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INTRODUCCION 

ANTECEDENTES HISTORICOS 

La Revolución Industrial puede ser considerada como 

punto de partida para estudiar los antecedentes de 

la Capacitación, aunque cabe hacer mención que ésta 

tiene sus orígenes desde la aparición de los 

primeros modos de producción en dónde la transmi­

sión de los conocimientos de un oficio eran dados 

por un maestro quien tenía a su cargo un grupo de 

trabajadores a quienes les ensefiaba un oficio que 

posteriormente podían ejercer convirtiéndose en 

maestros, sin embargo el punto más sobresaliente en 

los antecedentes de la capacitación se encuentran 

a mediados del siglo XVIII, en el cual se dio una 

revolución muy notoria, no sólo en las cosas que se 

hacían, sino en la manera en que se hacia. 

Antes de la Revolución Industrial cada persona era 

responsable de su rutina de trabajo, las granjas o 

11 



pequeños talleres eran atendidos por sus propieta­

rios o vecinos, con la Revolución Industrial se 

inicia una nueva forma de trabajo, surgen las 

industrias, en donde se requería de una mayor 

cantidad de mano de obra calificada lo que dió 

origen a la especialización de actividades; por 

ejemplo un jornalero fabricante de automóviles 

antes de la revolución hacia una obra completa de 

principio a fin, después de la Revolución la 

fabricación de carros era un proceso en serie, en 

donde participaban un mayor ndmero de trabajadores 

y cada uno realizaba una parte especifica del 

proceso. 

El empleo de la maquinaria y el desarrollo de 

nuevos proced imi en tos técnicos trajo consigo una 

reducción en el costo de producción además de un 

aumento considerable en ésta, logrando con ello que 

la población disfrutara de los adelantos industria­

les. Satisfacer a las empresas y fomentar su 

productividad debía tener consecuencias positivas 
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sobre sus trabajadores y en última instancia sobre 

la sociedad. 

Se puede decir que la capacitación se origina, 

debido a la innovación tecnológica y a la imparti­

ción de procesos modernos de producción, dado que 

la maquinaria por si sola no produce ningún bién, 

se requería mano de obra calificada para las 

distintas ocupaciones que se generaban. 

En este período la capacitación se entendía como un 

proceso de adaptación del hombre a las exigencias 

del aparato productivo. 

ANTECEDENTES DE LA CAPACITACION EN MEXICO. 

Entre los antecedentes jurídico-laborales más 

importantes de la capacitación en México se encuen­

tran los siguientes: 

En 1870 se establece en el código civil el contrato 
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de aprendizaje; el cual es retomado por la Ley 

Federal del Trabajo CLFT) de 1931, obligando al 

patrón a la ensefianza de un oficio; este anteceden­

te no tiene mayor relevancia, siendo suprimido en 

1970 debido a su mala aplicación, entre los proble­

mas que se presentaron se puede mencionar, la 

explotación de menores y adultos bajo el pretexto 

de estar sujetos a un período de aprendizaje, 

debido a que la ley contemplaba la posibilidad de 

que el aprendiz recibiera un salario menor al 

mínimo cuando se estaba sujeto al periodo de 

ensefianza. 

En 1935 el Gobierno en conjunto con el Sector 

Obrero y Empresarial, promueven el establecimiento 

del Centro Nacional de Productividad CCENAPRO), 

institución orientada al estudio y promoción de la 

productividad, capacitación y adiestramiento en el 

país. 

En 1968 dados los cambios sociales que el país 
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presentaba debido al incremento de la producción y 

de la productividad desencadenados por el avance 

industrial Díaz Ordaz manifestó que: 

"Para México 

resulta vital 

contemporáneo 

la educación 

orientada al trabajo produc­

tivo necesitamos formar rápi­

damente todo el personal desde 

el científico de alto grado 

hasta el obrero semicalificado 

que México exige". 

Esta declaración surge de la necesidad de elevar la 

calidad de la mano de obra, ya que ninguna empresa 

o institución podrá funcionar por si sola, requiere 

de operarios hábiles que realicen las nuevas tareas 

de producción. 

