarios para la integracibn y crecimiento del grupo, para de-
sarrollar actividades v habilidades de celaboracidn y trabajo

en equipo que facilitan el buen desempefio del trabajo grupal.

»“ Idem, p. 44,
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5.2 SELECCION DE LAS TECNICAS DE

DINAMICA DE GRUPO

Cada técnica de dinimica de grupo tiene una naturaleza y
caracterfstica peculiar, as{ como ventajas y limitaciones pro
pias, Gnicas y fundamentales. Por ello, el uso eficaz de las
diferentes técnicas, requiere de una gran habilidad por parte
del instructor para encarar los procesos de planeacidn, selec-

cibn, adaptacién, utilizacién y evaluacién.

Ya hemos mencionado, que el instructor debe auxiliarse de
la gufa de instruccién ®*, 1la cual es un instrumento didictico
que contiene informacibén sobre cémo, cuindo y con qué propbsi-

to se realizarin las actividades de aprendizaje,

Por ello, es necesario que el instructor reflexione sobre
los diverses aspectes o condiciones que deben prevalecer en las
sesiones de trabajo, Es decir, el instructor debe planear dia
riamente las sesiones instruccionales, analizando los objeti-
vos, los contenidos, lus actividades de aprendizaje, los recur
sos didicticos v los medios de evaluacidn que estdn determina-
dos anticipadamente para que se¢ fogren en forma adecuada los

fines del proceso de instruccifn.

*Ver temo 2.3 .- Planeacién de lo sesién instruccional.



“En 1a columna de actividades de aprendizaje, se.sefialan
los ‘procedimientos diddcticos o t&cnicas de dinimica de grupo

que se-pueden emplear durante las sesiones instruccionales.

Pero ‘es importante sefialar que, cada grupo asume particu-
laridades especificas, por lo que las técnicas de dinfmica de
grupo se pueden modificar o adaptar de acuerdo cen las caracte
risticas y necesidades de los miembros del grupo. Porque las
técnicas de dindmica de grupo son recursos flexibles, que de-
bun usarse no mecinicamente, sino seleccionarlas y adaptarlas
al grupo, al instructor, al ambiente fisico y a la situacién
coyunturat, Cada técnica de dinidmica de grupo puede sufrir
modificaciones, que la hagan adecuada al universo al cual se

va a aplicar, porque cada grupo es diferente.

Por esta razdn, en la planeacidn de 1a sesién instruccio-
nai se deben considerar las modificaciones necesarias para ob-
tener los objetivos deseados y no usar las técpicas de dinémi-
ca de grupo en forma avtomitica creyendo que el usc de éstas
puede suplir las deficiencias en planeacién o del propio ins-

tructor.

El proceso grupal se mueve cn virtud de las tdcnicas de
dindmica de grupos, yor lo cual el instructor debe seleccionar

las apropiadas, combinar t8cnicas, o bien, crear otras totalmen



te nuevas para ajustarlas a.las:.situaciones en la medida en que

se necesiten.

Para la seleccibn adecuada de las t8cnicas de dindmica de

grupe, el instructor debe tomar en cuenta los siguientes facto

res:

a) Los objetivos que se persiguen

Las técnicas de dinfimica de grupo pueden seleccionarse de
acuerdo con los objetivos o metas que un grupe pretende
alcanzar.

Por lo tanto, el instructor debe comprender el caricter o
propbsito de las t&cnicas que emples. *“Hay técnicas que
propician la integracitn del grupo, 13 comunicacide, 1la
observacién, la creatividad, la discusidn, el an8lisis, -
el estudio, la deteccién de roles, la veflexifn, la acele
racién de los procesos de aprendizaje, la asimilacibn de
contenidos, etc.”83
b) La madurez y entrenamiento del grupo

Las técnicas de dindmica de grupo deben adecuarse a la ex
periencia, nivel de cntrenamiento y a la madure: del gru-
po o nivel educacional en que se utilizan,

Al iniciar el proceso de instruccidn, como los grupes es-

8

3 CHEHAYBAR Y KURL, EDITH. Téenicos para el oprendizaje crupel, Grupos

numerosas, p. 18,
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tin poco o nada familiarizados en la actividad grupal, se
recomienda que el instructor seleccione técnicas simples,
evolucionando progresivamente hacia otras de mayor comple

jidad,

c) El tamafio del grupo

Al aplicar las técnicas de dinfmica de grupo en los gru-
pos pequefios {de 15 a 20 personas) 'se da una mayor cohe
sifén e interaccién, existe mis seguridad y confianza, las
relaciones son mis estrechas y amistosas, se llega mfs fi
cilmente al consenso, y los miembros disponen de ms opor
tunidades y tiempo para intervenir".s‘

Por otro lado, los grupos grandes presentan menor cohesién
e interaccibn, mayor intimidacién; se suelen dividir en
subgrupos y para su conduccibn exigen mayor capacidad y
experiencia por parte del instructor. Por este motivo, el
instructor debe adaptar y elegir las técnicas de dinfmica

de grupc mis convenientes para grupos numerosos,

d) El smbiente fsico
Para asegurar una implementacifn efectiva de las técnicas
de dinfmica de grupo, se debe disponer del tiempo, el es-

pacio, mobiliario y eyquipo apropiados.

04

CIRIGLIANO, GUSTAVO y ANIBAL VILLAVERDE. Op. cit., p. 80.



e) Carscterfaticas de los miembros

En la seleccibn de las técnicas de dinfmica de grupo tam-
bién influyen las caracteristicas de los miembros dei gru
po: la edad, el nivel de instruccién, los intereses, las
expectativas, la predisposicifn, las experiencias, el ti-

po de relaciones interpersonales, etc.

f) Capacitacién del instructor

El uso adecuado de las técnicas de dinfimica de grupo de-
pende de la capacidad y habilidad del instructor para apli
carlas. Al utilizarlas deberd comenzar por las mis senci
llas en su estructura, avanzando hacia aquéllas que son
mis complejas y novedosas.

El instructor "quedari siempre en libertad de elegir aque
llas técnicas que considere mis afines con sus propias ap
titudes y posibilidades, ya que la aplicacidn de las mis-
mas requiere... creatividad, imaginaci6n, destreza, flexji

bilidad, aunque en distinta medida", g¢

Pues bien, el instructor deberd valorar detenidomente ca-

da unc de estos factores que determinan la seleccifn de las téc

nicas de dinimica de grupo, porque €stas podrin servir de orien

tacién y de instrumento para los propSsitos y necesidades de

1os cursos de capacitacifn, Porque las técnicas de dinfmicade

1dem, p. 83.
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grupo bien utilizadas, constituyen un medio eficaz para facili

tar un aprendizaje definidc y efectivo.



5.3 APLICACION EN LOS GRUPOS DE INSTRUCCION

Las técnicas de dinimica de grupo aplicadas conveniente-
mente en el proceso de instruccién ofrecen muchas ventajas,
entre ellas podemos mencionar que, pueden inyectar mayor vita-
lidad al grupo, pueden proyectar la accién de los participan-
tes, pueden aprovechar mejor los recursos personales en benefi

cio del grupo.

Ademds, las técnicas de dindmica de grupo propician el sur
gimiento de habilidades, el desarrollo de la creatividad, 1la
colaboracién, el trabajo en equipo; permiten a los participan-
tes aportar, hacer nacer y profundizar sus experiencias relacio

nales.,

Pero para obtener estos beneficios, es necesario que el
instructor tenga presentes los siguientes criteriosgy que nor-

man la utilizacidn de las técnicas de dindmica de grupo:

1. Quien se proponga utilizar las técnicas de grupo, debe
conocer previamente los fundamentos tefricos de la di-

nimica de grupo.

88
Idem, p. 85 y 86.



Antes de utilizar una técnica de grupo debe conocerse
suficientemente su estructura, su dindmica, sus posibi

lidades y sus riesgos.

Debe seguirse en todo lo posible el procedimiento indi

cado en cada caso.

Las técnicas de grupo deben aplicarse con un objetivo

claro y bien definido.

Las técnicas de grupo requieren una atm6sfera cordial

y democriatica.
En todo momento debe existir una actitud cooperante,

Debe incrementarse cn todo lo posible la participacién

activa de los miembros.

Los miembros deben adgquirir conciencia de que el grupo
existe en y por ellos mismos, y sentir que estidn traba

jando en "su" grupo.

Todas las técnicas de grupo se basan en el trabajo vo-

luntario, la buena intencidn y el “juego limpio".



