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l. 

INTRODUCCION 

El objetivo primordial del proceso de capacitaci6n es 

desarrollar los conocimientos, habilidades y aptitudes del r~ 

curso más importante de cualquier organización: el hombre. Fbr 

ello, la capacitación debe ser considerada como un proceso co~ 

tinuo y din&mico de enseñanza·aprenditaje, 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 el~ 

mentos te6ricos sobre la dinámica de grupos, que les ayuden 

a comprender mejor los procesos grupales e individuales y la 

dinámica a que dan lugar, con el fin de conseguir las metas 

de aprendizaje. 

En el Capítulo 1, "~etodología de la capaci taci6n" ana

lizamos por qué la capac i taci6n es un proceso que forma al 

hombre en su centro de trabajo; la psicopedagogía de los adu! 

tos y el proceso 16gico que se sigue al elaborar los progra

mas de capacitaci6n. 

En el Capítulo lI, "El proceso de i nstrucci6n" presenta-
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mos el concepto moderno de aprendizaje; Ja re!aci6n que exi~ 

te entre la enseñanza y la motivaci6n; y los elementos que 

debemos considerar al planear la sesión instruccional. 

En el Capítulo III, "Enfoques te6ricos para el estudio 

de los procesos de grupo" exponemos diversas corrientes teó

ricas que han interpretado los fen6menos grupales: la Psico

logía Social, Ja Sociometría de Moreno, Ja Teoría de Jos G!!:!. 

pos Operativos de Pich6n-Riviere, la Teoría del Campo de Le•i.n 

y la Teoría de Dinámica de Grupos. 

El Capítulo IV, "Comprensi6n de la conducta de los gru

pos de instrucci6n" aborda el concepto de grupo; las propi! 

dades de grupo; Ja funci6n de liderazgo y los diversos roles 

o papeles que desempeñan Jos miembros de un grupo. 

El Capítulo V, "Conducci 6n dinámica de grupos de inst~ 

ci6n" está dedicado a señalar qué son las técnicas de dinánl 

ca de grupo; qu6 criterios debemos co11siderar para seleccio

nar las técnicas más adecuadas; y bajo qué lineamientos debe

mos aplicarlas en Jos grupos de instrucci6n. 

Por último, en el Capítulo VI "Aplicaciones prácticas" 

presentamos en forma ilustrativa algunas técnicas de dinámica 

de grupo que propician el rompimiento de hielo, que promueven 
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la comunicaci6n, así como también, técnicas en las que inte! 

vienen expertos, técnicas que propician el trabajo grupal y 

técnicas de evaluaci6n. 



l.- llETODOLOGIA DE LA CAPACITACIOH 
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1.1 LA CAPACITACION COMO FORMADORA DEL HOMBRE 

El mundo está en con~tante transformaci6n, la aceleración 

de los ca~bios implica que los conocimientos, las ideas y la~ 

_costumbres se vayan modificando. Ante estos cambios, se ha h! 

cho manifiesta la necesidad de que las organizaciones impl~1ten 

y desarrollen el proceso de oapacitaci6n, para que los trabaj~ 

dores se actualicen y se adapten a las circunstancias que impl!_ 

can dicho cambio, así como también para que tenga una repercu-

si6n directa en la productividad de las organizacione~. 

La forma de hacer una labor cambia, porque existen cambios 

de maquinaria, de instrumentos, de métodos de trabajo o de si~ 

plificaci6n de éste; por lo cual es necesario capacitar, para 

cnsefiar los nuevos métodos y técnicas, ya que del proceso de 

capacitaci6n puede depender el éxito del cambio. 

Actualmente, el proceso de capacitaci5n co11stituye u11 fa~ 

tor de progre;o y representa el medio más eficaz en el trabajo 

para que el ho~bre se adapte a los cambios que genera la reali 

dad social. Esto significa que "vivimos en una sociedad donde 

los cambios científicos y las innovaciones tecnol6gicls alte

ran de manera significativa la producción y la vida de los in

dividuos y de los grupos sociales". 
1 

O'SIJLLJVAN RYAI~. JEREMIAH. Lo formoci6n poro el trabajo en Venezuela, 
p. 53. 
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De tal modo que, a medida que transcurra el tiempo, el h"!'_ 

bre seguirá capacitándose, porque él es un ser activo y creati 

vo ~ue no puede permanecer indiferente ante los cambios; sie~ 

pre se ha preocupado por obtener ma)•ore~ conocimientos de la 

naturaleza y del medio ambiente en que vive y trabaja. 

Para que podamos precisar la importancia y el impacto que 

la capaci taci6n tiene en la formaci6n y desarrollo del hC'mbre, 

e~ necesario que definamos los términos: capacitación, adies

tramiento y desarrollo. Existen varias acepciones en torno n 

estos tErminos, esto ha provocado confusiones entre quienes se 

dedican a esta funci6n dentro de las organi!aciones; por ello, 

sin pretender hacer un análisis riguroso de estos términos, P! 

ra fines de este trabajo, definiremos los conceptos de la si

guiente manera: 

La capacitaci~n es la actividad educativa mediante la cual 

el hombre aprende o adquiere conocimientos, habilidades acti 

tudes, que coadyuvan a su formaci6n. La capacitaci6n es una 

actividad que se planea y se basa en necesidades reales de una 

organizaci6n, con el fin de mejorar la calidad e incrementar la 

productividad del trabajo, prevenir riesgos y accidentes de tr~ 

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

El objetivo principal de la capacitaci6n es actualizar y 

perfeccionar los conocimientos y habilidades del ser humano en 
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su actividad que realiza, así como proporcionar información s~ 

bre la aplicaci6n de nueva tecnología en ella. Con la capac.!_ 

taci6n el hombre puede elevar su nivel educativo, conocH y el.!_ 

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

El adiestramiento consiste en adquirir destrezas y habil.!_ 

dades, mediante una práctica de trabajos de carácter muscular 

o motri=. El adiestramiento se requiere para el desarrollo de 

las funciones de un puesto concreto y determinado. 

En este sentido, Ruz Sánchez hace uno clara distinci6n de 

los téminos capacitación y adiestramiento: 

Es necesario rcseivar el ténnino capacitación para referirnos 
exclusivamente a los programas y procesos que, buscando el -
desarrollo o aprendizaje de conductas específicas para la vi
da del trabajo, incluyen necesarimnente una fonnaci6n de ca-
rácter general tendiente al desarrollo personal y social del 
individuo. A su vez, los programas que sólo pretenden la m2_ 
yor eficiencia del trabajador, a través de un proceso que s6-
lo busca hacerlo más "h1ihil" o ~ "diestro" en las téolicas 
productivas, debieran ser denominados como programas de adies 
tramicnto. 

2 
-

Ahora bien, el desarrollo tiene mayor amplitud aún, es el 

proceso que tiende a lograr la maduraci6n y superación integral del h"! 

bre. Implica la adquisición de conocimientos, habilidades r el 

crecimiento de las capacidades del hooilre dentro de la organización, 

El término capacitación abarca los términos adiestramie~ 

to ¡ desarrollo, ya que es un proceso continuo y dinámico de 

enseñan"a-aprendizaje, por medio del cual un individuo o grupo 

de ellos van adquiriendo conocimientos que actualizan o perfe~ 

2 
RUZ 51\for.:."HEZ, JOSE.. La ~citación laboral: ;ad1estr-1.entc. o educa-

ci6n de adultas~ .. 72 .. 
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cionan su quehacer laboral, social y familiar. Es decir, en 

cualquier modalidad formativa, la capacitación se erige como 

una acción sistematizada tendiente a·:dotar al hombre, de conoc~ 

mientas, h&bitos, habilidades, aptitudes y actitudes, para lo

grar los objetivos de la organizaci6n y alcanzar el desarrollo 

integral del hombre. 

Desde esta perspectiva, hablar de capacitaci6n es referir 

se a un proceso continuo y dinámico que tiene ~orno fin..11idad ed,!! 

cativa, formar al hombre dentro de su centro de trabajo. Porque 

la capacitaci6n es un derecho de quienes se cncu~ntran realiz~ 

do un trabajo productivo; este derecho se fundamenta en el o~ 

jetivo de que todo proceso de capacitación debe formar hombres 

y mujeres aptos para integrarse a la vida activa y productiva 

de la sociedad. Porque ''el trabajo productivo asr considera

do, no significa desarrollar sólo actividades de utilidad so-

cial y econ6mica, sino el desarrollo conjunto Je actividades 

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

La capacitaci6n como acci6n educativa requiere ser visua

lizada como una actividad que promueve el desarrollo del hombre, 

el cual es el recurso central de cualquier organización. 

Cabe señalar que, la capacitación no sólo debe tener en 

cuenta que el hombre mejore su eficiencia en beneficio de la 

3 
SIMONE, J.A. DE. La educoci6n y el mundo del trabajo, p. 10. 
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productividad laboral, sino que además debe ser considerado en 

su cabal dimensi6n humana. Porque la capacitación como factor 

educativo, debe tender a ser un proceso educativo m~s integral, 

"debe buscar el perfeccionamiento de un ser humano que no se 

agota sólo en la dimensi6n productiva; el hombre tiene otras 

facetas o dimensiones que cualquier proceso de capacitaci6n d! 

be tratar de abarcarlas, en una perspectiva más integral, si 

es que se acepta la idea de que Ja capacitación es educación". 4 

Para que este objetivo se cumpla eficaz y eficientemente, 

la organización necesita planear lo que va a enseñar, cómo lo 

debe hacer, a quién y para qué, es decir, debe elaborar sus p~ 

gramas de capacitación en función de las necesidades del hombre 

y de la organización. Porque la persona que asiste a un curso 

de capacitaci6n, espera un buen programa planeado, que pueda 

crear las condiciones de un ambiente de autodesarrollo, que le 

dé est[mulos y facilidades de perfeccionarse como ser humano. 

Por ello, un buen programa de capacitaci6n debe pro~over 

la co!!lunicaci6n, la comprcnsi6n, la p:!rticipaci6n, la interac

ción, estimular el pensamiento, engendrar nuevas ideas y ofre

cer a tod3s las categorías un medio de propia expresión. 

Con la continuidad de este procéso Je capacitación, el 

hombre conoce la importancia de su trabajo, trascendencia, ubi 

4 
RUZ SANCHEZ. JOSE. ~· p. 71. 
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caci6n en la sociedad, adquiere facilidad, precisión y rapide: 

en el desarrollo de su trabajo. En efecto, el horubre es mas ª2 

to para realizar su trabajo, es más eficiente, está más motiv~ 

do para trabajar, tiene seguridad en sus tareas, puede tener 

promociones y por consiguiente, aumento 3alarial; en síntesis 

tiene mayor oportunidad de desarrollo. 

Con la capacitaci6n el hombre forma, consolida e incrcme~ 

ta su sentido de responsabilidad, se enriquece con conocimien

tos científicos y tecno16gicos, eleva su nivel cultural, ad.qui~ 

re hábitos de limpieza, de compañerismo, de aprecio, de aten

ci6n, de iniciativa y de cuidado. Asimismo, la capacitaci6n 

permite al hoabre convivir con otros, aprendtr de las experie!!. 

cias y criterios de Jos dem&s. 

Por lo anterior, podemos resumir que la capacitaci6n con! 

tituye un factor de formación que contribuye, ventajosamente, 

a la formación integral del hombre. Se puede lograr este obj~ 

tÍ\'O, "por medio del desarrollo de programas educati\'os, que 

contemplen una adecuada selección de oontenidos y la utiliza

ción de metodologías activas". 
5 

El proceso de capacitación debe ser concebido dentro de 

un concepto amplio de desarrollo integrado, arm6nico e indepe~ 

& SIMONE, J.A. Df. ~. p. 9. 
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diente que tenga por eje central la valoraci6n- de la persona 

en sus distintas dimensiones y la satisfacci6n de sus necesid~ 

des fundamentales. 

La capacitaci6n 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 pr~ 

blemas y cuestionamientos, independientemente de conocimientos 

y entrenamientos especializados. Porque "el hombre que apre!! 

de pasa asr 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, s6lo potenciando la 

capacidad de cada cual para buscar y emprender su ruta de for-

maci6n, se podrá cumplir con la aspiraci6n de la educaci6n." 6 

Por esto, el proceso de capaci taci6n debe brindar los medios n~ 

cesarías para que ~l hombre cumpla con este fin. 

6 
OlJCCI, MARIA ANGELJCA. Algunos conceptos de trabajo y su 't'inculoci6n 

con la educación en les pohes de hn6rica Latina, p. 70. 
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1.2 LA PSICOPEDAGOGIA DE LOS ADULTOS 

Como qued6 asentado anterionnente, la capacitaci6n es un 

proceso que se genera y se rea liza en el propio ámbito 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 capacitación se circunscri 

be en el contexto de la educaci6n de adultos, la cual es conc~ 

bida como 11 cualquier acci6n educacional, enmarcada como proce

so organizado de educaci6n, destinada a los adultos'•. 7 

La edad adulta es una etapa 11en la que el hombre y la mu 

jer se encuentran en la plenitud de sus posibilidades de apre~ 

der, no por mera repetici6n o imitación -como ocllrre en el ni 

ño y tar.ibién en los animales superiores-, sino de una manera 

plenamente humana, o sea, por medio de un aprcndiiajc reflcxi-

vo, que les permite aprender ... 11
• 9 

De tal manera que, el proceso de aprendizaje debe ser pl! 

nificado y organi:ado de ª'uerdo con su situaci6n de adultos. 

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

7 lli: SC~UGERENSKY LlSENBERG, DANIEL. Educacl6n b6slco pero adultos, p.11. 

8 LUOOJOS~Y. ROQUE L. Androgoglo o educocl6n del adulto, p. 118. 
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de capacitación, él es el sujeto receptor din~mico de la ense

ñanza. Por lo tanto, nos debe interesar c6mo es, qué piensa y 

~ué hace, es decir, resulta imprescindible que conozcamos las 

características intelectuales y psicológicas do aquél Jos a qUi~ 

nes se dirige la enseñanza. 

El resultado de esta consideraci6n nos lleva a abordar la 

psicopedagog[a de los adultos, la cual ''se interesa principa! 

mente en los factores de orden psicoJ6gico o pedagógico que f~ 

cílitan o bloquean 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 t~ 

rea de capacitaci6n, es de vital importancia que el personal 

involucrado en ella, tenga plena conciencia de que la capacit! 

ci6n lograr§ acercarse más a los objetivos establecidos, en la 

medida en que los programas se fundamenten en los factores psi 

copedag6gícos que facilitan o promueven el aprendizaje de los 

adultos. 

La psicopedagogía de los adultos señala que, la edad adu! 

ta es una fase en Ja que el hombre se encuentra en posibilida

des de aprender, porque la educaci6n del adulto no trnnina CU"!). 

do deja la escuela para incorporarse al medio productivo, ~ino 

'LEON, AHTOINE. Pslcopedogog{o de los adultos, p. 47. 
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que es un proceso que continaa durante toda su vida, en el que 

adquiere constan temen te diferentes aprendí :aj es. 

El adulto, en general, está necesitado de diversos apren

di:üjes educativos o formativos para su propio desarrollo, el 

cual es necesario no s6lo desde su perspectiva individual sino 

también de su propia comunidad, dado que sin un desarrollo pe! 

sona.l ad~cuado, parece imposible integrarse activa y creativa

mente a la sociedad, 

En este orden de ideas, el adulto debe prepararse consta~ 

ternente, para responder con plenitud a las distintas situacio~ 

nes de la vida. Debe perfeccionar o actualizar sus conocimie_!! 

tos, aptitudes y actitudes, y en un sentido mas amplio, debe 

"conseguir una constante renovaci6n de hábí tos y costumbres, ti! 

pirando siempre a un perf~ccionamíento que, en ~1 hombre, no 

puede ser sino un objetivo de madurez y rcalizaci6n''. 
10 

Uno de los aspectos más jmportantcs derivado de lo ante

rior, es el de que todo hombre puede aprender en cualquier lu

gar y a cualquier edad. El hombre aunque sea física y crono!§_ 

gicamente adulto, siempre puede ser más culto, responsable,equ¿ 

librado y apto. ~ lo largo de toda su vida, existen diferen

tes y variadas modalidades educativas para lograrlo, el hecho 

es que debe continuar su educación, ya que la educación de los 

lO AOEMI. Teor!a y pr6ctica óe lo foNnacl6n de advltos, p. l8.C. 
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adultos "se funda· en concebir una educaci6n integrada en la v_i 

da :nisma del indi \"iduo". 11 

Varias investigaciones han demostrado que la educaci6n del 

a<lulto debe responder a necesidades inmediatas qu~ presenta el 

sujeto en el proceso educativo. Esto significa que al formular 

los objetivos de aprendizaje se debe tomar en cuenta: el acer 

vo cultural del pa!s, la psicopedagogía del adulto, la social~ 

,¡fo ¡· la economía de la regi6n. 

Además, los contenidos temáticos que se enseñen, deben e~ 

nectarse con alguna situaci6n de la vida real¡ porque el adul-

to posee un saber y una experiencia individual y colectiva que 

es necesario recuperar como fuente de aprendi :aje. Asimismo, 

se deben apro~echar corno medios de aprendizaje, los recursos 

de la comunidad en que vive el adulto; con el fin de vincular 

estrechament~ la teoría con la práctica tendiendo siempre hacia 

la reflexión y a la acci6n, como procesos simultáneos. 

Desde esta 6ptica, Antaine León afirna que: 

Un adulto necesita, cuando aprende algo nuevot rcla 
cionarlo can todo lo que sabe •.• la gente grande tie 
ne necesidad de demostraciones más concretas, de naf 
par 1 de manosear, de ver los movimientos, porque quié'" 
ten comprender a fondo... la gente grande trata dé 
entender, y cuando no pueden, ellos mismos hacen las 
preguntas. 

12 

ll CASTREJON DIEZ. JAIME. Educac16n permanente, p. 8. 
12 

LEON, ANTOINE. ~· p. 85 y 86. 
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Porque el proceso de aprendi?aje involucra a la persona 

completa en interacci6n con su medio ambiente. Además, la men 

te del ser humano es activa, esto es, el adulto no sólo apren

de por repetición o imitaci6n, sino que su ser está dispuesto 

para el aprendizaj~ reflexivo y crítico; por consiguiente, ~l 

aprendizaje más efectivo y duradero es el que se da d través 

del descrubrimiento y la investigaci6n, en torno a la resolu-

ci6n de situaciones problemáticas relevantes para el sujeto 

adulto o su .comunidad. 

A·p·artir de Jo.expuesto, mencionaremos algunos de los fac 

toros de.or·d~n"psicol6gico o pedagógico que bloquean o dificul_ 

tan el proceso de enseñan:a-aprendizaje de los adultos: 

Hace afias que los adultos dejaron de estudiar, y por 

ello han al vi dado muchos de los conocimientos que adqui_ 

rieron anteriormente. 

- Los adultos por Jo general, no tienen hábitos de estudio. 

- Los exámenes generan en los adultos, temores y ansiedades. 

Durante l-0s cursos, temen hacer el ridículo frente a 

los demás .. 

- A menudo sucede, que ignoran parte del vocabulario que 
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se emplea c11. los. manuales. Y, text.os de í~sy1·!lcci6n. 

LÓs aduÚos;pódis~o~e~ de tiempo suficiente para estu· 

diar. en· su casa. Ya supone un gran esiuerzo por parte 
. . ' . 

d.E<CJ_lós,- en~ontrar tiempo para asistir a un curso de 

capadiad6n. 

- Cuando están cansados, presentan las siguientes caract~ 

rísticas: nerviosismo, somnolencia, falta de atenci6n, 

imágenes perturbadoras (problemas 1ahora1 es, familiares, 

etc.). 

Resulta difícil conseguir que asimilen nuevamente el c~ 

nacimiento correcto, porque a diferencia de los niños, 

los adulto~ ya tienen conocimientos inexactos o parcia-

les de la realidaJ. 

Hemos señ3lado factores de orden psicológico o pedag6gico 

que dificultan ~l aprendizaje de los adultos, ahora presentar~ 

mas aquéllos que por lo contrario, facilitar. o promueven el p~ 

ceso de enseñan:a-aprendiiaje de los adultos: 
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- No hay edad límite P.ar'a-.ad_quiri r nuevos conoCimientos, 

que favorezcan "1 desarrollo individual r social del 

adulto. 

Los conocimientos que po?=ee ei adulto quedan pronto an

ticuados u obsoletos. Por tal raz.ón, es necesario que 

el adulto actualice o perfeccione sus conocimientos. 

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 niños. 

Es importante que el adulto, adquiera h5bitos y desarr~ 

lle capacidades como: espíritu de iniciativa, deseo de 

actualizarse, juicio crítico y objetivo, saber expresar 

se, saber trabajar en equipo, etc, 

- El instructor debe promover la dinámica del grupo. Debe 

crear un clima de confianza y optimismo, que facilite 

la interacci6n entre los miembros del grupo. 

El instructor debe procurar ir de lo fácil a lo difícil, 

de lo concreto a lo abstracto. 
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Es adecuado que ei adulto demuestre Jos coriocimientos v 

experi~ncia~ quP ya pos~e. 

Durante la formaci6n, el adulto adquiere mayor concien

cia de sus posibii,id3des, y se informa de los medios de 

perfeccionamiento º"dé promoci6n que estarían a su al-

canee . 

. El aduií:o· e'studia' si é;~e q\Je las enseñanzas son útiles • 

. Porque· el estudio le cuesta sacrificio (econ6mico, ti"E, 

po, •.. ), s6lo persever.a si cree en su utilidad. 

Además de considerar estos factores psicopedag6gicos que 

facilitan o promueven el aprendizaje de los adultos, es neces~ 

río que para que se dén las condiciones básicas 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, fin de aplicarlos a la s~ 

1uci6n de sus problemas y especialmente que recupere o manten

ga la confianza en su capacidad de desarrollo. 

Arturo Esper6n 13 señala el perfil del adulto que debe 

surgir de las acciones educativas encaminadas a la formaci6n 

de los adultos: la educación deber5 tender a facilitar un 

ambiente t.•ducativo en donde el sujeto aprenda a participar, 

ll ESPERON V., ARTURO. Educoc16n permanente universidad, p. 2B. 
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aprenda a trabajar colectivamente, .-iprenda y perfeccione su se~ 

tido. crítico de l:i realidad, aprenda a in\'estigar, a cuestionar 

y discutir razonada~ente, a obtener ranclusiones de su experie~ 

cia y de la experiencia de los dem5F. Estas premisas son muy 

importantes para que el adulto alcance por sí mismo niveles de 

iniciativa, de autonomía intelectual de creatividad. 

De esta manera, el aprendi:aje no es entendido s61o en té~ 

minos de adquisici6n acu;nulativ:i, sinr. más bien en funna t.Ie 

creaci6n personal y colectiva. Por ello, la capacitaci6n lab~ 

ral debe proporcionar n los adultos de manera continua los me

dios necesarios para la realizaci6n de un proceso educativo pe!, 

manen te. 

Podemos concluir que el hombre puede alcanzar su plenitud 

humana educándose sistemáticamente en la juventud y posterior-

mente durante toda su vida. Asimismo, los sistemas de capac! 

taci6n dehen fundamentarse en unn cducaci6n que esté centrad~ 

en el sujeto que aprende, conociendo sus ~aracteristicas psic~ 

intelectuales y poniendo énfasis en el aprendizaje, mis que 

en la enseñanza. 
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1.3 EL PROCESO LOQICO DE LA CAPACITACION 

La capacitaci6n es el proceso mediante el cual se intervi~ 

ne sobre los trabajadores para desarrollar sus capacidades hu

manas, productivas y creativas. Su propósito es integrar al 

sujeto a su comunidad en las dimensiones social, cultUral, te~ 

nol6gica, científica y política. 

Para ello, debemos considerar que el aspecto metodológico 

de la capacitación laboral es fundamental p3ra la praxis educ~ 

tiva en una concepción que pretende la formación integral del 

ser humano, en una época en que la transmisi6n de conocimicn· 

tos y la adquisición de ciertas destrezas nunca serán suficien

tes. 

Por este motivo, para que los programas de capacitación 

resulten lo mejor posible tanto para el trabajador como para 

la organi¡aci6n, es necesario seguir adecuadamente las siguie~ 

tes etapas que los conforman: 

a) Investigación para determinar las 

necesidades reales de capacitación 

b) Planeaci6n 



c) Programaci6n 

d) Ejecud6n 

e) Evaluaci6n 

a) INVl!STIGAClON PARA DETERMINAR LAS 

NECBSIDADES REALES DE CAPACITACION 

22. 

Para elaborar un programa de capacitación es necesario,en 

primer lugar, determinar las necesidades reales de capacitaci6n, 

mediante una investigación que proporcione la descripción deta

llada y precisa de las actividades en las que se debe capacitar 

a los trabajadores, el número de posibles participantes )' sus 

características. 

Porque toda organización debe satisfacer necesidades pre-

sentcs y prever necesidades futurn~. 11Una necesid.:id implica 

la carencia de algo; si nos referimos a una necesidad de ca

pacitaci6n, estamos hablando de una carencia o deficiencia que 

puede satisfacerse o cubrirse mediante la capacitaci6n, la cual 

debe estar relacionada con las necesidades de los trabajadore~.·· 1 ~ 

La investigación de necesidades de capacitación trata de 

14 
CENAPRO-ARMO. Subsistema de copocitoci6ni sistema de r-elociones laboro

!!_!, p. 67 . 



1·~ta~le(er qué conoc1nientos, tfcnic~s y habilidades h~ce:; fal 

ta al trabajador para _ejrcutar ~&~ eficienteoente su trabajo. 