Es hasta los inicios de José López Portillo (19761, 

que se da una reestructuración de todo lo estable-
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cido en cuanto a capacitación, con la finalidad de 

establecer nuevos mecanismos que permitieran 

solucionar los problemas laborales de escasez de 

mano de obra calificada y del desempleo, es así 

como México inicia un proceso innovador frente a la 

capacitación y adiestramiento, por principio de 

cuentas se eleva a rango constitucional, las normas 

de capacitación y adiestramiento se federalizan, se 

crea el Servicio Nacional del Empleo Capacitación 

y Adiestramiento y por dltimo se reglamentan en la 

LFT todas las disposiciones y normas que la regu­

lan. Siendo supervisada por la Secretaria del 

Trabajo y Previsión Social. 

La capacitación 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 sistematización del proceso de 

Enseñanza-Aprendizaje, es decir, ambos factores la 
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ensefianza y el aprendizaje requieren de métodos y 

criterios uniformes que ayuden a organizar funcio­

nalmente cualquier acción 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 Capacitación. Cabe hacer mención que 

existen diferentes definiciones como las propuestas 

por la Unidad Coordinadora del empleo Capacitación 

y Adiestramiento (UCECA), la Organización Inter­

nacional del Trabajo (OIT) y la Secretaria del 

Trabajo y Previsión Social CSTPS). 

La UCECA define a la capacitación como: 

" La acción destinada a desa­

rrollar las aptitudes del tra­

bajador con el propósito de 

prepararlo para desempeflar 
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eficientemente una unidad de 

trabajo especifica e imperso­

nal." 

Se podriá decir que esta definición tiene un 

enfoque eminentemente productivista, que subordina 

la labor educativa a las necesidades de mano de 

obra determinadas por la división del trabajo y los 

requerimientos regionales y nacionales. 

Para la OIT la capacitación es: 

" Todo tipo de formación 

destinada a preparar o 

readaptar a una persona 

para que desempeñe un 

empleo, sea o no por pri­

mera vez, o para que sea 

promovido en cualquier 

ramo de actividad econó­

mica, incluida la ense-
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ñanza general, profesio­

nal o técnica necesaria 

para ese fin". 

En esta definición se sigue presentando un enfoque 

productivista, aunque ya no como una necesidad del 

trabajador para ganarse la vida, se pretende dar 

una formación que le permita ocupar mejores puestos 

y elevar su nivel de vida. 

La definición que para la presente investigación se 

adoptará por considerarla más completa es la 

elaborada por la STPS (1984) para el Programa 

Nacional de Capacitación 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 
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contenidos y procedimientos 

teórico-prácticos relativos al 

conocimiento de un determinado 

campo tecnológico para lograr 

una formación integral que 

responda a las exigencias de 

un determinado puesto de tra­

bajo11. 

En esta definición se retoma la importancia de la 

formación 

hombre no 

integral del individuo, dado 

debe ser considerado como un 

que el 

simple 

factor de un producto económico, sino por el 

contrario el beneficiario receptor· de todos los 

beneficios de la producción. 

Una vez definida la capacitación, es importante 

conocer cuales son los problemas que presenta ésta 

dentro de las empresas. 

En la investigación realizada por la Asociación 
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Mexicana de Capacitación (AMECAP), sobre el estado 

actual de la capacitación, 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 

investigación. 

Uno de los problemas más frecuentes que presentan 

los instructores en los cursos de capacitación es 

el manejo de un método didáctico que les permita 

cubrir completamente con todas y cada una de las 

fases del ciclo de aprendizaje. 

El método se puede definir como " La organización 

racional y bien calculada para alcanzar determinado 

objetivo de la manera más segura económica y 

eficiente" (Chávez, 19871. 

Los métodos deben estar lógica y psicológicamente 

estructurados y pueden ser clasificados dependiendo 
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de diversos criterios. 

Debido a que se retomara la clasificación del 

método con base a la forma de razonamiento, el 

camino por el cual se adquirirá el conocimiento 

será a través de la inteligencia discursiva o 

lógica, la cual puede seguir tres caminos; por 

medio de la inducción, la deducción o de la analo­

gía. Para los fines de la presente se realizara un 

análisis del método deductivo. 

El 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 características de aprendizaje de los 

adultos y de acuerdo a la secuencia que sigue el 

método deductivo se propone el empleo del Modelo de 

Aprendizaje por Experiencias de David Kolb (1984), 
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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 sí 

solos, sin prejuicios en nuevas experiencias; a 

través de esto el sujeto realizará una reflexión de 

sus experiencias y las observará desde diferentes 

perspectivas; todos sus conceptos y observaciones 

los fundamentará en teorías lógicamente sólidas y 

por ültimo las empleará en la solución de problemas 

y toma de decisiones. 