10, Todas i;s técnicas de grupo tienen como finalidad in-
v pl{cita:
é) Desarrollar el sentimiento del "nosotros™.
b) Ensefiar a pensar activamente,
¢} Ensefiar a escuchar de modo comprensivo,
d) Desarrollar capacidades de cooperacidn, intercanm-
bio, responsabilidad, autonomia, creacidn.

e

—

Vencer temores e inhibiciones, superar tensiones y
crear sentimientos de seguridad.

£

—

Crear una actitud positiva ante los problemas de
las relaciones humanas, favorable a la adaptacibn

social del individuo.

Por lo anterior, podemos afirmar que si el instructor fun
damenta su labor educativa bajn estos criterios que norman 1la
aplicacién de las técnicas de dindmica de grupo, éste estarden
posibilidades de conocer lus procesos grupales ¢ individuales
y la dinfmica a que dan lugar, con el fin de conseguir las me-

tas de aprendizaje.

No cabe duda que, ¢l instructor debe estar en la mejor dig
posicién para comprender a los miembros del grupo, sus intereses,
sus impulsos v sus aptitudes; asi como tambidn sus inhibicimes,
sus bloqueos y sus frustraciones. Porque cuanto mayor sea el

conocimiento que el instructor tenga Sobre la conducta grupal,
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mejores resultados obtendrd durante el proceso de instruccibn,

Asimiémo, es importante subrayar que cada ithructor tie-
ne la responsabilidad de planear vy ordenar las actividades vy
experiencias que facilitan o promueven el aprendizaje grupal.
Porque los participantes aprenden a través de la experiencia,
de la interaccibn con los demis, en su actividad sobre la rea-
lidad, aprenden la actividad misma, asi como aprechenden el ob-

jeto de conocimiento.

En el aprendizaje grupal, los participantes como sujetos
activos elaboran grupalmente tanto la informacifn recibida del
instructor como la que ellos mismos buscan y descubren. El gru
po asume la tarea de elaboracifn del objeto de conocimiento,

dando lugar a la transformacién de sus pautas de conducta.

Por lo tanto, las experiencias o actividades de aprendiza
je en torno a las técnicas de din&mica de grupo deben posibili

tar:
- Reflexionar, a partir de las propias experiencias, cémo
el proceso de aprendizajc estd matizado por diferentes

momentos por los que atraviesa el grupo.

- Distinguir cbémo las diversas variables interactuantes



(individuales, contextuales, del aprendizaje) subyacen-
tes en el grupo, pucden determinar situaciones no previs
tas en la planeacién previa, y que debe el instructor

contemplar la visifn de dichas variables.

Notar que las técnicas de dinimica de grupo, insertasen
una planificacidén, pueden incidir en favorecer u obsta-

culizar el aprendizaje, segin sea su manejo.

Conceptualizar que la utilizacifn de las técnicas de di
nimica de grupo no es adecuada cuando se les aplica in-

discriminadamente.

Por ello, el &xito de todo proceso de instruccién estard
en buena medida en relacibn directa con la capacidad y habili-
dad que tenga cl instructor para planear, seleccionar, adaptar

y aplicar convenicntemente las térnicas de dindmica de grupo.

Porque las técnicas hdbilmente utilizadas por el instruc-
tor son eficaces para acelerar el proceso grupal, para promo-
ver la dindmica del grupo; para promover cl estudio, discusién,
anflisis y presentacidn de informes por parte de los equipos de
trabajo en referencia a los contenidos de aprendi:zaje explici

tamente sefialados.
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Pero para que se logren resultados favorables, es preciso
que el instructor cono:ca los alcances y limitaciones de cada
técnica y cufl es el momento mis propicio para aplicarlas; que
conozca al grupo ¥y entienda el momento por el que estd pasando
para poder elegir la tScnica idénea a su realidad y en su caso

adaptarla a las circunstancias.

Debe haber coherencia entre el conocimiento de las técni-
cas de din&mica de grupo y la capacidad de seleccionarlas con
pertinencia para saber que su aplicacién es en base al aqui y
ahora del grupo, y que su uso puede generar 1a dindmica grupal.

Cabe sefialar que, el manejo por si solo de las técnicasde
dindmica de grupo no va a resoiver los problemas que se susci-
ten en el grupo en torno a cbmo se df el aprendizaje. Sino que
las técnicas son medios o instrumentos que aunados a toda una
estrategia sistemdtica v comprometida del instructor, 'posibi-
litarin mayores logros en el proceso de ensefianza-aprendizaje,
al permitir la participacifn significativa y consciente de to-

dos los sujetos involucrados en el proceso".a7

L e e e ]
87 CHEMAYBAR Y KURI, EDITH. Op. eit., p. 19,



vi.-

APLICACIONES PRACTICAS
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&) Técnicas de rompimiento de hielo
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BINAS, CUARTAS

OBJETIVOS:

- Integracién de grupos.
Pautas para la formaciSn de equipos.
- Ruptura de tensifn inicial,

)

s

dual,
Lograr 1a expresibn de tensiones y expectativas.

RECURSOS MATERIALES:
- Un salén suficientemente amplic e iluminado. para que el
grupo trabaje eficientemente. :
- Papel y lépices.

DURACION:
- Plitica en parejas: 8 a 15 minutos.
- Plitica en cuartas: 10 minutos.
- Grupos de 8: 10 minutos.

TAMARO DEL GRUPO:
- De 8 a 160 personas.

DISPOSICICN DEL GRUPO:
- Fn sillas preferentemente movihles, para formar binas y
cuartas.

INSTRUCCIONES ESPECIFICAS:
- Ninguna,

DBESARROLLO:
- Cada persona busca un compafiero (yreferentemente del sg
x0 opuesto v desconocido) y platican durante 10 minutos,

Ruptura de equipos establecidos para la apertura 1ndivi: N



- Transcurrido este tiempo, cada pareja se junta aotra u
otras I, y zontinfian la pldtica durante otros 10 minu-
tos.

- Transcurrido este tiempo se constituyen nuevos grupos
de ocho personas, o bien se inicia la presentacién geng
ral: alglin integrante presenta a su grupo o a su compa
fiero inicial.

- E1 instructor sintetiza los aspectos comunes del grupo
v se discute el ejercicio.
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FIESTA DE PRESENTACION

OBJETIVO:

- Lograr un conocimiento interpersonal r&piddivisinitemor.

RECURSOS MATERIALES:
- Un salén suficientemente iluminado y ampiiofp r

grupo pueda trabajar eficientemente. ‘A

Una hoja de papel para cada participante:Z3%-1:

;Quién soy? en la parte superior.

Lipices y alfileres.

’

ipreguntasio

DURACION:
- 30 minutos.

TAMASO DEL GRUPO:
- Diez personas minimo.

DISPOSICION DEL GRUPO:
- libre

INSTRUCCIONES ESPLCIFICAS:

- Ninguna.

DESARROLLO:

- En 1a hoja de papel cada participante escribe cinco defi
nicioncs de si mismo, 10 minutos.

- Ya escritas, las hojas se prenden al frente de cada par-
ticipante.

- Silenciosamente, las personas deben moverse -de partici-
pante en participante- cada dos minutos, para tener seis
o siete cncuentros y poder leer las definiciones.

- Una ve: terminados los movimientos se les pide que acu-
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dan con las dos personas que les hayan interesado nis en
los’ encuentros previos.

--Se induce a plitica y a la realizacién de preguntas pro-
fundas acerca de sus compafieros.

- Se¢ comenta el ejercicio.



LINEA DE LA VIDA

IBJETIVOS:
- Lograr aceptacién interpersonal en los grupos.
- Romper con la tensién inicial.
- Sensibilizacién y autoanflisis de los integrantes del
grupo.
- Permitir que cada participante hable de su vida.

RECURSOS MATERIALES:
- Papel y l4piz con goma para cada participante,

DURACION:
- 45 minutos.

TAMASO DEL GRUPO:
- Ilimitado,

DISPOSICION DEL GRUPO:
- Equipos de cinco o seis personas.

INSTRUCCIONES ESPECIFICAS:
- Lograr la comunicacidn interpersonal., El instructor pue
de mezclarse entre los grupos si lo cree conveniente.

DESARROLLO:

- Los participantes deben dibujar los puntos mds importan-
tes de su vida, sobre su pasado, presente ¥ futuro. Los
dibujos pueden ser de cualquier tipo (realistas, simb61i
cos, surrealistas, etc.). El dibujo debe hablar por si
mismo (10 minutos),

Cada persona debe mostrar el dibuje a su compafero de
equipo, comentarlo y explicarlo. Debe haber libertad de
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preguntas y respuestas (20 minutos).