Las ncci:-sidadcs de- capacitaci6n \·arían no sólo para ;rnes

tos en diferentes niveles de la jerarqu~u de la· organi:~ci6n, 

sino tamhi6n.pafa personas especifi~as. En consecuencia, las 

actividad~s de capacitaci5n Jeben ser disefiadas para ~~u~tarse 

él estas nec~sLdatt~s individuales· y espec-ífiC:is. 

Para determinar las necesidadcS reales de capacifttci3n t."'s 

necesario hacer una pl~nea~ió~ que sirva de guia para realizar 

las act i\•idades de una m_~nC'ra 0rganizada, que repercuta en el 

ln~ro d~ los resultHdos previstos. Dicha planeaci6n debe co~ 

sistír en: 

PJa11tfJT ohjC'tivo~ c¡11e ;efidlen lo que se obtendrá 
ol tEr~ino de la det•cci6n Je necesidades de capa 
citación. -

Dctcrmin~r los p3s0s qt1e se seguirfin para la dc
tccc16n de necesidad~s de capacitación y las téc· 
nicas q'JC' se i.lt ili:.ir.Jn par:i rc..:opil~r la inform~ 
ci6n ~ue sea inJi~pcn~able. 

romar 1.:n cuenta al person~l que Sl·r5 necesario · 
p3ra la rcali:aci6n de las actividades y para 11r~ 
pon:ionar datos que puedan ser de utilidad. 

DC'tC'r:~inar lo.; re1...:r~o:-: ttt;•terialc-::: qtit:• se 'J~!l!:~¡ 
r.:ín en l1s ;Jcti\.iJa.!e'~ .:orno nL·sas, loc.'.Ile:. y a~. 
:·ns Je i1:c;t rucciór. 



Esp~cificar algdn instr~m~r!tO Je control en dende 
se registren las activiGadt·~, !os rec11rsos \" la -
r1'..•r:1ció11 prt.J\·i:.tn C':1 !.:_. ·,: .. i·:ichd('S, 15 

Por m~dio del an5li3is J? la~ ~i;11i~ntcs fuente~ de infor 

La obscrvaci6n,- revisión ~· evalu_ación del trabajo ejec~ 

tado por el trabajador. 

La infarr.taci6n de los propios trabajadore>. En muchas 

ocasiones ellos mismos conocen sus deficiencias y pue

den inform3r y solicitar la capacitaci6n que requieren. 

La observaci6n de la conduct3 del trJhJj:1Jor, esto es, 

lvs hábito~, costumhrcs y form~s dt.· actu;:r del empleado 

pueden poner d(. m-a~ifi-cSto--rei.:esiJades de capacitJ,i6n. 

- El a11álisis de la clasific.i~i6n descripción de pue!'tos. 

El un3lisis de la org~ni:a~ión (políticas, planes, pro-

gr~ma~, ~6todos y proccdini~ntos). 

15 :,.i0rr., p. ~.:; y f.·. 
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La informaci6n que proporcionan los jefes inmediatos o 

supervisores del trabajador. 

- La evaluación 

capaci taci6n. 

- Los niveles de seguridad 

- La expansión y 

- El personal de nuevo ingreso. 

- Los avances tecnológicos. 

· Las promociones, desplazamientos y reubicaciones. 

de 

Las técnicas para determinar las necesidades reales de C! 

pacitaci6n se deben aplicar ajustándolas a las características 

y disponibilidades que ofrezca la organi:aci6n. Entre las té!:_ 

nicas e instrumentos más utilizados en la búsqueJa de informa

ci6n relativa a necesidades de capacitación están las siguien

tes: 

Entrevista individual 

Entrevista de grupo 

Aplicación de encuestas y cuesticnarios 



Inventario de habilidades 

Listas de verificación 

Aplicaci6n de e'aluaciones y pruebas 

- Consulto ría y aseso ria externa 

Datos estadísticos 

26. 

La infonnaci6n obtenida de la investigaci6n de detección 

de necesidades de capacitaci6n debe ser presentada en un info! 

me, que incluya los resultados y los pasos que se ~iguieron P! 

ra llegar a ellos. En este informe sr determina quiénes nece 

sitan capacitaci6n, en qu6 actividades y cu§ndo deben ser cap! 

citados. Puede incluirse un listado en orden jer5rquico de 

las necesidades de capacitaci6n. 

b) PW!ACION 

La planeaci6n parte de la detecci6n de necesidades de cap!!_ 

citaci6n. Los antecedentes que proporciona la investigaci6n 

de necesidades nos permite conocer las carac~erísticas de los 

destinatarios de los programas de capacitación: edad, antigU~ 

dad, antecedentes, educaci6n, experiencia, actitud, motivaci6n, 

aptitudes y nivel en la organización. 

Con la investigación de necesidades se logra la descrip

ción completa y precisa de las actividades en que se va a ca-
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pacitar .,; los-tr~bajadores, la~ características y nntecedentes 

de los ir':lb~fadores que v';in a' ser capacitados, y el número de 

posib)e5-participant~s al, ttiiso. ~·Es_ muy import3nte conocer 
' ' :.- .-, . ·-:-.· :··· 

las :.:anú:terí-s~i_cas :'t .:-111(~-c;:t>dentes de los trabajadores a qui e· 

. ncs· se d~-s~-¡-~a·.~1:· p~cig.l-ama ··de·; Capacitaci:6n, sobre todo en cua.!! 
.. ·,'.. ' 

to· ?_)1i~,-~·] ~:~:c~~ar.\:·, ~~perienCias en el trabajo, para que este 

pro¡¡rama res,~He:adecua.do." 16 

, . -· -
'::La plarieaci6n.conslituye una guía para el desarrollo de 

las fUÍl~:ion_CS del proceso de Capaci taci6n, permite tener un CO!!, 

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

sus resultados. 

Cuando se han descubierto las necesidades de capacitaci6n 

de la organizaci6n, se discuten y sefialan los objetivos que se 

deben lograr. Los objetivos determinarán qué se debe hacer )' 

cómo se debe hacer; éstos constituyen las metas que se deben 

alcanzar. De tal modo, que debemos determinar los objetivos y 

tenerlos siempre presentes durante toda la programación y eje· 

cuci6n del programa de capacitaci6n. 

Los objetivos se exponen por escrito en términos de desa· 

rrollo de habilidades, conocimientos, comprensión, apreciación 

y actitudes. La redacción y el an5lisis de objetivo• debe ser 

muy precisa, "}'3 que de esa precisión dependerán el contenido 

16 
MENOOZA, ALEJANDRO. Monuol poro elaborar progromos d~ 

adiestromien~o. p. 4. 



del programa, los pro_cesos. Je enseñ.,n:.l, los mJtC'rialf'S d1Já~ 

tices y, po(,~onsccue~_cia, el nive~l de eficiencia que se e;;;pe

ra lograrº·. 17 

Una \·e: e1a?'iorado.;:- los objetivos se procede .1: 

Definir temas y materi~les de capacitación. 

Construcción de unidades de estudio. 
AsiRnación Je jerarquías y secuencia de los tc:N.1~. 

Asigr.aci6n de recursos {presupuesto, locales, r.rn
teriales de estudio, apoyos didácticos, técnicas 
educativas, etc.). 

Selección de métodos }' técnicas de ~apacitaci6n · 
en función de las habilidades que se van a Jesarro 
11 ar. -

Estahlecimento de los requerimientos del personal 
tEcnico (instru~torcs internos e externos]. 

- Oifusi6n de Jos objetivos y programas a todas las 
personas involucradas en los planes )' comisiones 
mixtas de capacitaci6n. 18 

e) PllOGRAMAC ION 

De acuerdo con los elementos aportados por la planeación, 

el programa de capacitación debe contemplar la descripción, j~ 

rarquizaci6n, agrupnmiento y secuencia de la$ siguientes acti· 

vidades, que tienen romo fin lograr cambios de conduct~ en los 

17 

19 
SUCIO E., LUIS. La organización de pn:qramas de adiestramiento, p. 26. 

FERTILIZANI'ES Mf.XICAl.x>S. Capacitación y adiestramient:>; enfoque y rea
lizac1ooes, p. 23 y 24. 



t rabaj"dores: 

La relación de cursos que lo constituyen. 

- El objetivo o finalidad de cada uno de ellos. 
Los puesto~ o categorías a los cuales se dirigen. 

La dura e i ón, en horas, Je cada curso. 

El número de personas a l•s que se impartirá. 
Las materias que lo conforman. 
El instructor que impartirá el curso. 
Las fechas en que se llevarl a cabo. 
La mención de si la instrucci6n será dentro o 
fuera del horario de trabajo o en forma mixta. 19 

29. 

Todo programa de capacitación es una guía, para la acción 

de todas las personas que deben participar en su desarrollo. 

Entre las CJracterísticas que debe cubrir el programa de capa

ci taci6n, están las siguientes: 

- Ser lo suficientemente ellstico y flexible para 
adaptarse con facilidad a cambios futuros impues 
tos por modificaciones de organización o de métO 
dos de trabajo en las empresas. -
Seguir la misma secuencia de la actividad progr! 
mada y de la descripción 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 información, hojas -
de trabajo, etc. destinaU.os al participante, sean 
lo suficientemente claros, precisos y apegados a 
los conocimientos te6ricos, tccno16gicos y a las 
destrezas que deben incrementarse. 

CENAPRO-ARllJ, ~· p. 77 y 78. 



Contener suficientes prohlemas y ejercicios de 
aplicaci6n. 
Contar con recursos audiovi5uales suficjentes y 
efectivos. 

Estar de acuerdo con el nlv~I y personalidad de 
los participantes. 
Contar con guí>s didácticas lo •uficientemente 
detalladas para que el instructor pueda a<lmin1s 
trar el programa en la forma en que ha sido pl! 
neado. 

Contar con los elementos de evaluación indi•ren 
sables para precisar los c«mbiog de conducta V 
destrezas de los participante•. 20 

30. 

Una ve;: preparado el programa, tfrnica y pedagógicamente, 

con todos sus materiales de apoyo, guia~ del instructor, manua 

les para el participante, recursos audiovisuales, etc., el pr~ 

grama de capacitación, pasa ahora a su fase dinámica de la pue~ 

ta en pr~ctica o reali:aci6n del o los eventos que ~ontiguran 

el programa. 

La ejecución tiene como íunci6n principal la apl icaci6n de 

los programas de capacitaci6n. Se encarga en gran parte de 

los aspectos administrativos d~ la capacitaci6n: 

2º SUCIO E., LUIS. ~' p. 26 y 27. 



que van desde la promoción de los programas, el m!!_ 
nejo directo de participantes e 1nstructores, el 
acondicionamiento de loc~les, instalaciones y el 
control de materiales y ayudas audiovisuales, el 
registro y control de toda Ja información, refere~ 
te a la aplicaci6n de los programas, hasta la ob· 
tenci6n de opiniones de los participantes respecto 
~ los programas y las apreciationes Ce los observ! 
dores. 21 

e) BV.lLUACION 

31. 

"La evaluación en el ~bito de la capacitación es un proce· 

ceso sistemático que consiste en la descripción, obtención y s~ 

ministro de información útil para analizar los cambios de conducta de 

los capacitados, juzgar alternativas y tomar decisiones acerca 

de Jos diferentes elementos que intervienen en la capacitaci6n."
22 

El proceso de capacitación tiene validez cuando se ponen 

en marcha las acciones que determinan si los objetivos previ.!_ 

tos fueron alcanzados, y en qué proporción. Esto implica un 

minucioso anllisis de los resultados. Con esta etapa no se 

concluye el ciclo, sino que se determinan las acciones que d~ 

ben mejorar el proceso, para fortalecerlo donde se necesite y 

adecuarlo a la realidad. 

21 
22 

l!E!IOOZA, AL.-.JANMO. La Í!lfQrtancia del adiestr""11enco, ?• 19 y 20. 

C:ENAPRO-AMO. ~' p. 84. 
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Esta fase incluye una evaluación completa de todos los 

elementos del proceso de capacitación, no sólo considera la 

apreciaci6n de los cambios de ccnducta de los participantes; 

sino también compara "cualitati\'amente los objetivos rropue.:!_ 

tos contra los resultados obtenidos,¡ cuantitativamente las 

metas preestablecidas en dichos ob~etivo~ contra su gr~do de 

cumpl imicnto". 23 

t3 AYALA, 
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ll.- EL PROCESO DE INSTRUCCION 



2.1 EL CONCEPTO MODERNO DE APRENDIZAJE 

La finalidad principal de todo programa de capacitación es 

lograr el aprendizaje. Para al~an:ar este fin, el ¡:iro<eso de 

capacitaci6n concibe a la instrucción como un hecho educativo 

por medio del cual se propicia el aprendizaje de los trabajad~ 

res. Es decir, en el campo de la capacitnci6n, la instrucción 

es ºel momento en que se lleva a efecto el proceso de enseña!!_ 

2a•aprendizaje 11
• 2.( 

Desde este punto de vista, en los eventos de instrucción 

están presentes cinco elementos básicos: quién aprende, quién 

enseña, para qué enseña, qué enseña y cómo enseña. En la me· 

dida en que identifiquemos claramente cada una de estas pregu.!l 

tas podremos comprender mejor el proceso de ínstrucci6n. 

a) Bl participante. Es quien aprende o realiza una se· 

rie de actividades físicas o mentales, para adquirir 

cambios adecuados de conducta, que le permitan la re· 

solucí6n de problemas reales y cotidianos, Pa~a él se 

organizan los programas de capacitaci6n, es un ser ªf 

tivo y emprendedor, Como aprendiz que es, debe ser 

estimulado, orientado y auxiliado por el instructor. 

1~ FONG MERCADO, G. ARACELI . El proceso de enseñcn:zc-oprendizoje, p. 25. 

34. 
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b) El instructor, Es quien enseñn ni participante, lo 

guía, orienta o ayuda a aprender. Aclara sus dudas, 

lo estimular programa sus actividades de aprendizaje. 

El valor formativo de los contenidos de aprendizaje y 

la eficacia del método de enseñanza dependen, en gran 

parte, del instructor. 

c) Pines u objetivas, Responden al para qué de la con-

ducta, y a la descripci6n (delimitaci6n y precisi6n) 

de la conducta esperada en el participante. Es decir, 

se deter111ina qué conducta se espera, en relaci6n a qué 

contenido o tema. Los objetivos deben ser alcanzados 

progresivamente, por el trabajo arm6nico del instruc

tor y participante. Los objetivos dinamizan toda la 

labor instruccional, le dan sentido, valor y dirección; 

las actividades de aprendizaje se desarrollan en fun

ci6n de éstos. 

d) Contenidos de aprendi&aje. Corresponden al estudio 

específico de una área 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 didficticos, de manera que faciliten su 

aprendizaje. 



iú. 

•) El •ltodo de ensefianza. Responde al c6mo lograr, el 

que operaciones se deben realizar para adquirir las 

conductas cognoscitivas 1 psiccmotrices o afecti\•a:s, 

aspiradas para el participante y sefialadas en los ob

jetivos. El método de enseñanza orienta y regula la 

marcha fundamental del aprendizaje del participante, 

fusiona inteligentemente todos los recursos personales 

y materiales disponibles para alcanzar los objetivos 

propuestos. De la calidad del método de enseñanza"'!'. 

pleado dependerá mucho el éxito de todo programa de C!! 

paci taci6n. 

De estos cinco elanentos básicos de la labor instruccional, 

los contenidos de aprendizaje y el método de ensefianza, dese~ 

peflan en el plano educativo la función, necesaria pero auxiliar, 

de ser instrumentos para el proceso de instrucci6n. Ambos el~ 

mentas est§n al servicio del instructor y del participante, en 

funci6n de los objetivos que éstos se proponen; serán valiosos 

s6lo en la medida en que contribuyan al desarrollo y formaci6n 

del participante. Porque él es quien debe hacer o participar 

en experiencias educativas para adquirir conocimientos, hábitos, 

habilidades y actitudes. 

Durante el proceso de instrucci6n, el instructor debe re! 

lizar una serie de actividades que propicien el aprendizaje de 

los participantes, Propiciar el aprendizaje, lo podemos ente~ 
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der como suscitar o pro~ovcr las condiciones adecuad~s pa~a que 

el aprendizaje se produ7ca. 

En relación con lo anterior, la didáctica co~·ternporánea 

considera que el aprendizaje "es el céimbia· de col')d{1ct'~~~~~'í'~·ti 

vamente r.iás o menos permanente, resul t-ado de· un:l ·:~c~p~:~·~_e·~·~·ia" ~· 2s 

Podernos afirmar que el participante ha aprendÍ~~o;·:.:_~-~·~-~~~:·~ .:~C~i~ 
do progresivamente su conducta, en la medida ·en t;~,; :.1:~:.·.~~'.i-end_! ~ 
do logre penetrar su estructura personal, proVocandO-cn él-un 

cambio interior, capaz de modificar desde allí -toda su conduc-

ta externa, según el contenido de lo aprendido, 

Al señalar el término conducta, ''nos referimos a algo más 

que a la esfera cognoscitiva (o de la mente) del sujeto, seco~ 

sideran tambi~n las áreas. psicomotri: (o del cuerpo) )' afectiva 

(o del mundo externo) como integrantes del sujeto que aprende, •• , 

y hacia ellas también se dirige el interés de todos los que e~ 

tán involucrados en el proceso''. 26 

Desde este enfoque, el concepto de arirent!i:aje "in-

tegra enriquccedoramente las modificaciones producidas tanto en 

el campo de los conocimientos, como en el de las habilida<lesmo 

trices y de las actitudes, ndciendo ést~s en el encuentro afe~ 

tivo con lo que nos rodea ". 27 Esto significa que, lo que el 

participante piensa, hace y siente (¡rea cognoscitiva, psicom2 

25 
UNIVERSIDAD DE GUADALAJARA. 

U MASTRDP!ERRO, MA.DEL CARMEN. 

27 
aprendizaje, p. 82, 

~-

Actuolizoci6n did6ctico, o. 64. 

Uno oc:ro>dmoci6n ::il concepto moderno de 



triz r afectiva) es efecto o resultado del proceso de apr.end_!. 

za je. 

El aprendizaj1..' es relativamente más o menos per:ianentc 1 

debido a que la conducta puede ser olvidada por diversos f~ct~ 

res: fatiga, falta de ejercitación o Je motívaci6n,facultades 

inconscientes u otros motivos. Asímismo, decimos que el a.pre!!, 

dizajc es resultado de una acri.6n o experiencia, porque de e~ 

da experiencia por la que atravesamo~ se obtiene algún benefi 

cío o algo se aprende. 

Los conocimientos, habilidades y actitudes son resultado 

de las propias vivencias, es decir, de la experiencia persa-

nal. 

Por ello, se afirma que el aprendizaje tiene lugar 
sólo a través de la experiencia. Y podemos también 
agregar que la calidad de la experiencia redunda a 
su vez en un aprendizaje m§s calificado. Si la ex
periencia es pobre y limitada conducir5 a un apren
dizaje escaso; por el contrario, cuando la cxpcricn 
cia requiere del educando poner en juego múltiples
habilidades intelectuales y motrices al mismo tiem
po que atenci6n, emoci6n, sentimientos y disposicio 
nes, se estará seguramente frente a un aprendizaje
enriquecedor y pleno. 28 

De aquf, parte la responsabilidad de cada instructor de 

proveer o propiciar experiencias valiosas a los participantes. 

&e Ibídem. 
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Porque, cuando los participantes sienten que están vi\·iendo una 

experic11ci~~valiosa, Estos participan activamente en el procc

So de ap:ren'dizaje, sintiéndose ent~siasmaJos y moti\·ados para 

aprender, sin necesidad de verse 0bligados a ello. 

Los participantes aprenden a travls de su propia activi

dad, de su· propia experiencia, por lo cual el tipo de aprendi-

r:.ajc que- logren, resultará de la clase de experiencia que vivan. 

Porque el aprendizaje es el resultado de algo que se realiza, 

es la consecuencia de una actividad. 

Por esta raz6n, 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 unª! 

bientc propicio, no amenazador. Un ambiente educativo que e~ 

té caracterizado por una actitud abierta y dinámica. 

Al respecto, Bon!il 29 afirma que el aprendizaje se faci

lita en un ambiente que: 

- Estimula la actividad de Jos participantes. 

- Promueve y propicia el descubrimiento individual del si¡ 

nificado personal de las ideas. 

• Enfatiza la naturaleza única, personal y subjetiva del 

aprendizaje. 

29 BONFlL, CONSUELO. Los principios del aprendizaje el adiestramiento 
lndustdcl, p. 14 y 15. 
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- Reconoce: las difeicndas»' fodividuales. y las considera 

::::::
1

:~~-es.norralqueLs ;;rsonas s~ equivoquen. 
,': .--'' 

No' présion'a a. los•participantes para que encuentren in-

mediatamente las respuestas conectas. 

Considera la e•·aluaci6n como un proceso cooperativo r 

destaca la importancia de la autoevaluaci6n. 

- Estimula la .libre expresi6n personal y, por medio de 

ella, el conocimiento de sí mismo. 

Propicia el desarrollo de la confianza de los partici

pantes, tanto en sí mismos, como en los demás. 

Hace sentir a las personas que son respetadas y acepta-

das. 

Permite 1~ discusión y 

Promueve la responsabilidad. 

Ante estas circunstancias, el aprendizaje es un proceso 

activo y positivo que se obtiene rncdi•nte la propia actividad 

del participante, es decir, las experiencias que adquiera <hlr<!!) 

te un evento de capacitaci6n, producirán en él un cambio de C<l!, 

portamiento en su tarea normal. Este cambio es el resultado 

del proceso conocido como aprendizaje. 

Por este motivo, la funci6n del instructor no es la de 

transmitir informaci6n, sino que es la de participar activame~ 

te para que los participantes logren las modificaciones o cam· 
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bios en su conducta. Porque aprender "ne significa sólO ret~ 

ner en la memoria conocimiento:0. ~ino adquirir en y por·h1 ;: ... :i6n 

experiencias y, en general, cierto nuevo ~odo de ccmp~rtam~~n

to en la vida; esto es, m~dific:'lr en lo dese~ble; la conducta 

del participante". 30 

Puede resolver un problema. 
,: .. ' «:·\,• ,'_-_.- ·--·' 

Es capaz de analizar e int~rp~~~a+ lai~siiuacioncs qu~ 

vive. 

FOnnula dudas, pide aclaracione~, diScutE, coffipara y v~ 

rifica. 

Sabe sintetizar los elementos que encaminan a las solu-

clones posibles. 

Tiene un método de pensamiento y acci6n. 

Lo anterior, es resultado de un proceso i11terno )' comple

jo que se d!í en la persona, y que se manifiesta como maJifi~~· 

cienes en su conducta, El participante realiza esta ilCtivid;1d 

interior o reflexiva de acuerdo con el nivel de n1adurez q11c p9 

see, y parte de los esquemas mentales de que dispone para asi· 

milar e incorporar los nurvos conocimientos que se le brindan. 

Por lo tanto, podemos rt:'sumir 4ue el proceso de instrucci6n 

3o IBARR>-.. OSCAR. Dld6ctlco rnoCerno; 1:d oprendizoje lo enseñan::_, p.8',i 
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logr3rá cumplir su objetivo, contribuir al desarrollo del hom

bre, en la mediua en que logre producir un cambio en la condu~ 

ta del mismo. Es decir, para que se pueda afirmar que el par 

ticipante ha aprendido algo nuevo, es necesario que éste expe

rimente en su propio comportamiento un cambio real, que sea 

permanente y personal. 

Una condición especifica para que ello ocurra, es que el 

sujeto que aprenda lo haga en un ambiente motivante a través, 

del método de enseñanza apropiado a los contenidos de aprendi

zaje en cuestión. De ello, nos ocuparemos en el siguiente ªPª!. 

tado. 
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2.2 EHSEAANZA Y MOTIVACION 

Diversas investigaciones han demcstra<lo que los partici

pantes convenientemente motivados aprenden de manera más rápi-

da y permanente, que aquéllos que no lo están. Ante tal ~itu~ 

ci6n 1 podemos afimar que la enseñanza y !a motivaci6n snn nc

tividades que est~n relacionadas entre st, ambas se complemen

tan, y unifican sus csfu~rzos para lograr los objeti.vos Ue .'.lprc~ 

dizaje establecidos. 

En relaci6n con lo anterior, Alves de Mattos 31 asegura qile 

dentro del proceso de instrucci6n se debe considerar a la en~~ 

fianza como, la actividad que incentiva y orienta con t~cnicas 

apropiadas el proceso de aprendizaje de los participantes. He~ 

ciona que, enseftar significa concretamente: 

Prever y proyectar la marcha del proccs0 de enseñanza, 

imprimiendo una organizaci6n funcional ai plan de ins

trucci6n, reuniendo el material bibliogr5fico y el mat~ 

ria! did5ctico necesario para estudiar los contenidos 

de aprendizaje. 

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

SI tMHOS, LUIS ALVES DE. Compendlo de dld6ctico general, o. 3i y 36. 
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nidos de aprendizaje, estimulándolos, proveyend61os de 

tos datos necesarios. orientando su r~zonamiento, acla· 

rando sus dudas r fortaleciendo su progresiva compren

sión 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 Jos 

contenidos de aprendizaje, sus problemas y sus relacio

nes. 

- Diagnosticar las causas de dificultad, frustración y 

fracaso que los participantes puedan encontrar en el 

aprendizaje de los contenidos, y ayudarlos a superarlas, 

rectificándolas oportunamente. 

- Ayudar a los participantes a consolidar, integrar y fi

jar mejor lo que hayan aprendido, de manera que sean m~ 

dificadas sus actitudes y su conducta. 

- Comprobar y valorar objetivamente los resultados obteni 

dos por los participantes en la experiencia del aprendí 

:aje, y las probabilidades de la transferencia de esos 

resultados a la vida. 

