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INTRODUCCION

ANTECEDENTES HISTORICOS

La Revolucion Industrial puede ser considerada como
punto de partida para estudiar los antecedentes de
la Capacitacidén, aunque cabe hacer mencién que ésta
tiene sus origenes desde la aparicion de los
primeros modos de produccidn en dénde la transmi-
sién de los conocimientos de un oficio eran dados
por un maestro quien tenia a su cargo un grupo de
trabajadores a quienes les enseflaba un oficio que
posteriormente podian ejercer convirtiéndose en
maestros, sin embargo el punto mis sobresaliente en
los antecedentes de la capacitacidén se encuentran
a mediados del siglo XVIII, en el cual se dio una
revolucién muy notoria, no s6lo en las cosas que se

hacian, sino en la manera en que se hacia.

Antes de la Revolucién Industrial cada persona era

responsable de su rutina de trabajo, las granjas o

i1



pequefios talleres eran atendidos por sus propieta-
rios o vecinos, con la Revolucién Industrial se

nicia una nueva forma de trabajo, surgen las

e

industrias, en donde se requeria de una mayor
cantidad de mano de obra calificada lo que dié
origen a la especializacién de actividades; por
ejemplo un jornalero fabricante de automodviles
antes de la revolucién hacia una obra completa de
principio a fin, después de 1la Revolucidn la
fabricacion de carros era un proceso en serie, en
donde participaban un mayor ntimero de trabajadores
y cada uno realizaba una parte especifica del

proceso.

El empleo de la maquinaria y el desarrollo de
nuevos procedimientos técnicos trajo consigo una
reduccién en el costo de produccién ademds de un
aumento considerable en ésta, logrando con ello que
la poblacién disfrutara de los adelantos industria-
les. Satisfacer a las empresas y fomentar su

productividad debia tener consecuencias positivas

i
i
{
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sobre sus trabajadores y en Gltima instancia sobre

la sociedad.

Se puede decir que la capacitacién se origina,
debido a la innovacién tecnoldgica y a la imparti-
cién de procesas modernos de produccidn, dado que
la maquinaria por si sola no produce ningtn bién,
se requeria mano de obra calificada para las

distintas ocupaciones que se generaban,

En este periodo la capacitacidn se entendia como un
proceso de adaptacién del hombre a las exigencias

del aparato productivo.

ANTECEDENTES DE LA CAPACITACION EN MEXICO.

Entre 1os antecedentes juridico—laborales mas

importantes de la capacitacién en México se encuen-

tran los siguientes:

En 1870 se establece en el codigo civil el contrato
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de aprendizaje; el cual es retomado por 1la Ley
Federal del Trabajo (LFT) de 1931, obligando al
patrén a la ensefianza de un oficio; este anteceden-
te no tiene mayor relevancia, siendo suprimido en
1970 debido a su mala aplicacion, entre los proble-—
mas que se presentaron se puede mencionar, la
explotacién de menores y adultos bajo el pretexto
de estar sujetos a un periodo de aprendizaje,
debido a que la ley contemplaba la posibilidad de
que el aprendiz recibiera un salarioc menor al
minimo cuando se estaba sujeto al periodo de

enseilanza.

En 1935 el Gobierno en conjunto con el Sector
Obrero y Empresarial, promueven el establecimiento
del Centro Nacional de Productividad (CENAPRO),
institucién orientada al estudio y promocién de la
productividad, capacitacidén y adiestramiento en el

pais.

En 1968 dados 1los cambios sociales que el pais

14



presentaba debido al incremento de la produccién y
de la productividad desencadenados por el avance

industrial Diaz Ordaz manifest6 que:

"Para México contemporineo
resulta vital 1la educacidn
orientada al trabajo produc-
tivo necesitamos formar rapi-
damente todo el personal desde
el cientifico de alto grado
hasta el obrero semicalificado

que México exige”.

Esta declaracidén surge de la necesidad de elevar la
calidad de la mano de obra, ya que ninguna empresa
o instituciédn podrda funcionar por si sola, requiere
de operarios hdbiles que realicen las nuevas tareas

de produccidn.

Es hasta los inicios de José Lépez Portillo (1976),

que se da una reestructuracién de todo lo estable-

15



cido en cuanto a capacitacién, con la finalidad de
establecer nuevos mecanismos que permitieran
solucionar los problemas laborales de escasez de
mano de obra calificada y del desempleo, es asi
como México inicia un proceso innovador frente a la
capacitacién y adiestramiento, por principio de
cuentas se eleva a rango constitucional, las normas
de capacitacién y adiestramiento se federalizan, se
crea el Servicio Nacional del Empleo Capacitacidn
y Adiestramiento y por iltimo se reglamentan en la
LFT todas las disposiciones y normas que la regu-
lan. Siendo supervisada por 1la Secretaria del

Trabajo y Previsidn Social.

La capacitacién y el adiestramiento son actividades
que se han desarrollado en mdltiples ocasiones de
manera informal, pero en la actualidad no es
suficiente el transmitir conocimientos a un apren-
diz o hacer que se desarrolle una habilidad, sino
implica toda una sistematizacién del proceso de

Enseflanza—~Aprendizaje, es decir, ambos factores la

16



enseflanza 'y el aprendizaje requieren de métodos y
criterios uniformes que ayuden a organizar funcio-
nalmente cualquiér accién que se realice en la
materia, con la finalidad de proporcionar a los
capacitandos un aprendizaje significativo que los

lleve a desempeflarse eficientemente.

Dada la relevancia que tiene es importante estable-
cer que es la Capacitacidén. Cabe hacer mencién que
existen diferentes definiciones como las propuestas
por la Unidad Coordinadora del empleo Capacitacidn
y Adiestramiento (UCECA), 1la Organizacién Inter-
nacional del Trabajo (OIT) y la Secretaria del

Trabajo y Prevision Social (STPS).

La UCECA define a la capacitacién como:

" La accién destinada a desa-
rrollar las aptitudes del tra-
bajador con el propésito de

prepararlo  para desempefiar

17



eficientemente :una unidad de
trabajo especifica ‘e imperso-

nali."

Se - podrida decir que  esta definicidon tiene un
enfoque eminentemente productivista, que subordina
la labor educativa a las necesidades de mano de
obra determinadas por la divisidn del trabajo y los

roequerimientos regionales y nacionales.
Para la OIT la capacitacién es:

" Todo tipo de formacién
destinada a preparar o
readaptar a una perscona
para que desempeiie un
empleo, sea o no por pri-
mera vez, 0 para que sea
promovido en cualquier
ramo de actividad econd-

mica, incluida la ense-

18




flanza general, profesio-
nal o técnica necesaria

para ese fin".

En esta definicién se sigue presentando un enfoque
productivista, aunque ya no como una necesidad del
trabajador para ganarse la vida, se pretende dar
una formacién que le permita ocupar mejores puestos

y elevar su nivel de vida.

La definicidn que para la presente investigacién se
adoptarda por considerarla mds completa es la
elaborada por 1la STPS (1984) para el Programa
Nacional de Capacitacién y Productividad la cual

establece que:

"Es un Proceso mediante el
cual el hombre desarrolla y
perfecciona sus habilidades,
destrezas, actitudes y aptitu-

des a través de un conjunto de

19




contenidos y procedimientos
tebérico-practicos relativos al
conocimiento de un determinado
campo tecnolégico para lograr
una formacién integral que
responda a las exigencias de
un determinado puesto de tra-—

bajo".

En esta definicidén se retoma la importancia de la
formacién integral del individuo, dado que el
hombre no debe ser considerado como un sinple
factor de un producto econémico, sino por el
contrario el beneficiario receptor de todos los

beneficios de la produccién.
Una vez definida la capacitacidén, es importante
conocer cuales son los problemas que presenta ésta

dentro de las empresas.,

En la investigacién realizada por 1la Asociacién



Mexicana de Capacitacién (AMECAP), sobre el estado
actual de la capacitacién, uno de los principales
problemas externos reportados por las empresas fue;
la carencia de capacitadores preparados y efectivos
que respondan a las necesidades de las empresas, y
es precisamente de estos que se ocupa la presente

investigacién.

Uno de los problemas mis frecuentes que presentan
los instructores en los cursos de capacitacién es
el manejo de un método diddctico que les permita
cubrir completamente con todas y cada una de las

fases del ciclo de aprendizaje.

El método se puede definir como " La organizacién
racional y bien calculada para alcanzar determinado
objetivo de 1la manera mds segura econémica y

eficiente" (Chavez, 1987).

Los métodos deben estar lé6gica y psicolégicamente

estructurados y pueden ser clasificados dependiendo

21



de diversos criterios.

Debido a que se retomara la clasificacién del
método con base a la forma de razonamiento, el
camino por el cual se adquirira el conocimiento
seri a través de la inteligencia discursiva o
légica, la cual puede seguir tres caminos; por
medio de la induccién, la deduccién o de la analo-
gia, Para los fines de la presente se realizara un

andlisis del método deductivo.

El1 método deductivo a diferencia del inductivo va
de lo general a lo particular, en donde el aprendi-
zaje se basa en conocimientos de conceptos o
principios generales de los cuales son extraidas

conclusiones y consecuencias.

Dadas las caracteristicas de aprendizaje de los
adultos y de acuerdo a la secuencia que sigue ol
método deductivo se propone el empleo del Modelo de

Aprendizaje por Experiencias de David Kolb (1984),



el cual consta de cuatro etapas:

ETAPA 1 EXPERIENCIAS CONCRETAS
ETAPA 2 OBSERVACION REFLEXIVA
ETAPA 3 FORMACION DE CONCEPTOS
ETAPA 4 EXPERIMENTACION ACTIVA

Lo que se pretende lograr con el empleo de este
ciclo es que los individuos se involucren por si
solos, sin prejuicios en nuevas experiencias; a
través de esto el sujeto realizara una reflexion de
sus experiencias y las observard desde diferentes
perspectivas; todos sus conceptos y observaciones
los fundamentard en teorias légicamente sélidas y
por Gltimo las empleard en la solucién de problemas

y toma de decisiones.

Con el propésito de lograr una mayor optimizacidn
de sus recursos tanto humanos como técnicos, el
Sector Salud ha instituido como prioritario el

formar, capacitar y actualizar a todo el personal

23



que‘en ella labora, para 1o cual ha desarrollado un
Sistema de Capacitacion para el Desempeiio y para el
Desarrollo de los trabajadores de las areas médica

y administrativa, de mandos medios y superiores.

El objetivo principal de este Sistema de Capacita-~
cidn y Desarrollo (SICADE) es proveer un marco de
referencia que norme las acciones de capacitacion
dentro de la Secretaria de Salud. Una de sus
principales politicas es que la capacitacibén del
personal deberd ser impartida por instructores
internos, haciendo uso de capacitadores externos
tinicamente cuando se haya agotado la posibilidad de
cubrir las necesidades de capacitacidon con sus
propios recursos, y por otro lado, una de las
deficiencias que se presenta dentro de la Secreta-
ria de Salud es precisamente la carencia de perso-

nal suficientemente capacitado para la docencia.

Por lo antes expuesto es importante habilitar al

personal que funge como instructor en el uso de un



meétodo diddctico que le permita fomentar un apren-
dizaje significativo en los participantes, contri-
buyendo con esto a que la capacitacién sea de
interés para el personal, quien pueda realizar su
trabajo de manera mas eficiente y como consecuencia
elevar la calidad de los servicios gue la Secreta

ria brinda.

25
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CAPITULO I

EL PROCESO DE CAPACITACION EN LA

SECRETARIA DE SALUD.

I.1 DEFINICION DE CAPACITACION

Al igual que otras instituciones la Secretaria de
Salud a instituido como politica prioritaria el
formar, capacitar y actualizar a todo el personal
que en ella labora, con el propésito de lograr una
planeacién efectiva, un uso racional de los recur-
sos ¥ una mayor productividad a fin de ampliar su
cobertura y poder brindar a los usuarios un mejor
servicio, es decir, lograr los objetivos del

Sistema Nacional de Salud.

Pero, qué es eso llamado capacitacién?

De acuerdo a la Secretaria del Trabajo y Previsioén

Sacial:

26



"La Capacitacién es un proceso
mediante el cual el hombre
desarrolla y perfecciona sus
habilidades, destrezas, acti-
tudes y aptitudes a través de
un conjunto de contenidos y
procedimientos teérico—-practi-
cos relativos al conocimiento
de un determinado campo tecno-
l6gico para lograr una forma-~
cién integral que responda a
las exigencias de un determi-

nado puesto de trabajo™.

En la definici6n antes mencionada se dice que "la
capacitacion es un Proceso", es decir, un aspecto
dindmico. Si la Capacitacién es considerada como
uno de los medios adoptados por las empresas e
Instituciones para dar respuesta a los cambios
organizacionales y de tecnologia, esta no puede ser

un hecho aislado y estdtico, sino una continua



actividad paralela a la vida misma. No hay que
dlvidar que hoy en dia no existen conocimientos
definidos ni estables, pues continuamente se hace
necesario reconocer, actualizar y dar vigencia
continua y sistemdtica al conocimiento inicialmente

adquirido.

Otro aspecto importante de la definicién es que las
actividades de capacitacién deben estar encaminadas
a fomentar el desarrollo de habilidades, actitudes
Yy conocimientos, que permitan a los trabajadores un
desarrollo personal asi como también adquirir los
elementos necesarios para resolver problemas y/o
evitar la creacién de situaciones criticas y con
ello contribuir a que las instituciones alcancen

sus objetivo.

De acuerdo con 1lo anterior en todo proceso de

capacitacién deben considerar dos aspectos:

28



a) Promover el desarrollo personal y,

b) Lograr un conocimiento técnico especializa-
do, necesario para el desempefio eficaz del

puesto.

Un punto importante de la definicidon es que la
Capacitacidn no solamente es un medio a través del
cual se adapta al Hombre a las exigencias o necesi-
dades del aparato productivo, sino que ésta debe

fomentar un desarrollo Integral del individuo, es

decir, desarrollarle en sus potencialidades.

De acuerdo con Bloom (1981), se pueden considerar

tres Areas de desarrollo a saber:

AREA COGNOSCITIVA.- Abarca el conocimiento y sus
procesos tales como: recordar, reconocer, identifi-
car, definir, aplicar, analizar, sintetizar, por

mencionar algunos.



AREA AFECTIVA.- Involucra intereses, sentimientos,
actitudes hacia si mismo, hacia la sociedad, hacia

el aprendizaje.

AREA PSICOMOTRIZ.- Se refiere al dominio de ciertas

habilidades especificas, habitos y destrezas.

De 1o antes expuesto podemos concluir que la
capacitacién es un PROCESO a través del cual se
provée al trabajador de los conocimientos, actitu-
des y habilidades necesarios para realizar efi-
cientemente su trabajo, lo que permite a las
organizaciones; vivir en conlinuo cambio y producir

con calidad para poder ser competitivos.