- Cuando la mayoria de los grupos ha terminado se hace una
nesa redonda general para recoger impresiones vy lograr
una reflexibn teérica.



COMO CONDCERSE EN TRIOS

OBJETIVO:
- Crear un clima propicio para incrementar las relaciocnes
interpersonales en grupos recién formados.

RECURS0OS MATERTALES:
- Un salén suficientemente iluminado v amplio para que
las ternas trabajen alejadas entre si v ¢l ruido no las
moleste.

DURACION:
- 30 minutos.

TAMARO DEL GRUPO:
- Ilimitado.

DISPOSICION DEL GRUPO:
- En ternas.

INSTRUCCIONES ESPECIFICAS:
- Los integrantes de las ternas no deben conocerse entre sf.

DESARROLLO:

- Los miembros de cada terna se Jlamardn: A, By C.

- Durante tres minutos A le cuenta a By a C tanto como
desee de s§ mismo,

- B repite el proceso,

- C repite el proceso.

- By C durante tres minutos, repiten ¢ infieren lo que
oyeron decir a A,

- Cy A repiten el proceso con B.

- Ay B repiten el proceso con C.

- Al finalizar se comenta el ejercicio,
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DEYECCION DE EXPECTATIVAS

OBJETIVOS:

- Es importante para la formacién de la comunidad de apren
dizaje, que el instructor cuente con la posibilidad de
determinar las expectativas de los participantes. Este
ejercicio ademds de auxiliarnos en tal prop6sito, nos
ayuda a mover fisicamente al grupo, para evitar los con-
claves informales en 1a mesa.

- Determina las expectativas del grupo con relacifn al even
to de que se trate,

- Verifica las posibles discrepancias con relacién a los
objetivos.

- Minimiza los efectos de los conclaves informales.

RECURSOS MATERIALES:
- El salén donde serd impartido el evento formativo,
- Hojas tamafio carta, de rotafolio, ldpices y plumones.

DURACION:
- De 30 a 45 minutos.

TAMARO DEL GRUPO:
- 1limitado.

DISPOSICION DEL GRUPO:
- Primero en forma individual.
- Posteriormente en subgrupos o corrillos de 3 a 6 personas.

INSTRUCCTONES ESPECIFICAS:
- Ninguna,
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DESARROLLO:

Se solicita a los participantes que respondan de manera
individual, en hoja carta, a las siguientes preguntas:
;Por qué estoy aqui?

(Qué me gustaria aprender?

¢Qué pienso aportar?

iQué me gustaria que no ocurriera durante el evento?
iQué me gustaria que si ocurriera durante el evento?

Ya respondidas, se les pide que se numeren del 1 al 4 §
al 5 progresivamente y que se refnan en equipos del mis
no nmero.

Se les solicita a los subgrupes que den respuesta a las
mismas preguntas a partir de las respuestas individuales
de sus miembros y que las conclusiones del corrillo las
pongan en hojas de rotafolio.

Cuando los equipos acaban, se cuelgan las hojas de rota-
folio en las paredes y se da lectura a ellas por medio
de un representante de cada equipo. Pidiendo aclaracio-
nes, si fuese menester.

El instructor debe cuidar que las expectativas nc discre
pen con los objetivos del evento, peroc si ello ocurriese
deberd resaltarlo, de tal manera, que se entablen negs-
ciaciones entre los participantes o simplemente acordar
que 1a expectativa no serf satisfecha por el evento.



154,

b)

Técnicas de comunicacibn




w
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TELEFONO DESCOMPUESTO

_ OBJETIVO:

- Analizar la informacitn a través de la observacién de
su distorsi6én desde su fuente original hasta su destino
final.

RECURSOS MATERIALES:

- El mensaje aue se va a transmitir.
Pizarrén.
Grabadora (opcional}. X
Un sal6n suficientemente iluminado y amplioc pero que se . -~
pueda aislar. '

DURACION:
- 30 minutes.

TAMARO DEL GRUPO:
- Ilimitado.

DISPOSICION DEL GRUPO.
- Libre.

INSTRUCCIONES ESPECIFICAS:
- El instructor puede grabar para reproducir lz experien-
cia e indicar la distorsifn de la comunicacila.
Debe llevar un pequefio mensaje escrito, el cual pucde
ser del siguiente tipo:

"Juan le dijo a Jaime que mafiana tenfa una invitacién
con la novia del hermano de José&, y que si queria ir le
hablara a Jacinto para que lo apuntara en la lista que
tiene JerSnimo".
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DESARROLLO:

Se piden seis voluntarios y se numeran. - Cinco de ellos
salen del salén.

Se lee el mensaje al No, 1 y se le pide al No, 2 que re-
grese al salén.

El No. 1 dice al No. 2 lo que le fue dicho por el instruc-
tor sin avuda de los observadores.

Se le¢ pide al participante No. 3 que regrese al saldn.
El No. 2 le transmite el mensaje que recibié del No. 1.
Se repite todo el proceso hasta que el No. 6 reciba el
mensaje, el cual debe ser escrito en el pizarrdn para
que el grupo entero pueda leerlo.

A su vez, el instructor escribe el mensaje original y se
comparan.

Se crea una discusidn acerca del ejercicio; se les pide
a los observadores un pequefio reporte sobre las reaccio-
nes de los participantes.
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SENTIMIENTOS DE AGRADO Y DESAGRADD

GBJETIVO: )
- Permitir la libertad de expresién de sentimientos de agra
do, desagrado, afecto o agresién.

RECURSOS MATERIALES:
- Un salén suficientemente iluminado y. amplio para que el
grupo trabaje eficientemente.

DURACION:
- 30 minutos aprocximadamente.

TAMARO DEL GRUPG:
- llimitado.

DISPOSICION DEL GRUPQ:
- En equipos formando circulos.

INSTRUCCIONES ESPECIFICAS:
- Cada equipo debe colocarse lo mis lejos posible de los otros.
- Los mensajes deben ser descriptivos y cortos. No debe
haber didlogo.

DESARROLLO:
- De cada equipo se pide un voluntario que debe colocarsc
frente a un miembro del grupo y comunicarle algo que le
agrade de esa persona.

Debe repetir el proceso con cada uno de los miembros del
grupo hasta que recorra todo el circulo.

Se repite el proceso pero con sentimientos de desagrado,

Al Finalizar, sec comenta el ejercicio.
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TERNAS. OE COMUNICACION NO VERBAL

OBJETIVOS:
- Prictica objetiva de comportamientos no verbales.
- Anflisis de los mensajes del cuerpo y las sefiales que
se emiten en la comunicacibn.

RECURSOS MATERIALES:
- Un sal6n suficientemente iluminado y amplio para que el
grupo pueda trabajar eficientemente.

DURACION:
- 15 minutos.

TAMARO DEL GRUPO:
- Ilimitado.

DISPOSICION DEL GRUPO:
- En ternas.

INSTRUCCIONES ESPECIFICAS:
- A manera de ejemplo, el instructor puede describir ripi
damente el lenguaje del cuerpo de otra persona, sus ade

manes, sefias, etc.

DESARROLLO:
- En cada terna, los participantes se numeran.
- 1y 2 se sientan uno frente a otro, 1 describe el com-
portamiento no verbal de 2, durante dos minutos; 3 ac

tGa como drbitro.
- Se discute este primer ejercicio.

El proceso se repite pero ahora 2 describe el comporta-
miento de 3 y 1 asume el papel de &rbitro.

- Se discute el ejercicio.

El proceso vuelve a repetirse: 3 describe a 1 y 2 actla

como irbitro,
Se comenta y discute la experiencia.
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YERIFICACION

OBJETIVOS:
- Comprobar la buena captaci6én de un mensaje. .
- Entrenar a los participantes para saber escuchar-antes
de rechazar o malinterpretar los mensajes. v
- Aprender a transmitir mensajes directos para evitar la
distorsibn, :

RECURSOS MATERIALES: e Sl e
- Un sal6n suficientemente iluminado y ampllo para que el
grupo pueda trabajar eflcxentemente. A

DURACION:
- 30 minutos.

TAMARO DEL GRUPO:
- Ilimitado.

DISPOSICION DEL GRUPO:
- En ternas.

INSTRUCCIONES ESPECIFICAS:

- El1 ejercicio consiste en expresar alguna idea y devolver
la al transmisor para verificar que no hubo distorsién:
se repite para tener mayor certeza. Enseguida se¢ envia
el mensaje (alternativamente).

- En cada terna, un participante funge como arbitro, uno
como emisor y otro como receptor.