Para que el instructor realice adecuadamente la enseñanza 
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je los contenidos d~ aprendicaje, es necesario que tome en cuerr 

t.1, Jdemás de lo anteriormente ex~u¿sto, algunos procedimientos 

pedagógicos que pueden ser Otiles para motivar a los partiCÍjl3!l 

~es. Entre ellos, podemos menciono~ los siguientes: 

- Integraci6n del grupo para crear un ambiente de confiarr 

za y cordialidad que promueva la participaci6n. 

- Destocar la importancia de la informaci6n. 

- Conciliar los intereses individuales y del grupo. 

Atender las inquietudes de los participantes. 

- Emplear material didáctico atractivo y relevante, ade

cuado al contenido. 

Utilizar ejemplos que permitan vincular los conocimien

tos te6ricos con aplicaciones prácticas. 

Hemos señalado que la enseñanza y la motivaci6n, están e~ 

trechamente vinculadas, porque en general, no se produce apre~ 

dizaje sin motivación¡ la efectividad con que se realiza el 

aprendizaje es proporcional a la motivación que existe en la 

persona. Por ello, el elemento fundamental del que se debe 

partir en el proceso de instrucción es, contar con el partici-

pante motivado. Porque la motivación constituye una condición 

indispensable para que se produzca el aprendizaje. 

En este sentido, la motivación forma parte de las exigen

cias de la ensefianza, porque "los propósitos de la motivación 
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consisten en de;pertar el interés, estimular el deseo de apre~ 

der y ~irigir Jos esfuerzos para alcanzar metas definidas". 32 

El interés por aprender no se genera sin motivo, sino que 

obedece a intereses, deseos y afanes del ser htL~ano, tanto per 

sonalcs 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". 33 
Por lo tanto, el participante motivado al iniciar una activi-

dad de aprendizaje, posiblemente no s61o la aprender§ sino que 

se vinculará a ella. 

Por esta raz6n, podemos afirmar que la motivaci6n está 

estrechamente relacionada con el proceso de enseñanza-aprendi 

zaje. Porque las diferentes conductas que tanto el instrttctor 

como los participantes manifiestan en el proceso de instrucci6n, 

son generadas desde el interior del sujeto, por sus propias c~ 

racteristicas psicológicas y funcionales, o bien, son provo

cadas por los estímulos que las circunstancias proporcionan. 

Al hablar de motivaci6n nos referimos a ''la fuerza inte-

32 HER!CI, IMIOEO G. Hocio uno did6ctico general din6mico, p. 193. 
33 1-Wilti()NtlS, CARSJE. Lo enseñonzo: su orientoci6n, sus funciones, sus mo

ttvociones, p. 187. 
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rior que despierta, orienta y sostiene un comportamiento deter 

minado". 34 Esto significa que la moti\'aci6n estimula o inten~ 

sifica la actividad del sujeto que aprende. 

Desde el punto de vista didáctico, la motivaci6n es un fa.<:_ 

tor decisivo que puede: 

Conducir a los participantes a experiencias 'en las que 

puede producirse el aprendizaje. 

Dinamizar y activar a los participantes, manteni~ndolos 

en una actitud de 11alerta 11
• 

Mantener la atenci6n de los participantes, concentrada 

en una determinada direcci6n. 

Bajo estas condiciones, la motivaci6n debe ~ignificar un 

esfuerzo permanente y continuo por parte del instructor, en el 

que se interese por los participantes, conozca sus deseos, 11! 

cesidades e intereses; oriente y guic el aprendizaje con ent~ 

siasmo y alegría. 

Hamachek 35 afirma que el instructor que tiene mayor capa· 

cidad para alentar la motivaci6n y el aprendizaje de los partl 

cipantes, es el que tiene las siguientes característi~as: 

- Disposici6n a la flexibilidad, a adoptar actitudes di-

M AGUIRRE LORA, !AA.ESTHER Y OTROS. Manual do did6ctlca general. p. 19. 

SS HAM.ACHEK, OON E. La motlvoc16n en lo enseñanza y el oprendizole, p.23. 
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rcctivas .o no directivas, segtln lo reclame la situaci6n. 

Capacidad de percibir el mundo desde el pu~to de vista 

del participante. 

• Capacidad para personaliz3r ll enseñanza. 

· Disposición a experimentar, a ensayar situaclo'ne~ nuevas. 

- Habilidad para formular preguntas. 

Conocimiento de los contenidos de aprendizaje del curso 

de capacitaci6n y de temas afines. 

- Disposici6n a prestar colaboraci6n concreta en el estu

dio. 

Capacidad para reflejar una actitud comprensiva (que 

se manifiesta en gestos de asentimiento, comc11tarios, 

buen humnor, etc.). 

- Enseñanza con un lenguaje coloquial, natural y desenvucl 

to. 

Asimismo, el instructor debe "10Strar flexibilidad, tolera.!l 

cia, intcr~s personal y voluntad para escuchar las ideas de los 
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participantes. Porque el instructor que dernu('sti-a'"un _c_onst:rn~ 

te interés personal por las actitudes )" las acti\'idades de apre!?_ 

dizaje de los participantes, tiene prob;;bilidades de motÚ~rlos· 
más eficazmente que el instructor que s:e lnclir.:s ·a ~~9p·tar·. ~na 

actitud distante e impersonal. 

. . . 
Por ello, la funci6n principal del instruct.or ·ser&·:·ia de 

estimular la motivaci6n en la forma m§s adecuada, p~r-•:e~plo 

al inicio de un curso de capacitación pu~d~: 

- Plantear un problema real de trabajo relacionado 
con el tema de instrucci6n. 
Definir los objetivos con Ja participación del 
grupo. 

Enfocar su interés )' su atención hacia los obje
tivos, relacionándolos con sus necesidades pers~ 
na les. 

- Discutir el contenido del curso en relación a las 
inquietudes de los particinantes. 36 

Para lograr que se cumpla un objetivo de aprendiz~je, no 

basta con que el instructor explique el contenido y exi)• a 

los participantes que lo aprendan. Sino que "la justificación 

de todo esfuerzo y trabajo para aprender deberá encontr1rlc el 

participante en un genuino inter6s por e! estudio r en el de· 

seo sincero de conseguir los resultado~ Frevistos en l~~ pro~ 

36 
FONG MERCADO, G.ARACEL!. ~· P· ~7. 

37 
UNIVERSIDAD DE GUAOALAJARA. Op. cit., ~· !·o:. 



so. 

2.3 PLANEAC!OH DE LA SESIOH INSTRUCCIONAl 

El éxito de un programa de capacitaci6n depende, tanto 

de la forma en que éste se planea y prepara, corno de la for· 

ma en que el instructor orienta la actividad de los particip~ 

tes para lograr los objetivos establecidos. 

Por tal motivo, si se pretende que l?S programas de cap~ 

citaci6n resulten lo mejor posible, es indispensable que el 

instructor realice la planeaci6n y organizaci6n de cada sesi6n 

instruccional, para así asegurar una presentaci6n ordenada y 

eficaz de los contenidos de aprendizaje. 

En es te sentido, la planeacidn de la sesi6n ins truccional 

consistirá en: 

pensar de antemano en las acciones y los prop6si· 
tos, es decir, prepararse con anticipaci6n ya que 
esto permitirá hacer una exposici6n l6gica y cohe 
rente de los contenidos a tratar, así el grupo sa 
brá lo que está sucediendo, hacia donde marcha la 
informaci6n y permite las condiciones óptimas pa· 
ra seguí rla y entenderla, 38 

Porque si ro hay organización y el material se presenta en fonna 

desorganizada, el grupo tendrá difirultades para entender el significado. 

FERTILIZANl'ES MEXICANOS. Curso de for:maeión de instructores: gura de 
instruccif.n, p. 31. 
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Por ello, el inH:ructor debe aux1lia_rse'de un instrumento 
-,, __ --,, .. - ·.: 

didáctico que guía u orienta sus funcioneLy tareas:-_ la guía 

de inst:rucci6n •. La cual es una pl"e~c~~aci~~ e~quemátÍca en 

la que están señaladas en forma subs.icu~nt~, -:las actl\'idades a 

realizar en una sesi6n. 

La guía de instrucción contiene información clave que pe_i: 

mite desarrollar efica2mente el pToceso de enseñan:a·aprendiz~ 

je, porque proporciona al instructor un ~arco de referencia p~ 

ra la conducci6n de la instrucci6n, pues le muestra la interr~ 

laci6n de los objetivos, el contenido, las activid3de5, el ti~ 

po y los recursos seleccionados para los prop6sitos del cur5o. 

De tal manera que, el uso de la guía de instrucción faci· 

lita la tarea del instructor, porque especifica lo que se pre· 

tende lograr con un curso de capacitación, la forma como debe 

realizarse y los medios o criterios que se deben emplear para 

evaluar los objetivos. 

Si se analizan los diferentes esqucmJs o modelo; de guías 

de instrucci6n se encontrarán gran varieJad de ellos; pero 

distinguiremos que las diferencias básicas radican en l•s for-

mas de presentJci6n. En general, los elementos que integran 

una guía de instrucci6n son los que se presentan en el siguien-

te modelo: 

• TombUn conocido ccmo: gvlo did6ctico, co~to desc:('iptivo, ::igendo de ins 
tr-u~ci6n, plan de clase o de sesión, plan de curso o plon e;.,. instn..r:.ci:-ñ. 
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Estos Plementos se organizan en forma secuencial y progr~ 

~íva, Jivididos por varias columnas, en funci6n·de los objeti

vos que se ~retendet1 lograr. 

- ENCAJIEZAMISNTO 

Consiste en registrar el nombre de la instituci6n, nombre 

del curso, lugar en que se imparte, unidad, fecha, horario y 

número de scsi6n. 

· COLUMNA DE OIJBTIVOS 

Los objetivos aparecen en la guia, enunciados con una fr~ 

se que describe claramente los conocimientos, habilidades o·~ 

titudes que lograra el participante después del proceso de ens~ 

ñanza-aprendizaje. 

· COLUMNA DE COllTBHIDO TBMATICO 

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 ACTIVIPADIS DB APiEHDIZAJB 

La selección y la estructuraci6n de las actividades de 
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aprendizaje es parte de la metodología establecida al elaborar 

los programas de capacitaci6n, considerando Ja duración del CU! 

so y las características psicopedag6gicas de los participantes. 

Las actividades de aprendizaje deben ofrecer una variedad 

equilibrada de experiencias, puesto que cualquier terna que se 

pretende aprender, se logra gracias a las experiencias y al co~ 

tacto que los participantes tienen con la realidad. Porque la 

experiencia directa constituye Ja base del aprendizaje e invo

lucra al propio participante, haciéndolo responsable de esa e~ 

periencia. 

En esta columna, se registran los procedimientos didácti

cos o técnicas grupales a emplear durante las sesiones instru~ 

cionales, por ejemplo: técnica de presentación, técnica de e~ 

cuadre, técnica de corrillos, lectura individual, etc. 

• COLUMNA DE RECURSOS DIDACTICOS 

Se señalan los documentos, papelería, material didáctico 

(rotafolio, acetatos, <liapora!!'las, diapositivas de apoyo, vide.2_ 

casetes, pelfculas, ... ), aparatos y equipo que deberán em

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

En esta columna se señala el tipl'.' o instrumento d~ t>valu.!!_ 

ci6n que debe ser aplicado en ese momento. 

· COLUMNA DE TIEMPO 

El tiempo determina la duraci6n aprcxmada de cada activ!_ 

dad; puede modificarse o adaptarse, de acuerdo a las prinrida

des de reali:aci6n y al ritmo de trabajo del ~rupo. 

Las actividades de aprendizaje, los recursos didácticos 

y el tiempo que se especifican en la guía de instrucción pue

den variar de acuerdo a las necesidades y a los intereses de 

los participantes; pero sin perder de vista los objetivos y 

el contenido del curso. 

Sin embargo, e~ ótil que el instructor considere que l~ 

eficacia de la gula depender§ Jel conocimiento previo qur re~ 

ga de la infonnaci6n de cada uno de los elemento~ que integran 

este documento; así como de su experiencia y de la habilidad 

para hacer los ajustes necesarios a las actividades planeadas. 

Por lo tanto, es necesario que el instrJctor estudie o 

analice anticipa<lamente la guía de instrucción, para que pre-
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vea las activíJades que se van a realizar, prepare la informa

ci6n, los aparatos, las auxiliares didlcticos y las condicio· 

nes que se necesita11. La planeací6n de estas actividades p~ 

ra la realizaci6n de la sesión instru~cional, contribuirá a 

refor:ar la seguridad personal del in$tructor, a mejorar la e~ 

municaci6n, a establecer relaciones adecuadas con el grupo y a 

prever situaciones difíciles. 

Sin duda, la guía de instrucci6n constituye una guía efe~ 

tiva para el desarrollo de un curso de capacitaci5n, ya que 

reGnc las siguientes características: 

• Proporciona una noci6n anticipada del desarrolo de un 

curso. 

Ayuda a fijar adecuadamente los objetivos. 

Determina la secuencia 16gica de los temas y proporcio· 

na un orden sistemático para la presentaci6n de los mi~ 

mas. 

Selecciona los métodos y técnicas de enseñanza, así ca~ 

mo el material de instTucci6n y los auxiliares didácti

cos. 

Indica en qué momento deben aplicarse las evaluaciones. 

Prcvee el tiempo destinado a cada actividad. 

Indica el momento de hacer un receso o una paus•. 
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Es importante señalar qu.e cada grupo asume particularida

des específicas, por le que c-1 instructor deb.e utilizar la guía 

de instrucGión de una manera flexible, de acu~rdc con las ca

racterísticas y necesidades de los participantes, con el progr! 

ma de capacitaci6n establecido, con le~ contenidos y con las 

condiciones psicopeJagógicas que facilitan o promueven el <Jpr~!!. 

di:aje. 

Por otra parte, analiccmo$ ahor3 Jlgl1nas actitudes y acti 

vidades que todo instructor Cebe tener presentes para lograr 

el Sxito de su labor instruccional: 

- Inforaarse al atxiao sobre su grupo 

El nfimero de personas que asistirán, su escolaridad, su 

edad, etc. Estos conocimientos facilitar5n su funci6n y 

harln que se identifique r§pidamente con el grupo. 

- Ser puntual 

l.a falta de puntualidad puede crear un ambiente negativo 

y de justa crítica, 

- Motivar al ¡rupo 

El instructor debe motivar al gr11¡Jo, demostr~ndo rntusia~ 

mo por el :ursa, hucn humor, cordialidJ<l, firmeza y sebu· 

ridad. Con estas actitudes, el instruct0r fome11ta ]¡1 bu~ 

na disposici6n y entusiasmo de parte del gru?º· 
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- La YO% 

El iH:!'tru:tor debc- variar las tonalidades de su va:., así 

co~o el volumen. Al hablar, debe ver siempre de frente, 

es de~::.r, dirigirse al grup1.."' tanto con la voz como can la 

mirada v comunicar con claridad las ideas. 

- Movimientos y gestos 

Las expresiones faciales del instructnr, el contacto con 

su miradJ ~ todos sus gestos corporales son portadores d~ 

mensajes c:::;n mucha carga afectiva. Por elle, el instruc

tor debe evitar una mimica exagerada, asi como posibles 

tics nerviosos. 

- Len¡¡uaje 

El instructor debe procurar que sus lenguajes verbal y no 

verbal armonicen y comuniquen los mismos mensajes, con el 

fin de mantener la atención del grupo. Es decir, debe 

existir un equilibrio entre los movimientos y la mímica, 

El lenguaje verbal del instructor debe ser fluido, natural 

y claro en la articulación. No debe emplear muletillas. 

- Mantener wia postura adecuada 

No debe mostrar con la postura, aburrimiento, cansancio u 

otras actitudes equivalentes, que ficilmente se proyectan 

hacia el grupo siempre con resultados negativos. 



- Evitar acciones que distraigan al grupo 

Como por ejemplo: jugnr C(')l~ u:i pcd.:i10 de gis, una pl11,,1J: 

u otro objeto,o retor~cr un clip. 

- No deaostrar nerviosi11J10 

El instructor no debe demostrar nerviosismo, porque sc

puede entender como debilidad e inseguridad, y puede dar 

la impresi6n al grupo de que no est§ preparado o quP no 

tiene la capacidad necesaria. 

- Calidad de las respuestas 

El instructor debe contestar en forma clara y precisa las 

preguntas y problemas que se presenten, 

- Pol'11!ulaci6n de pregunta• 

Debe estructurar preguntas apropiadas en el momento opor

tuno, que permitan a los participantes involucrarse en el 

proceso de enseñanza-aprendizaje. 

- Uso de material did!ctico 

Debe presentar oportunamente el material, disponiendo los 

arreglos previos para evitar interrupciones molesta~. 

Estas son algunas actitudes deseables en el instructor, 

para que realice efic.az..9!1Cntc su labor. Por otro lado, rncnci~ 
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naremos aquéllos factores que interactfian durante el proceso 

de in~ t rui:ci6n, éstos pueden ser deteminantes p3ra el_ é~í,.t~ o 

íracoso de la sesi6n instrucdonal. For ello, el, instructor 

durante la sesión debe: 

Señalar Jos objetivos de la sesi6n. 

Señalar el camino por el cual se va a lograr ese objeti 

vo. 

Despertar atención, interés )' deseo de estudio hacia los 

ternas que se van a tratar. 

Tener un dominio adecuado de todos los temas a tratar, 

asi como de las diferentes técnicas de dinámica de grupo 

utilizadas en el proceso de enseñanza·aprendi:aje. 

- Ser un agente de cambio. 

Lograr la plena involucraci6n del grupo en los objetivos 

del curso y crear un ambiente tal, que sirva para la 

automotivací6n 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 participación y el diálogo. 

Llevar a la reflexión. 

Dar sentido práctico al conocimiento dado. 

• Atender sugerencias. 
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• Ofrecer un resumen sucinto de lo expuesto. 

Evaluar lo; objetivos que se propu~ieron·a~ iniciar la 

sesi6n. 

Informar posibles modificaciones al programa de capa~i

tación. 

El instructor que se prepara para manejar un grupo, debo 

reflexionar sobre estos factores que de algun3 manera contrib~ 

yen para que la conducción del evento formativo se realice en 

forma 6ptima. 

La planeación de la sesi6n instruccional ( a través de la 

guía de instrucción), las actitudes del instructor y los diver 

sos factores que intervienen durante la sesión, son aspectos 

que se interrelacionan entre sí, no se pueden separar. Sino que 

por lo contrario, se complementan y enriquecen. 



111.- ENFOQUES TEORICOS PARA EL ESTUDIO 

DE LOS PROCESOS DE GRUPO 
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3.1 PSICOLOGIA SOCIAL 

La psicología social es uno de los campos científicos de

dicados al estudio objetivo de la conducta humana. Estudia el 

comportamiento de los individuos considerando las situaciones 

sociales en las que se hallan inmersos. 

La psicología social o psicosociología sirve de enlace e~ 

tre un estudio del psiquismo, de sus funciones y de sus expre

siones, y un estudio de los fcn6menos sociales, teniendo como 

objetivo el descubrimiento de la relación o interacción que 

existe entre el individuo y la sociedad. 

Esto significa que ''el carácter distinth•o de la psicol~ 

gía social surge de dos factores fundamentales: primero, su 

interés en el individuo como participante en las relaciones s~ 

ciales¡ segundo, la singular importancia que atribuye la 

comprcnsi6n de los procesos Je i11flucncia social subyacentes 

bajo tales rclacioncs". 39 

En este sentido, el enfoque de la psicología social está 

dirigido hacia lo comprensión de lo conducta social, la cual 

incluye tanto las interacciones de persona a persona, como las 

§9 HOLLANDER, EDWIN. Principios y mátodos de psicoloala social, p. 14. 
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relaciones que prevalecen entre lo; grupos o las sociedades. 

Porque podfmos: afirmar q1.1e el hombre nace y vive necesariame!l. 

te en un grupo social más <> menos amplio. La vida social fo!, 

ma parte de su propia naturale?a huraana. 

De esta manera, la psicología social se interesa por ex-

plicar la conducta y los modos de ser de una persona, influida 

por la conducta y nodos de ser de otras. Por ello, podernos 

sostener 11que una persona no sería un ser humano en absoluto 

si no fuera por su intcracci6n con otras personas''. '° 

Cuando hablamos de interacción, nos referimos a la rela

ci6n recíproca que existe entre la conducta de dos o más persa 

nas, conforme al esquema Esta relaci6n ínter-

personal que se establece, va precedida de un reconocimiento 

mutuo de las características individuales sociales. 

La intcracci6n ocurre siempre en un espacio y en un tiem-

po determinados. En cuanto a espacio puede suceder cara 

c1ra, como cuJndo se habla directament~ con üna persona¡ o bien, 

M distancia cuando existe una separación física entre los suj~ 

tos. En cuanto al tiempo, éste puede ser a corto o a largo pl! 

?O. 

La interacción sP caracteri:a entonces por ser una inte-

JS SPROTT, W. rntrod1.1cc i6n o lo psicologlo socio). p. 2'. 



55. 

graci6n de tiempo, espacio y sujetos que se perciben mutuamen

te, -cuyas acciones están articuladas por normas de r.ausalidad 

recíproca. 

Desde este punto de vista, '1 la psicología social se ocu-

pa de Jos procesos de Ja conducta, Jos factores causales y Jos 

resultados de la interacci6n entre personas y grupos", 41 

Para la psicologí:i social "un grupo es un sistema de inte.r 

acci6n social", 42 el cual está dotado de una organización interr 

na. Los miembros llevan a cabo las tareas para el desarrollo, 

mantenimiento y crecimiento del grupo. 

Pero para que se efectOc la interacci6n, es necesario que 

exista un recurso fundamental: la comunicación. Porque mediBE 

te ésta. los miembros de un grupo conviven unos con otros, de

bido al empico del lenguaje, los símbolos, los gestos y otros 

elementos de comunicaci6n. 

El estudio o análisis de la conducta interpersonal es un 

problema complejo, que requiere la elaboraci6n de un marco te~ 

rico explicativo de la conducta y de las motivaciones del ind.!. 

\'iduo en cuanto tal, así como de la forma l:'n que establece s11s 

relaciones con los demás. 

41 LINDGREN, HENRY C. 
42 MUNNE, FREDER!C. 

Intr-oducci6n. o lo psicología social. p. 20. 

P5icologlo social, p. 93. 
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?ara ello, la ?Si:clogía social postula concepciones teó

ricas, las cuales son verificadas en investigacione~ que anal! 

zan !~s procesos psico~ociales de los grupos, para explicar la 

convivencia, la comunicac1Sn y la influencia reciproca de los 

individuos. 
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3.2 LA SOCIONETRIA DE MORENO 

El psicosoci6logo Jakob Le\•y l.foreno, nacido en Bucarest, 

cre6 su propia teoria en 1934: la Sociometrfa. La cual desa-

rrolla una investigaci6n metódica acerca de la evolución y o~

gani zaci6n de los grupos y sobre la posici6n de los individuos 

en los grupos. 

Entre las técnicas que la sociometría 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 cohesi6n y la forma de estructura espontánea de un 

grupo, a través de las atracciones o rechazos manifestados por 

sus miembrosº. •3 

El test sociom~trico es un instrumento que permite cono-

cer la estructura interna de los grupos y descubrir J detectar 

situaciones de relaciones humanas. Es decir. "lo que trata 

de descubrir este t~st es la trama de rclacion~s interp~rson~

lcs de un grupo, generalmente de tamafio peql1efio o medio, bas§~ 

dese en las atracciones o repulsiones existentes cnt:·-:- los ,;i.ie~ 

bros del mismo". 

O ACUÑA M .. GRACIELA y GLORIA S. GALINOO. T""'I- util!za:bs.., dlr6nico de 

44 9"'JX" y su q>lic:or:lln dontro del 6"'° de pslcologlo del trMjo, p. 18, 

MUNtiE. FREOERIC. Psicologlo social, p. 109. 
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Este teú permite deterninar la posición de cada indiYi&~'O 

en el grupo en que ejerce un rol, ya sea en el grupo en que \'i 

ve, estudia·o trabaja. 

El test soliométrico consiste en pedir a cada sujeto, por 

ejemplo: escribe el nombre del cornpaiiero con el que te gusta· 

rra ••. , escribe el nombre del compañero con el que menos te 

gustarra ••. 

Las respuestas que se obtienen de cada sujeto en el curso 

de una investigaci6n sociométrica, se representan gráficament~ 

según unos signos convencíonales, en una gráfica que recibe el 

nombre de sociograma. 

"El sociograma es, ante todo, un método de exploración: 

permite la exploraci6n de los hechos sociométricos. Se puede 

ver sobre un sociograma la posici6n que ocupa cada individuo 

en el grupo, así como todas la5 interrelaciones establecidas 

entre los diversos individuos."~5 

El siguient~ sociugraraa muc;tra una idea clara Jccrca de 

c6mo se distribuyen o estructuran las afinidades o simpatías 

existentes en el grupo representado, así como las antipatÍ3s u 

dcsafinidades que se dan entre sus mienbros: 

.S MORENO, JAKOB LEVY. Fundcnantos de lo sceiometrio, p. 86. 
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El sexo de cada miembro se representa mediante un círc•Jk 

O (varones) o un triángulo~(mujeres). 

Si la figura en cuesti6n está doblemente rnarc;da~~. 
ello señala que el sujeto respectivo pertenece a una generaci6n 

mayor. 

Las líneas de relaci6n de trazo continuo ------ revelan 

las atracciones o preferencias, mientras que }35 de tra:o dis-

continuo ••••••• revelan las repulsiones o rechazos. Su dire~ 

ci6n se indica aediante una punta de flecha. 