I.2 OBJETIVOS DE LA CAPACITACION

Ahora bien el Proceso de Capacitacién pretende una
serie de objetivos definidos en el articulo 153-A,

Capitulo III bis, de la Ley Federal del Trabajo, el

30




cual hace referencia a la Capacitacidon y Adiestra-

miento de los Trabajadores, dichos objetivos son:

I.- Actualizar y perfeccionar los conocimien-
tos y habilidades del trabajador en su
actividad; asi como proporcionarle infor-
macién sobre la aplicacién de la nueva

tecnologia.

I1.- Preparar al trabajador para ocupar una

vacante o puesto de nueva creacién.

III.- Prevenir riesgos de trabajo.

IV.~ Incrementar la productividad.
V.~ En general mejorar las aptitudes del
trabajador.

31



1.3. CARACTERISTICAS DEL PROCESO DE CAPACITACION EN
LA SECRETARIA DE SALUD.

En la Secretaria de Salud como respuesta al diag-
néstico realizado en 1987, crea el Sistema de
Capacitacién y Desarrollo (SICADE) con el objetivo
de proveer un marco de referencia gue norme las
acciones de capacitacidn para el desempefilo y para
el desarrcllo de sus trabajadores, de manera que se
garantice la uniformidad de criterios de aplicacion

en el ambito Nacional.

Dentro de las caracteristicas del SICADE se encuen-—

tran las siguientes es:

PLANIFICADO.- Resulta de una investigacidén exhaus-—
tiva que permite orientar los esfuerzos en planes

definidos al logro de objetivos especificos.

INTEGRAL.~ Busca el crecimiento armonioso de las

potencialidades humanas, correlativamente al

32



desarrollo de la instituci6én en sus aspectos

tecnolégicos, estructural y administrativo.

SISTEMATICO.- Sigue una serie de etapas 6 pasos
ordenados en forma légica, para proporcionar los
conocimientos que sean acordes a las necesidades
actuales y futuras y permite una evolucién de lo

simple a 1o complejo.

FORMATIVO.~ Pone a disposicién de 1los recursos
humanos los elementos técnico-administrativos para

fomentar la autocapacitacioén.

Resumiendo 1o anterior el proceso de capacitacidn
se debe caracterizar por ser una actividad planeada
y sistematizada que busque resoclver problemas
especificos, debe contribuir al logro de los
objetivos de las instituciones sin olvidar el

desarrollo Integral del propio trabajador.

33



La organizacioén del SICADE esta dada por una serie
de elementos estructurales que de acuerdo a sus
funciones y a su respectivo ambito de competencia
se clasifican en: Organo Superior del Sistema,
Organo de Operacién del Sistema e Instancias de

Vigilancia.

ORGANO SUPERIOR DEL
SISTEMA

| |

ORGANOS DE OPERACION DEL
SISTEMA

H 1 =

INSTANCIAS DE VIGILANCIA DEL
SISTEMA

34



I.4 TIPOS DE CAPACITACION

Benjamin Fuentes Gonzdlez (citado en pedagogia para
el adiestramiento 1974 de ARMO) menciona que la
capacitacion tiene como funcién que los trabaja-
dores adquieran los conocimientos, habilidades y
actitudes necesarios para ocupar un puesto por
primera vez; con fines correctivos; 6 también con
propésitos de desarrollo personal; para ayudarlos
a modificar su conducta, adoptando actitudes

satisfactorias en las labores diarias.

En la instrumentacién del proceso de capacitacion
de la Secretaria de Salud se pueden distinguir tres
momentos importantes, lo que permite hacer 1la

siguiente clasificacién:
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CAPACITACION PARA LA
INDUCCION

TIPOS DE CAPACITACION —{ CAPACITACION PARA EL
DESEMPENOC

CAPACITACION PARA EL
DESARROLLO

1.4.1 CAPACITACION PARA LA INDUCCION

Este tipo de capacitacion va dirigida al trabajador
de nuevo ingreso que va a desempefiar una determina-

da funciébn.

A través de la Capacitacidén para la Induccién 1la
Secretaria de Salud, proporciona al personal una
visién general de cémo estd organizado el Sistema
Nacional de Salud, de las acciones y/o programas
gque lleva a cabo la Secretaria, de las funciones
que competen a los organismos estatales de salud y
de las actividades que desempeiiara el personal

seglin el tipo de puesto que ocupe, lo anterior en
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el marco de referencia del Programa Nacional de
Salud y el Modelo de Atencién de la Salud para la

Poblacién.

La capacitacidn para la induccidén se divide a su

vez en 2 fases complementarias:

a) Induccién General.- En esta fase se incluye a
todo el personal y en ella se tratan los aspectos
normativos, de organizacion y funcionamiento de la

institucié6n.

La Secretaria de Salud en esta fase aborda el
Reglamento Interior, el Reglamento del Comité
Nacional Mixto de Capacitacion, las Condiciones
Generales de Trabajo, asi mismo se revisan Ios
aspectos genéricos del Modelo de atencién a la
Salud para la Poblaci6n Abierta, la Atencién Prima-
ria de Salud y la Rerefencia y Contrareferencia de

Pacientes.
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b) Induccién Especifica.— En esta fase se tratan
aspectos de capacitacién especificos para el

desempefio inicial en el puesto.

Para impartir este tipo de capacitacién dentro de
la Secretaria de Salud se subdivide al personal en
tres grupos; mandos medios; médico, paramédico o
afin y administrativo. Esta clasificacién se basa
en los diferentes tipos de funciones y tareas
profesionales que cada uno de los grupos menciona-—
dos desempefia, dentro de una organizacién de salud.
Cada grupo recibe un médulo diddctico que incluye
los aspectos necesarios para que puedan cumplir
satisfactoriamente sus actividades desde el inicio

de sus funciones.

I.4.2 CAPACITACION PARA EL DESEMPENO

Este Tipo de capacitacidén se imparte durante todo
el tiempo que el trabajador permanece en un puesto

0 4drea de trabajo. Su objetivo es incrementar los
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conocimientos y/o habilidades que poseen los
trabvajadores, como producto de su formacién profe-
sional y/o técnica con la finalidad de que realicen
eficientemente las actividades y funciones de los

puestos que actualmente ocupen.

La Capacitacién para el Desempefio constituye una
importante herramienta para las instituciones; el
momento en que vivimos es de acelerados cambios
tecnolédgicos, y exige el desarrollo constante y
sistematico del factor humano, por 1o que este
tipo de Capacitacién se debe impartir en forma

Continua.

En la Secretaria de Salud la Capacitacidén para el
Desempefio se imparte utilizando diversas modalida-
des educativas como son: sesiones, cursos, simpo-
sios, etc. destacandose la Supervisidén capacitante
como una de las modalidades educativas fundamenta-—

les.
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1.4.3 CAPACITACION PARA EL DESARROLLO

La Capacitacion para el Desarrollo implica todas
aquellas acciones tendientes a incrementar la
capacidad de los trabajadores, en forma tal que se
les prepara para ocupar puestos Jjerdrquicos o

escalafonariamente superiores.

Este tipo de capacitaciodn se puede impartir median-

te dos tipos de actividades:

A) ACTIVIDADES INTERNAS.- aquellas que se realizan

dentro de la unidad de trabajo.

B) ACTIVIDADES EXTERNAS.- implican la asistencia a

cursos de capacitacién, especializacidn, maestria
y doctorado impartidos por instituciones de ense-
flanza oficial como la Escuela de Salud Piblica de
México, el Centro de Capacitacién y Desarrollo

(CECADE), etc.
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Generalmente este tipo de capacitacidén es ignorada
no obstante es esencial para la vida de las organi-
zaciones, dado que, una organizacién puede llegar
a alcanzar un nivel 6ptimo de desempeiioc pero si no
fomenta el desarrollo de su personal, la obsclecen-
cia se encargara de hacer decrecer su productivi-

dad.

I.5 ETAPAS DEL PROCESO DE CAPACITACION

La Capacitaci6n como Proceso tiene una serie de
etapas que requieren ser cubiertas sistematicamente
para lograr el fin dGltimo de 1la Capacitacién;
proporcionar al trabajador 1los Conocimientos,
actitudes y habilidades necesarios para realizar su

trabajo.

En el proceso de capacitacidn dentro de la Secreta-

ria de Salud se distinguen las siguientes etapas:

1 .- Deteccidn Necesidades de Capacitacidn.
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2 .- Elabaracién de Programas Especificos de
capacitacidn.
3 .- Ejecucidn de Programas.

4 ,—- Evaluacién y Supervisién de Programas.

Cada una de estas etapas es la base y cimiento de
la siguiente por lo que saltar u omitir cualquiera
de ellas traeria como resultado una disminucién de

la eficiencia del proceso.

A continuacién se explicard en gue consiste cada

una de las etapas.

I.5.1 ETAPA 1 DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITA-~
CION

La Deteccién de Necesidades de Capacitacién consti-
tuye la primera etapa del proceso. Su importancia
radica en que los datos obtenidos, a través de la
investigacién y el diagnéstico de necesidades, son

esenciales para fundamentar, justificar y estructu-
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rar el programa de capacitacién, de manera que de
respuesta a las necesidades reales tanto del

trabajador como de la institucidn.

De acuerdo con la Guia Técnica para la Operacidén
del Proceso de Capacitacién de la Secretaria de
Salud (1988) la Deteccién de Necesidades de Capaci-

tacién se define como:

"El proceso mediante el cual se captan
los requerimientos de capacitacién del
personal, a través del andlisis compara-
tivo entre los conocimientos, habilidades
y/0 destrezas y actitudes inherentes a
cada puesto, y las caracteristicas parti-
culares que sobre estos poseen los traba-

jadores",

De acuerdo con la definicién anterior se puede
decir que la Deteccion de Necesidades de Capacita-

cién es el resultado de la comparacién de lo que se
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tiene: contra 10 que se requ1ere, es decir, las

d1ferenc1as entre lo real y lo ideal.

NECESIDADES DE CAPACITACION

SITUACION REAL WIS S TUACION IDEAL

Dentro de la Secretaria de Salud la Deteccidn de
Necesidades de Capacitacién se realiza en dos
niveles de andlisis: a) Organizacional y b) Indivi-

dual.

En el Nivel Organizacional las Necesidades de
Capacitacién surgen de los cambios en las estructu-
ras administrativas y funcionales, en tecnologia o
en métodos o procedimientos de trabajo y se carac-

terizan por ser comunes a un grupo de trabajadores.

En el Nivel Individual, las Necesidades correspon-
den a los requerimientos especificos de los traba-

Jjadores, es decir, que dentro de cualquier drea de
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trabajo éstos pueden presentar deficiencias que

requieran de capacitacidn individual.

1.5.2 ETAPA 2 ELABORACION DE PROGRAMAS ESPECIFICOS
DE CAPACITACION.

Una vez detectadas las necesidades de capacitacién
es decir, las diferencias entre la situacién real
y la situacién ideal, el siguiente paso en el
Proceso de Capacitacién es elaborar los programas
dé capacitacién a través de los cuales se daran

respuestas a las diferencias encontradas.

De acuerdo a la Guia Técnica para la Operaci6n del

Proceso de Capacitacién un Programa se define como:

" La exposicién sistematica de un conjun
to de actividades que tienen un orden
y un objetivo determinado, establece

las condiciones a las que deben suje
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tarse las actividades, asi como su des
cripcién, recursos asignados y seila

lamiento de responsables."

Cada Programa Especifico de Capacitacidéon esta
formado por un conjunto de cursos, seminarios,
talleres, sesiones etc., seleccionados y dispuestos
de manera tal que den respuesta a la problemdtica
que a nivel organizacional y/o individual se haya

detectado.

Los Programa de Capacitacién debe satisfacer las
necesidades organizacionales e individuales, ya que
si los objetivos de la institucién no se contem-
plan, el programa no redundard en beneficio de las
unidades administrativas y de los servicios; por el
contrario, si los participantes no perciben el
programa como una actividad de interés y relevancia
para ellos, su nivel de aprendizaje distard mucho

del nivel 6ptimo.
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Si se dice que la capacitacién no solamente es un
medio a través del cual se adapta al hombre a las
exigencias o necesidades del aparato productivo y
que ésta debe por un lado; promover el desarrollo
personal del trabajador y por el otro fomentar un
conocimiento técnico especializado necesario para
el desempeiio eficaz del puesto, las actividades
propuestas en los Programas de capacitacién deben

de tener como objetivos:

1.~ Desarrollar comportamientos individuales
y
2.- Desarrollar los conocimientos Técnicos

especializados, necesarios para el desem-

peilo eficaz del puesto.

I.5.2.1 Puntos para la elaboraci6n de programas de

capacitacién.

En l1a Secretaria de Salud los Programas Especificos

de Capacitacién de 1las Unidades Administrativas
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del nivel central, de 1los Servicios de Salud
Piblica en el Distrito Federal, de los Servicios
Coordinados de Salud Piblica de los Estados y los

Servicios Estatales de Salud se elaboran con base
en las normas, guia técnica, formatos e instructi-
vos que emite el Centro de Capacitacién y Desarro-
l1lo (CECADE), utilizando para ello los formatos
CCD/004, 1los cuales contemplan los siguientes

puntos:

1.- Elaboracién de objetivos.

2.~ Estructuracidn de Contenidos

3.- Modalidad educativa a utilizar.

4.- Nimero de trabajadores a atender por
puesto.

5.~ Capacitadores.

6.— Sede.

7.- Duracién en dias y horas.

A continuacidn se explicara cada uno de estos

puntos.
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1.~ Elaboracién de objetivos.

El primer paso en la elaboracidén de un programa de

capacitacién es elaborar los objetivos del progra-

ma, los cuales definen la direcci6n de la capacita-
cién, sirven como metas de mejoramiento de 1la
organizacién y permiten la evaluacién de los resul-

tados obtenidos.

Los objetivos bien delineados, segin Robert Mager
(1975), deben incluir: una descripcién del compor-
tamiento que tendrda el sujeto cuando haya llegado
al obijetivo, las condiciones bajo las cuales se da
ese comportamiento, y el minimo nivel de desempefio

aceptable.

2.~Estructuracién de los contenidos

Después de haber definido los objetivos del progra-—
ma de capacitacién, se deben estructurar los

caoantenidos de capacitacién, donde es necesario
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programar previamente la marcha y estructuracién
del trabajo a desarrollar, con la finalidad de no
caer en improvisaciones de las que no se obtendrian

resultados positivos.

La funcién primordial de 1la estructuracién del
contenido del programa es la organizacién de los
elementos que lo constituyen, establecer su inte-
rrelacién en unidades de instruccién, es decir,
agrupar los elementos en secciones afines que cons-
truyan una totalidad, y determinar una secuencia

légica.

Al estructurar los contenidos de un programa es

importante gque éstos presenten:

- Relacién con los objetivos
planteados.
- Una determinada secuencia que

puede ser de lo general a lo

particular o viceversa,



- Una .secuencia entre los temas
tratados, es decir que tengan

relacién entre si.