- El emisor envia su mensaje tomando en cuenta que debe
ser corto y directo, acerca dec un solo tema y tratando
de utilizar sentimientos.

- El receptor debe devolver el mensaje tomando en cuenta
lo siguiente:



a} El mensaje no debe simplificurse ni resumirse, pero
tampoco debe repetirse al pie de la letra,

b} No se debe evaluar ni jerarquizar

- El instructor debe hacer un ejercicio para ejemplificar
asumiendo el papel de receptor y pidiendo un voluntario
para el papel de transmisor. Se verifica el sistema de
comunicacién 3 6 4 veces para que sea perfectamente cap-
tado por el grupo.

DESARROLLO:

- Se divide al grupo en ternas.

- Cada participante asume un papel en forma rotativa:
. drbitro
. emisor
. receptor

- Cada uno de los participantes debe hablar y verificar

dos veces y ser arbitro una vez.

- Cada rotacién dura 7 minutos.

- Los mensajes pueden ser ficticios.

- Al finalizar se comenta el ejercicio.
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c)

Técaicas en tas que intervienen expertos
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SIMPOSIO

OBJETIVOS:

Exponer minuciosamente un tema desde diferentes puntos
de vista, a fin de integrar la visién completa del mismo.
Enfocar los subtemas parciales en ferma ininterrumpida

y caoherente.

Descomponer un tema complejo en partes légicas.
Transmitir datos especializados sobre algln tema.

RECURS0S MATERIALES:
- Un salén suficientemente iluminado y amplio para que el
grupo pueda trabajar eficientemente,

DURACION:
- Exposiciones de 15 a 20 minutos, de manera que la inter
vencién de los conferenciantes no exceda de una hora y media.

INTEGRANTES:
- De tres a seis expositores especialistas en la materia.
Cada experto debe enfocar el aspecto particular que res
ponda’a su especializaciér.

DISPOSICION DEL GRUPO:
Los expositores estén colocados en una plataforma o lugar
visible desde donde puedan ser observados con facilidad
por el grupo.

INSTRUCCIONES ESPECIFICAS:

- Requiere una cuidadosa preparacién.

- El instructor sefialard con precisién a cada confe-
reaciante el aspecto particular Jel tema que le corres-
ponda tratar, a fin de que no haya repeticiones.

- Los miembros que integran el simposio deben tener una



.

reunién previa para delimitar los campos especificos que
cubririn cada uno, intercambiar ideas, establecer cohe-
rentemente el orden de la participacifn » calcular el tiem
po disponible.

También deben presentar en forma clara y concisa el aate
rial completo convenido en el tiempc sefialado.

DESARROLLO:

El instructor inicia el acto exponiendo el tema a tratar
y la forma en que se ha dividido.

Luego, explica hrevemente el procedimiento por seguir,
presenta a los expositores y cede la palabra a cada uno
de los miembros del simposio, segfin el orden preestable-
cido.

Durante el desarrollo del acto trata de establecer una
atmfsfera seria para que todos escuchen con atencién.
Los conferencistas, por su parte, exponen sus ideas al
grupo en forma integral y sucesiva y el panorama de 1la
cuesti6n de la manera mis completa posible.

Los expertos pueden o no coincidir en sus ideas, lo im-
pertante cs que cada uno de ellos ofrezca un dngulo par
ticular del tema.

Finalizadas las disertacicnes, el instructor hace una
sintesis de las principales ideas expuestas e invita al
grupo a hacer preguntas, y a los expositores 3 aclarar
dudas.

Puede transformarse, si asl se desea, el grupc formal
del simposio ern un panel a través de preguntas directas
de los equipos y de los expositores, para interrogarse
mutuamente en un foro.
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MESA REDONDA

OBJETIVOS:
- Informar al grupo por medio de una discusién.
- Confrontar puntos de vista generales, divergentesy opuestos.
- Adquirir informacifén sobre diferentes enfoques del tema.
- Conocer criterios diferentes sobre el mismo tema.

RECURSOS MATERIALES:
- Un salén suficientemente iluminado y amplio.
- Una mesa v sillas,

DURACION:
- Cada expositor hace uso de la palabra durante diez minu-
tos aproximadamente, Es conveniente que la exposicidn

no dure mis de 50 & 60 minutos,

INTEGRANTES :

- Cuatro o seis especialistas y un coordinador (puede ser el ins

tructor).
DISPOSICION DEL GRUPO:

- Los miembros de 1a mesa redonda deben estar colocados en
una plataforma, donde puedan ser vistos por el grupo. Ge
neralmente, el coordinador se sienta en el ceatro y los
expositores a su derecha e izquierda, integrando los res
pectivos bandos de oposicibs.

[NSTRUCCIQONES ESPECIFICAS:

- El coordirador se reline con los integrantes de la nmesa
redonda con objeto de plancar el desarrollo de la misma,
determinar el tiempo de la exposicién v el orlen de in-
tervencién de los expositores,

El coordinador debe ser hibil para conceder la palabra
alternadamente a los contrarios, hacer preguntas aclara



torias, enfocar la discusién hacia el tema central cuan
do ésta sc desvie, plantear preguntas de interés, recti
ficar criterios y sintetizar argumentos.

DESARROLLO:

El coordinador presenta a los expositores y comunica al
grupo que podrf hacer preguntas al finalizar las exposi
ciones.

Ofrece y concede la palabra alternando los miembros di-
vergentes,

Una vez concluida la exposicifén en el plazo previsto, el
coordinador da por terminada la discusifn, hace un resu
men que sintetiza los puntos de coincidencia y divergen
cia y expone conclusiones.

Luego, invita al grupo a efectuar preguntas 2 los miem-
bros de la mesa redonda sobre las ideas expuestas, aun-
que no sc establecerd discusién entre el grupo y la mesa,
Por regla general, las personas del grupe tienen dere-
cho a una sola intervencién.

Se debe concluir antes de que el interés del grupo de-
caiga.



PANEL

OBJETIVOS:

- Exponer un tema mediante un didlogo o conversacién infor
mal ante un grupo, pero no exponer como oradores de mane
ra formal, sino propiciar la interaccidn en el grupo.

- Estudiar un tema o problema delante de un grupo.

- Exponer diversos puntos de vista acerca de un tema deter
minado.

- Discutir un tema propuesto.

RECURSOS MATERIALES:
- Un salbn suficientemente iluminado y amplio.
- Una mesa y sillas.

DURACION:
- Una hora aproximadamente.

INTEGRANTES:
- Cuatro o seis expertos y un coordinador (puede ser el
instructor).

DISPOSICION DEL GRUPO:
- Los expertos estdn colocados en una plataforma o lugar
visible desde donde puedan ser observados con facilidad
por el grupo.

INSTRUCCIONES ESPECIFICAS:

- Se celebra una reunién previa entre el coordinador y los
miembros que intervendrin en el panel, para realizar el
plan de 1a sesifn.

- £l coordinador debe reunir a los miembros del equipo a
fin de intercambiar ideas y establecer lineamientos muy
generales. Dentro de ellos, la discusi6n del panel debe



hacerse en formz tal que parezca una situacifn improvi-
sada,
,
- El coordinador es un canalizador que aclara los puntos
discutidos, pregunta y modera el tiempo.

DESARROLLO:
- E1 coordinador inicia la sesién presentando a los miem-
bros del panel. fste se inicia cuando se forma la pri-
mera pregunta.

El coordinador ordena la conversacifn, controla el tiem
po, plantea nuevos problemas, rechaza criterios extrava
gantes, aprueba los acertados v vigila el didlogc para
que no se desvie del tema tratado.

Antes de finalizar el panel, cinco minutos antes de ter
minarse el diflego, el coordinador pide a los panelistas
que hagan un resumen de lo expuesto.

Enseguida, el coordinador destaca las conclusiones mis
importantes.

'

Cuando ¢l panel ha finalizado, la conversacifén puede pa
sar al pfiblico, sin que sea necesario que los miembros
del panel estén presentes. El coordinador contesta las
preguntas del grupo a manera de canalizador,
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ENTREVISTA PUBLICA

OBJETIVOS:
- Obtener informaci6n oral de una persona,
- Intercambiar opiniones e ideas.
- Actualizar temas.

RECURSOS MATERIALES:
- Un salén suficientemente iluminado y amplio.
- ‘Una mesa y sillas. :

DURACTON: :
- Hay flexibilidad en la duracifn de la entrevista, pero
no debe exceder de una hora, con un minimo de treinta a
cuarenta minutos.