Los casos de elecci6n positiva o negativa reciprocas (A 

elige a By B elige a A para .•• ) se indican con una pequeña 

línea transversal~ que corta la línea de relación. la 

cual carece entonces de puntas de flecha. 

Lo que la sociometría designa con el nombre de es 
trella revela a menudo al líder del grupo. Pero
en contra de lo que muchos afirman esto no es sían 
pro asl. Porque la estrella sociomltrica reveli 
al sujeto m§.s popular y el liderazgo no se agota 
con la popularidad... La estrella s6lo revela -
al sujeto que si no es líder tiene probabilidades 
de serlo. 46 

Para finalizar, diremos que el test sociométrico perra1tc 

4 MUNME, FREDER!C. ~· p. l 10. 
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un mejor concLimiento de los grupos; pero s~ inter~retaci6n 

es difícil. El soci6metra (persona que s~ encar.a de aplicar 

e interpretar el te~t sociométrico) debe tener una ;ufna form! 

ci6n psicológica para poder analizarlo con correcci5r.. 

El soci6~etra debe disipar la resistencia y el ricdo je 

los miembros del grupo, y debe señalar las ver.tajas que pueden 

resultar de un análisis sociométrico serio: cotrdinaci6n me

jor equilibrada para su grupo y situací6n mis establ~ para ca

da miembro. Además, el sociómetra debe hacer todo Je posible 

para asegurarse, una colaboraci6n sin reservas: porque cuanto 

más espont~nea sea esta colaboraci6n, más valedcro5 serán los 

resultados de la investigación sociométrica y más provechosos 

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

En el año de 1946, en Argentina surgió la teoría de los 

grupos operati\'os creada por el doctor Enrique Pich6n Riviere, 

en el Hospital ~europsiquiátrico de Hombres de la ciudad de 

Suenos Aíres. 

La teoría de los grupos operativos está basada en concep-

cienes te6rico-metodo!6gicas del psicoanálisis. Esta teoria 

se caracteriza por estar centrada en una tarea explícita que 

es elegida por los miembros del grupo; pero de esta tarea su~ 

yace otra impl!cita que se refiere a las ansiedades, conflictos 

y defensas (estereotipias y disociaciones) que perturban la t~ 

rea expllci ta. 

11 Por ello, se dice que en el proceso de enseftanza~aprend! 

zaje que se r~~liza mediante grupos operativos se trabaja so

bre un conjunto de temas {tarea manifiesta); pero mientras e! 

to se reali"ª• el grupo se adiestra en el descubrimiento del 

factor humano ;' en el funcionamiento como equipo (tarea laten-

te). "47 

En esta tecrla, el concepto de Rrupo surge <le•de los plaa 

~7 DE LELLA, CAYETANO A.. lo Ucnlco de 101 grup~s operativos en lo forma
c16n del persono! docente universitado, p. 50. 



teamientos de Sartre, quien concibe al grupo como un J,_to, no 

como un ser; bajo esta perspectiva, el grupc no es una suma 

de individuos, ni tampoco una colectividad, ~ino que es una e~ 

tructura que designa a la unidad interna, a una totcii:aci6n, 

donde existe un proyecto o tarea explí~ita o i~plícita en co· 

mün. "Pero lo especifico de €1 es abordar dicha tarea operan

do como equipo y analizando los obstáculos latentes derivados 

de las distorsiones defensivas del aprendizaJe." 48 

De esta forraa, el grupo se construye a sí mismo en un pr~ 

ceso con diversas fases, que se van desenvolviendo a lo largo 

de su existencia; el grupo no existe desde el principio como 

una estructura acabada. Todo proceso grupal pasa por tres gra!l 

des momentos o fases: indiscriminaci6n, dis~riminaci6n o di. 

ferenciaci6n y sintesis. 

- Fase de Indiscriminaci6n 

Esta fase se caracteriza por una ubicación aún no clarifi 

cada, los objetivos del grupo no están definidos, la tarea no 

está clara. 

Cada in~e~rante expresa alusione~ 3 ~xperienciaF pasadas 

con otros grupos, co!!lo instancias pte yíl les son fam: ~ iares, 

conocidas y por tanto manejables. 

41 
~·p. 51. 
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Lo< role< no han sido diferenciados; hay confusión en el 

manejo de conceptualizacíones y categorizaciones; prevalecen 

las perspectivas individuales más que las grupales. 

Se carece de una conciencia de interacci6n; no hay una 

cla,ificaci6n de la finalidad del grupo, existe incoherencia 

or~anizativa ante la tarea grupal. En esta fase, el grupo se 

enc'Jentra en lo que se le denoíllína técnicamente upretarea". 

- Pase de Discriminaci~n o de Diferenciaci6n 

Esta fase se caracteriza por el esclarecimiento de los dos 

roles básicos: el de coordinador y el de participante. 

Se empieza a perfilar y delimitar la tarea como el objeto 

en común, se esclarece paulatinamente la diferencia entre la 

tarea manifiesta y la latente, es decir, se delimita el objetl 

vo del grupo, el "para qué" (lo manifiesto) y las expectati

vas de los integrantes (lo latente). Las aportaciones do los 

miembros se dirigen hacia la rtsG!uci6n de la tarea. 

Los participantes hacen presentes los miedos al cambio 

(miedo al ataque y ~ 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 que exteriori:a 

situaciones grupales. El e1:1ergente es un portavo! de las an-

siedades grupales, ya que interpreta al grupo en un momento e~ 

pecifico; denuncia la situaci6n, es un indicador de lo qtte s~ 

cede. El emergente no necesaria.mente es una persona, puede 

ser también una conducta grupal que expresa la situación. 

La tarea ~rupal queda clara, se \·a configurando una "perª 

tenencia al grupo 11 el cual deja de ser un agregad.o de sujetos, 

para convertirse en una totalidad, en un ºnosotros". 

- Fase de S!ntesis 

Esta fase "significa la instancia en la que el grupo ha 

abordado ya la tarea )' la ha "elaborado". Puede decirse que 

comienza a elaborar unidades de síntesis en experiencias inteª 

grado ras. Comienza un reordenamiento de los diversos subteIJl.15 

que ha elaborado y que a.hora manej_a ". _. 9 

El grupo en cs:a fase ha aprendidc a aprender, es el mo-

~ento dr ~11 productividaJ plena, ha integrado experiencias 

conocimientos rnsodos de ~us miembros, ~e ha in5ertado en un 

presente y ha elaboraJv instrumentos para transformar ln reali 

dad y avanzJr haci<J el futuro. 

4
' HOYOS MEDINA, CARLOS A, Lo noción de grupo en .!!..2erendiza!e: su o~E"

rottvJdod, p. 31, 
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La operatividad grupal no se dá en un solo sentido y mo::>eJl 

to, sino que pasa por diversos momentos o fases y alcanza dive!. 

sos niveles, uno de los cuales es el logro del objetivo del 

aprendizaje. 

En este sentido, todo grupo de aprendizaje está en un pe!. 

manente proceso de construcci6n y consolidación. El aprendiz! 

je grupal se elabora conjuntamente, el conocimiento no está d! 

do, ni acabado; sino que el conocimiento al cual llegará el 

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

él. 

El grupo pasa por experiencias mGltiples, sus integrantes 

no s6lo van adquiriendo aprendizajes de naturaleza intelectual 

vinculados al objeto de conocimiento, sino que además cada uno 

puede confrontar con los otros, sus marcos de referencia, lo 

cual tiene la ventaja de pennitirles reforrnular o ratificar sus 

interpretaciones acerca de la realidad, o sus pautas de conduf 

ta. 



ESTA nsis 
SAllR DE LA 

3.4 LA TEORIA DEL CAM'O DE LEWIN 

79. 

Kurt Lewin (1890-1947) psic6logo alemán emigr6 a los Est!!. 

dos Unidos en 1934. En este país, inici6 una serie de estudios 

clásicos de comportamiento de grupo; "traslad6 al estudio de 

la personalidad humana primero, y luego a la de los grupos, los 

principios de la teoría de la Gestalt o psJcologí• de la far-

ma''·50 

Lewin influido por la teoría de la Gestalt, desarroll6 

una técnica sistemática para estudiar lü5 situaciones de gru-

po. Es decir, cre6 un nuevo enfoque sociopsicol6gico para el 

estudio de los grupos: la Teoría del Campo. La cual es una 

teoría que permite el análisis de las relaciones causales y la 

elaboraci6n de conceptos te6ricos, dentro de una perspectiva 

totalizante (gestáltica). 

Schützenberger menciona que la teoría del campo abarca 

especialmente: 

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

50 ÁHZIEU, DIDIER y JACQUES-YVES MARTIN. Lo d!n6m!co de los gru20• poque
ño1, p. 58. 



Las fueTzas que actúan, la energía, la ten
si6n, ... que explican el comportamiento. 
La p~rcepci6n, el pensa~iento, el sentimiento, 
la acción, el recuerdo, procesos que permiten 
un equilibrio de las tensiones de las fuerzas 
de un sistema. 
El aprendizaje, que lleva consigo unos camios 
en la estructura cognoscitiva (aficiones o de 
seos) y en el grado de pertenencia al grupo :
(asimilaci6n a una cultura o subcultura). Se 
gún la teoría del campo, un grupo cambia al
rcestructurar las relaciones de lo parcial a 
lo global para hacer de ellas una configuraci6n 
nueva. 

11 
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Lo anterior significa que, el efecto de las fuerzas psic! 

16gicas simultáneas que operan en un campo psicol6gico o espa-

cio vital de un individuo, realizan una reorganizaci5n del mi! 

mo y, por lo tanto, facilitan las hases de la conducta. 

Lcwin sostiene que la conducta es función de la relación 

de una persona con su ambiente. Ya que todos los elementos de 

la relaci6n se encuentran en estado interactivo; por lo cual, 

el individuo y su medio sólo se pueden estudiar 'ºr medio de 

la relación de reciprocidad que se establece entre ellos. 

Sl SCHÜTZENBERGER. ANNE A. Dlcclonarlo do Ucnlcos ce grupo. p. 75. 
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Esta ·reciprocidad que .existe entré el individuo ~· :u i:l!"

dio, es la realidad de lo que Lewin llama el campo psiccló~ico 

o espacio vital, y liste nos permite captar el pasaje de b in

dividual a lo colectivo. 

De acuerdo con lo expuesto, el principio fundamental de 

Lewin es el espacio vital, que representa el esquema t~t31 de 

factores o influencias que afectan la conducta de un individuo 

en un tiempo determinado. Incluye a la persona y S:J ar-11':i.ente 

psicológico, es decir, la parte <le su ambiente físico social. 

El prop6sito de la teoría del campo consiste siempre en 

''referir el objeto de la situaci6n 11
, en abordar la conduct3 

de un individuo o de un grupo en su "espacio vital o campo psi 

cológico". Este espacio vital está caracterizado por la~ po-

sicioncs relativas de los diversos ele~entos, posiciones dcteL 

minadas por la estructura del grupo y su dinfimica. 

En cuanto a la estructura, pode'.i\os afirmar que c1 "grupo 

es un todo cuyas propiedades sen diferentes de la suma de Ja; 

partes; el grupo y su ambiente con~tituyen un ca~po ~~rial di 
námico, cuyos principales elementos 50n l0s subgrupos, l~s mi~ 

bros, los canales de comunicaci6n y las harreras''. 52 

En este mis!llo contexto, Lewin "considera al grupo cor.io 

5I ANZIEU, DIDIER y J~CQUES-YVES ~ART!N. ~. p. 61. 
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una totalidad dinámica que determina el coraporta~ient~ de :os 

individuos que lo componen; es el campo de fuer:as, dentro del 

cual se producen los fenómenos de influencia, Je cohesi5n, de 

normas, de tensión, de atrnrci6n; todos esos fen6menos son di 
ferentes de la psicologla individual y sobre ellos versarl la 

experimentaci6n11
• 53 

Lewin utiliza la expresi6n "din!imica"t con el mismo senti_ 

do que en flsica se distingue la est&tica y la dinlmlca cie un 

sistema. 

La teoría del campo, que ha sido tan fedunda en 
fisica, parte del supuesto de que un grupo en 
cualquier instante existe en un campo psicol6gi 
co que opera en forma no diferente a un campo
electromagnEtico en física. Este campo consi! 
te en un número de fuerzas (o variables) que 
afectan la conducta del grupu. La direcci6n, 
sentido e intensidad (magnitud) relativa de es
tas fuerzas, deter!11ina la dirección, S(.>ntiJo '-' 
velocidad de movimiento del gru;:io. 54 

La palabra dinámica comprende ''las fuer:a~ 01ue promueve~ 

tin movimiento, es decir, la energía y 1.1 fuer~a que ~e derivan 

jet individuo y de la interac,i6n re,iproca de lo~ inJlviauc~. 

1~ suma y conversi6n de estas fucr:as en actividnJ, en c011trJ-

p..:sici6n con las conducta:; e::;t5tic:Js "p3sivas J." un (isrupc;''.
55 

54 ~·p. 76. 

KtlOWLES, HULOA y MALCOM. lntroducci6n o lo din6mico c!e 0 ,.uco, p. 20. 
55 

J!MENEZ T. ,FRANCISCO. Lo dln'.mico de gr:p:>. ""olte""°tivo"' el f?""""'? """"°" 
~lmje. p. 25. 
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Er. efe~tc, el téMino din~mica implica la noci6n Ce unas 

fuer:as co~plejas e interdependientes que operan dentro de un 

campo o marco :omún, provocando cambios dentro del grupo. 

En resuQen, podenos decir que Lewin se interes6 por el es 

tudio de la dinámica de grupo, la cual se fundamenta en la te~ 

ria de la fstructura o de la Gestalt, trasvasada en el concep

to básico de teorfa del ca::ipo de la conducta del grupo. 



3.5 TEORIA DE DINAMICA DE GRUPOS PARA 

LA CAPACITACION 

84. 

La teoría de dinánica de grupos fue resultado de muchas 

investigacione5 realiz.'1d'!S en un periodo de varios años, en va

rias disciplinas ~ profesiones diferentes. Diversos enfoques 

te6ricos han aportado ele~entos para el estudio de los proce

sos de grupo. 

PoJemos decir que la teoría de dinámica de grupos se nu

tre y se auxilia de conceptos tc6ricos de varias ciencias: ps! 

colegía general, psicología social, psicología clínica, socio

logía, psiquiatría, antropología y cducaci6n. 

Las aportaciones a la teoría de dinámica de grupos pueden 

ir desde los problemas pr&cticos cotidianos hasta las cuestio-

11cs te6ricas m5s especiali:aJa~ en diferentes 5reas: clinica, 

educativa, laboral y otras. 

A las per>onas que nos dedicamos a la capacitaci6n labo

ral, nos jnteresa conocer los procesos grupales e individuales 

y la dinámica a que dan lugar, con el fin de conseguir las me

tas de aprendizaje. 
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Por esta r~zón, con~ideramos que_ ~a teoría óe diná~ica-de 

grupos es una 'opción que, operad~ corre.ctamente :e ape~.1 a las 

necesidades y características de los grupos de instrucci6n. 

Porque el hecho de que el instructor y los participantes ,es~én 

juntos en un evento de capacitación, nos pona en presencia de 

un grupo real, evolutivo y dinámico. Esto significa que, en 

el proceso de instrucci6n no debernos considerar a los partici-

pantes en su calidad de individuos aislados, ~ino reconocfrrlos 

como grupo. 

Por ello, es fundamental que analicemos Ja función de Jos 

grupos de instrucci6n, sus relaciones, su dinámica, su estruc

tura, la posición r las relaciones de los indi\·iduos que lo~ 

componen; pero desde la perspectiva de la teoria de dinlmica 

de grupos. Porq11e los principios hásicos y té~nicas hasadas 

en esta teoría, ser5n de gran ayuda si llegamos a tomar con-

ciencia de sus implicaciones y~licaciones a la ensefianza en 

el proceso de instrucci6n. 

pos: 

Ln~ trabajos que ~e han realizado sobre din5mica de gru· 

In~estigan intensivamente aspectos como el cambio, 
la resistencia al cambio, las presiones sociales. 
la influencia, lo. coerción, el po<ler, ln cohc5i6n, 
la Jtr.::icci5n, el re-chazo, la interJ~pcn.Jrnci.!1 r: 
equilibrio y la ine•tabilidad. E.qos términos, al 



sugerir el funcionamiento de fuerzas psicol6gicas 
y sociales, se refieren a los aspectos din~rnicos 
de los grupos y juegan un importante papel en la 
teoría de la dinámica de grupo. 56 

86. 

En el tema anterior señalamos que, el estudio cient{fico 

de la conducta grupal deriva en gran parte de la obra de Kurt 

Lewin, quien aport6 significativas contribuciones a la inves-

tigaci6n de la teoría de dinámica de grupos, Esta teoría de-

dica su campo de investigaci6n a incrementar los conocimientos 

sobre Ja naturaleza de Ja vida de Jos grupos, las leyes de su 

desarrollo y sus interrelaciones con individuos o con otros 

grupos. 

El término "dinámica" significa "fuerz.a", por lo tanto d.!. 

námica de grupo s~ refiere al estudio de las fuerzas que acttían 

<lentro de un grupo¡ "fuerzas que promueven un movimiento, es 

decir, la energía y la fuerza que se derivan del individuo y 

de la interacción recíproca de los individuos, la suma y conver 

si6n de estas fuerzas en actividad, en contrapo~ici6n con las 

conductas estáticas o pasivas de un auditorio' 1
•

57 

El grupo de instrur.ci6n es dinámico 1 camina en determina

da direcci6n movido por una serie de fuerzas complejas, a ve

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

vidades, retrocesos, aciertos, equivocaciones, etc, La diná-

mica de grupo es la resultante de las fuerzas del grupo. "La 

;¡ 
CARTWRIGHT, DORWIN y ALVIN ZANDER. Dln6mico de grupo1. lnvestlgoel6n y 

teorlo, p. 16. 
57JIMENE~FRANC!SCO. Qp. cit., p. 25. 



87. 

fuerza o potencia del grupo, su dínamís, puede traducirse en 

fuerza educadora o modeladora, y por tanto no s6lo puede usar

se sino que no debe desperdiciarse en la acción educativa." 58 

En este sentido, la teoría de dinámica de grupos se inte· 

resa por el conjunto de los componentes y de los procesos que 

aparecen en la vida de los grupos, en particular en los grupos 

ºfrente a frentcu, es decir, ·:iqué1!cis cu_.os miembros se encue!! 

tran en situaci6n de interdependencia y de interacci6~ potPn· 

cía!. Porque para que exista el grupo e,; preciso que haya una 

interacción entre las personas, y además conciencia de la rel! 

ci6n común. 

La dinámica de grupo tiene que ver con la interrelación o 

interacción de individuos en situaciones colectivas; porque 

el simple agrupamiento de personas, estático, sin movimiento 

físico ni espiritual, no constituye un grupo. La interacción 

es el elemento que confiere la categorh de grupo. Poi lo cual, 

debemos entender que el grupo es "Ja conformaci6n dinámica que 

catcgoriza el simple agrupamiento 11
• 59 

La interacción es un rasgo importante del grupo )' consti· 

tuye una condición necesaria para un eficaz aprendizajo colec

tivo. Desde este punto de vista, mencionaremos que el aprendi_ 

:aje grupal 60 es un cambio significativo de conducta, este 

58 Cfr. ANDUEZA, MARIA. Dlnómleo de g•upo en educac!6n, p. 36. 
59 MEHIN, OVlOE. Grupo1 de •studlo; dtnlsnico interno y opr•c1od6r. po•l .. 

blo, p. 27. 
60 BAA16Tiiio. .IN!TA y i.tOfUl!ITA llEESZ. Lo J.twostlsp:ll» ptleip1U""' en la <k>aricla,p.20. 



88. 

cambio se da como resultado de la interacción en la construc-

ción del conocimiento y es un proceso de elaboraci6n conjunta. 

El conocimiento no aparece como algo terminado que puede tran~ 

ruitirse del instructor a los participantes, sino que se parte 

de situaciones-problema en donde se elaboran hip6tesis, se de-

finen conceptos, se analizan elementos involucrados. se propo~ 

nen altcrnativas 1 se evalGan resultados. 

Por lo tanto, el grupo es fuente generadora de experien

cias de aprendi:aje. El aprendizaje en grupo es un proceso de 

transformación mutua, la persona cambia por influencia del gr~ 

po y éste se modifica por la acción de sus miembros. Porque 

las fuerzas que actGan en un grupo influyen en el comportamie~ 

to de cada uno de los miembros que lo componen. 

En este orden de ideas, la función del instructor es la 

de propiciar aprendizajes significativos. ''Propiciar aprendi· 

t.ajes es suscitar o promover las condiciones adecuadas para que 

el aprendi2aje se produzca, localizando y removiendo los obs· 

táculos que impiden los cambios de cond11cta. 11 

61 

El instructor tiene la respon>abilidad de estructurar ac· 

tividades y experiencias educativas que conduzcan a los cam

bios cspccfficos que se deseen, y motivar a los participantes 

para que aprendan. 

61 SANTOYO S., RAFAEL. Algunas refl•xiones sobre la coordlnoei6n da los 
grupos de aprendizaje, p. 10. 
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El instructor debe propiciar una red de comunicacione~ e 

interacciones en el grupo, debe animar y fa,•orecer la expresión, 

la indagaci6n, la retroaliQentaci6n y la modificaci6n de los 

esquemas referenciales por medio de una c•:-•:iur,icaci6n permanen

te. 

La eficiencia y oportunidad para retroalimentar el proce

so de enseñanza-aprendizaje. por parte del instructor, depende 

en gran medida de su habilidJd para observor y detectar los m~ 

mentas y fen6menos del grupo y de sus conocimientos sobre los 

procesos grupales. 

Los participantes por su parte, aprenden : retlcxionan s~ 

bre su propio proceso de aprendizaje para poder transferir las 

experiencias adquiridas a otras situaciones. 

Cada uno de los miembros del grupo tiene "un.'.l funci6n Pf2.. 

pia e intercambiable para el !ogro de los objetivos de aprend!_ 

zaje, evitando que se consoliden roles rígidos y estereotipa

dos; por ejemplo, el que ensefia f el que aprende, los que de

ciden y los que ejecutan. 11

62 

Cabe scfialar que la dinámi~a que se genera en un grup~ de 

instrucci6n, es mfis efectiva cuando el grupo es lo stificiente

mente pequeño como para que la acción de cada miembro influya 

62 ~·p. 4 y 5. 
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Ja conducta de los demás 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 lo posible debe comprender el proce

so que dirige, es decir 1 debe conocer las condiciones que lo 

favorecen, lo que lo promueve e interfiere u obstaculiza. 

AntP esto, consideramos que el conocimiento fundamental 

de la teoría de dinámica de grupos es esencial para el trabajo 

del instructor dedicado a capacitar, 



IV.- COHPRENSION DE LA CONDUCTA DE LOS 

GRUPOS DE INSTRUCCION 
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4.1 CONCEPT~ DE GRUPO 

fiemos señalado que para que un agrupamiento de seres hum!'_ 

nos adquiera la categoría diferenciadora de grupo y no la de 

un~ ~era reuni6n accidental de personas, es preciso que se to

me en cuenta la interacci6n mutua que existe entre los micnDros, 

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 si! 

ple semejanza de sus Miembros, sino como un conjunto de persa-

nas interdcpendientes. En este sentido constituye verdadera-

mente un organismo, y no un conglomerado, una colecci6n de in

dividuos11. 
63 

••un grupo es la reuni6n de individuos, donde existe inter 

acción de fuerzas y energías ( ••. ) los miembro• de un grupo a~ 

tGa11 frente a frente, conscientes de la existencia de todos los 

integrantes del mismo. 11 

6
.C 

61 IMISOHNEUVE, JEAN. La dinl>alco de los grupos, p. 18. 

'4 ANOUEZA, MAAIA. ~' p. 19. 
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"Un grupo es un conjunto de personas en interacci6n en si 

tuaci6n cara a cara, en la cual cada miembro percibe cada 

uno de los otros como personas individuales." 
65 

"Ex is te un grupo cuando dos o más personas poseen 1 como 

una de las cualidades de sus relaciones, cierta independencia 

y cierta unidad reconocible ( ... ) hay interacción·, es decir, 

que cada uno de los componentes rcaccion~ ante la conducta de 

cada uno de los otros. 11

66 

"Grupo es la reunión, más o menos permanente, de varias 

personas, que intcractdan y se interinfluy~n entre si con el 

objeto de lograr ciertas metas comunes, en donde todos los i~ 

tegrantcs se reconocen 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 fuer:as importantes. La dinám!_ 

ca interna, fuerza generadora en los integrantes y sus reacc.i~ 

nes encre si, y la din~mica externa, la cual, del medio de 

desarrollo y objetivos que se propongan, genera fuerzas de pre-

si6n que influenciarán las actividades del grupo.'' 
68 

65 BALES-ZELDR!CH citado po• CIRIGL!ANO, GUSTAVO y NHBAL VILL•VERDE. Ql-
n6mico de grupos y educación: fundamentos y técnicos, p. 68. 

66 BANY, MARY y LO!S JOHNSON, Lo dln6mlco de s•upo en educoci6n, p.31. 
17 GONZALEZ NUÑEZ, JOSE DE JESUS. Din6mico de s•upos. p. 17. 

6I VILLASANTE, ESTEBAH. Enoa o sob•e conducci6n occi6n din6mico de 
po en el proceao M! nza-aprendizol• para el disefto, p. 12. 
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Jespués de señalar las definiciones aquí expuestas, pode

mos constatar oue todas tienen puntos afines, que se relacionan 

y coinciden en el fondo. 

La teoría de din~rnica de grupos postula que el grupo exi! 