3.—”Selecci6n de las modalidades educativas a

utilizar

En el Proceso de Capacitaci6én como en todo Proceso
de Enseflanza no basta tUnicamente con determinar los
objetivos del programa, es importante seleccionar
el mejor modo posible de realizar las actividades
planeadas. Los progamadores deben elegir la o las
modalidades educativas por medio de las cuales se

realizardn las actividades programadas.

El proceso de capacitacién supone conciencia de
intencionalidad, esto es, lograr un aprendizaje
significativo que incida en los capacitandos por
medio de experiencias y actividades de aprendiza-

je.
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De .acuerdo con Ausubel (1980) 1la eficacia del
aprendizaje significativo como medio de procesa-
miento de informacidn y mecanismo de almacenamiento
de la misma puede atribuirse en gran parte a sus
dos caracteristicas distintivas: la intencionalidad
y la sustencialidad de la relacién de la tarea de
aprendizaje con la estructura cognoscitiva del que

aprende,

Modalidades educativas empleadas en la Secretaria

de_Salud

De acuerdo con la Guia Técnica para la Operacién
del Proceso de Capacitacién, los programas deben
contener actividades dirigidas tanto a la Capacita-
cién para el Desempeilo como para el Desarrollo del

personal.

En 1la imparticidén de 1la Capacitacién para el

Desempeiio y para el Desarrollo dentro de la Secre-



taria de Salud las modalidades educativas empleadas

son:
“Capacitacion en servicio.

En ella la capacitacién se desarrolla simultdnea-
mente con la prestaci6n del mismo en la unidad de
trabajo, contando con la supervisidn de su superior
y de la cual existen dos variantes; ' El adiestra-
ﬁiento y capacitacién individual en servicio que se
refiere a la instruccién que se proporciona al
personal con objeto de que adquiera destrezas que
el avance de la tecnologia demanda y el desempeiio
que sus actividades exige; y 2° el adiestramiento
colectivo en servicio el cual es la instruccién que
permite la interaccién, comunicacidn, intercambio
de experiencias y unificacién de criterios sobre el
manejo de problemas técnico-asistenciales de 1la

practica diaria.



Actividades bdsicas

Incluyen todo tipo de sesiones tales como; sesiones
bibliograficas, sesiones de andlisis de casos,
sesiones para revisién de procedimientos y técni-

cas.

Actividades complementarias

Comprende la realizacién de cursos tanto monogrdfi-
cos como de actualizacién, seminarios, talleres,

jornadas, reuniones, mesas redondas, simposios etc.

4.- NGmero de trabajadores a atender por puesto.

Al elaborar un programa de capacitacién dentro de
la Secretaria de Salud, el responsable debera
vigilar que éste comprenda a todos los trabajadores
de la adscripcién, debiendo coordinarse tanto con
las dreas internas de la unidad, como con las

instituciones y dependencias externas pertenecien-
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tes a  los sectores salud, educativo, social Yy
privado de manera que se . satisfagan las necesidades

del programa.

De acuerdo con James H. Morrison retomado de Craing
(1971), para seleccionar a las personas a quienes
se va a dirigir la capacitacidn se debe considerar

los siguientes aspectos:

1.~ Dispersién Geogrdfica de 1las
unidades de la Organizacidén y
los requisitos individuales

para la capacitacidn.
2,~ Los requisitos de produccién,
expansién o instalacién de

nuevos medios.

3.- Medida de 1la rotacién en las

categorias del puesto,
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5.- Seleccién del capacitador.

El instructor es quien propicia el aprendizaje de
los participantes, debe suscitar o promover las
condiciones adecuadas para que el aprendizaje se

produzca.

Para seleccionar a los capacitadores hay que tomar
en cuenta sus conocimientos técnicos, familiaridad
con los problemas de la organizacién, habilidad en
las relaciones humanas, mAs habilidad y deseo de
ayudar a otros a aprender. Es preferible un buen
balance de estos factores en vez de que uno de
ellos esté muy desarrollado y haya ausencia de

otros.

La decisién sobre quien debe capacitar estd direc—
tamente influida por el hecho de que el entrena-—
miento sea en el lugar de trabajo o fuera de éste,
de esta forma se puede hablar de capacitadores

Internos y capacitadores Externos.
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El Capacitador Interno es la persona fisica qua
teniendo el cardcter de patrén o trabajador imparte

capacitacidn a los demds trabajadores.

El1 Capacitador Externo es una persona fisica
autorizada para impartir en forma independiente

capacitacién.
6.- Sede de la capacitacién.

En este rubro se hacer referencia al lugar fisico

donde se llevard a cabo el curso o evento.

Una vez definido el tipo de personal gque se incor-
porard a acciones de capacitacidn, se valorara si
éstas pueden ser cubiertas por las propias unidades
del nivel central o estatal, o bien si se requiere
del apoyo de otras instituciones educativas y de
salud que cubran las necesidades particulares. La
Secretaria de Salud cuenta con instancias que

periédicamente imparten cursos de diferentes
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niveles académicos, como es el caso del Sistema de
Residencias Médicas, la Escuela de Salud Publica de

México y el Centro de Capacitacidén y Desarrollo.

7.-— Duracién en dias y horas de la capacitacién.

La duracién e intensidad de los programa, se define
con base al nivel de desempeiilo que se pretende

lograr.

Una programa es una entidad dindmica, puede salirse
de las categorias dentro de las cuales fue formula-
do y variar en un alto porcentaje. Su cambio puede
aobedecer a reajustes en la metodologia e instrumen-
tacién empleada, a politicas que llegan de manera
vertical. Entre mas largo y complejo es un progra-
ma, mayor es la probabilidad de que experimente

cambios no planeados.
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I1.5.3 ETAPA 3 EJECUCION DE PROGRAMAS

La siguiente etapa del proceso de Capacitacidn es
la Ejecucidn de Programas. En esta etapa se ejecuta
todo aquello gque se ha determinado en la etapa 2
como resultado de deteccidon de necesidades reali-

zada en la etapa 1.

Te6ricamente la ejecucién consiste en la operacién
de las actividades dentro de los tiempos y lugares
previstos; sin embargo en la practica, no es comin
que los programas se lleven a cabo tal y como
fueron planeados, ya que resulta dificil prever
totalmente las actitudes y comportamientos de un
grupo que participe en el proceso de aprendizaje.
De ahi la importancia de que la operacién de los
cursos o eventos se lleve a cabo bajo una adecuada

coordinacién de las actividades programadas.

La coordinacién de un curso o evento de capacita-

cién consiste en integrar las diversas acciones de
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una o varias personas encaminadas al cumplimiento
de los objetivos; asi mismo armoniza la actuacidn
de las partes en tiempo, espacio y utilizacidén de

los recursos seleccionados.

El Coordinador del curso o evento, serda el respon-—
sable de prever y controlar los aspectos técnicos
y administrativos necesarios para el desarrollo
satisfactorio de éste, tales como, material diddc-—
tico, equipo de trabajo, instalaciones, listas de

participantes, etc.

1.5.4 ETAPA 4 EVALUACION Y SUPERVISION DEL PROGRAMA

Esta udltima etapa, Evaluacién y Supervisidén del
Programa tiene como finalidad conocer la efectivi-
dad de los Programas, analizar las deficiencia
detectadas para retroalimentar la programacién y

planear los cursos o eventos futuros a través de

las medidas correctivas correspondientes.
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1.5.4.1 EVALUACION DE PROGRAMAS ESPECIFICOS DE
CAPACITACION

Para evaluar un programa de capacitacién es impor-
tante que el evaluador conozca las caracteristicas
del programa, sus objetivos, complejidad, duracién,
dimensiones y alcances, y ademds los priorice con
objeto de que el proceso de evaluacién no se vea
afectado por conflictos generados por distintas

expectativas.

La evaluacién de los programas permite:

- Determinar la eficacia y eficiencia del

programa.

Entendiendo por eficacia el beneficio o utilidad
del personal obtenida de la aplicacidén del programa
especifico de capacitacién y por eficiencia a los
efectos o resultados finales alcanzados por el

programa especifico de capacitacién en relacién al
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esfuerzo invertido en términos de recursos y

tiempo.

~  Localizar 1los aspectos positivos y
negativos que permitan corregir y superar

constantemente el programa.

De acuerdo al Comité de Enseiflanza Continua y
Capacitacién de la Comisién Interinstitucional para
1a Formacidn de Recursos Humanos para la Salud, la
Evaluacién de Programas debe orientarse a lograr

los siguientes objetivos:

- Identificar la congruencia del programa
con las necesidades de los trabajadores

de la Institucién y de la Comunidad.

- Conocer la coherencia del proceso de

planeacién.



- Determinar el grado de adecuacidn del
programa con la estructura y organizacién

de la Institucidn.

- Precisar la operatividad del proceso de

capacitaciodn.

- Determinar el grado de cumplimiento de
los objetivos del programa y su impactoen

los prestadores de servicios y usuarios.

1.5.4.2 SUPERVISION DE LOS PROGRAMAS DE CAPACITA-
CION.

Otro aspecto que se realiza en esta etapa del

proceso de capacitacion es la Supervisidn.

La Supervision es el proceso por medio del cual se

observa y analiza el desarrollo de los programas de

capacitacién, con el propésito de orientar e
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indicar las medidas pertinentes que conduzcan hacia

el logro de los objetivos planteados.

La supervisién es una fase primordial, ya que aflin
cuando se cuente con magnificos programas, una
estructura organizacional adecuada y una direccién
eficiente, no se podrd verificar cudl es la situa-
cién real de la operatividad de los mismos, si no
existe un mecanismo que se cerciore e informe en
ralacién a si los hechos van de acuerdo con los

objetivos o no.

Por 1lo general 1la supervisidn de programas se
realiza en "cascada"; esto es, del nivel de mayor
jerarquia al de menor,tanto administrativa como
operativamente hablando. Esta puede realizarse en
dos formas: Directa, con el personal responsable e
Indirecta, a través de informes, registros y datos

estadisticos.

La Supervisién Directa se realiza en el mismo sitio
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donde se efectian las actividades de capacitacion

y la Supervisién Indirecta consiste en estudiar las

formas y los registros de las actividades desarro-

lladas.

En ambos casos la supervisidn debe ser planeada de
antemano y tener flexibilidad suficiente para
promover y aceptar los cambios que las circunstan-—

cias y nuevas necesidades vayan determinando.

La evaluacitn y supervisién se habian venido
considerando como la fase final del proceso de
capacitacién; hoy en dia se ha superado esta
concepcidén, para darle paso a la que las considera
“"como parte integrante del proceso, una actividad
sistemidtica y permanente que permite comprobar el

nivel en que se logran los objetivos".

Para concluir lo referente al Proceso de Capacita-
cién se puede decir que: La deteccién de necesida-—

des, la fijacién de objetivos, la elaboracién de
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programas, asi como el desarrollo de la capacita-
cion deben sujetarse a una continua evaluacién y
supervisién, que permita establecer el punto de
partida para un nuevo esfuerzo encaminado a conver-
tirlos en instrumentos mids eficaces del proceso de

capacitaciodn,

Hay que tener siempre presente que Capacitar no es
"impartir cursos" solamente, tampoco es hacer
inventarios de recursos humanos, ni hacer deteccio-
nes de manera aislada, ni reunir a la gente en
grupos para promover la integracién de equipos de
trabajo; estos son solo etapas de un mismo proce-

so... la CAPACITACION.
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CAPITULO II

EL PROCESO DE ENSENANZA APRENDIZAJE

II.1 TIPOS DE EDUCACION

"Toda época tiene su Educacidén y ella procura
responder a las necesidades propias de cada periodo

histérico" (Nerici 1985).

La educacién es un proceso que busca la adaptacién
del individuo a 1los patrones socio-culturales
propios del grupo social al cual pertenece, es
decir, la produccién y trasmisién de la herencia

cultural que lo caracteriza.

De acuerdo a las caracteristicas que presenta, se
puede hablar de tres tipos de educacidn: Formal,
Informal y No Formal, las cuales se describen a

continuacién.
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La Educacién Formal se refiere a todas aquellas

actividades educativas que llevan al sujeto a la
obtencién de calificaciones, certificados y titulos
que avalen estudios realizados de acuerdo a los
lineamientos sociales y legales de un grupo dado y
que le permitan como consecuencia, desempefiar
actividades o ejercer funciones previamente deter-
minadas por dicho grupo y validas en todo contexto
social similar al mismo en el cual se obtuvo dicha
preparacién (Lamia 1981). Este tipo de educacién se
imparte principalmente en las instituciones escola-
res reconocidas oficialmente por el Sistema Educa-

tivo Nacional.

La Educacién No Formal hace referencia a cualquier

tipo de actividad educativa, organizada y sistemd-
tica llevada fuera del Sistema Educativo Formal, y
disefiada para satisfacer necesidades especificas de
aprendizaje sobre determinados subprogramas de

educacién, ya sea como complemento o como continua-—
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cién de la escolaridad formal o, en algunos casos

como medidas alternativas de las mismas.

Por su parte 1a Educacién Informal se refiere

principalmente a las actividades educativas que son
realizadas sin ningin tipo de planeacién, sistema-—
tizacién o regulacidon y que no reciben recono-
cimiento oficial o extraoficial alguno, por ejem-

plo, la ensefianza de las normas morales.

La Capacitacién para el Trabajo se ubica dentro del
marco de la Educacién No Formal, dado que por un
lado es una medida alternativa para satisfacer las
necesidades de conocimientos, actitudes y/o habili-
dades de un determinado puesto de trabajo, y por
otro lado ésta en ocasiones no presenta una conti-
nuidad, es accesible a los trabajadores de manera

esporddica.
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II.2 EL PROCESO DE ENSENANZA APRENDIZAJE

Alin cuando se habla de diferentes tipos de educa-
cién en todos y cada uno de ellos se observan dos
elementos comunes, la Ensefianza y el Aprendizaje,
los cuales al conjugarse dan origen al 1llamado

Proceso de Ensefianza-Aprendizaje.

Huerta (1978), lo define como "el conjunto de fases
sucesivas en que se cumple el fenémeno intencional

de la educacib6n y la instruccién"

En el Proceso de ensefianza-aprendizaje se pueden
distinguir dos conceptos:
- LA ENSEfiANZA

- EL APRENDIZAJE

I1.2.1 LA ENSERANZA

La Enseflanza es el control de la situacidén en la

que ocurre ¢l Aprendizaje, o sea, Enseilar es hacer
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que la gente aprenda.

Esta parte del proceso esta a cargo del instructor
quién debe ser una persona capacitada para promover
un aprendizaje en los participantes de acuerdo a

los objetivos planteados.

Alpgunas de las caracteristicas ganeralmente acepta-

das de la ensefianza son las siguientes:

Debe ser Interesada, es decir, utilitaria dado que
facilitara la integracién del individuo en 1la
sociedad y promoverd una mayor eficiencia profesio-
nal; serd a la vez Desinteresada puesto que perse-—
guira el desarrollo personal de cada individuo.