INTEGRANTES :

- Entrevistado y entrevistador, o entrevistados y entrevis
tadores si la entrevista es colectiva. Ambas partes de-
ben poseer cualidades especiales, si se desea que la en-
trevista resulte interesante. a) Entrevistado: interés,
deseo de cooperar, sinceridad, memoria, imparcialidad,
simpatfa, tipicidad, etc., y b) entrevistador: autori-
dad para realizar la entrevista, capacidad de observacibn,
de escuchar, adaptabilidad a circunstancias previstas e
imprevistas, don de gentes, tacto, capacidad de sintesis;
es el nexo entre el grupo y el experto. Ambos, entrevis-
tado y entrevistador, deben poseer en alto grado la habj
biiidad para comunicarse, no s6lo de palabra, sino tam-
bién con los gestos, la entonacién de 1a voz, etc.

DISPOSICION DEL GRUPQ:
- S5i el grupo es numeroso, la entrevista se realiza sobre
una tarima o escenario. Si el grupo es reducido, en circulo.
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INSTRUCCIONES ESPECIFICAS:

El grupo debe elegir al entrevistador, a quien le corres
ronde manifestar el tema que interesa al grupo y sobre
quien debe girar el interrogatorio de la entrevista.

El entrevistador debe concertar la entrevista, presentar
al entrevistador las preguntas quc sc desean resolver y
crear un clima propicio para el &xito de la entrevista.

DESARROLLO:

‘

El didlogo debe establecerse en una atmésfera de confian
23, agradable, sin tensiones. E! entrevistador debe sa-
ber escuchar, conceder tiempo suficiente para las respues
tas, no perder el tiempo, controlar la entrevista, llegar
a una conclusidn.

Debe, también, someterse a un entrenamiento, considerar
las situaciones imprevistas y la heterogeneidad de los
grupos.

Generalmente se recomienda iniciar la conversacifn con
frases incidentales que retengan 1la atencidén del entre-
vistado y dismiruyan la tensién. A lo largo del didlogo
debe transcribir con fidelidad y exactitud, si esposible
textualmente.

Es importante que desarrolle la labor de persuasibn en
el interrogado y conviene que intercale preguntas de im-
pacto para llamar la atencién.

Es necesario que revise }a entrevista para llenar lagunas
v corregir transcripciones equivocadas en el momento de
la misma.

Se deben hacer todos los interrogatorios en la forma pre
vista por el cuestionario y repetirlo cuando sea necesa-
rio, para mayor claridad.

Ademds, no se deben inducir las respuestas ni demostrar
sorpresa o reprobacién por las mismas, y escuchar pacien
temente utilizando todo el tacto posible, para invitar
al entrevistado a hablar con mayvor exactitud sobre los



70,

temas que interesan especificamente.

- Asimismo, debe darse oportunidad para que las respuestas
sean precisas, y rectificarlas, sin que esto pueda moles
tar al entrevistado.

- Por Giltimo, debe adaptarse el ritmo de la entrevista a
cada situacifn especifica.
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PIALOGO 0 DEBATE PUBLICO

OBJETIVOS: .
- Informar al grupo por medio de dos especialistas QUe se
. complementan. :
- Obtener datos de diversas fuentes.

RECURSOS MATERIALES:
- Un salbn suficientemente iluminado y amplio.
- Para hacer mis atractiva la presentacifn se pueden utili-
zar liminas, gréficas u otro material ilustrative.

DURACION:
- Media hora aproximadamente.

INTEGRANTES :
- Personas capacitadas y expertas en el tema que debe tra-
tarse; generalmente, dos especialistas y el director del
debate.

DISPOSICION DEL GRUPO:
- Si el grupo es numeroso, el didlogo debe realizarsc en
una plataforma desde donde se pueda ver bien a los parti

cipantes.

INSTRUCCIONES ESPECIFICAS:

- Deben elegirse dialoguistas que cstén capacitados en el
tema propuesto, aunque tengan distintos enfoques del mis-
mo, Antes de efectuar el didlogo o debate pGblico, se
pondrin de acuerdo sobre las estructuras del mismo, ha-
rin un esquema flexible del desarrollo de la plftica,
donde considerarfin el orden del tiempo, los subtemas, etc

- El director del debate hard un plan orglnico de las pre-
guntas, las cuales llevard escritas,
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- Ei director facilitard previamente el material de indaga
cifn del tema y formulari las preguntas mis adecuadas pa
ta estimular y conducir cl debate, seglin un orden l6gico
que mantenga la ilacién del tema.

DESARROLLO:

- El director hace una breve introduccibén para encuadrar
el tema, dar instrucciones generales y ubicar al grupo
mentalmente en el debate; presenta a los dialoguistas y
explica el procedimiento que ha de seguirse.

Lucgo empieza el diflogo, que ha de desenvolverse segin
lo previsto en el esquema realizado. Tratarid de que sea
interesante, que mantenga al grupo en constante expecta-

tiva.
Los dialoguistas deben cuidarse de no caer en problemas

que los alejen del tema.

El dircctor formula la primera pregunta ¢ invita a los
dialoguistas a participar, Una vez iniciado el debate,
el director lo guiard sin ejercer presiones de cualquier
indole.

Cuando el debate se desvie del objetivo central, el direc
tor puede hacer un breve resumen de lo dialogado v encau
zar la actividad hacia el tema central mediante prcguntas

secundarias.
- Si el tema lo permite, pueden emplearse audiovisuales, in
formacibn, ilustraciones, etc.
El director presta atencién al desarrolloc del debate vy

a la actitud de los miembros.
Antes de darlo por terminado, debe llegarse a una concluy

sién o acuerdo sobre lo discutido.
- Se evitardn las preguntas que pueden contestarse con un
simple sf o un no, pues con éstas no se realizard el de-
bate.
Después del diflogo, el grupo puede discutirlo erganizin
dose en foro o en Phillips 66.
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d})

Técnicas para propiciar el trabajo grupal
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PEQUENO GRUPO DE DISCUSION

OBJETIVOS:

- Despertar el interés de los participantes,

- Favorecer el desarrollo de la capacidad de reflexidn,
anélisis y sintesis,

- Diagnosticar la comprensi6n lograda por los alumnos.

- Intercambiar ideas y opiniones haciendo consideraciones
sobre un tema o problenma.

- Lograr habilidad para expresarse defendiendo sus propios
criterips,

RECURSOS MATERIALES:
- Un salén suficientemente iluminado y amplio para que el
grupo pueda trabajar eficientemente.

DURACION:
- En principio, una hora. Si persiste el interés, puede
prolongarse, aunque no excesivamente.

INTEGRANTES:
- Grupo e instructor coordinador. Miximo, 20 integrantes

DISPOSICION DEL GRUPO:
- Colocarse en circulo alrededor de una mesa grande., Que
los participantes pucdan verse comodamente,

INSTRUCCIONES ESPECIFICAS:

- Definir claramente el objetivo, determinar de antemano
el tema que se desea discutir, para que todos puedan pre
pararse, informarse y hacer la discusi6n mds viva e inte
resante,

DESARROLLO:
- El coordinador hace una breve introduccifn para ubicar



al grupo en el tema elegido y poder formular la primera
cuestifn, dando asi marcha al diilogo.

Debe guiar la discusién sin presiones, dar la palabra
oportunamente, a fin de que todos logren los objetivos
propuestos.

Es deseable que el coordinador no intervenga propiamente
en la discusién, sino que sirva como guia, pidiendo que
se explique con precisién alguna idea.

Debe respetar los criterios de los alumnos y estimular-
los, para que todos participen; desechar las malas inter
pretaciones y errores, y evitar la pérdida de tiempo vy
el olvido de puntos importantes.

Finalmente, se hari la sintesis o integracién de las con
clusiones.

Se puede usar también material audiovisual,

Se evaluari si se ha desarrollado el esquema previo tra-
zado para la discusién.



CUCHICHEO O DIALOGOS SIMULTANEOS

OBJETIVOS:
- Obtener opiniones compartidas,
- Obtener la participacién de todo el grupo.
- Recoger sugerencias.

RECURSOS MATERIALES:
- Un salén suficientemente iluminado y amplio para que el
grupo pueda trabajar eficientemente,

DURACION:
- Dos o tres minutos.

INTEGRANTES:
- Todo el grupo, dividido en parejas.

DISPOSICION DEL GRUPO:
- Se divide al grupo en parejas, para hablar sobre un tema
o cuestifn determinados en voz baja sin molestar a los
demis.,

INSTRUCCIONES ESPECIFICAS:
- No requiere preparacifn, ya que se le emplea cuando se
necesita conocer s8lo una opinién sobre un tema, proble-
ma, etc.