·te cuando éste se caracteriza por una o más de las siguientes 

cualidades: 

Un grupo es aquél que está formado por un número no ex

cesivo de personas, de tal maneTa que puedan interacci~ 

nar cara a cara. 

Todo grupo constituye una unidad que se manifiesta como 

totalidad. 

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

en continuo movimiento. 

Los miembros comparten normas respecto a temas de inte

r6s común. 

Los miembros participan er. un sistema de papeles entre

lazados, que pueden ser fijos o cambiantes, pero que d~ 

penden de la interacci6n dinámica del grupo y no de las 
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características aisladas de cada individuo. 

La dinámica del grupo depende de una energía que se 

desarrolla a partir de cada miernbr0 1 se descarga en las 

relaciones de interacci6n y en la actividad o tarea co

mo totalidad y se dirige hacia el logro de determinados 

objetivos. 

Los miembros perciben y tienen conciencia de la inter

acción que se da entre ellos y de la presencia de una 

meta común. 

De esta forma, cabe afirmar que "a mayor número de tales 

atributos poseídos por una serie de personas, y a mayor fuer

za, m~s cerca parecerá estar el conjunte de gente de volverse 

un grupo completo". 
69 

TIPOS DE GRUPOS 

Los grupos han sido clasificados por los tc5ricos, segGn 

la naturaleza o funci6n de los mismos. Sin embargo, nn abord!!_ 

remos la descripci5n cab•l de todos los tipos de Grupos; para 

los fines del presente trabajo sólo mencionaremos los grupos 

Jj CARTWR!GHT, OORW!N y ALVIN ZANDER. 



96. 

primar:ios ~· !Os grupos, secundariC?s, porque ar.ibos reúnen las C_! 

racterís tica's generales que prevalecen en los grupos, y a par 

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

demás., 

Grupo Primario 

Un grupo primario es relativamente pequeño, sus miembros 

.interaccionan directamente cara a cara, existe identificación 

mutua entre sus miembros y conciencia de la presencia de otros 

:niembros, esto se expresa en un "nosotros". 

Los miembros se hallan unidos por lazos emocionales cáli

dos, íntimos y personales. El contacto es directo y la conduE 

ta de los miembros está orientada hacia fines mutuos o comunes, 

aunque no sean cxplfcitos. 

Además, ex is te firme interdependenc i:i de los mie;nbros, SC.!l_ 

timientos de solidaridad y las normas están establecidas. Los 

roles y status configuran un;i estrecha estructura de interrel! 

cienes. 

Como ejemplos de grupos primarios tenemos: brigada, comi 

té, comisi6n, 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 funLiona re

gido por instituciones, es muy numeroso, los miembros están r~ 

lacionados indirectamente y, aunque consideran que pertenecen 

al grupo, no conocen a todos los de~ás ~iembros. La comunica

ci6n se realiza por medio de simbolos, el mismo lenguaje y 

trav!s de medios gr5ficos. 

Las relaciones entre los mic~bros de los grupos secunJa

rios tienen un carácter impersonal, frío, racional, contractual, 

abstracto 'f formal, y están más distantes social y geográfica

mente. El grupo no es un fin en sí mismo, sino un medio para 

lograr otros fines. 

Los grupos secundarios tratan de alcanzar unas metas de

terminadas, id!nticas o complementarias. Ejemplos de este ti

po de grupos son! muchedumbre, rc;ión, club, barrio, pueble o 

ciudad, público, hospitales, p.irtid:>!: pc:líticos, instituciones, 

grupos religiosos, cte. 

En sintejis, los grupos primarios requieren obtienen 

más dedicaci6n de sus miembro!" pPrmiten una mayor fluctuació!l 

del tono emocional, En el los es n:ás [ác i 1 que se cxprrsl~n em2_ 

cienes )' sentimientos como la decepci6n, la depresión, el júbi 
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.lo •.• en tanto que en los grupos secundarios se restringen o 

incluso se suprimen totalmente. 

Adem~s. los grupos primarios suelen tener mayor comunica

ción y cohesión que los grupos. secundarios, porque los miembros 

están en constante interacci6n. 

Por lo anterior, consideramos que los grupos de instruc

ci6n pueden ser clasificados dentro de los grupos primarios, 

porque en éstos las relaciones interpersonales de los miembros 

se llevan a cabo directamente, frente a frente, para lograr un 

objetivo común. Estas relaciones se realizan en un plano más 

cálido y afectivo que las que tienen lugar en los grupos secun 

darios, en donde hay menos contacto personal. 

ESTRUCTURA DBL GRUPO 

La estructura del grupo "puede concebirse como una red de 

papeles diversos, de posiciones y de expectativas recíprocas. 

Los papeles que se asumen individualmente son definidos por las 

funciones que se realizan o por la naturale:a general de su co~ 

tribuci6n al grupo. La situación implica una jerarquía o posi 

ci6n 11
• 70 

73 
8AtlY, MARY y LOIS JOHNSON. ~· p. 85. 
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La estructura del grupo implica un sistema de estratific! 

ci6n social o una jerarquía de situaciones en la cual el grupo 

otorga a ciertos miembros una posici6n m~s elevada y a otros 

menos alta. 

En efecto, la estructura del grupo se refiere a la dife

renciación de roles y posiciones o status que se generan entre 

los miembros, por la división de responsabilidades r funciones 

en el desempefio de una tarea, así como las conductas asociadas 

a dichas funciones. 

La organizaci6n interna y los procedimientos propios de 

un grupo, constituyen la estructura del mismo. Esto significa 

que, no se debe determinar ~nicamente el grado de estructura

ción, sino también se trata de que el grupo defina sus propias 

normas, sus propios 1 íl'li tes y los procedimientos que convengan 

a sus necesidades particulares. 

Por otro lado, cabe ~encionar que el aspecto má~ visible 

de la estructura dt"l grupo es el número de personas .. 1uc lo con;_ 

tituye. Cuando el grupo aumenta o disminuye de tamaño, cam~ 

bian varias de sus propiedades. 

Cuantlo el grup0 ~~ granJe, se tienen nay0rcs dificultades 

de comunicaci6n r Je pJrticipaci6n, los miembros obtienen me-
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nos satisfa~ci6n del trabajo que realizan, existe menos cohe

sión .y una proporción menor de personas son las que toman las 

decis.iones. 

En los grupos pequeños, los miembros se mantienen en con-

tacto entre sí, se cor.runican y las relaciones interpersonales 

son más estrechas, que en los grupos grandes. Asimismo, los 

miembros hallan la participación más satisfactoria y más efec

tivos los procesos de grupo, en los grupos pequeños que en los 

grandes. 

Algunos investigadores seftalan que, la percepci6n simult! 

nea de los miembros de un grupo entorno a una mesa de reunión 

parece limitada a una decena de personas. Más allá de este 

ndmero, se producen fen6menos de selección y de elaboración de 

subgrupos. 

También afirman que cuanto ~ás homogéneo es un grupo, más 

facilitada está la identificaci6n y la tarea del grupo, y más 

r5pida es la integración. 

En cambio, en los grupos heterogéneos la integración es 

más lenta; pero se realtza con más profundidad. La heteroge

neidad de los miembros es generadora de tensiones, sin embargo, 

al mism0 tiempo es el notar de la progresión del grupo 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 nat~ 

raleza; entre las propiedades mis investigadas y descritas t! 

nemes: la comunicaci6n 1 la cohesi6n, las normas y 1 as rr:ctas. 

Estas propiedades contribuyen a la integración del grupo 

en las mejores condiciones, promueven un clima favorable, eli

minan las tensiones r facilitan que los miembros del grupo se 

adapten rápidaJ!l.cnte a situaciones nuevas. 

COMllNICACION 

La esencia del grupo es la comunicaci6n, porque para que 

el grupo funcione de modo eficaz, es preciso que los miembros 

se comuniquen entre sf con fa~ilidad y eficiencia, 

El grupo no puede existir sin comunicaci6n, porque ésta 

es el vehículo mediante el cual se concretan los procesos gru

pales. Cualquier grupo tiene la necesidad Je comunicarse. 

La comunicaci6n vitaliza a todos los ~iembros del grupo, 
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;:a que constituye una forma de establecer contacto con los 11otros11 

por medio de ideas, hechos, pensamientos y valores. De manera 

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

L'.? comunicaci6n de un gr1..lpo puede ser verbal o no verbal; 

aunque las p•labras son el medio principal para comunicar el 

significado de un nensaje, 6ste no se basa Onicamente en ellas. 

Los gestos, los movimientos de cabeza, los guifios, las sonrisas 

y el roce físico, también comunican una gran ~antidad de mens! 

jes entre los miembros del grupo. 

COKBSION 

La cohesi6n se alcanza cuando la comunicaci6n se ha hecho 

válida dentro de un grupo de trabajo y sus miembros son capaces 

de dialogar entres!, de interaccionar y de sensibilizarse. ·La 

cohesi6n es indicio de que su integraci6n est~ realizada. 

Lus miembros .:!el grupo muestran tener cohesi6n cuando son 

capaces de planear conjuntamente, de coordinar y de sincroni:ar 

esfuerzos para resolver problemas de inter~s com6n, y cuando 

comparten las mismas normas. 

La cohesión puede ser interpretada como una manera de co~ 
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ceptualizar la conducta afectiva, es una 5erie de fuerzas que 

operan en el g~Jpo a fin de hacerlo solidario. Es decir, la 

cohesi6n "ha sido definida de acuerdo con las iuerzas que ac

túan sobre los miembros del grupo para hacerle5 permanecer en 

él; del número existente de lazos amistosos; de la medida en 

que los miembros del grupo funcionan como una unidad y estin~ 

libres de disensiones, de intereses en conflicto y de fuerzas 

desintegradoras¡ del grado en que los miembros compart~n las 

mismas normas .•• 11

71 

Diversas investigaciones han comprobado, que la cohesi6n 

ayuda a crear una situaci6n favorable para que se dé el apren-

dizaje grupal. Además, 11que los miembros del grupo con buena 

cohesi6n tienden a ser más atentos unos en relación a otros, 

más propensos a los cambios y a las influencias, más dispues-

tos a internalizar las normas de grupo ..• Los grupos con al-

to índice de cohesión son más amistosos y parecen resistir m~ 

jor las situaciones de prueba }' de frustración" . 72 

De esta forma, la cohesión se caracter1:a por: un énfa

sis en la coopera~i6n m5s bien que en la competencia, ~1na at-

m6sfera de grupo democr§tica opuesta a una autoritaria o indi-

ferentc, y por ~u carácter que radica en lJ rclaci5n del inJi-

viduo con el grupo, y no en las relaciones con oiembrcs cspec! 

71 
BANY, W.RY y LO!S JOHNSON. ~· p. 55. 

72 
OUISTED, MlCHAEL S. El eegueño grupo. p, 138 y 139. 
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ficos o subgrupos. 

La cohesi6n es un producto de los la:os de atracci6n ha

cia los miembros, del prestigio del grupo y del interés en las 

metas de grupo. La cohesi6n es uno de los factores que uni~ 

forma actitudes y comportamiento entre los miembros del f!rupo, 

porque cuanta más cohesión tiene el grupo, mayor es su poder 

sobre los miembros, cada miembro del grupo tiende a aceptar las 

ideas sostenidas por el resto. 

La cohesión se relaciona con la cantidad y calidad de la 

in.teracción dentro del grupo, porque "los grupos altamente coh~ 

sivos muestran menos diferencias individuales en la cuantía de 

las participaciones de los miembros que los grupos de cohesión 

baja. Esto quiere decir que la atracción al grupo se acrecie~ 

ta plenamente en proporción a la cuantía de la interacción ver 

bal entre los miembros 11
, 73 

NORMAS 

Las· normas provienen dr la interacci6n dl'l grupo, lo~ mie!!!_ 

hros crean y mantienen en común normas o pautas dr conducta, 

!ns comparten, r su aceptación de los mismas °' Jo que les bri~ 

73 
0ANY, MARY y LO!S JOHHSON. ~· p. 107. 
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d;i l.DI sentido de unidad. 

Las normas dan sentido o definen las situaoiones del gru-

po, "son reglas de conchlcta establecidas por los raiembros del 

grupo con objeto de mantener una coherencia de conducta 11
• 74 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

ti tudcs acerca de pensamientos, sentimientos y acciones campa! 

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 . 11 

75 La 

aceptaci6n de las mismas, por parte de los mie~bros del grupo, 

es un procedimiento Otil y necesario para llevar d cabo las rn! 

tas del grupo, 

Cabe señalar que, lo que el grupo aprueoa, Jo da por bue-

ne el individuo, y lo acepta¡ lo que el f:l'Upo .:onJena, el in-

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

?S BANY, 

MARVIN E. Din6m1c:o de gr-upo: psicologfn de lo conducto da los 
pegueños grupos, p. 285. 

MARY y LOIS JOHNSON. ~· p. 120. 
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acuerdo o consenso entre los miembros del grupo acerca de qu~ 

comportamiento deben o no deben poner en practica los indivi

duos del grupo. 

Además, "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 eví-

dente que en la medida que las personas participan en la ere~ 

ci 6n de las normas se sienten más comprometidas con e 11as 11
• 16 

M B T A S 

Las metas de grupo se refieren a los objetivos que un g~ 

po trata de alcanzar. Como hemos mencionado, una de las pr~ 

piedades b5sicas para que pueda existir un grupo, es que éste 

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

En efecto, lo~ miembros deben compartir una finalidad, 

que a la vez se convierta en el nGcleo de intereses y que en 

torno a ella se concentre la reflexi6n y la actividad grupal. 

Esta finalidad se representa por las metas de grupo. 

Cada miembro del grupo trata de satisfacer sus metas indl 

CASTELLANOS, MARIO y OTROS. Copocitoci6n de profcsore9 jefes en din6-
rnico de grupo, p. 25. 
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viduales mediante la actividad grupal. Sin embargo, los moti 

vos de cada miembro influyen y se relacionan entre sí, para el 

bien común del grupo. 

Algunas de las metas del grupo están predeterminadas y 

prescritas, por ejempla, las que están indicadas tn los progr~ 

mas de capacitación¡ otras son las que el grupo puede desarro 

llar o crear en el proceso de la interacci6n. Ambas se comp!!_ 

ginan para orientar las actividades del grupo hacia ciertas d! 

recciones. Las ~etas de grupo constituyen el eje y la raz6n 

de ser, por la que los miembros del grupo se reunen. 
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4.3 EL LIDE~AZIO 

El 1 ide~azgo ha" sido concebido generalmente desde es to, 

tres cnfoqu"es _.po~- fas- características de Una persona, por el 

-afributo de una' posición )' como propiedad de un grupo. 

El primer enfoque, se refiere cuando un individuo tiene 

determinadas cualidades. En este caso, el liderazgo puede si~ 

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 

sici6n dP lideraigo para influir en los demás. Se concibe al 

lideraz~o como lo que hace una persona en un puesto. 

dcfinici6n de su posici6n, la persona es líder. 

Por la 

El tercer enfoque, considera al lidcru:go desde una pers

pectiva de grupo. Define al liderazgo como aquellos actos que 

ayudan al grupo a estable~er sus netas, que co11tribuycn al pro 

ceso de logro de dichas ~etas, que mejoran 11 calidad de las 

relaciones interpersonales entre los miembros o qu~ ponen 

disposici6n del grupo lo~ recursos necesarios. 

Este último enfoque, centra su atenci6n en el grupo, los 
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~ctos que realizan los ~iembros equivalen a las funciones que 

el grupo necesita. El liderazgo es definido como la ejecución 

de actos que ayudan al grupo a lograr los objetivos estableci

dos y a mantenerlo unido. Por ello, diver5os investigadores 

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

mayor entendimiento de los procesos y din5mica de los grupos. 

Por lo tanto, el liderazgo no se> trata de un proceso que 

depende únicamente de las caracterís!icas personales de un in

dividuo o de la posición o rango formal que ocupa en el grupo; 

sino se trata más bien de una relación de trabajo entre los 

miembros Je un grupo, en la que el líder adquiere o confirma 

su estado :1 través de su participación actiya y la demostraci6n 

de su capacidad para llevar a cabo determinadas tareas. 

El liderazgo puede realizar1o uno o varios de los miem

bros del grupo, es decir, cualquier miembro d~l grupo puede ~er 

l[der en el sentido de poder actuar para servir a las funcio

nes de grupo. 

El lidera:go es básicamente \a ejecuci6n de ur. papel par

ticular dentro de un grupo organi:ado; las acc1ones de rste 

papel están determinadas por las necesidades del grupo. 
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Cartwright y Zander 77 mencionan que pueden clasificarse 

gran parte de los objetivos de grupo en dos divisiones: 

a) Lo1rar un tipo eap1c1fico d1 meta de 1rupo 

Entre las actividades que realiza el líder para lograr la 

meta de grupo, están: iniciar la actividad, mantener la 

atcnci6n de los miembros en la meta, aclarar el tema, des~ 

rrollar procedimientos, evaluar la calidad del trabajo re~ 

]izado y conseguir infonnaci6n de los expertos. 

b) Mant1n1r al 1rupo en 1! o fortalecerlo 

Algunas conductas que sirven para mantener al grupo son: 

conservar placenteras las relaciones interpersonales, ª! 

bitrar en las disputas, proporcionar ánimo, dar a la min~ 

ría oportunidad de ser escuchada, estimular la autogesti6n 

y aumentar la intcrdependenc~a entre los miembros, 

Desde este punto de vist~, el liderazgo debe ser conside

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

~ionamiento del grupo, como una condici6n y cualidad din~mica 

de su estructuración. Donde las acciones de los miembros del 

grupo pueden servir para logr:ir la meta y para mantener el !lY!!. 

po. 

77 CARTWRIGHT, DOllWIN y ALVIN ZANDER. oe. cit., p. 3)7. 



La función del liderazpo debe ser analizada y entendida 

en términos de relaciones din5micas, es decir, se debe poner 

el ~nfasis en las circunstancias en las que un grupo integra 

y organiza sus actividades hacia objetivos y en la forma en 

que esa integraci6n y organización son logra<las. 

En este orden de ideas, el lidera:go es algc más que la 

participaci6n de un individuo que por el monento pueda tener 

la atcnci6n 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 dirección definida, 

Existen dos condiciones básicas para que un miembro tome 

la iniciativa en el liderazgo: 

Debe tener conciencia de que se necesita servir a algu

na función de grupo determinada. 

- Debe sentirse capaz de cjccut~rla, de tener la habili-

dad suficiente para realizarla o de poder intentar 11! 

varia n cabo sin crear problemas. 

En virtud de lo anterior, "antes de actuar, UI1 miembro 

necesita haber diagnosticado la situación del grupo y determi 

na<lo cuál conducta se necesita para ayudar al grupo a se¡!uir 
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adelante; después, debe hacer la difícil evaluaci6n de si tie

ne o no las habilidades, la influencia y los recursos para ac 

tuar; por Oltimo, sopesar las consecuencias o repercusiones''. 76 

Sin embargo, cuando el líder no ejecuta funciones de lid~ 

raz~o que se supone debe ejecutar, otros miembros intervienen 

para ejecutarlas en su lugar. O bien, a medida que cambian 

los miembros, es posible que cambie el líder, o si el propósi

to o las actividades cambian, el líder entonces también puede 

cambiar. 

El liderazgo puede cambiar de un individuo a otro confor

me el grupo lo considere conveniente. Porque ha sido comprob! 

do que las acciones de liderazgo de los miembros, están señal! 

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 f~ 

ci6n y de~aparecc para dar lugar a otros, y asi succsivancntr. 

Por lo cual, se ·¿~be evitar que alguien se la apropie en for~a 

definí ti va. 

Asimismo, diversos estudios que ~e han realizado sobre el 

liderazgo demuestran que ''los grupos se diferencian entre si 

;:¡ NAP!ER, RODNEY y MATTI GERSHENFELD. Grupos: teodo y expe,.iencio, p.189. 



i 13. 

por varios mOtivos 1 y las acciones necesarias para lograr est~ 

dos valiosos en un grupo pueden ser por completo diferentes 

los de otros. De acuerdo con esto, Ja naturaleza del lidera1 

go y Jos rasgos de Jos líderes serán diferentes de un grupo a 

otroº. 79 Pero como regla básica, el liderazgo debe ser conce

bido como una fun~ión 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 y se da cuenta de las 

necesidades del grupo, sino también el que entrevé una soluci6n 

y toma la iniciativa para contribuir a alguna funci6n de grupo. 

Bajo su influencia, el grupo toma forma, se organi:a, adopta 

un plan de acci6n, se pone a trabajar. 

Adem5s, el liderazgo efectiva impulsa a los miembros 

comprometerse y a participar en los problemas Je grupo, y 

ser cada ve: más respcnsables por la efectividad del grupo. ya 

sea en términos de ejecuci6n de tareas nen habilidad par2 des!!_ 

rrollar y m~'lntener relaciones productiva~ dentr·, de loo;; grupos. 

El líder Jrganiza las experiencias del grupo en una <lete! 

minada direcci6n, Jlienta ¡ estinula a los miembros a que le 

sigan, se identifica con el grupo y sabe C'ntrar en contacto con 

los demás. 

79 CARTWRJGHT, DORWll< y ALVIN ZAIWER. ~- p. 334. 
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Cabe señalar que 1 en el pro¡;eso de instrucción se suele;, 

confundir las funciones del líder y del instructor, en su ese~ 

cia son distintas. ¡:¡ lí¿er forna parte del grupo; el instrus_ 

tor cumple la función ¿e coorJinar la actividad grupal. 

Los papeles del líder y del instructor son diferentes, 

dado que el instructor no de~e 5er o asumir el liderazgo del 

grupo. Sin eabargo, estos dos papeles son funcionales y com-

plementarios, es decir, en el grupo puede haber uno o varios 

líderes, el instructor y un objetivo, coexistiendo e interac

tuando en el proceso de instrucción. 
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4,4 DIFERENCIACION DE ROLES 

En la medida en que los miembros de un grupo interactúan, 

éstos realizan diferentes funciones; es decir, todos los mi~~ 

bros desempeñan div<.·rsos roles o papeles. 

Los roles son ''funciones, co~Fortamicntos o tareas habi

tuales que caracterizan a cada uno de los participantes (en un 

grupo); esas conUuctas son deseadas, alentadas, aceptadas o so 

lamente toleradas por el grupo¡ de todas maneras, están en r~ 

laci6n con la posici611 que el participante ocupa en el conjun

to que constituye el grupo". 80 

Los roles pueden ser clasificados ~n tres categorias am

plias on el seno do un grupo: 

a) Roles centrados en !o tarea del grupo 

b) Roles Je constituci6n y mJntenimiento del grupo. 

e) Roles individuales 

SO ANZIEU, OJDIER y .llm..ES-YVES MARTW. :¡;. dt., p. 157. 
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Lo~ rolr;>s integrado; en ~sta, categOrta, son los qu~ apuD_ 

tan • facilitar y coordinar el esfuerzo del ¡¡rupo en c.1anto a 

la definici6n de SJs obj~tivos r en cuanto a los medios para 

alcanzarlos. Estos roles son: 

- El iníciador•contribuyente 

Es quien sugiere o pr0pone al grupo nuevas ideas o una fo! 

ma diferente de abordar Jos problemas. 

• El inquiridor de informaci6n 

Es la persona que solicita detalles, pone objeciones; pr~ 

gunta para aclarar las sugerencias hech~s, en términos de 

su adecuad6n a les hechos, para obtener informaci6n aut!?_ 

rizada y 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 est5 rcali:ando. 

• El informante 

Ofrece hoch~s o generalizaciones fidedignas o relaciona 

en forma nd~cuada su propia experiencia con ~1 probl~mn 

del grupo. 
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- El opinante 

Expresa oportunamente su creencia u opinión relativa a una 

sugerencia o sugerencias alternativas. 

- El elaborador 

Propone al grupo los mismos problemas que van a ser disc!!_ 

tidos¡ pero de diferente manera: explicándolos en térmi· 

nos de ejemplos o significados. .\clara y esquematiza las 

sugerencias presentadas. 

- Bl coordinador 

Muestra o clarifica la rclaci6n entre las diferentes ideas, 

respuestas o sugerencias, buscando integrarlas en el con· 

junto arm6nico que constituirá finalmente la idea del gr!!_ 

po. 

- El orientador 

Define la posici6n del grupo r lo reubica en la direcci6J, 

de sus objetivos, señalando las desviaciones que éste ti~ 

ne en relación con la dirección planteada originalmente. 

- Bl critico-evaluador 

Supedita las realiiacione~ Jel grupo a alguna forma o ~c

ric de normas de funcionamientc en el contexto de la :a~ 

rea fijada. 
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- El dínamízador 

Intenta estimular al grupo a la acci6n o a la decisi6n, 

para obtener mayor o ~enor actividad. 

- El t6tnico de procedimientos 

Acelera el movimiento del grupo realizando tareas de ru

tina. Por ejemplo: cistribuyendo material, trasladando 

objetos, acercando sillas, responsabilizándose por la li! 

pieza del sal6n o de la p•rte del mismo ocupada por el &1!!. 

po. 

- Bl re¡ístrador 

Anata las sugerencias ("memorias del grupo"); lleva un r~ 

gistro de las decisiones y del resultado de las discusio

nes del grupo. Recuerda siempre y trae a colaci6n los 

asuntóS ya estudiados, relacionados con los actuales. 

b) ROLES DE CONSTITUCION Y MANTENIMIENTO DEL GRUPO 

Los roles relativos a esta categoría, comprenden a los que 

por preocupaCiones socio-afe~tivas son llevados a mantener Ja 

moral del grupo, a reducir Jos conflictos interpersonales, a 

asegurar la expresi6n y la seguridad de los miembros. El ob

jetivo de estos roles es fortalecer, regular y perpetuar al gn~ 

po. De esta ii:ianera, los rc-les que forman, mantienen o refucr, 
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zan la cohesi6n del grupo, ;on los siguientes: 

- El estimulador 

Trata de estimular la participaci6n de los miembros. El~ 

gia a los dem~s, está de acuerdo y acepta la contribución 

de los otros. Expresa comprensión y aceptaci6n de otros 

puntos de vista. 