La ensefilanza también deberd ser Colectiva y Perso-
nal, debido a que se promoverd a un mayor nimero de
personas, y al mismo tiempo cada una tendrd que
desarrollar aquellas cualidades o conocimientos por

los que sienta interés o carencia.
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II1.2. EL APRENDIZAJE

"El Aprendizaje es un proceso relativamente perma-
p P

nente que se infiere de los cambios en la ejecucién

Yy que se deben a la prdctica" (Ellis, 1980),

esta definicién hay cuatro aspectos importantes del

aprendizaje:

Es una inferencia, lo cual indica
que no se puede observar directa-

mente.

Se encuentra ligado a la ejecucion,
pero no es lo mismo que la ejecu-

cién.

Esta ligado a las condiciones de
practica, lo cual sirve para dis-
tinguir los cambios de aprendizaje,
de los cambios que se atribuyen a

otras condiciones como la fatiga,
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maduracién o afectos de drogas.

Es un proceso relativamente
permanente, lo cual en una hi-
p6tesis atil para distinguir

el aprendizaje de otros proce-
sos de menor duracién como la
memoria sensorial o memoria a

corto plazo.

Gracias al aprendizaje el individuo:

a)

b)

c)

Enriquece o modifica su infor-
macién o conocimientos pre-
vios.

Realiza tareas de una manera
diferente.

Cambia su actitud o puntos de

vista,
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Es importante seilalar que los términos Ensefianza y
Aprendizaje fueron definidos por separado dinicamen-—
te por cuestiones diddcticas, pero que en la
realidad éstos no se pueden disociar; no se puede
decir que se ha dado una ensefianza si no se ha
provocado un aprendizaje, del mismo modo no se
puede hablar de un aprendizaje que no vaya antece-
dido por una ensefianza. Ambos términos forman parte
del proceso de enseflanza-aprendizaje en el cual
existe interdependencia entre sus componentes, es

decir, cada uno de ellos influye en el otro.

1I.3 SISTEMATIZACION DE LA ENSEfiANZA

Para que el proceso de enseflanza—aprendizaje
funcione eficientemente se requiere que el instruc-
tor o planeador realice una adecuada Sistematiza-

ci6én de la ensefianza,
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La Sistematizacién de 1la Enseflanza significa
planear las actividades del instructor, para que
todos los elementos que intervienen en el Proceso
de enseflanza-aprendizaje se coordinen de manera tal
que provoquen un aprendizaje significativo en los
participantes., Para lograr una adecuada sistemati-
zacién de la ensefianza se deben considerar como

minimo los siguientes elementos:

ELABORACION DE OBJETIVOS.
EVALUACION.

METODOLOGIA

I1.3.1 Elaboracién de Objetivos.

Los objetivos son la parte medular del proceso. Una
de sus principales caracteristicas es que éstos se
expresan en forma de enunciado, que describen en
términos de cambios conductuales lo que se espera
del sujeto que aprende al finalizar un ciclo de

instruccién. Este ciclo puede corresponder a todo
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el programa de un curso, a una unidad o a un tema

de este.

Los objetivos son redactados en distintos grados de
generalidad; con el fin de lograr un adecuado
desgloce de objetivos se han elegido tres grandes

niveles de generalidad:

OBJETIVOS GENERALES

OBJETIVOS PARTICULARES
‘ 1.1 ] [:}.2 l

OBJETIVOS ESPECIFICOS
[ T — 1

!1.1.1”1.1.5“1.1.3] 1.2.1 1.2

En el diagrama anterior el primer nivel corresponde

al Objetivo General, el segundo nivel a los objeti-
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vos particulares y el tercer nivel a los objetivos

especificos.

Es claro que hacia los primeros niveles disminuye
el ndimero de objetivos, en tanto que hacia los
niveles inferiores aumenta el nimero de los mismos.
Esto significa que para lograr el objetivo general,
éste deberd ser desglosado en mids objetivos especi-
ficos, dependiendo de la complejidad de los compor-

tamientos que se requieran alcanzar.

La redacci6én de los objetivos permite tanto al
instructor como al Participante tener desde un
inicio claridad de las metas que habrdn de ser
alcanzadas; al Instructor le dan los lineamientos
que le permitan planear sistemdticamente su ense-
flanza, elegir los métodos y técnicas adecuadas,
seleccionar los materiales y recursos diddcticos
necesarios y elaborar los instrumentos de evalua-

cién correspondientes., Al Participante le informa
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lo que se espera de é1 como resultado del evento de

capacitacién.

II.3.2 Evaluacién

La evaluaci6én es el acopio sistemdtico de datos
cuantitativos y cualitativos que sirve para deter-
minar si los cambios propuestos en los objetivos de
aprendizaje se estdn .realizando en los participan-—

tes.

La evaluacién tiene como objetivo emitir juicios a
cerca de los diferentes elementos que inciden en el
proceso de enseflanza-aprendizaje, con el fin de
planificarlo, ejecutarlo y retroalimentarlo para

tomar decisiones.

En el Proceso de ensefanza—aprendizaje existen tres

tipo de evaluacién:

78



ESTA TESIS MO BEE
SALR BE LA BIBLIOTECA

EVALUACION DIAGNOSTICA
EVALUACION FORMATIVA

EVALUACION SUMARIA

a) Evaluacién Diagnéstica. Se aplica antes del
curso para detectar conocimientos, habilidades,
experiencias, etc., que poseen los participantes al

iniciar el proceso de enscilanza—aprendizaje.

Las decisiones que se pueden tomar con esta evalua-
cién son: planteamiento o replanteamiento de
objetivos, mejorar el contenido del programa y
disminuir los niveles de ejecucién cuando se

carezca de precurrentes.

b) Evaluaci6én Formativa. Se realiza a lo largo del
desarrollo de las unidades sobre los objetivos
previstos, con la funcién de ser bdsicamente un
proceso corrector, metodoldgico y didactico del

proceso de enseflanza.
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Las decisiones que se pueden tomar con esta evalua-
cidén son: el empleo de nuevas técnicas, enriquecer

el contenido o esclarecer dudas.

c) Evaluacién Sumaria. Se realiza al finalizar un
curso. Mide los logros alcanzados en éste, tanto a
nivel grupal como individual. Las decisiones que se
pueden tomar con esta evaluacidon son; identificar
si existe la necesidad de reestructurar el curso en

funci6n de los objetivos alcanzados.

11.3.3 Metodologia de la Ensefianza.

Otro de los aspectos a considerar en la Sistemati-
zacién de la Enseflanza, es la metodologia, la cual
tiene por objetivo llevar a un buen término 1la
accién didactica, es decir, alcanzar los objetivos
de la ensefianza y en consecuencia los de la educa-
cién, con un minimo de esfuerzo y un maximo de

rendimiento.
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La Metodologia de la ensefianza representa fundamen-
tos tedricos y un conjunto de técnicas para la
definici6n de principios que le permitan al ins-
tructor organizar los conocimientos y actividades
que intervienen en el proceso de enseflanza-aprendi-—

zaje.

La metodologia consta de métodos y técnicas con las
cuales se pretende que el participante asimile el
conocimiento planteado en los objetivos de 1la

ensefilanza.

A continuacidén se especifica en que consiste cada
uno de los elementos que constituyen a la metodolo-

gia (métodos y técnicas):

Un Método, segiin Chdvez (1987), es la organizacién
racional y bien calculada para alcanzar determina-
dos objetivos de la manera mds segura, econdémica y

eficiente.
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Las Técnicas, por su parte, se refieren a las
estrategias operativas especificas incorporadas en
el método. Asi, por ejemplo, en la educacidn de
adultos el método preferido podria ser el de
aprendizaje por grupos, mientras que las técnicas
empleadas en este caso podrian ser la discusién en

panel o el foro.

La Metodologia de la Enseflanza de modo general debe
conducir al participante a la autoeducacidén, a la
autonomia, a 1la emancipacién intelectual, es decir,
debe llevarlo a andar con sus propias piernas, y a

pensar con su propia cabeza.

De acuerdo con lo antes expuesto no basta Gnicamen-—
te con determinar los objetivos del curso, se debe
decidir como juzgar la ejecucién del participante
(evaluacién); estructurar secuencias de aprendizaje
eficaces asi como, seleccionar de entre una gran

variedad de Métodos y Técnicas disponibles aquel o
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agquellos que mejor contribuyan‘ al logro 'de. los

objetivos planteados.
II1.4 EDUCACION DE ADULTOS

Debido a que la capacitacidn para el trabajo es una
educacién de tipo No Formal, generalmente va
dirigida a los adultos, por lo gque resulta indis-

pensable saber que es la educacién de adultos.
La UNESCO define a la educacién de adultos como:

" Un proceso a través del cual personas
que ya no estian frecuentando escuelas
regularmente y en tiempo completo (a
menos que programas de tiempo completo
sean disefiados especialmente para adul-
tos) emprendan actividades continuas y
organizadas, con la intencidén consciente
de provocar cambios en la informacién,

conocimientos, comprensién o habilidad,

83



apreciacion y actitudes o con el propési-
to de identificar o solucionar problemas
personales o de la comunidad" (citado en

Lamia 1981).

Te6ricamente la educacién de adultos debe servir
para que cada adulto se desarrolle en todos sus
niveles tanto cultural como econdmico, politico y

social.

Los contextos en que se presenta la educacidén de

adultos y en los que mas se ha trabajado son:

EDUCACION CONTINUA

EDUCACION BASICA

EDUCACION RECURRENTE

EDUCACION PERMANENTE

A continuacién se describe en que consiste cada una

de ellas.
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EDUCACION CONTINUA, atafle a la educacién de adultos
a nivel elevado y consiste en propiciar el progreso
profesional y vocacional del individuo, tras una

educacién formal inicial.

EDUCACION BASICA, se refiere al tipo de educacion
que normalmente 1lleva a cabo el individuo en su
juventud mediante el Sistema Formal de Educacién.
Corresponde aproximadamente al nivel primario de
tal educacidén y generalmente esta orientada a

fomentar la lectura, la escritura y la aritmética.

EDUCACION RECURRENTE, concierne esencialmente a los
programas periédicos de re~entrenamiento, capacita-—
cién y actualizacién como un medio para responder
a las demandas socioecondmicas y vocacionales

cambiantes; y

EDUCACION PERMANENTE, la cual puede definirse como
"un sistema global, coherente e integrado, diseflado

para satisfacer las aspiraciones educativas y
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culturales de cada persona. Su intencién es permi-
tir a cada quien, a lo largo de su existencia y ya
sea mediante su trabajo o sus actividades recreati-

vas, desarrollar su intelecto y su personalidad.

I1.4.1 Caracteristicas de aprendizaje del adulto.

Siendo el aprendizaje un proceso psicolégico a
través del cual el sujeto que aprende incorpora o
se apropia del objeto de conocimiento, es necesario

conocer la propia psicologia del sujeto.

De acuerdo con la A.E.D.E.M.I. (1977),el partici-
pante adulto la mayoria de las veces se encuentra
apartado de toda situacidén escolar, por lo que al
sometersele nuevamente a ésta presenta ciertas

caracteristicas como por ejemplo:

1.- Llegan con cierto temor, han olvi-

dado muchas cosas y temen hacer el
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ridiculo delante de compaiieros

y profesores.

Tienen dificultades para el apren-
dizaje; no saben interpretar bien
los textos, asi como no pueden

tomar apuntes.

Buscan una ensefianza que les sea
realmente utilitaria; la consideran
necesaria para mejorar su status o
para lograr una mayor proyeccion

personal.

Tienen un concepto equivocado de 1la
formacién; creen que ésta es un
bagaje adquirido de una vez y para

siempre.

Tiene espiritu de promocién indivi-

dual; prescinden casi siempre de
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los demds, no saben trabajar en

equipo.

Tienen conocimientos inexactos o
parciales de las cosas; en ocasio-—
nes ya tienen su propia idea de las
cosas, a veces equivocada la cual
dificulta el tener una asimilacidn

correcta del conocimiento.

Llegan cansados del trabajo diurno;

lo cual 1les provoca pérdida de

atencidén o nerviosismo.

No disponen de tiempo suficiente

para estudiar en casa.

Tienen preocupaciones familiares o

laborales.
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Al respecto de las caracteristicas de aprendizaje
de los adultos Picén (1983) escribe "La poblacién
considerada adulta en una sociedad... no se lanza
tan facilmente a una aventura intelectual por el
simple hecho de que se trata de algo que correspon-
da a su supuesto desarrollo educativo. Tal desarro-
1lo no es percibido por el adulto en forma abstrac-—
ta; tiene sentido en la medida en que es una
respuesta vdlida a lo que ¢l o ella esperan de la
vida en 1o individual y lo social, a su trabajo, al
mejoramiento de su familia, a su crecimiento
miltiple como persona en las dimensiones de la vida
del ser humano; en suma a lo que genéricamente
puede denominarse su proyecto de vida individual

y/0 social" (citado en Arias Galicia 1988).

Dadas las caracteristicas de aprendizaje que
presenta el adulto, requiere de una Ensefianza
integral que le permita apropiarse del objeto de

conocimiento, Martinez y Oliver (citado en Ramos
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1983)

seflalan las siguientes caracteristicas

considerar en el aprendizaje del adulto.

a)

b)

c)

d)

Debe ser atendido en y desde la
situacién de vida en que se encuen-—

tre.

Posee un marco de referencia cultu-
ral amplio, el cual debe servir
como punto de partida para cual

quier nuevo aprendizaje.

Siente la necesidad de integrar
sus conocimientos y experiencias
previas en los nuevos conocimientos
y percibir los resultados de 1la
nueva informacién como préactica y

utilitaria.

Requiere manejar técnicas de estu
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dio efectivas para sistematizar su

aprendizaje.

e) Todo aquello que sea funcional y
significativo favorece el aprendi-

zaje del adulto.

f) Toda experiencia de aprendizaje
debe estar orientada a metas espe-

cificas.

g) Las condiciones medio fisico, so-
cial y habilidad del instructor
condicionan el aprendizaje del

adulto.

Es indispensable que los métodos de ensefianza a
emplear en los cursos y/o eventos de capacitacién
para el trabajo se adeciten a las caracteristicas de
aprendizaje del adulto. E1 Centro Regional de

Alfabetizacién Funcional en las Zonas Rurales de
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América Latina CEFRAL (1979), sefiala algunos
aspectos que se deben tomar en cuenta en el diseiio
de los procesos instruccionales para adultos que no

frecuentan ambientes laborales.

1.~ Los adultos durante su aprendizaje
deben no s6lo escuchar y ver, sino
también participar, discutir, es-
cribir y actuar efectivamente a
partir de problemas concretos y

significativos para é1l.

2.— Una habilidad, un conocimiento o un
concepto aprendido que se aplica de

inmediato se integra mejor.

3.~ EI aprendizaje se habilita y refue-
rza cuando el adulto se da cuenta
de que su esfuerzo lo conduce a
resultados positivos, conforme a

sus metas y expectativas.



4.~ Por lo general aprender en grupo es
mdas fdcil para el adulto que hacer-—
lo individualmente sobre todo cuan-
do se trata con un grupo dinamico
en el cual la comunicacién entre

sus participantes se produce en

i forma natural y sin interferencia,

creando asi un clima favorable al

cambio de conducta.