DESARROLLO:

- El instructor invita al grupo a discutir acerca de algu
na cuestidn prevista o imprevista. Pide a las parejas
que busquen la mejor solucifn y comuniquen el resultado
en unos minutos. -

- De las respuestas de todos, el instructor extracta la
respuesta final. ’



PHILLIPS 66

OBJETIVOS:
- Obtener participacifn de todos los miembros del -grupo.
- Obtener informacién del grupo. o
- Obtener solucién democrdtica del grupo ante un problema. g

RECURSOS MATERIALES: :
- Un saldén suficientemente iluminado y amplio para que el
grupo pueda trabajar eficientemente,

DURACION: . EARERE ;
- Seis minutos para la discusi6n; un minuto:por persona.

INTEGRANTES:
- Todo el grupo.

DISPOSICION DEL GRUPO:
- Se divide al grupo en varios pequefios formados por seis
personas, para discutir durante seis minutos un tema v
llegar a una conclusién.

INSTRUCCTONES ESPECIFICAS:
- El instructor debe conocer el procedimiento y saber uti-
lizarlo.

DESARROLLO:

- El instructor explica la técnica Phillips 66 e indica la
agilidad con que deben trabajar los grupos.

- Cada subgrupo debe nombrar un coordinador que dirija v
un secretario que anote la conclusifn.

- Cada miembro expone su opinidn Jurante un minuto.

- El instructor pide al secretario que lea las conclusio-
nes de cada grupo, v, de ser posible, que las anote en
el pizarrén, a fin de que el grupo se entere de las diver
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sas opiniones de los subgrupes.
- Finalmente, de estos informes se deduce la conclusifn ge-
neral, )
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FORDO

OBJETIVOS:
- Permitir la libre expresién de ideas y cpiniones a todos
los integrantes del grupo.
- Establecer diversos enfoques.
- Desarrollar el esp{ritu de participacifn de los miembros,
- Integrar el grupo.

RECURSOS MATERTALES:
--Un salén suficientemente itluminado y amplio.

DURACION:
- Cada expositor, de uno a tres minutos.

INTEGRANTES:
- Todo el grupo, el coordinador © moderador, el secretario
o ayudante, este (iltimo observa y anota por orden a quie
nes solicitan la palabra. Se sugiere que los participan
tes del foro sean homogéneos.

DISPOSICION DEL GRUPO:
- El foro se lleva a cabo, generalmente, después de una ac
tividad de interés general, tal como la proyeccifn de una
pelicula, la realizacién de una conferencia, etc.

INSTRUCCIONES ESPECIFICAS:

- Se proporciona el tema o problema por discutir a los par
ticipantes del foro, para que reflexionen sobre éste y
puedan madurar el asunto.

- El moderador deberd ser elegid> con cuidado, pues de &1
depende en gran parte el buen desarruvllo. Se necesita que
éste tenga capacidad de organizacién, buena diccibn, di-
plemacia, serenidad, seguridad en sf mismo, dinamismo pa
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ra estimular la participacién v. ser un oportuno controla
dor de 1a misma. s

DESARROLLO:

El moderador abre el foro y explica el tema o hecho por
tratar.

Recomienda las formalidades a las que han de someterse
los participantes: brevedad, objetividad, etc.

Formula una pregunta concreta e invita al grupo a exponer
sus ideas.

El moderador concede la palabra por orden de peticién y
limita el tiempo a los expositores.

Una vez terminado el foro, el instructor hace nna sinte-
sis de 1o expuesto, extrae las conclusisnes, sefiala las
coincidencias y discrepancias de criterios; aunque a ve-
ces, el trabajo de sintesis lo hace un ayudante o secre-
tario.
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SEMINARIO

OBJETIVOS: . SR x
- Investigar intensivamente un tema planificado por el

grupo de seminartio. o
- Compartir la investigacién con?eligrupo,

‘RECURSOS MATERIALES: :
- Un salén suficientemente iluminado y amplio,

DURACION:

- Las sesiones de los seminarios suelen durar dos, tres o
cuatro horas, si es preciso, hasta que la exposicibn que
de clara y el dislogo se desenvuelva sin presidn de tiempo.

- El seminario puede trabajar durante dias, meses e inclu-
so afios, hasta dar por terminada la labor., Es importan-
te que se disponga del tiempo necesario para la planea-
cibn y organizacién del trabajo.

INTEGRANTES :

- No menos de cinco ni més de doce personas,

- E1 director o especialista en la materia, ei{ cual es un
miembro que coordina la labor, pero que no la resuelve
personalmente,

- Un secretario toma notas de las conclusiones parciales y
finales.

DISPOSICION DEL GRUPO:
- Los miembros del grupo son subdivididos para que reali-
cen un trabajo concreto.

INSTRUCCIONES ESPECIFICAS:
- Supone una minuciosa preparacidén y distribucibn del tra-
bajo, asi como sesiones de evaluacibn para determinar la
eficacia de la labor realizada,
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El director selecciona los temas o dreas de interés en

que desean trabajar, prepara un temario, ubica elemen
tos y fuentes de consulta, dispone locales y elementos
de trabajo, horarios, etc.

Tanto el desarrollo de las tareas como el de los temas Yy
subtemas es planificado por todos los miembros en la pri
mera sesifén del grupo, previamente a la exposicién del

v

esquema hecho por el director.

- En la primera sesibn del seminario se planifica el desa-
rrollo de las tareas. Ahi estarfn presentes todos los
participantes que luego se dividirdn en subgrupos.

- El organizador, director del seminario, después de las
palabras iniciales formulari a titulo de sugerencia la
agenda previa inicial que ha sido preparada, la cual se-
r4 discutida por todo el grupo. Modificada o no por el
acuerdo del grupo, dicha agenda queda convertida en 1la
agenda definitiva sobre la cual han de trabajar los dife
rentes grupos y subgrupos,

El trabajo deberi ser producto de todos los participan-
tes, para lo cual serZ necesario que fstos posean intere

- ses comunes y un nivel de preparacifn semejante.

- Los participantes deben recurrir a fuentes originales de

informacién,
- La extensibn del seminario depende del nimero y profundi
" dad de temas a tratar, as{ como del tienpo disponible.
Toda sesi6én de seminario conciuye con una sesifn de resu

men y evaluacidn del trabajo,

_ 'DESARROLLO:

- El director propone el plan que es discutide por el gru-
po. El plan perscnal, con acuerdo del grupo, queda con-
vertido en plan definitivo.

- Cuando se han hecho las indagaciones necesarias, buscad
1a informacidn, censultado fuentes Dibliogrdficas, recu
rrido a expertos y asesures, analizado datos e informa-



cisnes, se cencluye que ¢! seminario ha logrado sus obje
tivos.

Luego, el grupo redacta las conclusiones y, finalmente,
se lleva a cabo la evaluacién de las tareas realizadas
mcdiante las técnicas de grupc consideradas mis apropiadas.
En el caso de que hubiera varios grupos se dan a conocer
las conclusiones de cada uno v se elaborard la sintesis
final.

La Gltima etapa del seminario es la evaluacién, en la
cual se determina hasta qué punto fueron alcanzados los
objetivos, asi como la eficiencia de luos métodos y técni
cas utilizados en la preparacién y desarrcllo del traba-
jo.

De la misma forma se deberd evaluar la participacién de
cada uno de los miembros, el interés v la capacidad per-

sonal.



COMISION

OBJETIVOS:
- Estudiar a fondo un problema, con objeto de llevar las
conclusiones al grupo que lo ha comisionado para ello.
- Ejecutar un proyecto respecto del cual el grupo pequeiio
ha recibido instrucciones del grupo grande.

RECURSCS MATERIALES:
- Un saldn suficientemente iluminado y amplio.

DIIRACION:

- Trabajan por su cuenta seglin sea el tiempo del cual dis-
pongan y necesiten. También el nfimero de sesiones es
flexible, de acuerdo con la necesidad de intercambio ¥
confrontacibn,

INTEGRANTES:
- Cinco o seis personas, quienes deben ser propuestas vy
nombradas por el grupo.

DISPOSICICN DEL GRUPO:
- La comisi6n se reiine fuera del grupo total, con horarios
seglin su conveniencia, ¥ posteriormente presenta sus con
clusiones al grupo.