- Bl conciliador 

Intenta conciliar desacuerdos o discrepancias; trata de 

evitar las disputas internas y mitiga las tensiones en s! 

tuaciones de conflicto. Es el mediador de las diferen· 

cias entre los miembros; trata de arreglar las dificult! 

des. 

- El transigente 

Busca un terreno de entendimiento cuando hay un conflicto 

en el que se discuten sus ideas o su posici6n; transige 

admitiendo sus errores, abandonando un argumento, atcmp~

rando su posici6n, dando el primer paso para restablecer 

la cohesión del grupo. Es capa: de ceder, 

- El guardagujas 

Intent3 n1antencr abi~rtos los canales de comunicaci6n 1 r! 

timulaudo o facilitanJo la participoci6n de otros. Cana· 

!izando a lo> conversadores, proponiendo fijar Ja duración 
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de las c~municaciones y establecer un turno para hablar, 

- El le¡i1lador o yo ideal 

Expresa norma5 o intenta aplicarlas en el funcionamiento, 

o en la evaluaci6n de la calidad del proceso del grupo. 

- El observador de ¡rupo y comentarista 

Observa ~- co!Ilenta la marcha del grupo, mira cómo funciona 

y participa en él. Lleva registros de diferentes aspec

tos del grupo y ocasionalmente contribuye con algunos da

tos. 

- El se¡uidor 

Sigue el movimiento del grupo en forma más o menos pasiva, 

aceptando el lugar de audiencia en la discusi6n y la deci 

si6n del grupo. 

c) ROLES INDIVIDUALES 

Esta categoría no se refiere a roles de "miembro.;", sino 

a la satisfacción Je necesidades individuales propias, que son 

ajenas a la tarea del grupo y que no ayudan a que el grupo tra 

baje tomo unidad. Esta satisfacci6n se efectúa e~ detrimento 

de la productividad o del clima colectivo. Los ralos indivi-

duales constituyen un obstáculo, que es necesario vencer, para 
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lograr la cohesi6n o el progreso del grupo. 

- Bl a¡resor 

Desprecia 3 los otros, expresa desacuerdo rcspect0 de su 

valor, de sus actos o sus sentimientos, ataca al grupo o 

a lo que el grupo trata de hacer, está celoso de las pro

posiciones de los otros y trata de atribuírselas. Hace 

bromas hirientes. 

- Bl obstructor 

Está sistemfiticamente 11 en contra'', se opone o resiste sin 

raz6n, trata de volver sobre las decisiones adoptadas o 

sobre problemas ya abordados. Se resiste al cambio. 

- El buscador de reconocimiento 

Se vanagloria y exhibe para atraer la atención sobre él, 

presumiendo, hablando de sus proezas personales, actuando 

de manera for:ada, luchando para no ser ~alocado en una 

posici6n que estima inferior. 

- El conf•sante 

Utiliza el ambiente <le grupo para expresar sus scntimi~n

tos, pensamientos, historia personal o ideologias, sin r~ 

!aci6n con los problemas reoles del grupc. 



122. 

- El mundano 

Muestra su f•Jta de interls por el grupo. Esta ausencia 

de participaci6n puede tomar la forma del cinismo, de la 

indolencia y del juego. 

· El dominador 

Trata de hacer sentir su autoridad o superioridad, manip~ 

landa al grupo o a algunos de sus miembros. Este manipu

leo puede tomar Ja forma de la adulación, de Ja interrup· 

ci6n, de una tentativa de obtener un status superior o de 

retener la atención de los demás. 

- El buscador de ayuda 

Trata de conseguir la nyuda y la simpatía de otros miem· 

bros o de todo el grupo, confesando su inseguridad, conf~ 

5i6n personal o desprecio de sí mismo, sin poseer una ra

zón para ello. 

- El defensor de intereses especiales 

Generalmente, oc•tlta stt3 propios prejuicios en el e5tere~ 

tipo que llena mejor su nece;idad personal. Es el defen

sor Je la pequena proriedad, de. los trabajadores, etc. 

Además de esto> roles, existen otros tipos que tamµcco i~ 

pulsan o facilitan el desarrollo del grupo, estos son: 
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- El francotirador 

Es el miembro del grnpo que está tratando<::de b<usc>r <el 

error de otro miembro del grupo, ·s~:ti:s.·f~'-¿·~·r· una nec~ 
~· .~ : 
.·;.: 

• 1, '~ •• 

sidad propia. 

'.· ·*: ·,·'."-:) .. 

- El miembro silencioso 

Es aquel que perrr.anece callado la mayor parte: del tiempo. 

- El monopolizador 

Suele ser una persona con gran necesidad de categoría y, 

con frecuencia es básica~ente insegura a pesar de $U 3Cti 

tud exterior. 

De la información anterior, podemos concluir que los ro

les centrados en la tarea ayudan al grupo a lograr sus metas; 

los roles de constituci6n y mantenimiento del grupo contribu-

yen a que un grupo trabaje unido y se mantenga a sí mismo, p~ 

ra que sus Jlliembros aporten ideas y tengan Jeseu::; Je LOr1tii'.U.1: 

trabajando por la torea del grupo. Ambas categorías de roles 

son necesarias para el de~arrollo del grupo y se complementan. 

Por otro lado, l~s miembros que desempefian roles inJivi-

duales, se olvidan de lo meta y del grupo, obstaculizan l•• 

actividades grupales; los individuos actúan princi.palmentt> '.'~ 

ra satisfacer sus necesidades personales. Estos roles a vr:-
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ces son inevitables; pero tienen que ser tolerados o aceptados 

por el grupo. 

En la medida en que los miembros vayan comprendiendo el 

proceso del grupo y estén más capacitados para analizar las dl 

versas funciones que son ejercidas por cada rol, cada miembro 

podrá encargarse en distintos momentos de jercer una ma)'or ~ 

tidad de roles positivos, que faciliten y promuevan la activi-

grupal. Asimismo, cabe mencionar que cada miembro del grupo 

podrá ejercer más de un rol en cualquier intervención. 



--~ - -

V.- COMDUCCIOH DINAMICA DE GRUPOS 

DE INSTRUCCION 
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5,1 TECHICAS DE DINAMICA DE GRUPO 

Ya hereos señalado que, la teoría de dinámica de grupos d! 

dica su campo de investigaci6n a incre~entar los conocimientos 

sobre la naturaleza de la vida de los grupos, las leyes de su 

desarrollo r sus interrelaciones con individuos o con otros g1!!, 

pos. 

De la teoría de dinámica de grupos surge el significado i_!l 

terno y la orientación práctica de las técnicas de dinámica de 

grupo. En este sentido, es apropiado hablar de las técnicas 

de dinámica de grupo; pero nunca de dinámicas de grupo, simpl~ 

mente. Porque, por lo general, se suelen confundir ambos tEr

rninos, siendo que cada uno tiene un significado diferente. 

Las técnicas de dinámica de grupo están avaladas teórica

mente, y hacen referencia al c6mo del trabajo grupol, es de

cir, el c6mo enfrenta el grupo el tema, c6~o se organiza para 

trabajarlo, ~ué procedimientos, medios o maneras si~tcmati:ndas 

utiliza para lograr más eficazmente las metas de grupo. 

~tientras que, la dinámica de grupo se refiere a lo que p~ 

sa en el interior del grupo a lo largo de su existencia; al 1·~ 
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sultado de Ja interacci6n o acci6n reciproca de las fuer:as que 

actúan dentro del mismo. 

Por lo tanto, las técnicas de dinámica de grupo aplicadas 

en el proceso de instrucci6n, nos permitirán propiciar la inter 

acci6n, la integraci6n, la participaci6n y la aceleraci6n de 

Jos procesos grupales. Y esto darl como resultado Ja dinlmi

ca del grupo. 

Desde esta perspectiva, definiremos a las técnicas de di

námioa de grupo como el conjunto de procedimientos o medios e~ 

pleados por el instructor, en una determinada situaci6n de apre!!. 

dizaje, para lograr con eficacia l3s metas del grupo. 

Sin duda, el instructor tiene Ja responsabilidad deestruc

tl1rar, organizar y desarrollar actividades de aprendizaje que 

conduzcan a los participantes a lograr lJs metas de ~rupo est~ 

blrcidas. Para ello, es necesario que use las técnicas de d_!. 

námica de grupo; pero al utiliiarlas no d~be hacerlo automit! 

camentc, sino que debe tomar concicnci~ de sus implicaciones y 

arl icaciones. 

Las t6cnicas de dinAmica d~ grupo de~~n ser consideradas 

por el instructor, como medios o instrumentos que pueden ~cr el_!!. 

picados para lograr los objetivos Je aprendi:aje, de acuerdo 
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con las condiciones específica~ de aplicación, con el proceso 

grupal, con las características de los participantes, con los 

contenidos, con la disposici6n del grupo y con la.capacidad del 

instructor para ponerlas en práctica. 

és importante señalar que, el instructor debe conocer los 

fines que se persiguen con la aplicaci6n adecuada de las técnl 

cas de dinámica de grupo: 

~ejorar las relaciones de comunicaci6n y de expresi6n 

entre cada individuo y el grupo. 

Propiciar un mayor conocimiento e integración entre los 

miembros del grupo. 

Permitir liberar las energías creadoras del grupo en r~ 

z6n de la actividad. 

- Facilitar la participación activa de la mayoría de los 

miembros del grupo. 

Facilitar el trabajo y la organización grupal, mediante 

el desarrollo de aquellas habilidades y actitude$ nece

sarias para el trabajo de equipo. 
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Facilitar el surgimiento de actitudes individuales y 

grupales que hasta entonces venían operando ocul tamcnte, 

con lo que se propiciará el análisis de éstas por parte 

del mismo grupo, 

· Fomentar una conciencia colectiva. 

Favorecer una actitud crítica y responsable. 

Bajo estas condiciones, el proceso de instrucci6n experi· 

mentará con la aplicaci6n de las tScnicas de dinámica de grupo, 

una evoluci6n. Los participantes verán enriquecido su traba· 

jo grupal, pues tendrán oportunidad de conocer nuevas y dife

rentes experiencias de aprendizaje, adquirirán nuevos conocí· 

mientas e información actualizada, y cotejarán sus puntos de 

vista sobre un tema con otros compañeros, 

Por esta razón, las técnicas de din:ímica de grupo "han de 

·ser vivificadas por el espíritu creador de quien las mane¡ e: su 

eficacia dependerá en alto grado dc su habilidad personal, <le 

su buen sentido y d6n de la oportunidad, de su capacidad crea

dora e inaginativa para adecuar ~n cada caso las normas de las 

circunstancias y conveniencias del momento (el aquí )' ahor3) 11
•
81 

ll CIRIGL!ANO, GUSTAVO y ANJB"1. VILLAVERDE. ~· p. 79. 
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E.fectivamente, las técnicas de dinámica de grupo emplea

das en forma adecuada tienden a activar y movilizar al grupo, 

es decir, con las técnicas se logra la acci6n del grupo. Además, 

favorecen la coordinaci6n de las fuerzas intelectuales, afectl 

vas y sociales del grupo, a fin de que los ¡rnrticipantes logren 

los objetivos comunes que se han propuesto alcanzar. 

Asimismo, las técnicas de dinlmica de grupo propician la 

formación de una estructura grupal, le dan cierta base de org~ 

ni:aci6n para que se constituya y funcione como tal, 

No cabe duda que, las técnicas de dinámica de grupo faci· 

litan en gran medida la tarea de los instructores de capacita

ci6n, porque • ..• las técnicos de grupo son técnicas para co

municarse, para organiiar mejores relaciones humanas, son ins

trumentos que permiten convivir. Son técnicas que permiten 

aprender a comunicarse y aprender a convi\·ir. 11

82 

Los contenidos de ap rendi zaj e de un curs <.l éo capad taci6n 

son desarrollados siempre mediante algunas técnicas de dinfimi~ 

ca de grupo, ?arque éstas propician lo5 fénomenos grupales ne

cesarios para la integraci6n y crecimiento del grupo, para de

•arrallar actividades y habilidades de colaboroción y trabajo 

en equipo ~ue facilitan el buen desempefio del trabajo grupal. 

12 
~· p.44. 



5.2 SELECClON DE LAS TECNICAS DE 

DINAMICA DE GRUPO 
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Cada técnica de din5mica de grupo tiene una naturaleza y 

característica peculiar, así como ventajas y limitaciones pr~ 

pías, Gnicas y fundamentales. Por ello, el uso eficaz de las 

diferentes técnicas, requiere de una gran habiliddd por parte 

del instructor para encarar los procesos de planeación, selec

ci6n, adaptaci6n, utili:aci6n y evaluaci6n. 

Ya hemos mencionado, que el instructor debe auxiliarse de 

la gura de instrucci6n •, la cual es un instrumento didáctico 

que contiene informaci6n sobre c6mo, cuándo y con qué propósi

to se reali:arán las actividades de aprendizaje, 

Por ello, es ne~esario que el instructor reflexione sobre 

los diversos aspect0s o cnndicione~ que deben prevalecer en las 

sesiones de trabajo. Es decir, el instructor debe planear di! 

riamcnte las sesiones instruccionales, analizando los objcti~ 

vosJ los contenidos, las J.Ctivi<ladcs de aprendi::.aje, los recu!. 

sos didácticos y 10~ medios de evaluaci6n que están determina~ 

dos anticipadamente p~:a que se logren en forma adecuada los 

fines del proceso de instrucción. 

1 Ve.- temo 2.3 - Ploneoci6!"1 de lo ses16n instruccionol. 
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En la columna de actividades de aprendizaje, se señalan 

lo; procedimiento: didácticos o técnicas de dinámica de grupo 

qu~ se pueden emplear durante las sesiones instrucci~r.ales. 

Pero es importante señalar que, cada grupo asume ?3Tticu· 

laricades específicas, por lo que las técnicas de dinimica de 

grupo se pueden modificar o adaptar de acuerdo con las caract! 

1ísticas y necesidades de los miembros del grupo. Porque las 

técnicas de dinámica de grupo son recursos flexibles, que de

b~n usarse no mecánicamente, sino seleccionarlas y adaptarlas 

al grupo, al instructor, al ambiente físico y a la situación 

coyuntural. Cada técnica de dinámica de grupo puede sufrir 

modificaciones, que la hagan adecuada al universo al cual se 

va a aplicar, porque cad3 grupo es diferente. 

Por esta razón, en la planeaci6n de la sesi6n ínstruccio

nai se deben considerar las madificacion~s necesarias p~ra ob

tener los objetivos dese~dos y no usar las t~~nicas de dinámi

ca de grupo en forma automáti~a creyendo qua el uso de fstas 

puede suplir las deficiencias en planeaci6n o del propio ins

tructor. 

El proceso grupal se mueve ~n virtud de las t~cnicas de 

dinámica de grupos, ror lo cual el instructor debe seleccionar 

las apropiadas, combinar t6cnicas, o bien, crear otros totalmel! 
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te nuevas para ajustarlas a las situacion~s en la méJid~ en que 

se necesiten. 

Para la seJecci6n adecuada de las tócni~•s de óináw.ioa de 

grupo, el instructor debe tomar en cuenta los si~ 1iientes fact~ 

res: 

a) Los objetivos que se persiguen 

Las técnicas de dinámica de grupo pueden seleccionarse de 

acuerdo con los objetivos o metas que un grupo pretende 

alcanzar. 

Por lo tanto. el instructor debe comprender el car5cter o 

prop6sito de las técnicas que emplea. 111Jay técnicas que 

propician la integración del grupo, Ja comunicaci6r., la 

observaci6n, la creatividad, la discusión. el análisis, -

el estudio, la detección de roles, l.:1 reflexión, la a..:el~ 

ración <le los procesos de aprendi::1jc·, la :1Similaci6n de 

contenidos, etc. 11 

83 

b) La madurez y entrenamiento del grupo 

Las tGcnicas de dinámica de grupo riebLn adecuarse 3 l~ ex 

periencia, nivel de entrenamiento f a la madure: del gru

po o nivel educacional rn que se l1tili:an. 

Al iniciar el proceso de instruccl6n, ~orno las grup0~ e5-

13 
OiEHAYBAR Y KURl. EOITH. T•enicos poro el opre'ldizoje crupol. G~upos 

~.p.18. 
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tan p~co o nada faniliarizados en la actividad grupal, se 

recomienda que el instructor seleccione t~cnicas simples, 

evolucionando progresivaaente hacia otras de mayor compl~ 

j idad, 

c) Bl t811afto del ¡rupo 

Al aplicar las técnicas de dinámica de grupo en los gru

pos pequefios (de 15 a 20 personas) "se da una mayor coh~ 

sión e interacci6n, existe mis seguridad y confianza, las 

relaciones son mfis estrechas y amistosas, se llega m's f! 

cilmente al consenso, y los miembros disponen de m's opor 

tunidades y tiempo para intervenir". 84 
Por otro lado, los grupos grandes presentan menor cohesi6n 

e interacci6n, mayor intimidaci6n; se suelen dividir en 

subgrupos y para su conducci6n exigen mayor capacidad y 

experiencia por parte del instructor. Por este motivo, el 

instructor debe adaptar y elegir las técnicas de din§.mica 

de grupo m5s convenientes para grupos numerosos. 

d) Bl aabiente f!1ico 

Para asegurar una i•plementaci6n efectiva de las técnicas 

de dinfimica de grupo, se debe disponer del tiempo, el es

pacio, mobiliario r equipo apropiados. 

U CllUGllMIO, GUST~VO y ANISAL VILLAVEROE. ~· p. 80. 
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e) Caracter!1tica1 d1 los mi1abros 

En la selecci6n de las técnicas de dinámica de grupo tam

bién influyen las caracter!sticas de los miembros dei gru 

po: la edad, el nivel de instrucci6n, los intereses, las 

expectativas, la predisposici6n, las cxperienci3s, el ti

po de relaciones interpersonales, etc. 

f) Capacitaci6n del instructor 

El uso adecuado de las técnicas de dinámica de grupo de

pende de la capacidad y habilidad del instructor para apl.!, 

carlas. Al utilizarlas deberá comenzar por las más sene.!, 

llas en su estructura, avanzando hacia aquéllas que son 

más complejas y novedosas. 

El instructor "quedará siempre en libertad de elegir aqu~ 

llas técnicas que considere más afines con sus propias a~ 

titudes y posibilidades, ya que la Jplicaci6n de las mis

!llas requiere ••. creatividad, imaginaci6n, destreza, flcx! 

bi 1 idad, aunque en distinta medida". 85 

Pues bien, el instructor deber~ valorar det~nidnmente ca

da un0 de estos factores que determinan la selección de las tés 

nicas de dinámica de grupo, porque éstas podrñn servir de 0rie~ 

taci6n y de instrumento para los prop6sitos y necesidades de 

los cursos de capacitaci6n. Porque las técnicas <le diuámica de 

.. ~·p. 83. 
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grupo bien utilizadas, c~~stituyen un medio eficaz para facill 

tar un aprendizaje definidc )" efectivo. 
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5.3 APLICACIO" EN LOS GRUPOS OE INSTRUCCION 

Las técnicas de dinámica de grupo aplicadas conveniente

mente en el proceso de instrucci6n ofrecen muchas ventajas, 

entre ellas podemos mencionar que, pueden inyectar mayor vita

lidnd al grupo, pueden proyectar la acción de los participan

tes, pueden aprovechar mejor los recursos personales en benefl 

cio del grupo. 

Adem5s, las técnicas de din5mica de grupo propician el sur 
gimiente de habilidades, el desarrollo de la creatividad, la 

colaboración, el trabajo en equipo; permiten a los participan

tes aportar, hacer nacer y profundizar sus experiencias relaci~ 

nales. 

Pero pára obtener estos beneficios, es necesario que el 

instructor tenga presentes los siguientes criterios 86 que nor

man la utili:ación de las técnicas de dinámica de grupo: 

8& 

1, Quien se proponga utili:ar las técnicas de grupo, debe 

conocer previamente los fundamentos teóricos de la di

námica de grupo. 

ldem, p. 85 y 86. 
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2. Antes de utilizar una técnica de grupo debe conocerse 

suficientemente su estructura, su dinámica, sus posib! 

lidades )' sus riesgos. 

3, Debe seguirse en todo lo posible el procedimiento indl 

cado en cada ca~o. 

4. Las técnicas de grupo deben aplicarse con un objetivo 

claro y bien definido. 

5. Las técnicas de grupo requieren una atrn6sfera cordial 

y democrática. 

6. En todo mon1ento debe existir una actitud cooperante. 

7. Debe incrementarse en todo lo posible la participaci6n 

activa de los miembros. 

8. Los miembros deben adquirir conciencia de que el grupo 

existe en y por ellos mismos, y sentir que est5n trab! 

jando en ''su'' grupo. 

9. Todas la~ técnicas de grupo se basan en el trabajo \'O· 

luntario, la buer.a intención y el. "juego li:npin 11 • 
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1 O. Todas .las técnicas de grupo tienen como finalidad im

plícita: 

a) Desarrollar el sentimiento del "nosotros 11
• 

b) Enseñar a pensar activamente. 

c) Enseñar a escuchar de modo comprensivo. 

d) Desarrollar capacidades de cooperación, intercam

bio, responsabilidad, autonomía, creación. 

e) Vencer temores e inhibiciones, superar tensiones y 

crear sentiMientos de seguridad. 

f) Crear una actitud positiva ante los problemas de 

las relaciones hu~anas, favorable a la adaptaci6n 

social del individuo. 

Por lo anterior, podemos afirmar que si el instructor fun 

damenta su labor educativa bajn estos criterios que norman la 

aplicaci6n de las técnicas de dinámica de grupo, éste estará en 

posibilidades de conocer lus procesos grupales ~ individuales 

y la dinámica a que dan lugar, con el fin de conseguir las me

tas de aprendizaje. 

No cabe duda que, ~l in~tructor debe estar en l:i :nejor di! 

posici6n para comprender a los miembros del grupo, 5US interf'Ses, 

sus impulsos y SU5 aptitudes; así como también sus inhib:ciaies. 

sus bloqueos sus frustr:icianes. Porque cuanto mayor sea el 

conocimiento que el instructor tenga sobre la conducta grupal, 
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mejores resultados obtendrá durante el proceso de instrucci6n. 

Asimismo, es importante subraya~ que cada instructor tie

ne Ja responsabilidad de planear y ordenar las actividades y 

experiencias que facilitan o promueven el aprendizaje grupal. 

Porque los participantes aprenden a través de la experiencia, 

de la interacci6n con los dem5s, en su actividad sobre la rea

lidad, aprenden la actividad misma, así como aprehenden el ob

jeto de conocimiento. 

En el aprendizaje grupal, los participantes como sujetos 

activos elaboran grupalmente tanto la información recibida del 

instructor como la que ellos mismos buscan y descubren. El gru 

po asume la tarea de elaboraci6n del objeto de conocimiento, 

dando lugar a la transformaci6n de sus pautas de conducta. 

Por lo tanto, las experiencias o actividades de aprendiz! 

je en torno a las técnicas de dinámica de grupo deben posibili 

t ar: 

Reflexionar, a partir de las propias experiencias, c6mo 

el proceso de aprendizaje está matizado por diferentes 

momentos por los que atr3vicsa el grup0. 

- Distinguir c6mo las diversas variJb!es interactuantes 
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(individuales, contextuales, del aprendizaje) subyacen

tes en el grupo, pueden determinar situaciones no prC\.·i~ 

tas en la planeaci6n previa, y que ¿ebe el instructor 

contemplar la visi6n de dichas variables . 

. 'lotar que las t~cnicas de din3mica de grupo, insertas en 

una planificaci6n, pueden incidir en favorecer u obsta

culizar el aprendizaje, según ~ca su manejo. 

Conceptualizar que Ja uti!izaci6n de las técnicas de dl 

námica de grupo no es adecuada cuando se les aplica in

discriminadamente. 

Por ello, el éxito de todo proceso de instrucci6n estará 

en buena medida en relaci6n directa con la capacidad y habili

dad que tenga el instructor para planear, seleccionar, adaptar 

y aplicar convenientemente las t~~nicas de dinámica de grupo. 

Porque lls técnicas hibilmentc utili:adas por el instruc

tor son eficaces para acelerar el preces~ grupal, para promo~ 

ver la dinámica del grupo; para promover el estudio, discusi6n, 

análisis y presentaci6n de informes por parte de los equipos de 

trabajo en referencia a los contenidos d~ aprendi:aje explícl 

tamentc señalados. 
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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 cu~! es el momento más propicio para aplicarlas; que 

conozca a! grupo y entienda el momento por el que está pasando 

para poder elegir la técnica idónea a su realidad y en su caso 

adaptarla a las circunstancias. 

Debe haber coherencia entre el conocimiento de las técni

cas de din4mica de grupo y la capacidad de seleccionarlas con 

pertinencia para saber que su aplicación es en base al aquí y 

ahora del grupo, y que su uso puede generar la dinámica grupal. 

Cabe señalar que, el manejo por sí solo de las técnicas de 

dinámica de grupo no v:i a resoiver los problemas que se susci

ten en el grupo en torno a có:no se d~ el aprendizaje. Sino que 

las técnicas son medios o instrumentos que aunados a toda una 

estrategia sistemática y com:;rmnetida del instructor, "posibi-

1 itarán mayores lo~ros en el proceso de enseñanza-aprendizaje, 

al permitir la particip3~i6n significativa y consciente de to

Jos los sujetos involucrados en el proceso''. 
87 

87 
CHEHAYBAR Y KURI, EDHH. Op, ci~., p. 19. 
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VI.- APLICACIONES PRACTICAS 
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a) Tlcn1cas dt ro~p1m11nto dt hielo 



BINAS, CUARTAS 

OBJETIVOS: 
- Integración de grupos. 