5.- Es esencial, por una parte, ayudar
al adulto a abrirse cada vez mds al
aprendizaje y, ayudarlo a adquirir
los elementos necesarios que 1le
permitan continuar aprendiendo me-
diante la solucidén de sus problema

cotidianos,

En la capacitacién para el trabajo es necesario

considerar las caracteristicas antes mencionadas

para la planeacién, elaboracién y evaluacién de los
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diferentes programas dirigidos a los adultos; los
cuales permitan "proporcionar a los individuos
conocimientos indispensables para el desempeiio de
sus funciones econdmicas, politicas y sociales y
por sobre todo, participar armoniosamente en la

vida de su comunidad® (CEFRAL 1979).

Uno de los igctores que impiden que los programas
de capacitacidén tengan el impacto deseado es que en
la planeacién de dichos programas no se consideran
las actividades instruccionales que incidan sobre
el proceso de aprendizaje, soslayandose tanto las
caracteristicas de aprendizaje como los procesos y
procedimientos que conduzcan al logro de 1los
objetivos de los programas, es decir, no basta con
determinar el que se va a enseflar sino que es de
suma importancia identificar el como se va a

aprender.
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CAPITULO III

LOS METODOS DE ENSEfIANZA

III.1 EL METODO DE ENSERANZA.

Como se mencioné en el capitulo anterior, 1la
metodologia de la ensefianza esta constituida por
métodos y técnicas a través de 1los cuales el
instructor organiza y transmite los conocimientos
que intervienen en el proceso de enseflanza-aprendi-
zaje, con el fin alcanzar 1los niveles de eficiencia
deseados y el mdximo aprovechamiento de los recur-

sos humanos y tecnolégicos.

De acuerdo con Hermanus (1981) el éxito de todo
programa de enseflanza, depende primordialmente de
la manera en que éste se lleve a cabo, es decir, de

los métodos y técnicas que se empleen.
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Un método es un enfoque conceptual de cardcter
general, que se adopta con respecto a la manera en
que un conjunto particular de metas y objetivos
deberan ser alcanzados (Hermanus 1981), es decir,
que el uso de un determinado método esta en funcioén

de las metas que se pretenden lograr.

El Método al ser mids general, puede abarcar todo un
cicle de instrucci6n, y para llevarlo a efecto
puede hacer uso de Técnicas. Las Técnicas son
herramientas o vehiculos que el Método utiliza como

recursos.

Los términos método y técnica, tal y como se
aplican en una situacidén de aprendizaje, algunas
veces se les utiliza como sinénimos, lo que trae
como consecuencia que al estructurar la metodologia
de los programas ésta quede limitada a la simple
seleccidén de técnicas diddcticas como secuencia de
acciones para resolver situaciones de aprendizaje

particulares.
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En la presente investigacion se pretende resaltar
la importancia del método de ensefianza, con ello no
se busca restarle importancia a los demds elementos
que bien pueden ser tratados en trabajos posterio-

res.

El método de enseflanza-aprendizaje se puede consi-
derar como la organizacién de técnicas, el tiempo
y los materiales diddcticos, dirigidos a provocar
un determinado cambio en la conducta de los parti-

cipantes (Chdvez 1987).

Los métodos de enseilanza debe tener una doble
justificacién: a nivel Psicol6gico y a nivel

Légico.

El método Légicamente debe presentar justificacio-
nes de todos sus pasos a fin de que no este basado
en aspectos secundarios; psicolégicamente debe
responder a las peculiaridades de comportamiento y

a las posibilidades de aprendizaje de los desti-
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natarios,  es decir, un método se debe apoyar en la
psicologia del que aprende y '‘en la estructura
16gica de la materia, de acuerdo con Spencer y
Guidece (1966) un procedimiento contradictorio que
no se ajuste a la verdad del Ser y del Conccer no
es un procedimiento adecuado y, por tanto, conduce
a error; por el contrario, un método de ensefianza
adecuado, propicia las condiciones necesarias que
le permiten al individuo la aprehensién real y
significativa de un determinado objeto de cano-

cimiento.
Hay que recordar que la ensefianza y el aprendizaje
son elementos de un mismo proceso y, como tales, no

se pueden separar; que el modo de aprender determi-—

na el modo de ensefiar, por lo que el método debe:

1.~ Favorecer el proceso de aprendizaje.
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2.~ Indicar los medios de enseilan-
za necesarios para provocar el

aprendizaje.

En la seleccion de un método de enseifianza que
responda a las caracteristicas y necesidades de un
determinado programa de ensefilanza es importante

considerar:

1.~ Las caracteristicas de apren-

dizaje del que aprende.

2.~ Los contenidos a impartir.

3.~ Las técnicas a emplear.
4.- Los fines que se pretenden
alcanzar,
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II1.1.1 CLASIFICACION DE LOS METODOS

Existen diversas formas de clasificar a los métodos

de enseflanza,

de acuerdo con Nerici

(1895) se les

puede clasificar de la siguiente manera:

1.- En cuanto a su for-
ma de
razonamiento.

2.- En cuanto a la co-
ordinaci6én de la mate-
ria.

100

a) Deductivo, el tema
estudiado va de 1lo
general a lo particu-
lar.

b) Inductive, el razo-
namiento procede de lo

particular a lo gene-
ral.
c) Analégico, el razo-

namiento procede de 1lo
particular a lo parti-
cular.

a) Légico, 1los hechos
son presentados en un
orden determinado.

b) Psicolégico, el or-
den de presentacidn es
determinado por los
intereses, necesidades
y experiencias del edu-—
cando.



3.— En cuanto a la con-
cretizacion de la mate~
ria.

4.~ En cuanto a la sis-
tematizacidén de la ma-
teria.

5.- En cuanto a las
actividades del alumno.
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a) Simbélico, utiliza
como tudnicos medio de
comunicacion el lengua-
je oral y escrito.

b) Intuitivo, utiliza
experiencias directas,
objetivas.

a) Rigido, el esquema
de <clase no permite
flexibilidad.

b) Semirigido, el es-—

quema de la clase es

flexible.

c) Ocasional, aprovecha
la motivacién del mo-
mento.

a) pasivo, los alumnos
permanecen con cardcter
receptivo

b) Activo, el estudian-—-
te actia fisica y men-—
talmente.



6.~ En cuanto a la
universalizacion de los
conocimientos.

7.— En cuanto a la re-
laci6n maestro-alumno.

8.~ En cuanto al traba-~
jo del alumno.

10

a) De Universalizacién,
los temas tratados aba-
rcan varias discipli-
nas.

b) De Especializacién,
las asignaturas se es—

.tudian de modo aislado.

a) Individual, el pro-
fesor presta atencién a
cada alumno en particu-
lar.

b) Reciproco, los alum-
nos avanzados acfiian
como monitores de pe-—
quefios grupos.

c) Colectivo, un profe-—

sor ensefia a muchos
alumnos,
a) Individual, las ta-

reas se asignan de a-
cuerdo a las diferen-
cias individuales.

b) Colectivo, pone én-
fasis en el trabajo
realizadoconjuntamente
por varios alumnos.

c) Mixto, planea acti-
vidades de socializa-
cidén e individuales.



9.—- En cuanto a la ace-— a) Dogmdtico, impone al
ptacién de 1o ensefiado. alumno a aceptar sin
: discusién 1lo que el
profesor le ensefia.
b} Heuristico, el pro-
fesor motiva o incita
al alumno a comprender,
a encontrar razones
antes de fijar conoci-
mientos.

I1.2 EL METODO INDUCTIVO Y DEDUCTIVO.

Para 1la presente investigacién se retomarda el
Método con base en el primer criterio de clasifica-
ci6én, El1 Razonamiento, en el cual, el conocimiento
se adquiere a través de la Induccién, la Deduccién

o la Analogia.

De acuerdo con Nerici (1981), el conocimiento se
puede adquirir a través de la Inteligenci& Discur-
siva o Légica recurriendo a intermediarios tales
como premisas, datos provenientes de la observacidn
de hechos naturales o provocados, etc. por medio de

ta Induccién y la Deduccién.
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La _Induccidn

La Induccién es un proceso que va de lo particular
a lo general, es decir, de la pluralidad de los
objetos a la unidad de los conceptos, de los hechos
a la ley. Su fundamento es la experiencia, la cual
da un conjunto de generalizaciones que no pueden
identificarse con la verdad, dado que no se puede
pasar de una afirmacién que tenga validez particu-

lar a una que tenga validez general,

En el proceso Inductivo el Conocimiento se da a

partir del Contacto Directo con las cosas y a la

vez de la determinacién aproximada de la serie de
fenémenos que se van a inducir. El resultado del
Método Inductivo es 1o que previamente se ha
planeado, mds los afladidos que se dan siempre en
una investigacién con la participacién de lo no

planeado y los hallazgos causales.

Para que el proceso Inductivo sea operante se
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requiere que el conjunto de los objetos a estudiar
sean relativamente reducidos, de esta forma se
podran analizar todos y cada uno de sus componentes
lo cual resulta dificil cuando es muy grande o

infinito.

La Deduccidn

Por su parte la Deduccién es el proceso que va de

lo general a lo particular, de lo abstracto a lo

concreto. La adquisicién del conocimiento esta

basada en conceptos o principios generales de los

cuales son extrafdas consecuencias y conclusiones.

En éste proceso se pretende encontrar principios
desconocidos a partir de otros ya conocidos y
ademdis descubrir consecuencias desconocidas de
principios conocidos; la deduccidn por tanto, parte
de los principios obtenidos por la Induccién, para

llegar a los detalles de un fen6meno o a las

particularidades o consecuencias del mismo.
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El proceso Deductivo frecuentemente no es mis que
un acto espontdneo e instantdineo, pero en ocasiones
implica un verdadero e intenso esfuerzo de refle-
xién, o todo un proceso racional, cuyo éxito no
depende s6lo de la capacidad natural, sino también

de la practica que tenga el individuo.

El Método Deductivo proporciona grandes beneficios
en la imparticidén de programas de capacitacién para
el trabajo, dado que favorece las caracteristicas
de aprendizaje del adulto (Martinez y Oliver,
citado en Ramos 1987), quien podrda adquirir un
nuevo conocimiento basado en premisas o principios

adquiridos a través de la Induccién.

I1.3 EL METODO DE ENSENANZA TRADICIONAL

El método tradicional se caracteriza por programas
y procedimientos rigidos, donde el énfasis se sitia
en la instruccién mds bien que en el aprendizaje.

Se trata de un proceso en el que el instructor
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domina y en el que la intervencidn del participante
se limita a la aceptacidn pasiva de porciones ais-

ladas de informacidn.

Esquemdticamente este modelo se puede representar

de la siguiente manera:

Andlisis Presenta-| jSupuesto Evaluacibn

de conoci—{{cion basa-laprendiza—<de los co-

mientos de}|/da en la je del a-{|nocimien-

ingreso. informa- lumno. tos del a-
cion del lumno.
profesor.

El instructor poseedor del conocimiento presenta la
informacién, la cual es "recibida por los alumnos
y éstos, a su vez, tienen que demostrar que ad-
quieren el conocimiento. Las caracteristicas mas

importantes de este modelo son:

1.~ El modelo se basa en las funciones de dos

elementos esenciales; maestro—alumno.
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2.- El instructor es el poseedor mdximo del conoci-
miento y tiene la responsabilidad Gnica de exponer

ese conocimiento.

3.~ El instructor se basa principalmente en un mé-
todo de ensefilanza oral y descarta casi por completo

el utilizar cualquier otro.

4.~ El alumno se encuentra como receptor de infor-
macién sin permitirle participar en el desempefio de

la sesi6én o clase.

5.— El alumno es el Gnico responsable del aprendi-

zaje, no el instructor o el planeador.

6.~ La evaluacién del alumno es fnicamente con el

fin de asignarle una calificacién.

7.— La evaluacidén pretende detectar diferencias

entre los alumnos, en vez de detectar gquiénes al-—
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canzaron los objetivos.

8.~ La evaluacidn inicial del curso cumple con la
Gnica funcidn de seleccion y con la verificacidn de

qué tanto sabe el alumno.

Para lograr la eficiencia en el proceso de enseifian~-
za dentro de la capacitacién se requiere de un
método que permita establecer una relacion dife-
rente entre instructor y participante. Dado que
probablemente ambos han quedado influenciados por
experiencias de aprendizaje tradicionales. Se
requiere que el instructor, al igual que el parti-

cipante cambien y adopten nuevas funciones.

Lo que representa dichos cambios, en esencia, es
que el procedimiento de transmisién de informacién
en una sola direccién que caracteriza al método de
ensefianza tradicional se convierta en un medio de
auténtica comunicacidon en dos sentidos, con lo

cual:
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- El1 instructor abandone el aspecto dominador y
autoritario del personaje tradicional del maestro,

y

- El1 participante, en lugar de ser parte pasiva y
dependiente de la relacidén instructorparticipante,
llegue a ser socio paritario y activo, convirtién-
dose a la vez en receptor y fuente de la informa-

cibn.

Estas dos condiciones implican al mismo tiempo que:

~ Se considere la experiencia de la vida real del

participante adulto como parte del proceso de

aprendizaje.

~ Se respete la autonomia del educando por cuanto

se le reconoce como ser maduro.



II1.4 EL MODELO DE APRENDIZAJE POR EXPERIENCIAS DE
DAVID KOLB.

En la presente investigacién se propone el uso del
Modelo de Aprendizaje por Experiencias de David
Kolb, en la imparticioéon de los cursos de capacita-
cién dado que este modelo retoma las necesidades de
ensefianza de los adultos favoreciendo con ello la

adquisicion del nuevo aprendizaje.

Este modelo tiene dos objetivos fundamentales:

1.— Que el individuo aprenda una parte especifica

de una materia determinada.

2.~ Que el individuo aprenda cuales son sus puntos
débiles y fuertes en cuanto al aprendizaje se
refiere, es decir, aprender a aprender de la

experiencia.



El Modelo propuesto por Kolb es un ciclo de apren-—
dizaje que ha sido dividido en cuatro etapas, cada
una de las cuales tiene una funcién especifica y es
la base para la siguiente. Graficamente se repre-—

senta de la siguiente manera:

EXPERIENCIAS
CONCRETAS
(EC)
EXPERIMENTACION OBSERVACION
ACTIVA REFLEXIVA
(EA) (OR)

FORMACION DE
CONCEPTOS
(FC)

(KOLB 1984)

ETAPA I EXPERIENCIAS CONCRETAS (EC).— es el inicio
del proceso de aprendizaje, parte de la informacién
o datos que cada participante lleve, estos pueden

ser respuestas convencionales, valores arraigados,



o bien experiencias de sentido comiin, esta informa-

ciébn es considerada una “"Teoria Inicial".