INSTRUCCIONES ESPECIFICAS:

- El grupo grande considera que necesita la profundizacién
de un tema y la realizacién de una tarea especifica. Pa
ra realizarlo, elige con habilidad a los integrantes de
una comisién, determina cufl serd la tarea especifica de
ésta y establece la fecha en que deben presentar las con
clusiones de sus trabajos,



DESARROLLO:
- En una primera sesidn, la comisidn, que trabaja por su
cuenta, designa un presidente y un secretario.

El primero dirige las reuniones, mientras el segundo to-
ma nota de lo tratado y prepara el informe que llevari

al grupo grande.

En una reunidén final, se presentan la relacidn del traba
jo ¥ las conclusiones del mismo, y se efecta la evalua-

cibn final.
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ESTUDIO DE CASOS

OBJETIVOS :

- Analizar un caso con todos los detalles y pormenores, pa
ra extraer conclusiones y proporcionar soluciones del
problema.

- Poner al grupo en contacto con hechos reales.

RECURSOS MATERIALES:
- Un salén suficientemente iluminado y amplio.

DURACION:
- Depende de las circunstancias y de la complejidad del ca
so. Se recomienda que no exceda de una hora,

INTEGRANTES:
- Todo el grupo.

DISPOSICION DEL GRUPO:
- Libre.

INSTRUCCIONES ESPECIFICAS:

- El caso que se presenta es un hecho acaecido realmente,
seleccionade con cuidado por el guia o por el grupo v
presentado, de tal modo que sugiera el andlisis profundo
y ¢l intercambio de ideas.

- El instructor o el grupo scleccionan el caso. Debe ser
conocido y dominado en todos sus detalles por el instruc
tor, quien puede dar las explicaciones necesarias.

- §i es posible, el caso debe ser presentado por escrito
al grupo, junto con un cuestionario que facilite el and-
lisis,

- El andlisis de casos sigue el siguiente proceso:

I, Investigacidn del hecho.
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2, Definici6n del problema.

3.
4,

Andlisis del problema.
Solucién,

DESARROLLO:

El instructor explica a la reunién el objetivo y el meca
nismo de la técnica que se va a desarrollar.

Luego expone el caso y reparte las copias preparadas pa-
ra tal fin.

El grupo estudia el caso, lo analiza y da sus puntos de
vista., Entonces, surge el intercambio de ideas y opinio
nes desde diversos puntos de vista libremente y sin ten-
siones.

El instructor evitard dar su opinién para dejar que el
grupo piense por si mismo. Sin embargo, lo hard oportuna
mente para elevar el grado de interés.

Terminada la discusién, el instructor efectfia la recapi-
tulacién final, presenta los problemas y las soluciones
planteadas y destaca los aspectos originales.

Los participantes presentan varias soluciones segin la
manera de enfocar la vida de cada de uno de ellos.

El grupo reflexiona sobre las mejores soluciones para el
caso estudiado, las cuales pueden ser por un participan-
te y comentadas por todos, -
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TORBELLINO DE IDEAS

OBJETIVOS:
- Desarrollar la imaginacién creadora.
- Ejercitar la imaginacién creadora tratando de’ encontrar

ideas originales.

- Encontrar nuevas soluciones.

RECURSOS MATERIALES:
- Un salén suficientemente iluminado y amplio.

DURACION:
- Sin horario.

INTEGRANTES :

Personas dispuestas a liberar sus inhibiciones.

DISPOSICION DEL GRUPO:
- Libre, en un sitio tranquilo, cfmodo, donde no haya inte

rrupciones ni interferencias.

INSTRUCCIONES ESPECIFICAS:

El grupo debe conocer el tema que sc va a trabajar con
suficiente antelacién, a fin de pensar en &1 y de que ac
tle sobre el inconsciente de los participantes.

DESARROLLO:

El instructor precisa el tema.

Se suprimird toda clase de manifestacién rigida que impi
da la libertad o prive la natural espontaneidad.

Los miembros deben centrar su atencién en el problema,
vivir en el problema y crear una atmdsfera propicia para
las manifestaciones espontdneas de todo tipo.

Se suprime la critica y se fomenta la libre asociacibn

de ideas.



189.

- Cuando se termina la sesibn, el secretario debe leer 1la
lista de las proposiciones mis valiosas,

- Luego se procede a la compaginacién con la prictica de
las ideas clasificadas.

- El instructor hace un resumen y junto con el grupoextrae
las conclusiones.



DRAMATIZACION O DESEMPERO DE ROLES

OBJETIVO:

- Representar (teatralizar) una situacién tipica (un caso
concreto) con el objeto de que se torne real, visible,
vivido, de modo que se comprenda mejor la actuaciSn de
quien o quienes deben intervenir en ella en la vida real.

RECURSOS MATERIALES:
- Un salén suficientemente iluminade y amplio para que el
grupo pueda trabajar eficientemente.
- Una mesa y sillas, todo lo demds puede ser imaginado con
una breve descripcién.

DURACION:

- La representacién es libre y espontinea, sin uso de 1i-
bretos ni de ensayos. Los actores representan posesionin
dose del rol descripto previamente, como si la situacién
fuera verdadera.

- Conviene dar a los intérpretes unos minutos para colocar
se en la situacién mental, ponerse en "su papel", lograr
clima, y si lo desean explicar semeramente c6mo proyvec-
tan actuar.

- La representacifn escénica suele durar de cinco a quince
minutos.

- La etapa de discusifn requiere de todo el tiempo necesa-
rio, que no seri menor de media hcera.

INTEGRANTES :
- "Entre los miembros del grupo se eligen los "actores' que
se¢ haridn cargo de los papeles.
- El resto del grupo funge como observador.



De inmedjato se procede al comentario y discusibn de la
representacién, dirigido por el imstructor.

En primer término se permite a los intérpretes dar sus
impresiones, explicar su desempefio, describir su estado
de 4nimo en la accién, decir qué sintieron al interpre-
tar su rol,

Luego, todo el grupo expone sus impresiones, interroga
a los intérpretes, discute el desarrollo, propone otras
formas de jugar la escena, sugiere distintas reacciones,
etc.,

En ciertos casos convendri repetir la escenificacibn de
acuerdo con las criticas, sugerencias, o nuevos enfoques
propuestos. Los intérpretes pueden invertir sus papeles
o nuevos actores pueden hacerse cargo de los personajes.
Finalmente se¢ extraen las conclusiones sobre el problema
en discusidn.
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e) Técnicas de evaluacién




POSTER .

OBJETIVO: ;
- Lograr una actitud evaluatxva y critica: del traba;o.

RECURSOS MATERIALES: o
- Un sal6n suficientemente iluminado y ampllo para que el
grupo trabaje eficientemente.

DURACION:
- 60 minutos.

TAMASO DEL GRUPO:
- Ilimitado.

DISPOSICION DEL GRUPO:
- En equipos de seis a ocho personas.

INSTRUCCIONES ESPECIFICAS:
- Ninguna.

DESARROLLO:

- Cada grupo comenta durante 15 minutos los cambios de ac-
tividades que se han producido en el trabajo grupal.

- Se hace un poster basado ¢n las conclusiones de los co-
mentarios anteriores, o bien puede ser que expresen lo
opuesto a !o que se ha lograde en el trabajo grupal.

- Una ve: terminados los posters, se comparan intergrupal-
mente ¥ se hacen los comentarios sobre el ejercicio,
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CLAUSURA MERECIDA

OBJETIVOS:
- Desarrolla la autoevaluacidn en término de los resulta-
dos alcanzados,

Permite a los grupos un repaso ripido a manera de resu-
men del lugar que ocupa la participacién individual en
los logros grupales de aprendizaje.

Sensibiliza a los participantes en su calidad de contri-

buciones al grupo, permitiendo visualizar posibles incre
mentos de la misma en futuras ocasiones,

RECURSOS MATERIALES:
- Saldn amplio y confortable.
- Mesa pequefia al centro.

- Diplomas o constancias de participacién.

DURACION:
- 30 minutos aproximadamente.

TAMASO DEL GRUPO:
- De 16 a 18 participantes,

DISPOSICION DEL GRUPO:
- Libre.

INSTRUCCIONES ESPECIFICAS:

- Este ejercicio ha dado magnificos resultados en grupos
en donde la participacién ha sido particularmente des-
igual, Pero demanda del instructor sumo cuidado para
plantearlo, por el grado de confrontaci6n que exige del
participante,

DESARRROLLO:

- Ya verificados los objetivos de aprendizaje y las expec



tativas del grupo, el instructor anuncia el término del
evento,

Le plantea al grupo que a diferencia de otro tipo de
clausuras pomposas y frias ésta serd una clausura cilida.
- Asi pues, le pide a los participantes que pasen a reco-
ger su Diploma o Constancia de participacidn que se en-
cuentran al centro del saldn encima de la mesita.