Pautas para la formaci6n de equipos. 
Ruptura de tensión inicial, 

1-15. 

Ruptura de equipos establecidos para la apertura indivi 
dual. 
Lograr la expresión de tensiones y e~pectativas. 

RECURSOS MATERIALES: 
Un s3lén suficientemente amplio e ilUffiinado para que el 
grupo trabaje eficientemente. 
Papel y lápices. 

DURACION: 
Plática en parejas: 8 a 15 minutos. 
Plática en cuartas: 10 minutos. 

- Grupos de 8: 1 O minuto>. 

TAMA'lO DEL G:<UPO: 
- íle 8 a 160 personas. 

DlSPOSTCIC~ DEL GRUPO: 
- Fn sillas preferentemente movihles, para formar binas y 

cuartas. 

I~STRUCCIOxES ESPtCIFICAS: 

... Ninguna. 

DESARROLLO: 
Cada persona busca un compaiiero lrre:e~entemente del s.i:. 
xo opuesto y desconocido) y platican forante 'Jü minutos. 
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Transcurrid~ este tiempo, cada pareja se junta a otra u 
otras ~. y :ontinúan la plática durante otros 10 minu
tos. 
Transcurrido este tiempo se constituyen nuevos grupos 
de ocho personas, o bien se inicia la presentaci6n gen~ 
ral: algún integrante presenta a su grupo o a su comp! 
ñero inicial. 

F.l instructor sintetiza los aspectos comunes del grupo 
y se discute el ejercicio. 
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FIESTA DE PRESENTAC!ON 

OBJETIVO: 

- Lograr un conocimiento interpersonal rápid6 y:sin~temor;-

RECURSOS MATERIALES: 
Un sal6n suficientemente iluminado y a'!lpiio para _qu_e_ el 
grupo pueda trabajar eficientemente. 
Una hoja de papel para cada participante '"r.'. l:i pregunta'._ 
¿Quién soy? en la parte superior. 
Lápices y alfileres. 

DURACION: 
30 "llinutos. 

TAMASO DEL G~UPO: 

Diez personas mínimo. 

DISPOSJCIO~ DEL GRUPO: 
- libre 

!~STRUCCIONES ESPLCIFICAS: 
- I\inguna. 

fJES.\RROLLO: 
En la hoja de papel cada participante e>crioe cinco defl 
nicionc~ de ~í mismo, 10 minutos. 

Ya escritas, las hojas se prenden al frente dt> cada par

ticip.'.lnte. 

Silenciosamente, las personas drhen m0verse -J~ part1c1-

p~nte en participante- cada dos minuto~, para te~er sei~ 

o ~icte rncuentros y poder leer las Jefin1cione~. 

Una \'e: terminados los movimientos se lf5 piJ'! (¡lle a~u-
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dan con !as dos personas que les hayan interesado raá; en 
los· encuentros previos. 
Se induce a plática )' a la realizaci6n de preguntas pro
funda~ acerca de sus compañeros. 
Se co~enta el ejercicio. 



LIMIA DE LA VIDA 

'lB.JETIVOS: 
Lograr aceptJci6n interpersonal en los grupos. 
Romper con la tensión inicial. 

14'.L 

Sensibilización y auto3nálisis de los integrantes del 
grupo. 
Permitir que cada participante hable de "u vida. 

RECURSOS ~IATERIALES: 
- Papel y lápiz con goma para cada participante. 

DUPvlCION: 
45 minutos. 

TA~A~O DEL GRUPO: 
ll imitado, 

OlSPOSICION DEL GRUPO: 
· Equipos de cinco o seis per~onas. 

l~STRUCCIONES ESPECIFICAS: 
Lograr la comunicación interpersonal. El instructor pu~ 
de mezclarse en t. re los grupos si lo cree conveniente. 

PE5ARROLLO: 
Los participantes deben dibujar los puntos más importan
tes de su vida, sobre su pasado, presente y futuro. Lo~ 

dibujos pueden ser de cualquier tiro (realistas, simb6li 
cos, surrealistas, etc.). El di~ujo debe h3blar por si 

mismo (10 minutos). 
rada persona debe mostrar el dibu_io a su comp:iilero de 
equipo, comentarlo y explicarlo. Debe haber libertad dt· 
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preguntas y respuestas (20 minutos). 
Cuand.o la mayoría de los grupos ha terminado se hace una 
mesa redonda general para recoger impresiones y lograr 
una reflexi6n teórica. 
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COMO CONOClaSE CH TRlOS 

OBJETIVO: 
Crear un clima propicio para increment~r las relaciones 

_ interpersonales en grupos recién formados. 

~ECURSOS MATERIALES: 
Un sal6n suficiente'1ente iluminado ~· ar:iplio para que 
las ternas trabajen alejadas entre si el ruido no las 
moleste. 

DURAC!ON: 
30 minutos. 

TAMA.~O DEL GRUPO: 
- Ilimitado. 

DISPOSICION DEL GRUPO: 
· En ternas. 

l~STRUCC!ONES ESPECIFICAS: 
- Los integrantes de las ternas no deben conocerse entre st. 

DESARROLLO: 
Los miembros de cada terr1a se llamarán: A. By C. 
Durante tres minutos A le cuenta a B y a C tanto como 

desee de si mismo. 
B repite el proceso, 
e repite el proceso. 
By e durante tres minutos, r~piten e infieretl !o <tUe 

oyeron decir a:\, 

C y A repiten el proceso con R. 
A y B repiten el proceso con C. 
Al finalizar se comenta el ejercicio. 
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DETECCION DE EXfECTATIYAS 

OBJETl\'OS: 
Es importante para la formación de la comunidad de apre~ 
dizaje, que el instructor cuente con Ja posibilidad de 
determinar las expectativas de Jos participantes. Este 
ejercicio además de auxiliarnos en tal prop6sito, nos 
ayuda a mover físicamente al grupo, para evitar los con· 
claves informales en la mesa. 
Determina las expectativas del grupo con relación al eve~ 
to de que se trate. 
Verifica las posibles discrepancias con relación a los 
objetivos •. 
Minimiza los efectos de los conclaves informales. 

RECURSOS :.IATERIALES: 
El salón donde será impartido el evento formativo, 

- l!ojas tamaño carta, de rotafolio, lápices y plumones. 

DURACION: 
De 30 a 45 minutos. 

TAMASO DEL GRUPO: 
l limitado. 

DISPOS!CIO~ DEL GRUPO: 
Primero en forma individual. 

- Posteriormente en subgrupos o corrillos de 3 a 6 personas. 

!SSTRUCC!ONES ESPECIFICAS: 
- Ninguna. 
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DESARROLLO: 

- Se solicita a lo. ?articipantes que respondan de manera 
individual, en hoja carta, a las siguientes preguntas: 
¿Por qué estoy aquí? 

- ¿qué me gustaría aprender? 
¿Qué pienso aportar? 
¿Qué me gustaría que no ocurriera durante el e\•ento? 

¿que me gustaria que si ocurriera durante el evento? 
- Ya respondidas, se les pide que se numeren del 1 al 6 

al S progresivafflente y que se reúnan en equipos del ~i~ 
mo nú~ero. 

- Se les solicita a los subgrupos 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 Ge rotafolio. 

- Cuando Jos 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 no discr! 
pen con los objetivos del evento, pero si ello ocurriese 
deberá resaltarlo, de tal manera, que se entablen negQ~ 

ciaciones entre los participantes o simplemente acordar 
que la expectativa no ser§ ~atisfecha por el evento. 
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b) Tlcnicas da co•unicac16n 
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TELEFONO DESCOMPUESTO 

OBJETIVO: 

Analizar la informaci6n a travEs de la ob~ervaci6n de 
su distorsi6n desde su fuente original hasta su destino 
final. 

RECURSOS HA TERiALES: 

El mensaje que se va a transmitir. 
Pizarr6n. 
Grabadora (opcional). 
Un salón suficientemente iluminado y amplio pero que se 
pueda aislar. 

DURACIOK: 

30 minutos. 

TAMA~O DEL GRUPO: 
11 imitado. 

DISPOS!CIO~ DEL GRUPO. 

· Libre. 

J!iSTRUCCIO~ES ESPECIFICAS: 

El instructor puede grabar para reproducir l~ experien
cia e irJicar la di~torsi6n de la comunicaci~n. 
Debe ll~var un pequefio mensaje e~critot el cual pufdc 
ser del siguiente tipo: 

''Juan le dijo a Jaime 4ue mafiana tenia una inri:aci6n 
con la 110\"ia del hermano de Jos.:§, y que si quería ir le 
hablara a Jacinto plra que lo apuntara en la lista que 
tiene Jer6 1ümo 11

• 
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DF.SARROLLO: 

Se piden seis voluntarios y se numeran. Cinco de ellos 
salen del sal6n. 
Se lee el mensaje al .~o. 1 y se le pide al No. 2 que re· 
grese al salón. 
El No. 1 dice al No. 2 lo que le fue ciicho por el instruc
tor sin ayuda de los observadores. 
Se le pide al participante No. 3 que regrese al salón. 
El No. 2 le transmite el mensaje que recibió del Ko. 1. 

Se repite todo el proceso hasta que el No. 6 reciba el 
mensaje, el cual debe ser escrito en el pizarr6n para 
que el grupo entero pueda leerlo. 
A su vez, el instructor escribe el mensaje original y se 
comparan. 

Se crea una discusiSn acerca del ejercicio; se les pide 
a los observadores un pequeño reporte sobre las reaccio
nes de los participantes. 
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SENTIMIENTOS DE AQRADO Y DESAGRADO 

OBJETIVO: 

Permitir la libertad de expresi6n de sentimientos de agr!! 
do, desagrado, afecto o agresión. 

RECURSOS MATERIALES: 

Un salón suficientemente iluminado y amplio para que el 
grupo trabaje eficientemente. 

DURACION: 

30 minutos aprcximadarnente. 

T AMAflO DEL GRUPO: 

11 imita do. 

OISPOSICION DEL GRUPO: 

- En equipos formando círculos. 

INSTRUCC !O);ES ESPECI Fl CAS: 

Cada equipo debe colocarse lo más lejos posible de los otros. 
Los mensajes deben ser descriptivos y cortos. ~o debe 
haber diálogo. 

DESARROLLO: 

De cad~ equipo se pide un voluntario que debe colocar~c 
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 ha5ta que recorra to<lo el círculo. 

- Se repite el proceso pero con sentimientos de desagrad0. 

Al finalizaJ. ~P comenta el ejercicio. 
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TERNAS DE CDllUNICACIO• NO VERIAL 

OBJETIVOS: 
Práctica objetiva de comportamientos no verbales. 
Análisis de Jos mensajes del cuerpo y las señales que 
se emiten en la comunicaci6n. 

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

DURACION: 
15 minutos. 

T NV\RO DEL GRUPO: 
Ilimitado. 

DISPOSICION DEL GRUPO: 
- En ternas. 

INSTRUCCIONES ESPECIFICAS: 
A manera de ejemplo, el instructor puede describir rlp! 
<lamente el lenguaje del cuerpo de otra persona, sus ad~ 
manes, scfias, etc. 

DESARROL!.O: 
En cada trrna, los participantes se numeran. 
1 y 2 se sientan uno frente a otro. 1 describe el com

portamiento no verbal de 2, durante dos minutos; ac 
túa como árbitro. 
Se discute este primer ejercicio. 

El proceso se repite pero ahora 2 describe el comporta
miento de 3 y 1 asume el papel de árbitro. 
Se discute el ejercicio. 

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

como árbitro. 
Se comenta y discute la experiencia. 
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VERIFICACIOH 

OBJETIVOS: 
Comprobar la buena captación de un mensaje. 
Entrenar a los participantes para saber escuchar antes 
de rechazar o malinterpretar los mensajes. 

Aprender a transmitir mensajes directos para evitar la 

distorsi6n. 

RECURSOS MATERIALES: 
Un salón suficientemente iluminado y amplio par.a que el 

grupo pueda trabajar eficientemente. 

DURACION: 
30 minutos. 

TAMARO DEL GRUPO: 
Ilimitado. 

DISPOSICION DEL GRUPO: 
- En ternas. 

INSTRUCCIO~ES ESPECIFICAS: 
El ejercicio consiste e~ expresar alg11na idea y Jevolver 
la al transmisor para verificar que no hubo distorsi6n: 

se repite para teni?r mayor certe:a. Enseguida se envía 

el mensaje (alternativamente). 

En cada terna, un participante funge corno árbitro, uno 

como emisor y otro como receptor. 

El emisor envta su mensaj~ tomando en cuent3 ~uc debe 

ser corto y directo, acerca de un solo tema y tratando 

de utilizar sentimientos. 
El receptor debe devolver el mensaje tomando en cuenta 

lo siguiente: 
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a) El nensaje no debe simplific~rse ni resumirse, pero 
tampoco debe repetirse al pie de la letra. 

b) Xo 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 trans~isor. Se verifica el sistema áe 

comunicación 3 ó 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: 

árbitro 
emisor 
receptor 

Cada uno <le los ?articipantes debe hablar y verificar 
dos vec~s y se1· árbitro una vez. 

- Cada rotari6n dura i mjnutos. 
Los mensajes pueden ser ficticios. 
Al finalizar se comenta el ejercicio. 
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e) Tfcnlcas en las que fntervfenen expertos 
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SIMPOSIO 

OBJETIVOS: 
Exponer ~inuciosamente un tema desde diferentes puntos 

de vista, a fin de integr•r la visión completa del mi.5111'.l. 
Enfocar los subtemas parcial~s en forma ininterrumpida 

y coherente. 
Descomponer un tema complejo en partes 16gicas. 
Transmitir datos especializados sobre algún tema. 

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

DURACION: 
Exposiciones de 15 a 20 minutos, de manera que la inte~ 

venci6n 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 re~ 

pond•'a su especializaci6r.. 

DISPOS!CION DEL GRUPO: 
Los expositores est5n colocados rn una rlataforma o lugar 

visible desde donde puedan ser observados con facilidod 
por el grupo. 

INSTRUCCIONES ESPECIFICAS: 
Requiere una cuidadosa preparación. 
El instru~tor señalará con precisió, a cada confe· 

renciante el aspecto particular Jel tema que le corres· 
panda tratar, a fin de que no hay• repeticiones. 

Los miembro> que integran el simposio deben tener una 
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reuni6n previa para delimitar los c~~pos específicos que 
cubrirán cada uno. intercambiar idea3, establecer cohe

rentemente el orden de la participaci6n :· calcular el ti~ 
pe disponible. 
También deben presentar en forma clara )' concisa el ;aat!:. 
ria! completo convenido en el tie-mpc señalado. 

DESARROLLO: 
El instructor inicia el acto exponiendo el tema a tratar 
y la forma en que se ha dividido. 
Luego, explica brevemente el procedimiento por seguir, 
presenta a los expositore~ y cede la palabra a cada uno 
de los miembros del simposio, según el orden preestable· 
cido. 
Durante el desarrollo del acto trata de establecer una 
atm6sfera seria para que todos escuchen con atenci6n. 

- Los conferencistas, por su parte, exponen sus ideas al 
grupo en forma integral i' sucesiva r el panorama de la 
cuesti6n de la manera más completa posible. 
Los expertos pueden o no coincidir en sus ideas, lo im
portante es que cada uno de ellos ofrc:ca un ángulo Pª!. 

ticular del tema. 
- Finalizadas las disertacicnes, el instructor hace una 

síntesis de las principales idea~ ex11uestas e invita al 
grupo a hacer preguntas, y a los expositores a aclarar 
dudas. 
Puede transformarse, si as: se d.;-sea, e! grupo formal 
del simpo~io er. un pane1 a través de rreguntas directas 
de los equipos y de los expo~1t0res, para interrogarse 
mutuar1ente en un foro. 
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MESA REDONDA 

OBJETIVOS: 
Informar al grupo por medio de una discusión. 
Confrontar puntos de vista generales, divergentes)' opuestos. 

- Adquirir informaci6n sobre diferentes enfoques del tema. 
- Conocer criterios diferentes sobre el mis~o tema. 

RECURSOS \IATER!ALES: 

Un sal6n suficientemente iluminado y amplio. 

- Una ~esa y sillas. 

Dl!'lACIO'l: 
Cada expositor hace uso de la palabra durante diez minu
tos aproximadamente. Es conveniente que la exposici6n 

no dure más de 50 6 60 minutos. 

l.~TEGRANTES : 
- Cuatro o seis especialistas y un coordinador (puede ser el i~ 

tructor). 
DISPOSIC!ON DEL GRUPO: 

Los miembros de la mesa redonda deben estar colocados en 

una platafor.na, donde puedan ser vistos por el grupo. G~ 

neralmente, el coordinador se sienta en el centro y los 

expositores a su derecha e izquierda, integrando los re~ 
pectivos ba~dos Je oposici6n. 

IXSTRUCC!O~ES ESPECIFICAS: 
El coor~ir.ador se reúne con los inte~rante5 de la ~esa 
redonda con objeto de planear el desarrollo de la misma, 
dC'terminar el tie~ro de la exposici6n ~-el ... .,r,~ ... ~n Je in~ 

tervenci6n je los expositores. 
El coordinador debe ser h5bil para conceder la palohra 
alt~rnadamente a los contrarios, hacer prc~untas aclara 
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do ésta se desvíe, plantear preguntas de in:erés, rect! 
ficar criterios y sintetizar argumentos. 

DESARROLLO: 
El coordinador presenta a los expositores y comunicb al 
grupo que podr5 hacer preguntas al finalizar las exposi 
cienes. 
Ofrece y concede la palabra alternando los mieDbro; di
vergentes. 
Una vez concluida la exposición en el plazo previsto, el 
coordinador da por terminada la discusi6n, hace un res~ 
men que sintetiza los puntos de coincidencia y diverge! 
cia y expone conclusiones. 
Luego, invita al grupo a efectuar preguntas a los miem
bros de la ~esa redonda sobre las ideas expuestas, aun
que no se establecerá discusión entre el grupo y la mesa. 
Por regla general, las personas del grupo tienen dere
cho a una sola intervenci6n. 
Se debe concluir antes de que el inter~s del grupo de
caiga. 
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P A H E L 

OBJETIVOS: 

Exponer un tema mediante un diálogo o conversaci6n infoE 
mal ante un grupo, pero no exponer como oradores de man~ 
ra formal, sino propiciar la interacci6n 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 )!ATERIALES: 

- Un sal6n 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 están colocados en una plataforma o lugar 
visible desde donde puedan ser observados con facilidad 
por el grupo. 

INSTRUCCIONES ESPECIFICAS: 

Se celebra una reuni6n previa entre el coordinador y los 
miembros que intervendr4n en el panel, para realizar el 

plan de la sesi6n. 
El coordinador debe reunir a los miembros del equipo a 
fin de intercambiar ideas y establecer lineamientos muy 
generales. Dentro <le ellos, la discusi6n del panel debe 
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hacerse en forma tal que parezca una situaci6n improvi

sada,. 
- El coordinador es un canolizador que aclara los puntos 

discutidos, pregunta y modera el tiempo. 

DESARROLLO: 
El coordinador inicia la sesión pre>entando a los miem-
bros del panel. Éste se inicia cuando se forma la pri-
mera pregunta. 
El coordinador ordena la conversación, controla el t ic:n 

po, plantea nuevos prohleMas, rechaza criterios cxtr3V! 

gantes, aprueba los acertados y vigila el dirtlogo para 
que no se desvíe del tema tratado. 
Antes de finalizar el panel, cinco mi11utos antes de ter 

minarse el diálogo, el coordinador pide a los panelistas 
que hagan un resumen de lo expuesto. 
Enseguida, el coordinador destaca las conclusiones más 

importantes. 

- Cuando el panel ha finalizado, la conversación puede P! 
sar al público, 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 ~ATERIALES: 
- Un sal6n suficientemente iluminado y amplio. 
- Una mesa y sillas. 

DURACION: 
Hay flexibilidad en la duraci6n de la entrevista, pero 

no debe exceder de una hora, con un mínimo de treinta a 
cuarenta minutos. 

INTEGRANTES: 
- Entrevistado y entrevistador, o entrevistados y entreví~ 

tadores si la entrevista es colectiva. Ambas partes de
be1l 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 reali:ar la entrevista, capacidad de observación, 
de escuchar, adaptabilidad a circunstancias previstas e 

imprevistas, don de gentes, tacto, capacidad de síntesis; 

es el nexo entre el gntl),) )' el experto. Ambos, entrevis

tado y entrevistador, deben poseer en alto grado la hab! 
biiidad para comunicJrse, no s6lo de palabra, sino tam~ 
bién con los gestos, la entonaci6n de la voz, etc. 

DISPOSlCION DEL GRUPO: 
Si el grupo es numeroso, la entrevista se realiza sobre 
una tarima o escenario. Si el grupo es reducido, en círculo. 
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!NSTRUCCIOSES ESPECfF!CAS: 
El grupo debe elegir al entrevistador, a quien le corre~ 
ponde manifestar el tema que interesa al 2rupo y sobre 
quien debe girar el interrogatorio de la entrevista. 
El entrevistador debe concertar la entrevista, presentar 
al entrevistador las preguntas qüc se desean resolver y 

crear un clima propicio para el éxito de la entrevista. 

DESARROLLO: 

El diálo~o debe establecerse en '1na atmósfera de confia!l 
za, agradable, sin tensiones. El cntrevistaJor debe sa
ber escuchar, conceder tiempo suficiente para las rc~ue~ 
tas, no perder el tiempo, controlar la entrevista, llegar 
a una conclusi6n. 
Debe, también, someterse a un entrenamiento, considerar 
las situaciones imprevistas y Ja heterogeneidad de los 
grupos. 
Generalmente se recomienda iniciar la convcrsaci6n con 
frases incidentales que retengan la atención del entre·· 
vistado y disminuyan la tensión. A lo largo del diálogo 
debe transcribir con fidelidad y exactitud, si esposiOle 
textualmente. 
E' importante que desarrolle la labor de persuasión en 
el interrogado y conviene que intercdle preguntas de im
pacto para llamar la atenci6n. 
Es necesario que revise Ja entrevista para llenar lagunas 
~ corregir transcripciones equivocadas en el momento de 
la misma. 
S~ deben hacer todos los interrogatorios en la forma pr! 

vista por el cuestionario y repetirlo cuando sea necesa

rio, para mayor claridad. 
Ad~más, no se deben inducir las respuestas ni demostrar 
sorpresa o rcprobaci6n por las mismas, y escuchar pacie!l 
temente utilizando todo el tacto posible, para invitar 
al entrevistado a hablar con mayor exactitud sobre los 
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temas que interesan específicamente. 
Asimismo, debe darse oportunidad para que las respuestas 

sean precisas, y rectificarlas, sin que esto pueda mole~ 
tar al entrevistado. 

- ?or último, debe adaptarse el ritmo de Ja entrevista a 
cada situaci6n especifica. 
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DIALOGO O DEBATE PUBLICO 

OBJETIVOS: 
- Informar al grupo por medio de dos especialistas que se 

complementan. 
- Obtener datos de diversas fuentes. 

RECURSOS \IATERIALES: 
Un sal6n suficientemente iluminado y amplio. 
Para hacer más atr~ctiva la presentaci6n se pueden utili

zar 15minas, gr5ficas u otro matcri3l ilustrativo. 

DURACION: 
- Media hora aproximadamente. 

INTEGRANTES: 
Personas capacitadas y expertJs en el tema que debe tra
tarse; generalmente, <los cspecialist~s y el director del 
deba te. 

DISPOSlCION DEL GRUPO: 
- Si el grupo es numeroso, el diálogo debe realizarse en 

una plataforma desde donde se nueda ver bien a los parti 
cipantcs. 

INSTRUCCIO.~E!:; ESPECIFICA5: 

- Deben elegirse dialoguistas ~ue estén capacitados en el 
tema propuesto, aunque tengan dlstintos enfoques del mis

mo. Antes de efectuar el diálogo o debate público, se 
pondrán de acuerdo sobre las estructura$ del mismo, ha
r5n un esquema flexible del desarrollo de la plática, 
donde considerc.r1in el orden del tiempo, Jos subtemas, etc. 

- El director del debato haré un plan org5nico de las pre

guntas i las cuales llevar& escritas. 
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EI directoT facilitará previamente el material de indag! 

ci6n del tema )' formularl las preguntas mis adecuadas Pi!. 
ra estimular y conducir el debate, según un orden 16gico 
que mantenga la ilación del tema. 

DESARROLLO: 
El director hace una breve introducci6n para ~ncuadrar 

el tema, dar instrucciones generaleg y ubicar al grupo 
mentalmente en el debate; presenta a los dialoguistas y 

explica el procedimiento que ha de seguirse. 
- Luego empieza el diálogo, que ha de desenvolverse según 

lo previsto en el esquema realizado. Tratarl 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 director for~ula la primera pregunta e invita a los 
dialoguistas a participar. Una vez iniciado el debate, 
el director lo guiará sin ejercer presiones de cualquier 
índole. 
Cuando el debate se desvíe del objetivo central, el direE 
tor puede hacer un breve resumen de lo dialogado y enea~ 

zar la actividad' hacia el tema central mediante preguntas 
secundarias. 
Si el tema lo permite, pueden emplearse audiovisuales, i,!! 

for~aci6n 1 ilustraciones, etc. 
El director presta atención al desarrollo del debate y 
a l• actitud de los miembros. 
Antes de darlo por terminado, debe llegarse a una concl~ 
sión o acuerdo sobre lo discutido. 
Se evitarán las pre'guntas que pueden conte::>tarse c•Jn un 

simple si o un no, pu~s 'º" ~~tas no se reali:ar§ el de
bat~. 