ETAPA 2 OBSERVACION REFLEXIVA (OR) .- dentro de esta
etapa se da el cuestionamiento de las "Teorias
Iniciales". Los participantes analizan la informa-
cidén para aprobar o desaprobar los comportamientos

iniciales.

ETAPA 3 FORMACION DE CONCEPTOS (FC).~- se compilan
datos y se elaboran conclusiones respecto a 1la

validez de las "Teorias Iniciales".

ETAPA 4 EXPERIMENTACION ACTIVA (EA).— en esta etapa
se utilizan las nuevas teorias en el trabajo

diario.

A través de este modelo se pretende que el partici-
pante se involucre por completo, abiertamente y sin
prejuicios en experiencias nuevas (EC), que refle-

xione acerca de éstas y las observe desde diferen-



tes perspectivas (OR), que forme conceptos e
integre sus observaciones en teorias 1lé6gicamente
solidas (FC), y por tGltimo emplee estas teorias
para tomar decisiones y solucionar problemas (EA).

(Kolb Op-cit).

Con el uso de este modelo se pretende fomentar en
los participantes un aprendizaje significativo, el
cual no sea una simple acumulacidn de informacién,
sino que fomente la adquisicidon de conocimientos

que le permitan analizar y solucionar problemas.

Existen premisas importantes que se deben conside-

rar para el empleo de este modelo:

A) El objetivo del curso debe estar especificado en
los fltimos niveles de complejidad <(andlisis,

sintesis, evaluacidén) segilin la taxonomia de Bloom.

B) Todas las actividades de enseflanza-aprendizaije

deben estar conectadas unas con otras bajo un



praocedimiento de razonamiento deductivo, ya sea
para efectos de estudio de un concepto, una unidad
o un tema completo; es decir, se deberan o podrdn
repetir las etapas del modelo las vees que fuera

necesario.

C) El1 instructor deberd organizar el contenido de
la materia a ensefiar, reflexionando o definiendo
cuidadosamente su objeto de estudio y el tipo de
abordaje del mismo, tratando de no alterar 1la

l16gica propia de la materia.

D) El instructor ademds deberd conocer los princi-
pios del aprendizaje, lo que le permitira buscar y

estructurar secuencias 6ptimas de ensefianza.



CAPITULO 1V

METODO

Con el propésito de lograr una mayor optimizacién
de sus recursos tanto humanos como técnicos, el
Sector Salud ha instituido como prioritarioc el
formar, capacitar y actualizar a todo el personal
que en ella labora, para lo cual ha desarrollado
un Sistema de Capacitacién y Desarrollo (SICADE) de
los trabajadores de las dreas médica y administra-

tiva, de mando medios y superiores.

El objetivo principal del SICADE es proveer un
marco de referencia que norme las acciones de
capacitacién de los trabajadores de la Secretaria
de Salud, de manera que se garantice la uniformi-
dad de criterios de aplicacién en el ambito Nacio-

nat.



Una de las politicas del SICADE es que la capacita-
cidn del personal deberd ser impartida por instruc-
tores internos, haciendo uso de capacitadores
externos fGnicamente cuando se haya agotado 1la
posibilidad de cubrir las necesidades con sus
propios recursos, y por otro lado una de las
deficiencias que presenta, es precisamente 1la
carencia de personal suficientemente capacitado

para la docencia.

Por 1o antes expuesto es importante proporcionar al
personal que funge como instructor apoyos técnicos
vy pedagbdgicos que lo habiliten en el proceso de
ensefianza-aprendizaje y que le permita a su vez
fomentar un aprendizaje significativo en los
participantes, contribuyendo con esto a que la
capacitacidn sea de interés para el personal, quién
pueda realizar su trabajo de manera mis eficiente
y como consecuencia contribuir a elevar la calidad

de los servicios que la Secretaria brinda.
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Una alternativa para favorecer el proceso de
enseflanza-aprendizaje dentro de la capacitacién es
proveer al instructor de un método diddctico que
le permita tomar en cuenta las caracteristicas de
aprendizaje de los adultos y propiciar con ello la
aprehensién real y significativa de un objeto de

conocimiento.

Debido a la falta de evidencia empirica que deter-
mine cual es el método de enseflanza que mejor
contribuya a la adquisicién del aprendizaje, 1la
presente investizacién se plantea con el objetivo
de determinar la eficacia del Modelo de Aprendizaje
por Experiencias de David Kolb, en el que se emplea
el método deductivo que permite obtener un mayor

impacto en el proceso de capacitacién.

Para alcanzar dicho objetivo se planteé la si-

guiente metodologia:
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IV.1 SUJETOS

Se trabajo con 25 sujetos del drea de la salud, El
88% fueron técnicos en trabajo =social, EL 8%
Médicos Cirujanos. y el 4% Auxiliares de enferme-

ria. E1 99% fueron mujeres.

Estos 25 sujetos se asignaron a uno de 3 grupos. El
grupo 1 estuvo conformado por 8 sujetos, el grupo

2 por 9 y el grupo 3 por 8 sujetos.

Previo a la formacién de los grupos se decidié que
el primer en formarse seria designado grupo Con-
trol, el segundo seria el grupo experimental y el

tercero seria designado grupo Testigo.

La formacion de los grupos estuvo a cargo del
personal de CECADE, siendo éstos quienes programa-—
ron y difundieron los cursos a través de tripticos,
carteles y llamadas telefénicas a los Centros de

trabajo o unidades hospitalarias.
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1V.2 ESCENARIO

El escenario donde se llevaron a cabo los programas
de entrenamiento fueron las aulas destinadas a los
cursos de capacitacion del Sector Salud, que
cuentan con pizarrén, rotafolio y sillas méviles
para realizar diferentes dindmicas y técnicas

grupales.

IV.3 MATERIALES

IV.3.1 CUESTIONARIO

Para el pretest se utilizd un cuestionario de 16

preguntas de opcién maltiple, que hacian referencia

a los contenidos del curso:

- E1 proceso de comunicacién

- E1 proceso de ensefianza—aprendizaje

- Aprendizaje grupal
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~ Instrumentacidn diddctica

Ver anexo No.1

para el postest se utilizé el mismo cuestionario

aplicado al inicio del curso.

IV.3.2 PROGRAMA Y MEDIOS AUXILIARES.

El programa de entrenamiento para el grupo experi-
mental se elabord con base en los lineamientos
propuestos por D. Kolb (1984), para el método de
aprendizaje por experiencias, con el objetivo de
proveer a los participantes de los conocimientos
te6rico—metodoldgicos de 1a didactica que les
permitan desempefiarse eficientemente en los eventos
de capacitacién. Los

temas abordados fueron:

- E1 proceso de comunicacién.

- E1 proceso de ensefianza-aprendin



zaje.
-~ Aprendizaje grupal.

- Instrumentacién diddctica.

En el programa para el grupo caontrol se empleo el
método de enseilanza tradicional abordando 1los
mismos temas que en el curso del grupo experimen-—

tal.

Ver cartas descriptiva y programa anexo No.2

Se utilizaron carteles elaborados en hojas de
rotafolio y acetatos, los cuales contenian notas
que servian como apoyos para el aprendizaje de los

temas tratados.

Se elabord una nota técnica, que contenia informa-
cién referente a todos y cada uno de los temas
tratados en el curso, y que servian como material

de apoyo para los participantes.




IV.4 DEFINICION DE VARIABLES

Las variables de interés para esta investigacién

fueron:

Variable Independiente.- La aplicacién del método

de capacitacion basada en la propuesta de Kolb.

Variable Dependiente.—- Los conocimientos adquiridos
a través del curso de capacitacién, entendiendose
esto como el nimero de aciertos que tiene el parti-
cipante al contestar el cuestionario referente al

tema.

IV.5 HIPOTESIS

Para 1la presente investigacién se planteé 1la

siguiente hipétesis de trabajo:

Ho No existe diferencia entre el Modelo de Aprendi

zaje por Experiencia de D. Kolb y E1 Método de
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Ensefianza Tradicional para alcanzar los objeti

vas de los programas de capacitacién

H* El empleo del Modelo de Aprendizaje por Expe-—
riencias de D. Kolb permite al participante
alcanzar mas rapidamente los objetivos de los
programas de capacitacién a diferencia de

aquellos que emplean el método tradicional.

IV.6 DISERNO

En la investigacidén se utilizaron tres grupos
independientes con pretest, postest; el primero fue
Grupo Control, en el que se empleo una metodologia
tradicional; el 20 Grupo fue experimental, en el
que se utilizé el método de aprendizaje por expe—
riencias de Kolb, y un tercero que sirvié como
grupo testigo, el cual no recibié tratamiento

alguno.
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Ox  X= Oz

Oa Oz
Donde:

O: es Pretest

O= es postest

X1 es Tratamiento con el método tradicional
X2 es Tratamiento con el modelo de aprendizaje

por Experiencias de Kolb
IV.6.1 FUENTES DE INVALIDACION

Uno de los factores que podrian invalidar 1a
investigacion es la heterogeneidad de los sujetos
que forman los grupos. Los participantes no tienen
la misma profesidén, sin embargo todos son personas
que laboran en la Secretaria de Salud que no tienen
los conocimientos y hatilidades para manejar un

grupo en un curso de Capacitacién y que en un



momento dado tienen que desempeilarse como instruc-

tores lo que los hace un grupo homogéneo

IV.7 PROCEDIMIENTO

Los cursos tuvieron una duracién de 20 hrs. dividi-
das en S sesiones de 4 hrs. cada una (lun.,mart.,m—
ierc.,juev, y vier., de 9:00 a.m a 13:00 p.m.). Por
politicas Institucionales los cursos no se realiza-—

ron de manera simultdnea.

En cada grupo al inicio de la primera sesién se
registraron en las hojas de inscripcidn, previamen-—
te elaboradas, los datos generales de cada parti-
cipante {(nombre, escolaridad, puesto y lugar de
adscripcién). Posteriormente se aplicé (a cada
grupo) el pretest, con el objetivo de determinar
las conocimientos que sobre el tema poseian 1los

participantes.
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Asi mismo antes de dar inicio al desarrollo de los
contenidos programados, se explicé a las partici-
pantes de cada grupo los objetivos y contenidos del

curso.

Los cursos fueron impartidos por dos instructores.
En el grupo experimental ambos instructores tenian
a su cargo la exposicién de los temas de acuerdo
con el modelo de aprendizaje por experiencias de D.
Kolb y, el manejo de las dindmicas; en cambio
dentro del grupo control, uno de los intructores
tenia a su cargo la imparticién de la informacién
de acuerdo con el método de ensefianza tradicional
(via exposicién) y, el manejo de las dindmicas,
mientras que el otro solamente coordinaba el evento
(preparar material, listas de asistencias y cons-

tancias).

La impartici6n de cada uno los cursos se realizo de

acuerdo a lo especificado en las cartas descripti



vas y programas previamente elaborados (anexo No

2).

En forma genérica y de acuerdo con el modelo de
Aprendizaje por experiencias del D. Kolb, cada uno
de los temas que conforman las sesiones del curso
Formacién de Instructores para el grupo experimen-—

tal se realizo de la siguiente manera:
Etapa 1 Experiencias Concretas.

En esta primera fase se buscaba que los participan-
tes expresaran todas sus ideas, prejuicios senti-
mientos que sobre el tema tratado poseian como

resultado de las experiencias en su vida cotidiana.

Para fomentar que los participantes expresaran sus
experiencias se realizaban trabajos en equipos en
los cuales se debian construir sus propias defini-

ciones.
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Etapa 2 Observacién Reflexiva.

Una vez que los equipos ya habian elaborado sus
definiciones, éstas eran expuestas al resto del
grupo, quien los escuchaba y cuestionaba desde
diferentes angulos. La interpretacién y opinidn de
los trabajos de equipo se realizaba sin juicios de
valor, ni prejuicios, mds bien con un gran respeto

hacia la opinidn de cada quien.

En esta etapa del ciclo el instructor actuaba como

moderador.

Etapa 3 Formacién de Conceptos.

En esta etapa el instructor fundamentaba la infor-
macién obtenida en las etapas anteriores en teorias
va establecidas, es decir daba sustento teérico a
los conocimientos que los partipantes tenian como

resultado de sus experiencias cotidianas.



Etapa 4 Experimentacidén Activa.

En esta etapa se buscaba que los participantes
aplicaran los conocimientos adquiridos anteriormen-—
te, para ello se recurrid a ejercicios o tareas que
debian resolver dentro del aula de capacitacién. En
esta tGltima Etapa los participantes identificaban
el uso que podian dar a los conocimientos adquiri-

dos.

Las cuatro etapas descritas anteriormente constitu-
yen el llamado Modeln de aprendizaje por Experien-—
cias propuesto por D. Kolb. Este modelo es un ci-
clo en donde la etapa anterior es la base de la
siguiente y a pesar de que se representa grdafi-
camente en cuatro etapas. No existen cortes o
delimitaciones tajantes en la prdctica real, llevan

una secuencia tal que pareciera un continuo.

Para concluir este apartado es importante mencionar

que se formaron tantos ciclos como temas tratados.
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Para propiciar un ambiente que favoreciera el
aprendizaje en el grupo experimental se utilizaron
diferentes dindmicas grupales adaptadas al propdsi-

to de cada sesién tales como:

- Comunicacidén con preguntas sin preguntas. En esta
dindmica los participantes dibujan dos series de
cuadros, siguiendo las indicaciones que se van dan-—
do. En 1la primer el coordinador de espaldas al
grupo explica verbalmente como deben dibujar los
cuadros, los participantes no pueden hablar ni
hacer preguntas. En la segunda etapa el coordinador
de frente al grupo explica nuevamente el dibujo
No.2, en esta etapa los participantes si pueden

hacer preguntas

- Comunicacién sin saber de que se trata. Para esta
dindmica se piden tres voluntarios, éstos salen del
salén. Se llama a uno y se le pide que empiece a
dibujar cualquier cosa, luego se tapa lo que dibujo

con papel periddico, dejando descubierta algunas
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lineas. Entra la segunda persona y se le pide que
continie el dibujo. Luego la tercera repitiendo el
proceso anterior, una vez que participaron los tres

voluntarios se descubre el dibujo resultante.

- Ndameros chinos. En esta dinamica los participan-
tes deben descubrir la clave. El instructor dice
que un profesor de chino les va a enseflar 1los
nimeros del cero al cinco. En el rotafolio hace una
raya semejando a la escritura china, en seguida
pregunta alos participantes que nlimero creen que
es?. La clave es que el profesor sefiala el nimero

con la mano y con los dedos lo indica.

- En rio revuelto ganancia de pescadores. Esta
dindmica se desarrolla en equipos de la siguiente
manera; los instructores preparan con anticipacién
peces de papel en los cuales escriben diferentes
frases sobre el tema que se esti tratando. Se hace
un circulo dentro del cual se colocan los peces, a

cada miembro de 1los equipos se 1le entrega un



anzuelo con el cual deberd sacar los peces del
circulo, una vez que se hayan sacado todos los
peces deberdn ordenar su pesca. El equipo ganador
serd aquél que primero presente la clasificacidn de

sus peces.