Con el propósito de lograr una mayor optimización 

de sus recursos tan to humanos como técnicos, e 1 

Sector Salud ha instituido como prioritario el 

formar, capacitar y actualizar a todo el personal 
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que en ella labora, para lo cual ha desarrollado un 

Sistema de Capacitación para el Desempeño y para el 

Desarrollo de los trabajadores de las áreas medica 

y administrativa, de mandos medios y superiores. 

El objetivo principal de este Sistema de Capacita­

ción y Desarrollo (S!CADEl es proveer un marco de 

referencia que norme las acciones de capacitación 

dentro de la Secretaria de Salud. Una ele sus 

principales politicas es que la capacitación del 

personal deberá ser impartida por instructores 

internos, haciendo uso de capacitadores externos 

dnicamente cuando se haya agotado la posibilidad de 

cubrir las necesidades de capacitación 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 
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método didáctico que le permita fomentar un apren­

dizaje significativo en los participantes, contri­

buyendo con esto a que la capacitación sea de 

interés para el personal, quien pueda realizar su 

trabajo de manera más eficiente y como consecuencia 

elevar la calidad de los servicios que la Secreta 

ria brinda. 
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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 política prioritaria el 

formar, capacitar y actualizar a todo el personal 

que en ella labora, con el propósito de lograr una 

planeación efectiva, un uso racional de los recur­

sos y 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 capacitación? 

De acuerdo a la Secretaria del Trabajo y Previsión 

Social: 
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"La Capacitación 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 teórico-prácti­

cos relativos al conocimiento 

de un determinado campo tecno­

lógico para lograr una forma­

ción integral que responda a 

las exigencias de un determi­

nado puesto de trabajo". 

En la definición antes mencionada se dice que "la 

capacitación es un Proceso", es decir, un aspecto 

dinárni co. Si 1 a Capacitación es considerada corno 

uno de los medios adoptados por las empresas e 

Instituciones para dar respuesta a los cambios 

organizacionales y de tecnología, esta no puede ser 

un hecho aislado y estático, sino una continua 
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actividad paralela a la vida misma. No hay que 

olvidar que hoy en día no existen conocimientos 

definidos ni estables, pues continuamente se hace 

necesario reconocer, actualizar y dar vigencia 

continua y sistemática al conocimiento inicialmente 

adquirido. 

Otro aspecto importante de la definición es que las 

actividades de capacitación deben estar encaminadas 

a fomentar el desarrollo de habilidades, actitudes 

y conocimientos, que permitan a los trabajadores un 

desarrollo personal así como también adquirir los 

elementos necesarios para resolver problemas y/o 

evitar la creación de situaciones criticas y con 

ello contribuir a que las instituciones alcancen 

sus objetivo. 

De acuerdo con lo anterior en todo proceso de 

capacitación deben considerar dos aspectos: 
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al Promover el desarrollo personal y, 

bl Lograr un conocimiento técnico especializa­

do, necesario para el desempefio eficaz del 

puesto. 

Un punto importante de la definición es que la 

Capacitación 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. 
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AREA AFECTIVA.- Involucra intereses, sentimientos, 

actitudes hacia si mismo, hacia la sociedad, hacia 

el aprendizaje, 

AREA PSICOMOTRIZ.- Se refiere al dominio de ciertas 

habilidades específicas, hábitos y destrezas. 

De lo antes expuesto podemos concluir que la 

capaci tacióu 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 eu continuo cambio y p.co<lucit• 

con calidad para poder ser competitivos. 

I.2 OBJETIVOS DE LA CAPACITACION 

Ahora bien el Proceso de Capacitación pretende una 

serie de objetivos definidos en el artículo 153-A, 

Capitulo IJI bis, de la Ley Federal del Trabajo, el 
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cual hace referencia a la Capacitación y Adiestra­

miento de los Trabajadores, dichos objetivos son: 

J.- Actualizar y perfeccionar los conocimien­

tos y habilidades del trabajador en su 

actividad; así como proporcionarle infor­

mación sobre la aplicación de la nueva 

tecnología. 

II.- Preparar al trabajador para ocupar una 

vacante o puesto de nueva creación. 

III.- Prevenir riesgos de trabajo. 

IV.- Incrementar la productividad. 

V.- En general mejorar las aptitudes del 

trabajador. 
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1 .3. CARACTERISTICAS DEL PROCESO DE CAPACITACION EN 

LA SECRETARIA DE SALUD. 