Al recoger su respectivo diploma, cada participante le
dird al grupo por qué cree merecerlo.

Al finalizar da las gracias.

Nota: Puede haber alg@in participante que no considere mere
cer el diploma o constancia, en esos. casos el instruc
tor pide la opinién del grupo.



197,

INTERIORIDADES

OBJETIVOS:

- Permite a2 los miembros de un grupo, ya casi al término
de un encuentro, distinguir lo evidente-externo y lo ocul
to-interno de las personas.

- Propicia el conocimiento interpersonal de manera cordial
y emotiva, a guisa de retroalimentacién.

RECURSOS MATERIALES:
- Un sal6n amplio, iluminado y cémodo.
- Una bolsa de papel de estraza por participante,
- Cinco o seis pedazos de papel de 6 x 12 cms.
- Plumones y 1l&pices.

DURACION:
- 35 minutos,

TAMARO DEL GRUPO:
- 18 personas.

DISPOSICION DEL GRUPO:
- Libre.

INSTRUCCIONES ESPECIFICAS:
- Este ejercicio ha tenido resultados como epilogo o coro-
lario de un evento formativo.

DESARROLLO:
- Se le entrega a cada participante un sobre, sus cinco o
seis pedazos de papel, plumbn y ldpiz,
- Se pide que en el sobre sec anote el desempeiio evidente
que la personra cree haber dado a su grupo (cinco incisos)
y en seis papelitos anote tres aportaciones significati-



vas con las cuales la persona hay contribuido al creci-
miento del grupo. Y tres cuestiones quec esperaba le die
ra el grupo y no le did.

Estos papelitos los meterdn en sus respectivas bolsas.
Acto seguido, de manera informal y espoténcamente se¢ in-
dica a los participantes que revisen las bolsas de todos
sus compafieros, tanto contenidos externos como internos,
Una variante es hacerlo en trio o cuartetos.

Al terminar, se pasa a discutir la experiencia y se lle-
ga a conclusiones,
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DOS RENGLONES

OBJETIVOS:

- Propicia el manejo creativo de la comunicacifn verbal es
crita.

Permite el intercambio emocional gratificante,
Ayuda al fortalecimiento de la autoimagen de los partiei
pantes,

RECURSOS MATERIALES:

- Hojas tamafio carta y lipices.
- Mesas de trabajo.
~ Un salén amplio e iluminado, .

DURACION:

- 35 minutos,

TAMARO DEL GRUPO:

- 18 personas.

DISPOSICION DEL GRUPO:

- Sentados a la mesa de trabajo.

INSTRUCCIONES ESPECIFICAS:

~ Es aplicable, preferentemente, ya casi al finalizar un
evento formative, pues estimula a los participantes a un
mayor esfuerzo de frente al aprendizaje.

DESARROLLO:

- Se solicita a los participantes que tomen dos o tres ho-
jas carta y las doblen en ocho pedazos, cortdndolas pos-
teriormente lo mejor que puedan.

- En cada uno de los pedazos tienen que escribir por el an
verso, uno a uno, los nombres de sus compafieros.



Por el reverso, escriben en dos lineas o renglones, un
pensamiento, buen deseo, verso, o una combinacién de es-
tos, dirigido al compafiero designado en cada pedazo de
papel.

Al terminar son entregados a los designatarios en propia
mano,

Se forman subgrupos de 4 6 5 personas para discutir la
experiencia,

Cada subgrupo nombra a un reportero para ofrecer en reu-
nién plenaria sus experiencias.

Se llega a conclusiones.
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CONCLUSIONE'S

El proceso de capacitacifn constituye una actividad que pro
mueve el desarrollo de los trabajadores, Porque por medio
de ésta los trabajadores adquieren nuevos conocimientos que

actualizan o perfeccionan su quehacer laboral.

Los programas de capacitacién se deben fundamentar en los
factores psicopedagégicos que facilitan o promueven el -

aprendizaje de los adultos.

En los eventos de capacitacifn, el instructor asume wuna -
gran responsabilidad porque se encuentra frente a un grupo
evolutivo y din&mico, al cual debe enseiar a aprender, a

crear responsabilidades, a tomar decisiones, a escuchar, a
expresarse y a evaluar. Por esta razbn, es deseable que
el instructor fundamente con la teoria de dinfmica de gru

pos su labor instruccional.

No basta que el instructor conozca bien los contenidos de
aprendizaje para poderlos ensefiar a otros, porque no se tra
ta simplemente de ensefiar, en el sentido de informar o co
municar, sino de propiciar en los participantes aprendiza
jes profundos y duraderos. Esto se lograri cuando los -
participantes también indaguen, busquen y dén forma a su

propio aprendizaje. Por este motivo, es importante que



el instructor conozca cufl es la metodologia de ensefianza
mis efectiva para lograr un aprendizaje de este tipo. En
este sentido, consideramos que la teoria de dindmica de
grupos es una opcidn que, operada correctamente se apega
a las necesidades y caracteristicas de los grupos de ins

truccibn.

El instructor debe conocer los fundamentos tebricos y prin
cipios bisicos de la teorfa de dindmica de grupos, y el

valor instrumental de sus técnicas. Para lograrlo, es im
portante que los responsables de los programas de capaci-
tacién, implementen lo anterior en los cursos de "Forma-
cién de Instructores", tanto en su forma tedrica como pric

tica.

El aprendizaje en grupo se da como un fenémeno en el que
se establecen relaciones ontre ¢l grupo vy el objeto de es-
tudio; es un proceso dindmico de interacciones y transfor

maciones, donde el grupo aborda y transforma al objeto de

conocimiento.

Los grupos de instruccién tienen ciertas propiedades o ca
racteristicas que contribuyen a la integracién y promocidn
de una atmdésfera favorable: comunicacibn, cohesidn, nor-

mas y metas.

- Todos los miembros de un grupo de instruccidn desempefian



diferentes roles o papeles en forma alternativa, segln las

necesidades del proceso grupal,

Las técnicas de dindmica de grupo son instrumentos o medios
que pueden ser empleados para lograr los objetivos de apren
dizaje, sc utilizan de acuerdo con los objetivos que se -
persiguen, los contenidos de aprendizaje, la madurez y en-
trenamiento del grupo, el tamafio del grupo, el ambiente f£i
sico, las caracterfsticas de los miembros {edad, nivel de
escolaridad, intereses, expectativas, experiencias de los
participantes) y ademfs, de la capacidad y habilidad que -

el instructor va adquiriendo en su prictica cotidiana.

Para que la aplicacién de las técnicas de dindmica de gru-
po resulte adecuada, es preciso que se dén una serie de
condiciones: que el instructor conozca los alcances vy 1i
mitaciones de cada una, y cuil es el momento més propicio
para aplicarlas; que conozca a su grupo y entienda el mo-
mento por el que éste atraviesa para poder elegir la técni
ca mis id6nea a su realidad y en su caso adaptarla a las
circunstancias particulares, e inclusive elaborar sus pro

pias técnicas conforme a sus posibilidades y creatividad,

Las técnicas de dinfimica de grupo no deben usarse indiseri
minadamente, porque pueden entorpecer en lugar de ayudar

en la dinfimica del grupo, No se deben aplicar como recetas



prefabricadas, ya que cada grupo, cada instructor, tiene
sus peculiaridades e inclusive sus posibilidades en cuanto

a la implementacidn y manejo de las mismas.

Podemos afirmar que el correcto ejercicio de la funcibn . -
del instructor no es tan fdcil como pndria parecer a prime
ra vista, porque todo lo expuesto en el presente trabajo
implica una reflexién teSrica y un cambio en la actitud -
del instructor y de los participantes, porque al poner en
prictica esta teoria exige una actuacién participativa vy

responsable en el proceso grupal.

Las técnicas de dinfmica de grupos por si mismas no bastan,
no son la selucifn a los problemas que se presentan en los
cursos de capacitacién, sino simplemente son un instrumen-
to para el instructor, que aunado a una estrategia sistemd
tica de accibn, posibilita mecjores logros en la participa-
cién activa y consciente de todos los sujetos involucrados

en el proceso de ensefanza-aprendizaje.

Hemos presentado una serie dJde reflexiones sobre algunos de
los problemas que implica el ejercicio de la labor instruc
cional, tedricumente fundamentada en la teoria de dindmica
de grupos., Esperamos que este trubajo contribuya a seguir
reflexionando y profundizando sobre este tema, para bien -

de la capacitacién laboral.
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