Por otra parte en cambio en el grupo control las

sesiones se realizaron de la siguiente manera:

- Exposicién del instructor de los temas seleccio

nados.

Para 1llevar el control de asistencia en ambos
grupos, se proporcioné a los participantes un
formato en dénde registraban diariamente su firma,
este control estuvo a cargo del coordinador del

CECADE.

Al finalizar el curso se aplicd el postest a cada
grupo con el objetivo de conocer el nivel de

aprendizaje alcanzado por los participante.
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Por su parte el grupo testigo estuvo formado por
trabajadoras sociales quienes asistieron al Centro
de Capacitacién y Desarrollo sin participar en
ningin curso de capacitacidén,es decir, no se les
proporciond tratamiento alguno, unicamente se les
aplicaron los instrumentos de evaluacién, mismos

que fueron empleados en los otros grupos.
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CAPITULO V

RESULTADOS

En este capitulo se presenta el andlisis estadisti-
co de los resultados obtenidos en las diferentes
mediciones realizadas antes y después de haber

aplicado los programas de entrenamiento.

Los resultados obtenidos fueron los siguientes:

TABLA 1 SUMA DE PUNTAJES MEDIA ARITMETICA Y DESVIA-
CION ESTANDAR DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS EN EL
PRETEST Y POSTEST.
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DIFEREN-
NUMERO DE SUJE- PRETEST POSTEST | CIA DE
TOS POR SGRUPO PUNTAJES
OBTENIDOS
GRUPO 1
CONTROL % = 43.0 | 2 = 46.0
(Método tradi- | X = 5.4 X= 5.8 0.4
cional) S = 1.82 S = 1.65
- N=28_
GRUFO 2
EXPERIMENTAL 2 = 46,01 2 = 172.0
(Método de kolb) | X = 5.1 X = 8.0 2.9
e N 29 .S = 1.36 S =0.61]
GRUPO 3
TESTIGO % =39.0( 2 = 34.0
(Sin tratamien X= 4.9 X = 4.3
to) S =0.64]| S =0.77 - 0.6
N=28
Z = SUMATORIA S = DESVIACION STANDAR
X = MEDIA

En la tabla 1 se observa que en el pretest el
Grupo Control con el Método Tradicional obtuvo el
promedio mas alto de aciertos (5.4), y la menor
desviacién estdndar (0.4) de los 3 grupos, sin
embargo en el postest el promedio mias alto de

aciertos lo obtuvo el Grupo Experimental que
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recibié entrenamiento con el Método de Kolb (8.0)

sin llegar a una desviacidén estdndar (0.61).

En los puntajes de diferencia, se observa que el
Grupo Experimental obtuvo el promedioc mids alto
(2.9), es decir, aparentemente es el grupo que
"aprendi6é mas" (3 reactivos), después el grupo 1
entrenado con el Método Tradicional. En cambio en
el grupo testigo no se observo ningin cambio en el

aprendizaje.

Para determinar si los resultados mencionados en la
tabla 1 fueron estadisticamente significativos, se
aplicé la prueba de Kruskal Wallis tanto en el
pretest como en el postest,

Los resultados obtenidos fueron los siguientes:

TABLA 2 RESULTADOS OBTENIDOS EN LA PRUEBA DE
KRUSKAL WALLIS
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PRETEST POSTEST

X =0.8734 X = 15.7223

P > 0.05 P < 0.001

En el pretest, la prueba de Kruskal Wallis arrojo
una X = 0,8734 con una P > 0.05 lo que implica que
no existen diferencias significativa en el conoci-
miento del tema antes de la imparticidn del curso,

por lo tanto los grupos son equiparables.

En el Postest, la prueba de Kruskal Wallis arrojé
una X = 15.7223 con una P < 0.001 1o que nos lleva
a aceptar la Hipb6tesis Alterna, es decir, que
existe una diferencia significativa en el nivel de
conocimientos del tema por parte de los participan-—

tes, que no existia al inicio del curso.

Con el fin de determinar a cual de los tres grupos

se le podia atribuir las diferencias encontradas en
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el nivel de conocimientos se aplicoé la prueba T
para datos correlacionados, los resultados obteni-

dos fueron los siguientes:

TABLA 3 PRUEBA T PARA MUESTRAS CORRELACIONADAS

GRUPOS | T CALCULADA T DE TABLAS
GRUPO 1
CONTROL 0.39 < 2.37
(Método tradi- gl =7 P < 0.05
..gional)
GRUPO 2
EXPERIMENTAL 7.35 > 4.54
(Método de gl = 8 P < 0.0002 ¥
Kolb)
GRUPO 3
TESTIGO 2.34 < 2.37
(Sin tratamien- gl =7 P < 0.05
to)

* SIGNIFICATIVO

En la tabla 3 se observa que en el grupo 1 con el
método tradicional se obtuvo una T = 0.39 < 2.37
con una P < 0.05 1o que indica que las diferencias
encontradas en el pre y postest no son significati-

vas. Por el contrario el grupo 2 con el método de
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ensefidinza por experiencias de Kolb obtuvo una T =
7.35 > 4.54 con una P < 0.0002, es decir, las
diferencias encontradas en el pre y postest son
significativas, aparentemente el método de Kolb
propicio las diferencias en el nivel de conocimien-
tos., En el grupo 3 sin tratamiento se obtuvo una T
= 2.34< 2.37 con una P < 0.05, lo que indica al

igual que en

el grupo 1, que las diferencias encontradas en el

pre y postest no son significativas.
Es decir, las diferencias significativas obtenidas

en el grupo 2 se pueden atribuir al tratamiento ya

que fue la unica variable en los tres grupos.
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CONCLUSIONES Y DISCUSIONES

En la Secretaria de Salud al igual que en otras
Instituciones no se le ha dado la Capacitacion de
personal la importancia que realmente tiene, se le

ha considerado como un mero tramite legal.

Entre los principales aspectos observados a través
de la revisidén del proceso de Capacitacidén dentro

de esta Secretaria se encuentran los siguientes:

La deteccién de necesidades no es aplicada por
personal especializado esta a cargo de los jefes de
departamento quienes no le dan la importancia que
realmente requiere, por lo que 1los resultados
obtenidos no son muy confiables y en consecuencia
la programacién que se hace no responde a las
necesidades reales de la Secretari, y por ende la
Capacitacidn no constribuiyen a la solucién de los

mismos.
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Por otra parte los cursos que se imparten no tienen
una buena difusidén, aldn cuando se elaboran tripti-
cos y carteles la gente no tiene conocimiento de
los cursos y/o eventos por realizarse, y por tltimo
una vez concluidos los cursos no se le da segui-—
miento, la gente regresa a su lugar de trabajo y no
se vuelve a establecer contacto alguno con ellos,

hasta que por iniciativa proaopia regresan.

Otro aspecto importante que se observo es que el
Centro de Capacitacidn y Desarrollo (CECADE) no
cuenta con presupuesto suficiente para contratar a
un cuadro especializado de Instructores que impar-—
tan la capacitacién. Esta queda a cargo de Instruc-
tores Internos, es decir, de personal de la misma
Secretaria que tienen conocimientos o experiencias
sobre un determinado tema o puesto de trabajo, o
bien por alguna persona externa que de manera
voluntaria y sin intereses econémico alguno deseen

caolaborar.
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Este Gltimo punto es el que mayor importancia tuvo
en la presente investigacién, debido a que como se
mencioné en el capitulo I, el CECADE es el dérgano
encargado de la supervisién y coordinacidén de las
actividades de capacitacién. Propiamente este
6érgano esta encargado de capacitar al personal
responsable de la enseflanza en las unidades o
centros de trabajo de la Secretaria, del drea del
D.F. y los estados, quienes a su vez tienen la
responsabilidad de transmitir lo aprendido a 1la

gente que tienen a su cargo.

Si bien es cierto que este hecho reduce la pobla-
cibn que debe atender este ©6rgano, también es
importante tener presente que su compromiso es

mayor en cuanto que esta preparando capacitadores.

Partiendo de 1o antes expuesto surge el interés por
buscar un método de ensefianza que permita, por una
parte que los cursos de capacitacidén que se impar-—

ten sean de interés para quien recibe, al tiempo
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que tenga utilidad prdctica, y por otra parte que
permitan alcanzar el mayor nivel de eficacia de los

cursos de capacitacidn.

Con base en la informacién revisada en el capitulo
III, recordemos que es importante definir antes de
impartir los cursos o eventos de capacitacidén no
sdlo temas a tratar sino también la forma en que se
deberdn transmitir, del mismo modo para seleccionar
el método a emplear se deben tener presentes los

temas a impartir y a quien estdn dirigidos.

Considerando el pArrafo anterior hay que tomar en
cuenta para seleccionar el método de enseilanza en
Capacitacién que la poblacién a quien va dirigida
generalmente son adultos, Yy que estos tienen
ciertas caracteristicas de aprendizaje, las cuales
hacen que los métodos de enseflanza a emplear sean
diferentes de los que tradicionalmente son utiliza-
dos en las instituciones del sistema escolarizado.

Es importante romper con el esquema tradicional de
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ensefianza y fomentar aquellos que permitan por un
lado la participacién activa de la gente y por otro
quitar la imagen del instructor como el mdximo
poseedor del conocimiento e introducir aquella
donde el participante tiene la responsabilidad de
exponer sus ideas y experiencias para construir un

nuevo conocimiento.

Con estos cambios en el modo de ensefiar se propicia
que la gente participe en el proceso de Ensefianza
Aprendizaje, que no lo perciba como una actividad
en donde su dudnica obligacién es la de ser un

receptor, sino que se involucre totalmente.

Por todo lo antes expuesto se propusoc al modelo de
Kolb como un buen método de Ensefilanza para lograr
6ptimos resultados en la capacitacidon. En este
método se emplea a la deduccidén como el camino para
llegar al conocimiento, es decir, de los cono-—
cimientos adquiridos a través de la induccién para

de ahi llegar a las particularidades o consecuen-
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cias de los fendémenos o acontecimientos, dicho en
otras palabras parte del aprendizaje obtenido por
la experiencia para llevar a la gente a un nuevo

aprendizaje.

Si se busca que la gente se involucre totalmente en
el proceso de Enseflanza-Aprendizaje, que mejor
forma de iniciarlo y despertar su interés que
partir de sus propias experiencias y conocimientos,
por otra parte el aprendizaje adquirido a través de
la induccidén algunas veces no es muy preciso y
requiere ser modificado o ampleado de modo tal que
se unifiquen los conocimientos y la informacién que
posee la gente, con la finalidad de que se hable un
solo lenguaje que les permita trabajar en la misma

direccidn para alcanzar determinados objetivos.

En el grupo en donde se empleo el método de Kolb se

observaron situaciones como las que a continuacién

se describen:
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En el grupo control la mayor parte del tiempo las
exposiciones estuvieron a cargo del instructor,
pese a que se utilizaron diversas dindmicas los
participantes fueron muy pasivos, es decir "Reci-
bieron un Curso". En cambio en el grupo experimen-—
tal los integrantes "participaron en la imparticién
de un curso", esta situacién les causo en sus
inicios mucha extrafieza, esto lo podemos atribuir
a que alin cuando la gente ha participado en cursos
de capacitacién, le es dificil abandonar la idea de
la enseflanza tradicional, conllevando esto a que

asuma actitudes pasivas e indiferente.

En los inicios del curso la gente se encontraba muy
desconcertada, por la forma de trabajar, habia duda
y temor de ser criticados o ridiculizado, sin
embargo conforme paso el tiempo fueron abandonando
esas ideas, mostrando interés en los temas , por si
solos tenian la iniciativa de cuestionar mas cada

uno de éstos, solicitaban mayor numero de ejerci
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cios relacionados al puesto que ocupaban dentro de

su centro de trabajo.

Para poder generar una actitud de cambio, y un
clima de confianza los instructores se dieron a 1la
tarea de cuestionar a los participantes continua-—
mente, aplicar diversas dindAmicas grupales, escu-
char todas las inquietudes y demandas. Realmente se
logré despertar interés en los temas por parte de
los participantes, mismo que se vio reflejado en la
gran participacién que se dio en el grupo lo que
permitié que afloraran una enorme variedad de ideas

que enriquecian las exposiciones.

Los participantes identificaron que cada concepto
adquirido en ese momento se aplicaba de inmediato.
Con base en los ejercicios ya establecidos, cono-
cieron que tan utilitario podia ser en su trabajo

cotidiano.
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Como ya se menciond anteriormente el objetivo de la
capacitacién es buscar un desarrollo integral del
individuo, y con base en el empleo del modelo de
Kolb se logré que los participantes obtuvieran

conocimientos sélidos y bien afianzados.

LIMITACIONES

Una de las limitaciones de la investigacién fue que
los cursos no se pudieron realizar de manera
simultanea; esto se debié a que el Centro de
Capacitacién y Desarrollo (CECADE) tiene una
programacién de cursos ya establecidos, sin embar-
go, esto no afecto los resultados , ya que a cada
grupo se le aplicd el pretest y postest bajo las

mismas condiciones.

Otra de las limitaciones fue que a pesar de la
difusién que el CECADE realizo los eventos, el
nimero de participantes que integraron los grupos

fue reducido, dado que para algunos les es dificil
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. abandonar ksu‘kébea de - trabaﬁo,' y ‘para -otros la

capacitacién no es de su interés.

Una de las principales limitaciones fueron 1los
instrumentos de evaluacién empleados. A pesar de
estar concientes que los instrumentos de evaluacién
tienen aspectos que pueden ser mejorados se tuvie-
ron que aplicar, dado que son instrumentos ya
elaborados por el Centro de Capacitacién y Desarro-

llo.
SUGERENCIAS

A pesar de que 1los resultados obtenidos en 1la
investigacién revelan la eficacia del Modelo de
Aprendizaje por Experiencia de D. Kolb, considera-
mos que seria conveniente se realizaran modifi-
caciones en la carta descriptiva del curso

Formaci6n de Instructores.
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Una de las modificaciones que proponemos es ampliar
la duracion del curso de 20 horas que dura actual-
mente a 25 horas, con la finalidad de disponer de
mis tiempo para realizar el trabajo en equipo y la

retroalimentacién de los mismos.

Otra de las modificaciones que seria conveniente en
la carta descriptiva es dedicar mids tiempo al tema
de Técnicas para el Andlisis de Contenidos, ya que
resulta ser un tema nuevo para la mayoria de los

participantes.
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ANEXOS



ANEXO 1
PRETEST POSTEST

NOMBRE DEL PARTICIPANTE

INSTRUCCIONES: Seifiale con una X la opcién correc—

ta.

1.~ El elemento mas importante del Modelo de
Comunicacidén es

a) Emisor
b) Receptor
c) Canal

d) Mensaije

2.— La finalidad de la comunicacidén es la inte—
raccién y:

a) Transmitir ideas

b) Compartir experiencias
c) Provocar una reaccién
d) Transmitir informacién

3.~ Es importante la comunicacién en el proceso
de ensefianza aprendizaje porqué mediante

ella:

a) Se
b) Se

de
c} Se

transmite y preservan los valores
ponen de manifiesto las expectativas
los alumnos

amplia el conocimiento y la compren-

sién de los temas

d) Se

estructuran las estrategias para

organizar actividades



El
a)

b)
c)

d)

En

aprendizaje se define como:

El proceso mediante el cual el individuo
modifica su conducta.