Después del <liHogo, el grupo p1Jede discutirlo organi;:á~ 
dose en foro o en Phillips 6fi. 
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d) Tfcntc11 par1 proptctar el tr1b1jo grup1l 
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PEQUERO GRUPO DE DISCUSIDN 

OBJETIVOS: 
Despertar el interés de los participantes. 
Favorecer el desarrollo de la capacidad de reflexión, 

análisis y síntesis. 
Diagnosticar la comprensión lograda por los alumnos. 
Intercambiar ideas r opiniones haciendo consideraciones 
sobre un tema o problema. 
Lograr habilidad para expresarse defendiendo sus propios 
criterios. 

RECURSOS MATERIALES: 
Un sal6n 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. Máximo, 20 integrantes. 

DISPOSICION DEL GRUPO: 
Colocarse en círculo alrededor de una mesa grande. Que 
los participantes puc¿an verse cómodarn~nte. 

INSTRllCC:lONES ESPECIFICAS: 
Definir claramente el objetivo, <leter~inar de antemano 
el terna que se desea discutir, para que todos puedan pr~ 
pararse, informarse y hacer la discusi6n más viva e int~ 

resante. 

DESARROLLO: 
- El coordinador hace una breve introducci6n para ubicar 
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al grupo en el tema clegi<lo y poder formular la primera 
cuestión, dando así marcha al diálogo. 
Debe guiar la discusión 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 discusi6n 1 sino que sirva como guía, pidiendo que 

se explique con precisi6n alguna idea. 
Debe respetar los criterios de los alumnos y estimular
los, para que todos participen; desechar tas malas inteL 

pretacioncs y errores, y evitar la pErdida de tiempo y 

el olvido de puntos importantes. 

Finalmente, se hará la síntesis o intcgraci6n de las co~ 

clusiones. 
Se puede usar también material audiovisual. 
Se evaluará si se ha desarrollado el esquema previo tra
zado para la discusi6n. 



CUCHICHEO O DIALOGOS SIMULTANEOS 

OBJETIVOS: 
Obtener opiniones compartidas. 
Obtener la participaci6n de todo el grupo. 
Recoger sugerencias. 

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

DURACJON: 
· 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 cuesti6n detenninados en voz baja sin molestar a los 
dem§s. 

INSTRUCCIONES ESPECIFICAS: 
- No requiere preparaci6n, ya que se le emplea cuando se 

necesita conocer sólo una opini6n sobre un tema, proble
ma, etc. 

DESARROLLO: 
- El instructor invita al grupo a discutir acerca de alg~ 

na cuesti6n prevista o imprevista. Pide a las pareja• 
que busquen la mejor soluci6n y comuniquen el resultado 
en unos minutos. 
De las respuestas de todos, el instructor extracta la 
respuesta final. 
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PHILL IPS es 

OBJETIVOS: 
Obtener participaci6n de todos los !'liembros del ·grupo. 
Obtener informaci6n del grupo. 
Obtener soluci6n democr~tica del grupo ante un problema. 

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

DURACJON: 
- Seis minutos para la discusión; un minuto por persona. 

INTEGRANTES: 
- Todo el grupo. 

DISPOSICION DEL GRUPO: 
Se divide al grupo en varios pequeños formados por seis 
personas, para discutir durante seis minutos un tema y 

llegar a una conclusi6n. 

INSTRUCCIONES ESPECIFICAS: 
El instructor debe conocer el procedimiento y saber uti-
1 izarlo. 

DESARROLLO: 
El instructor explica la técnica Phillips 66 e indica !a 
agilidad con que deben trabajar los grupos. 
Cada subgrupo debe nombrar un coordinador que dirija 
un secretario que anote la conclusi6n. 

Cada miembro expone su opinión durante un minuto. 
El instructor pide al secretario que lea las conclusio· 

nes de cada ~rupo, y, de ser posible, que las anote en 

el pizarrón, a fin de que el grupo se entere de las d!I«!. 
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sas opiniones de los subgrupos. 
Finalmente, de estos infonnes se deduce la conclusi6n ge
neral. 
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F O R O 

OBJETIVOS: 
Permitir la libre expresión de ideas y cpiniones a todos 

los integrantes del grupo. 
Establecer diversos enfoques. 
Desarrollar el espfritu de participación de los miel!>bros. 

Integrar el grupo. 

RECURSOS MATERIALES: 
- Un salón suficientemente iluminado y amplio. 

DURACION: 
- Cada expositor, de uno a tres minutos. 

INTEGRANTES: 
- Todo el grupo, el coordinador o moderador, el secretario 

o ayudante, este Gltimo observa y anota por orden a qui! 
nes solicitan la palabra. Se sugiere que Jos participa! 
tes del foro sean homogéneos. 

DISPOSICION DEL GRUPO: 
El foro se lleva a cabo, generalmente, después de una a~ 
tividad de interés general, tal como la proyección de una 
película, la realizaci6n de una conferencia, cte. 

INSTRUCCIONES ESPECIFICAS: 
Se proporciona el tema n problema pJr discutir a los P3! 
ticipantes del foro, par2 que reflexionen sobre éste y 
puedan ~adurar el asunto. 
El moder:-tdor deberá ser elcgi,b cün cuidado, pues de él 

depende en gran parte el buen desarr~llo. Se necesita q~ 
éste tenga capacidad de organi~aci6n, buena dicción, di

plomacia, serenidad, seguridad en sí misrao, dinamismo P!!. 
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r<J ~5timul:'lr 1a participación y ser un oportuno control!!_ 
dor de la misma. 

DESARROLLO: 
El moderador abre el foro y explica el terna o hecho por 
tratar. 
Recomienda las formalidades a las que han de someterse 
los participantes: brevedad, objetivid1d, etc. 
Formula una pregunta concreta e invita al grupo a ex¡nner 
sus ideas. 

- El moderador concede la palabra por orden de petici6n y 
limita el tiempo a los expositores. 
Una vez terminado el foro, el instructor hace 1ma sínte

~is de lo expuesto. extrae las conclusiJncs, señala las 
coincidencias y discrepancias de criterios~ aunque a ve
ces, el trabajo de síntesis lo hace un ayudante o secre
tario. 



S E H 1 N A R 1 O 

OBJETIVOS: 
Investigar intensivamente un tema planificado por el 

grupo de seminario. 
Compartir la investigaci6n con el grupo.-

RECURSOS MATERIALES: 
- Un sa!6n suficientemente iluminado y amplio. 

DURACION: 
Las sesiones de· los seminario~ suelen durar dos, tres o 
cuatro horas, si es preciso, hasta que la exposici6n qu~ 
de clara y el diálogo se desenvuelva sin presión de tiempo. 

- El seminario puede trabajar durante días, meses e inclu
so aiios, hasta dar por terminada la labor. Es importan
te que se Jisponga del tiemp0 necesario para lJ planea
ci6ri y organización del trabajo. 

INTEGRANTES: 
No menos de cinco ni más de doce personas. 

- El director o especialista en la materia, el 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 preparación y distribuci6n del tra
bajo, as[ como sesiones de evaluación rara determinar la 
eficacia de la labor realizada. 
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El director selecciona los temas o áreas de interés en 
que desean trabajar, prepara un temario, ubica eleme~ 
tos y fuentes de consulta, dis~Jne locales y elemento~ 
de trabajo, horarios, etc. 

- Tanto el desarrollo de las tareas como el de los temas y 

subtemas es planificado por todos los miembros en la pri 
mera sesión del grupo, previamente a 13 exposici6n del 
esquema hecho por el director. 
En la primera sesión del seminario se planifica el desa

rrollo <le los tareas. Ahi estarlo presentes todos los 
participantes que lu<:go se dividirán en subgrupos. 

- El organizador, director del seninario, después de las 
palabras iniciales formulará a título de sugerencia la 
agenda previa inicial que ha sido preparada, la cual se
rá discutida por todo el grupo. ~!edificada o no por el 
acuerdo del grupo, dicha agenda queda convertido en la 
agenda definitiva sobre la cual han de trabajar los dif! 
rentes grupos y subgrupos. 
El trabajo deberá ser producto de todos los participan
tes, para lo cual será necesario que éstos posean ínter~ 

ses comunes y un nivel de preparaci6n srmejante. 
Los participantes deben recurrir a fuúntes originales de 
informaci6n. 

La extensi6n del seminario depende Cel r.úmero y profundl 
dad de temas a tratar, así como del tienpo disponible. 

- Toda sesión de seminario conciuye con un~ sesión de res~ 
men y evaluaciJn jet trabajo. 

DESARROLLO: 

- El director propone el plan que es discutidc ror el gru
po. El plan pcr~r~al, ron acue¡·do del grupo, queda con
vertido en plan definitivo. 
Cuando se han hecho las indagaciones ~ecesarias, buscadt 
la informaci6n, c0n~ultndo fuente~ :•ib!io~r5ficn~, rerl1 

rrijo a rxpertos )' asesores, anali-ado datos e informa-



ciJnes, 3C concluye que e: 5e~inario tia logrado SllS obj~ 

ti vos. 
- Luego, el grupo redacta las conclusiones y, finalmente, 

se lleva a cabo la evaluaci6n de las tareas realizadas 
mediante las técnicas de grupc consideradas tílás apropiadas. 
En el ca5o de qur hubi~ra varios grupos se dan a conocer 
las (Jnclusiones Ue cada uno y se elaborará la síntesis 
fina 1. 

La últimü etapa del seminario es la evaluación, en la 

cual se determina í:asta qaé punto fut-ro!l J!can:ados los 

objetivos, así como la eficienci~ de los nftodos y técn! 
cas utilizados en la preparación y desarr0llo del traba

jo. 
De la misma forma se dcber5 evaluar la participaci6n de 
cada uno de lo!= miembros, el interés y la capacidad per
~ona 1. 



C O M I S I O H 

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 pequeño 
ha recibido instrucciones del grupo grande. 

RECURSOS .l!ATERIALES: 

- Un salón suficientemente iluminado y amplio. 

DllRACION: 

Trabajan por su cuenta según sea el tiempo del cual dis

pongan y necesiten, También el número de sesiones es 
flexible, de acuerdo con la necesidad de intercambio y 

confrontación, 

INTEGRA~TES: 

Cinco o seis personas, quienes deben ser propuestas 
nombradas por el grupo. 

D!SPOSICION DEL GRUPO: 

La comisión se reúne fuera del grupo total, con horarios 

según su conveniencia, y posteriormente presenta sus con 
clusiones al grupo. 

INSTRUCCIO~ES ESPECIFICAS: 

El grupo grande considera que necesita la profundi:aci6n 

dt> un tema y la rcali::ición de una tar('a específica. P~ 

ra realizarlo, elige con habilidad a los integrantes de 

tina comisi6n, determina ~1151 scr5 la tare~ esp~cifica de 

6~ta y establece la fecha en t¡u~ drh~n prcsrntar las con 
clusionrs de sllS trahajo~. 



DESARROLLO: 
En una primera sesión, la comisión, 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 llevará 

al grupo grande. 

En una reuni6n final, se presentan la relación d~l trab! 

jo y las conclusiones del mismo, y se efectúa la evalua

ción final. 
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ESTUDIO DE CASOS 

OBJETIVOS: 
- Analizar un caso con todos los detalles )' pormenores, P! 

ra extraer conclusiones y proporcionar soluciones del 
problema. 
Poner al grupo en contacto con hechos reales. 

RECURSOS ~TERIALES: 
- Un sa16n suficientemente iluminado y amplio. 

DURAC!ON: 
Depende de las circunstancias y de la complejidad del c~ 
so. Se recomienda que no exceda de una hora. 

INTEGRANTES: 
- Todo el grupo. 

DJSPOSICION DEL GRUPO: 
- Libre. 

INSTRUCCIONES ESPECJF!C,\S: 
El caso que se presenta es un hecho acaecido realmente, 
sclcccionaJo con cuidado por el guia o por el grupo y 
presentado, de tal modo que sugiera el análisis profundo 

)' C'l intercambio de ideas. 

El instructor o el grupo seleccionan el casQ. Debe ser 
conocido y dominado c11 todos sus detalles poi· el instrtlf 

ter, quien puede dar las e.x-plic~1cioncs ncces .. 1ri .. 1:;, 

Si es posible, el caso debe ser presentado por ~S(fito 
al grupo, junto con t1n cuestionario que facilite el ln5-

lisis. 
El análisis de casos sigue el siguiente pru:e~u: 

1, Jn,·est igadón del hecho. 



2. Definici6n del problema. 
3, Análisis del problema. 
4. Soluci6n. 

DESARROLLO: 
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- El instructor explica a la reunión el objetivo r el mee! 
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 opini~ 

nes desde diversos puntos de vista libremente y sin ten
siones, 

- El instructor evitar& dar su opini6n para dejar que el 
grupo piense por sí mismo. Sin embargo, Jo hará oportun! 
mente para elevar el grado de interés. 

- Terminada la discusi6n, el instructor efectúa la rccapi
tulaci6n final, presenta los problemas y las soluciones 
planteadas y destaca Jos aspectos originales. 
Los participantes presentan varias soluciones según 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 imaginación creadora. 

- Ejercitar la imaginaci6n creadora tratando de encontrar 
ideas originales. 
Encontrar nuevas soluciones. 

RECURSOS ~IATERIALES: 

- Un sal6n suficientemente iluminado y amplio. 

DURACION: 
- Sin horario. 

INTEGRANTES: 
- Personas dispuestas a liberar sus inhibiciones. 

DISPOSICION DEL GRUPO: 
- Libre, en un sitio tranquilo, c6modo, donde no haya int~ 

rrupcioncs ni interferencias. 

INSTRUCCIONES ESPECIFICAS: 
- El grupo debe conocer el tema que se va a trnbajar con 

suficiente antelaci6n, a fin de pensar c11 ~l y de que af 
tGe sobre el inconsciente de los participantes. 

DESARROLLO: 
El instructor precisa el tema. 
Se suprimirá toda clase de manifestaci6n rígida que impi 
da la libertad o prive la natural espontaneidad. 
Los miembros deben centrar su atención en el problema, 
vivir en e] problema y crear una atm6sfcra propicia para 
las manifestaciones espontáneas de todo tipo. 
Se suprime la crítica se fomenta la libre asociación 

de ideas. 
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Cuando se termina la sesi6n 1 el secretario debe leer la 
lista de las proposiciones m§s valiosas. 
Luego se procede a la co~pagínación con la práctica de 
las ideas clasificadas. 

- El instructor hace un resumen r junto con el grupoextrae 
las conclusiones. 
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DRAHAT!ZAC!ON O DESEMPERO DE ROLES 

OBJETJ \'O: 

Representar (teatralizar) una situaci6n t!pica (un caso 

concreto) con el objeto de que se torne real, visible, 
vfvido, de modo que se comprenda ~ejor la actuaci6n de 

quien o q11ienes deben intervenir en ella en la vida real. 

RECURSOS MATERIALES: 

- Un sal6n suficientemente iluminado y a~p1io para que el 
grupo pueda trabajar eficicntemc11te. 

- Una mesa y sillas, todo lo demás puede ser imaginado con 
una breve descripci6n. 

DURACION: 

La representaci6n es libre y espontánea, sin uso de li
bretos ni de ensayos. Los actores representan posesion5g 
dosc del rol descripto previamente, como si la situaci6n 

fuera verdadera. 

- Conviene dar a los intérpretes unos minutos para colocar 
se en la si tuaci6n mt'ntal, ponerse en "su papel 11

, lograr 

clima, y si lo desean cxplic;1r someramente c6mo proyec
tan actuar. 

La representaci6n esc6nica suele durar de cinco a c1uincc 

minutos. 
La etapa de discusión requiere de todo el tie~po necesa

rio, que no será menor de media hora. 

1 :-ITEGRANTES: 

- ·Entre los miembros del grupo se el igcn los "actores" que 
se har&n cargo de los papeles. 

- El resto del grupo funge como observador. 



De inmedü1to se procede al comentario y <lisCusi6n Je la 

representación, dirigido por el instructor. 
En primer término se permite a los intérpretes dar sus 
impresiones, explicar su desempeño, describir su estado 
de ánimo en la acción, decir que sintieron al i11terpre

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 cierto5 casos convendrá repetir la escenificaci6n de 
acuerdo con las críticas, 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 discusi6n. 
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e) T•cnicas de evaluac16n 



. ).¡ 

P O 5 T E R 

OBJETIVO: 

- Lograr una actitud evaluativa y critica del trabajo, 

RECURSOS 'IATERIALES: 

Un sal6n suficientemente iluminado y amplio para que el 
grupo trabaje eficientemente. 

DURACION: 

60 minutos. 

TA\fMlQ DEL GRUPO: 

1 limitado. 

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 en las conclusiones de los co

mentarios anteriores, o bien puede ser que expresen lo 

opuesto a lo qur se ha logrado en e1 trabajo grupJl. 

IJna ve: terr'linados los postcrs, se comparan intcrgrupal
mcnte y se hacen los comcnt~rios ~obre el ejercicio. 
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CLAUSURA MERECIDA 

OBJETIVOS: 
DesJrrolla la a11toevaluaci6n en tErmino de los resulta

dos alcanzados. 
Permite a los grupos un repaso rápido a manera de resu
men del lugar que ocupa la participaci6n individua] en 
los logros grupales de aprendizaje, 
Sensibiliza a los participantes en su calidad de contri

buciones al grupo, permitiendo visuali:ar posibles incr! 
mentes de la misma en futuras ocasiones. 

RECURSOS MATERlALES: 
Salón amplio y confortable. 

- ~lesa pcquena al centro. 

- Diplomas o constancias de participación. 

DURAC!ON: 
30 minutos aproximadamente. 

TA~!ASO DEL GRUPO: 
De 16 a 18 participantes. 

DISPOSIC!O~ DEI. GRUPO: 
- Libre. 

!NSTRUCC!O~ES ESPECIFICAS: 
Este ejercicio ha dado magníficos resultados en grupos 
en donde la participación ha sido particularmente des

igual. Pero demanda del instructor sumo cuidat..lo para 

plantearlo, por el grado de confrontaci6n que exige del 
participante, 

DESARRROLLO: 

- Ya verificados los objetivos de aprendizaje y las expef 
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tativas del grupo, el i11structor anuncia el tErmino del 
evento, 

Le plantea al grupo que a diferencia de otro tipo de 

clausuras pomposas y frias @sta será una clausura c5lida. 

Así pues, le pide a los participante5 que pasen a rc:i.:o
ger su Diploma o Constancia de participación que se en
cuentran al centro del salón encima de In mesita. 

Al recoger su respectivo diploma, cada participante le 
dirá al grupo por qué cree merecerlo. 
Al finali~ar da las gracias. 

~fota: Puede haber algún participante que no considere raer~ 

cer el diploma o constancia, en esos casos el instruE_ 
tor pide Ja opini6n del grupo. 
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INTERIORIDADES 

OBJETIVOS: 
- Permite a los miembros de un grupo, ya casi al término 

de un encuentro, distinguir lo evidente-externo y lo OCU! 
to-interno de las personas. 
Propicia el conocimiento interpersonal de manera cordial 
y emotiva, a guisa de retroalimentaci6n. 

RECURSOS MATERIALES: 
- Un salón amplio, iluminado y c6modo. 
- Una bolsa de papel de estraza por participante. 

Cinco o seis pedazos de papel de 6 x 12 cms. 
Plumones y lápices. 

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, plum6n y 15piz. 
- Se pide que en el sobre se anote el desempeño evidente 

que la persona 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 que esperaba le di~ 
ra el grupo y no le di6. 

- Estos papelitos los meterán en sus respectivas bolsas. 
- Acto seguido, de manera informal y espotáncamente se in-

dica a los participantes que revisen las bolsas de todos 
sus compañeros, tanto contenidos externos como internos. 
Una variante es hacerlo en trío 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 comunicaci6n verbal e~ 

crita. 

- Pel'!llite el intercambio emocional gratificante, 
• Ayuda al fortalecimiento de la autoimagen de los partici 

pantes. 

RECURSOS MATERIALES: 
Hojas tamaño carta y lápices. 
~esas de trabajo. 
Un sal6n amplio e iluminado. 

DURACIO~: 

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 formativo, 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
ja; carta y las doblen en ocho pedazos, cortándolas pos
teriormente lo mejor que puedan. 

- En cada uno de los pedazos tienen que escribir por el ag 
verso, uno a uno, los nombres de sus compañeros. 



Por el reverso, escriben en dos líneas o renglones, un 
pensamiento, buen deseo, verso, o una combinaci6n de es

tos, dirigido al compañero designado en cada pedazo de 
papel. 
Al tenninar 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
ni6n plenaria sus experiencias. 
Se llega a conclusiones. 
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e o Ne L u s I o N E"S 

El proceso de capacitaci6n constituye una actividad que p~ 

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 capacitaci6n se deben fundamentar en los 

factores psicopedag6gicos que facilitan o promueven el 

aprendizaje de los adultos. 

En los eventos de capacitaci6n, el instructor asume una -

gran responsabilidad porque se encuentra frente a un grupo 

evolutivo y dinámico, al cual debe enseñar a aprender, 

crear responsabilidades, a tomar decisiones, a escuchar, a 

expresarse y a evaluar. Por esta raz6n, es deseable que 

el instructor fundamente con la teoría de dinámica de gr~ 

pos su labor instruccional. 

No basta que el instructor conozca bien los contenidos de 

aprendizaje para poderlos enseñar a otros, porque no se tr!!_ 

ta simplemente de enseñar, en el sentido de informar o e~ 

municar, ~ino de propiciar en 1os participantes aprendiz~ 

jes profundos y duraderos. Esto se logrará cuando los -

participantes también indaguen, busquen y dén forma a su 

propio aprendizaje. Por este motivo, es importante que 



el instructor conozca cual es la metodología de enseñanza 

más efectiva para lograr un aprendizaje do este tipo. En 

este sentido, consideramos que la teoría de dinámica de 

grupos es una opción que, operada correctamente se apega 

a las necesidades y caracterlsticas de los grupos de in! 

trucci6n. 

El instructor debe conocer los fundamentos te6ricos y pri! 

cipios básicos de la teoría de dinámica de grupos, y el 

valor instrumental de sus técnicas. Para lograrlo, es i~ 

portante que los responsables de los programas de capaci

taci6n, implementen lo anterior en los cursos de "Fonna

ci6n de Instructores", tanto en su forma te6rica como pr:Íf. 

ti ca. 

El aprendizaje en grupo se da como un fen6mcno en el que 

se estab1ecen relaciones entre el grupo r el objeto de es

tudio; es un proceso dinámico de interacciones y transfo! 

maciones, donde el grupo aborda y transforma al objeto de 

conocimiento. 

Los grupos de instrucción tienen ciertas propiedades o e~ 

racterísticas que contribuyen a la integraci6n y promoción 

<lC' una atmósfera favorabll': comunicaci6n, cohesión, nor· 

mas y metas. 

- Todos los miembros de un grupo de instrucción desempeñan 
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diferentes roles o papeles en forma alternativa, según las 

necesidades del proceso grupal. 

Las técnicas de dinámica de grupo son instrumentos o medios 

que pueden ser empleados para lograr los objetivos de apre~ 

dizaje, se utilizan de acuerdo con los objetivos que se 

persiguen, los contenidos de aprendizaje, la madurez y en

trenamiento del grupo, el tamaño del grupo, el ambiente fl 
sico, las caracter[sticas de los miembros (edad, nivel de 

escolaridad, intereses, expectativas, experiencias de los 

participantes) y además, de la capacidad y habilidad que 

el instructor va adquiriendo en su práctica cotidiana. 

Para que la aplicaci6n de las técnicas de dinámica de gru

po resulte adecuada, es preciso que se dén una serie de 

condiciones: que el instructor conozca los alcances y ll 

mitaciones de cada una, y cuál es el momento más propicio 

para aplicarlas; que conozca a su grupo y entienda el mo

mento por el que éste atraviesa para poder elegir la técni 

ca más id6nea a su realidad y en su caso adaptarla a las 

circunstancias particulares, e inclusive elaborar sus pr~ 

pias técnicas conforme a sus posibilidades y crcatividJJ, 

Las técnicas de dinámica de grupo no deben usarse indiscri 

minadamcntc, porque pueden entorpcc~r en lugar de ayudar 

en la dinámica del grupo, No se deben aplicar como recet35 



prefabricadas, ya que cada grupo, cada instructor, tiene 

sus peculiaridades e inclusive sus posibilidades en cuanto 

a la implementaci6n y manejo de las mismas. 

Podemos afirmar que el correcto ejercicio de la funci6n 

del instructor no es tan fácil como podría parecer a prim~ 

ra vista, porque todo lo expuesto en el presente trabajo 

implica una reflexión te6rica y un cambio en la nctitud 

del instructor y de Jos participantes, porque al poner en 

práctica esta teoría exige una actuación participativa 

responsable en el proceso grupal. 

L5s técnicas de dinámica de grupos por si mismas no bastan, 

no son la solución a los problemas que se presentan en los 

cursos de capacitaci6n, sino simplement~ son un instrumen

to para el instructor, que aunado a tina estrategia sistem~ 

tica de acci6n, posibilita mejores logros en la participa

ción activa y consciente de todos los sujetos involucrados 

en el proceso de cnsefianza-aprendizaje. 

Hemos presentado una serie Je reflexiones sobre algunos de 

los problemas que implica el ejercicio de la labor instru~ 

cional, tc6ricamcntc f1indamentada en la tcor[a Je Jinfimicn 

Je grupos. Esperamos 411c este trabajo contribuy;1 a seguir 

reflexio11ando y profundizando sobre este tema, para bien -

de la capacitaci6n laboral. 
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