Las instrucciones que da el profesor

La recepcién de los contenidos de la
materia

Hacer que la gente aprenda.

el Modelo de Sistematizacidén de la ense-

flanza el elemento base es:

a)
H)
c)
d)
Un

a)
b)

c)
d)
Un
a)
b)

c)
d)

Evaluacién inicial
Especifican de objetivos
Instruccidn

Evaluacidén sumaria

grupo es un conjunto de personas que:

Coinciden en tiempo y lugar

Interactian para lograr ciertos objetivos
comunes

Emplean técnicas y procedimientos para
lograr una actividad

Tienen diferentes expectativas y metas

Rol se define como:

La posicién del individuo dentro de la
sociedad

Un conjunto de conductas establecidas
La personalidad del individuo

Un conjunto de conductas y posicién
dentro del grupo

Las caracteristicas de un grupo de aprendi-
zaje como el tener metas comunes y una alta
cohesién propician:

a)
b)
c)
a)

Un proceso mas dindmico

Un aprendizaje mias eficiente
Una mejor comunicacidn

Una mejor integracién




10.

i1.

12.~

La finalidad principal de elaborar un pro-—
grama es:

a) Desarrollar las actividades escolares ad-
ministrativas sin obstaculo

b) Motivar a los participantes para concluir
sus actividades educativas

c) profundizar en temas que no se habian
tratado

d) Organizar y orientar la prdctica educati-
va

Un objetivo educativo es:

a) La formulacién de lo que se espera de
los participantes al finalizar la ins-
truccién

b) La descripcidon de las actividades y
técnicas diddcticas

c) La guia de las actividades para desarro-
l1lar un curso

d) La representacién esquemidtica del proceso
de ensefianza aprendizaje

Los objetivos por su complejidad se deben
clasificar de acuerdo a:

a) Un criterio
b) Normas

c) Una taxonomia
d) Intereses

En el proceso de aprendizaje es necesario
presentar los contenidos:

a) En forma fragmentada

b) Como algo terminado

c) Lo menos fragmentado posible
d) En forma aislada



13.-

14.-

15.—

16.-

El

elemento que permite al instructor orga-

nizar las actividades del proceso de ense-
flanza aprendizaje es:

a)
)
c)
d)

Las técnicas

La metodologia

Los auxiliares didacticos
las dindmicas

Las técnicas de enseflanza son:

a)
b)
c)

d)

Es

Procedimientos especificos para lograr
los objetivos

Procedimientos que ayudan al instructor
a aclarar dudas

Procedimientos que permiten sistematizar
la ensefianza

Procesos para comprobar el nivel del
participante

una finalidad de los auxiliares diddcti-

cos:

a)
[+
c)

d)

Intercambiar ideas e informacidn sobre el
tema tratado

Facilitar la comprensién de los conteni-
dos

Supervisar y controlar las acciones
dentro del aula

Recordar los contenidos tematicos que se
han olvidado

Las evaluaciones que generalmente se reali-
zan en el proceso educativo son:

a)
b)
c)
d)

Formal, informal y semiestructurada
Previa, estructurada y sumaria
Diagnéstica, formativa y sumaria

De entrada, de proceso y de salida



ANEXO 2

PROGRAMA PARA EL GRUPO 1 CON EL METODO
TRADICIONAL

FORMACION DE INSTRUCTORES

DURACION: 20 HORAS
FUNDAMENTACION DEL PROGRAMA

Considerando que 1la capacitacién es un acto
educativo, es importante que el personal que
desempefia actividades de capacitacién posea los
elementos psicopedagégicos y metodoldgicos
bdsicos de la didactica para el mejor desarrollo
de los eventos encomendados.

Aqui se presenta a la diddactica como una disci-
plina que no se limita a la docencia como suele
suponerse, tampoco dnicamente como la tecnologia
de resolver la efectivizacion del proceso ense—
flanza aprendizaje, $ino como una disciplina que
pretende reivindicar al grupo como sujeto de
aprendizaje mas que como mero objeto de éste.

OBJETIVO GENERAL:

Proporcionar al participante los elementos
teérico-metodolégicos de 1la diddctica, que le
permitan coordinar eventos de capacitacidn.

OBJETIVOS ESPECIFICOS
QUE EL PARTICIPANTE:

- Contraste 1los procesos de
ensefiar y aprender como fac-
tores integrantes de toda
estructura didictica.

- Analice la importancia de la
comunicacién y dindmica gru-



pal dentro del proceso ense-—
flanza-aprendizaje.

- Valore la importancia de 1la
selecci6én adecuada en la
instrumentacién didactica.

CONTENIDO TEMATICO
1. PROCESO ENSERANZA - APRENDIZAJE

- Conceptualizacién
- Dinamica del proceso

2. COMUNICACION

- Concepto

- Elementos de la comunicacifn
- Clasificacidn

- Barreras de la comunicacién

3. APRENDIZAJE GRUPAL

- Concepto

~ Integracion de grupo

- Coordinacién y liderazgo
- Funciones del coordinador

4. INSTRUMENTACION DIDACTICA

- El programa como instrumento de trabajo
- Elaboracién de objetivos

- Seleccién y organizacién de contenidos
- Seleccién de actividades de aprendizaje
- Seleccién de técnicas de ensefianza

- Seleccidén de recursos didacticos

- La evaluacién en el proceso educativo
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OBJETIVES BIETIVOS CONTENIDD ECTIVIDADES FECHA AUXILIARES BIBLIOGRAFIA
TERA PARTICULARES ESPECIFICOS T80 BIDACTICOS
Sep. 23
Inauguracién FROES
' 9:45
Presentacién 9:85 a
10:00
Evaluacidn 10:00 2 | Cuestionario
10:20
Gosunicacitn El participante | E! participante | Concepto de Dinizica de presentacidn: los refranes 10:202 | Yarjetas con
al finalizar la | al finalizarla § cosunicacitn 10:80 refranes y
sesifn identifi- | sesitn identifi- alfileres
card 1a iepor- card los cineo
tancia de la eleaentos que elegentos de 1a | Trabajo en equipo para resolver las preguntas | 10:80 2 | Hojas de rota- | Berlo, K Bavid
coaunicacidn forman parte del | coaunicacién iBue es la commicacitn? ifuales son los 11:00 folio y marca- | {1967) El progeso
dentro del aula | proceso de eoau- elezentos que interviensn en la cosunicacion? dores de 13 comuniga-
de capacitacitn | nicacitn dentro ’ cifn. Introduccitn
dal aula Exposicidn en equipos 11:00 a | fcetatos, mar- | alateorfayals
11:30 cadores y practica ed, El
£l participante | Clasificacitn | Conferencia 11:30a | rotafolie Atensa, México.
al concluir 1a de la cosuni- 11:50
sesidn enlistars | cacidn Dindaica: cosunicacin con preguntas sin 11:50 a | Rotafolio y
tres razones co- praguntas 1210 garcadares
rrectas por las | Barreras de la | Discusién en grups para resalver las prequr- | 12:10a
cuales es igpor- | comunicacion tas de acuerdo con la relacidn que haya entre | 12:30 Nanual: El trabajo
tante la cosuni- ezisor y raceptor ¢fuantos tipes de cosunica- social y la coau-
cacién dentra citn se pueden eatablecer? y ¢ Cuales son las picacifn con el
del aula barreras que pusden interferir en el estable- usuario (1988}
ciiento de 13 conunicacidn? Secretaria de
Salud
Conferencia 12:30 a | Rotafolio,
12:50 garcadores y
acetatos
Dinmica; cosunicacitn sin saber de que se 12:50 a
trata 13:00




08JETIVOS 0BJETIVOS CONTENIDD ACTIVIDADES FECHA AUXTLIARES BIBLIOGRAFIA
TEHA PARTICULARES ESPECIFICOS TIENPO | DIDACTIEOS
sep. 24
Repasa :i0a
E} participante | lspartancia de 9:25
resumird con sus | la cosunicacién | Discusin en grupo: Identificar cinco razanes | 9:25a | Rolafolioy
propias palabras | dentro del aula | por las cuales es isportante establecer una %85 rarcadores
el procesa dz adecuada cosunicacidn dentro del aula
cosunicacion
El pracesa de Al concluir la El participante | Conceptuali- Conferencia 98552 | Rotafalio,
ensefianza- apr- | eesidn el par- identificara zacidn 10:05 garcadores y
eadizaje ticipante coa- correctanente acetatos
prenderd en que | los elesentss Dindaica: nisercs chinos 10:05 2 | Rotafolio y
cansiste el que constituyen 10:20 earceddoees
proceso de ense- | el proceso dz Cenferencia
fianza-aprendiza- | ensefianza-apr- 10:20 2 | Retafolio,
je correctazente | endizaje desde 10:40 acetatos y
1a parspactiva Trabajo en equipo: identificar la forma en 10:30 2 | marcadores
de la sistema- que interactuzn los elesentos del sodelo de 11:10
tizacidn de I3 1a sistenatizacitn de la ensefanza Yojas de rota-
ensefanza folio y zar- | M, Gagne Robert
Exposicin en equipss 11:10a | cadores (1975) Princiniog
tl participante 11:40 bésicas del zpren~
al concluir la Cancepta de Dingaica; en rio revuelto ganancia de pesca- | 11380 a | Rotafolia y dizaje para 13
sesitn explicard | grupo dores 12:00 garcadares instruccita ed,
forendizaje Al finalizar la | las caracteris- Discusidn en grupa para contestar la pregunta | 12:00 @ | Peces de car- | Diana, México
grupal sesién el parti- | ticas ass iepor- ¢0ue es un grupo y cuales son loa diferentes 1 12:28 tén y anzuslas
cipante cocpren- | tantes de un papeles que asuesn los eiechros de éste?
derd clarageate | grupo Propiedades de
1a importancia los grupos Gonzalez Nofez 4.
del aprendizaje | El participante Conferencia 12252 | Rotafalio y {1978} Dindaica do
grupal analizard los 12:49 narcadores arupos. Técnicas y
diferentes roles tacticas ed. Con-
que pueden asu- Dindaica: Quento dramatizads 12:80 a | Rotafolin, cepto, México
air los siestros | Los diferentes 13:00 acetatos y
de un grupo roles en los sarcadores

grupos




TENA 0BJETIVOS OBJETIVOS CONTENTDD ASTIVIDADES FECHA AUXILIARES BIBLIDGRAFIA
PARTICULARES ESPECIFICOS TIENPD DIDACTIC0S .
sap, 29
Repasn: e=diante parafrasen 2l0a
9:2
Instrusentacién | Al finalizar la | £l participante | El prograsa Gonferencia §:2%5 a Rotafolis,
diddctica sesidn el parti- | analizard los cosn instru- 9:50 acetatos y
cipante empleard | elesentos que gento de tra- garcadares
correctasente foraan parte d2 | bajo
todos y cadz una | prograsss cosd
de los elesen- | instrusentos de
tos que se deben | trabajo en cur-
considerar en 12 | sos de capacita-
elahoracidn de cidn
prograsag de
capacitacidn El participente
aplicard carrec- | Oriterios para | Discusidn en grupo para contestar la prequata | %:40 2 Rotafolia y Ogalde €. Isabel
tazente los la elaboracién | ¢ Que es un objetivo de ensefianza? 10:00 marcadores {1984} Como foreu-~
cinco criterios | de ohjetivos lar chjstivas de
que se dehen (onferencia 10:00 & | Ratafolio, aorendizaje ed.
congiderar para 10:20 zcetatos y Edicol, Méxica
la redaccidn de Ejercicia: cads equipo elaborard los chjeti- | 10:20a | marcadores
objetivos de vos generales, particulares y especificos de | 1120
ensefianza un tesa elegido previazente
Recesa :20 s
11:30
£l participante Discusidn en grupo para contestar la preque- | 13308 | Rofafalioy
aplicard una de | Técnicas para tar ¢fa qus manera seleccionarfan y organiza- | 11:50 sarcadores
las dos técnicas | la seleccifny | rfan los contenidos de un cursa?
expuestas para orqanizacién de
el andlisis de contenidag fonferencia {1:80a | Rotafolio,
cantenidos de un 12:10 garcadores y
prograsa de acetates
capacitacidn Trabaja en equipa: seleccionar y organizar 1210

ios contenidos de su curso

13:00




M 03JETIVAS 08JETIV0S CONTENTDD ACTIVIDADES FECHA AUYILIARES BIBLIOGRAFEA

PARTIGULARES | ESPECIFICOS TIEXPD | IDACTICAS
k gep. 26

Repasa con dindsicas la liga del ssher: - ] %103

Seencar
. %2
Discusidn en grupo para definir gue o¢ un 2%z
siteda de enssfianza : 9:85
Lonferancia R i 9uls s
‘ ' 10:08

10:05 2
1:05

1:05 2

R
5 | fotsfoliny tnez § Alvaro
Is parcadars i ins-

11:35 2 | Rotzfalic,
12:00

Iz ticnieas d2 | 12:00 2
2 5y curea 13:00

frabzjo =0 g




TENA 0BJETIVOS 0BJETIVOS CONTERTDD ACTIVIDADES FECHA AUXILIARES BIBLIOGRAFIA
PARTICULARES ESPECIFICOS TIERPD DIBACTICOS
sep. 27
Repaso %i0a
%%
El participante | Recursos di- Discusifn en grupo para definir (ue san los | 9:25 a Rotafolio y Gonzslez Nufiez J.
geleccionara décticos recursos didéeticos? 9:85 parcadores (1978} Dindaica de
correctanente grupos, Técnicas y
los recursos Gonferencia 945 a Rotafalio, tacticas ed. Con-
didécticos que 10:6% zarcadores y | cepto, México
ejor contribu- acetatos
yan al cuspli- Trabajo en equipa: seleccionar los recursos 10:05 &
siento de los didscticos qua mejor se adecuen a su propsi- | 10:35
chjetivos de su to
curso de capaci-
tacién Discusi6n en grupa para enlistar los tipes de | 10:35 a
evaluacién que conocen 10:5%
Carrilla £lba
El participante | La evalvacion | Conferencia 10:55 a | Rotafolio y {1978) La tecnolo-
seleccionard en ¢l proceso i:10 garcadores ofa educativa
correctasente de ensefianza Vol.6 UNAN
las técnicas de Trabajo en equipo para establecer la forsaen | 11:102 | Rotafolio,
- evaluacién que que svaluaran los resultados de su curso de 11:40 earcadores y
gejor se adapten capacitacién acetatos
a sus objetivos
de ensefianza Receso 11:80 a
11:50
Pastest 11:50 a
12:10
retroalisentacion 12102 | Cuestionario
12:30
Clausura 12:30 a

13:00
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