En la Secretaria de Salud como respuesta al diag­

nóstico realizado en 1987, crea el Sistema de 

Capacitación y Desarrollo <SICADE) con el ob.ietivo 

de proveer un marco de referencia que norme las 

acciones de capacitación para el desempeño y para 

el desarrollo de sus trabajadores, de manera que se 

garantice la uniformidad de criterios de aplicación 

en el ámbito Nacional. 

Dentro de las características del SICADE se encuen­

tran las siguientes es: 

PLANIFICADO.- Resulta de una investigación exhaus­

tiva que permite orientar los esfuerzos en planes 

definidos al logro de objetivos específicos. 

INTEGRAL.- Busca el crecimiento armonioso de las 

potencialidades humanas, correlativamente al 
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desarrollo de la institución en sus aspectos 

tecnológicos, estructural y administrativo. 

SISTEMATICO.- Sigue una serie de etapas ó pasos 

ordenados en forma lógica, para proporcionar los 

con oc imi en tos que sean acordes a 1 as necesidad es 

actuales y futuras y permite una evolución de lo 

simple a lo complejo. 

FORMATIVO. - Pone a disposición de los recursos 

humanos los elementos técnico-administrativos para 

fomentar la autocapacitación. 

Resumiendo lo anterior el proceso de capacitación 

se debe caracterizar por ser una actividad planeada 

y sistematizada que busque resolver problemas 

específicos, debe contribuir al logro de los 

objetivos de las instituciones sin olvidar el 

desarrollo Integral del propio trabajador. 
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La organización del SICADE esta dada por una serie 

de elementos estructurales que de acue1·do a sus 

funciones y a su respectivo ámbito de competencia 

se clasifican en: Organo Superior del Sistema, 

Organo de Operación del Sistema e Instancias de 

Vigilancia. 

ORGANO SUPERIOR DEL 
SISTEMA 

1 1 

ORGANOS DE OPERACION DEL 
SISTEMA 

1 ! . 
INSTANCIAS DE VIGILANCIA DEL 

SISTEMA 
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I.4 TIPOS DE CAPACITACION 

Benjamin Fuentes González (citado en pedagogía para 

el adiestramiento 1974 de ARMO) menciona que la 

capacitación tiene como función que los trabaja­

dores ad qui eran los conocimientos, hab i 1 idades y 

actitudes necesarios para ocupar un puesto por 

primera vez; con fines correctivos; ó también con 

propósitos de desarrollo personal; para ayudarlos 

a modificar su conducta, adoptando actitudes 

satisfactorias en las labores diarias. 

En la instrumentación del proceso de capacitación 

de la Secretaria de Salud se pueden distinguir tres 

momentos importantes, lo que permite hacer la 

siguiente clasificación: 
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TIPOS DE CAPACITACION 

¡-::PACITACION PARA LA 
1 I~DUCCION 

----! CAPACITACION PARA EL 
SEMPENO 

APACITACION PARA EL 
SARROLLO 

I.4.1 CAPACITACION PARA LA INDUCCION 

Este tipo de capacitación va dirigida al trabajador 

de nuevo ingreso que va a desempefiar una determina-

dP función. 

A través de la Capacitación para la Inducción la 

Secretaria de Salud, proporciona al personal una 

visión general de cómo está organizado el Sistema 

Nacional de Salud, de las acciones y/o programas 

que lleva a cabo la Secretaría, de las funciones 

que competen a los organismos estatales de salud y 

de las actividades que desempefiara el personal 

segfin 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 Atención de la Salud para la 

Población. 

La capacitación para la inducción se divide a su 

vez en 2 fases complementarías: 

a) Inducción General.- En esta fase se incluye a 

todo el personal y en ella se tratan los aspectos 

normativos, de organización y funcionamiento de la 

institución. 

La Secretaría de Salud en esta fase aborda el 

Reglamento Interior. el Reglamento del Comité 

Nacional Mixto de Capacitación, las Condiciones 

Generales de Trabajo, así mismo se revisan los 

aspectos genéricos del Modelo de atención a la 

Salud para la Población Abierta, la Atención Prima­

ria de Salud y la Rerefencia y Contrareferencia de 

Pacientes. 
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b) Inducción Especifica.- En esta fase se tratan 

aspectos de capacitación especificas para el 

desempeño inicial en el puesto. 

Para impartir este tipo de capacitación dentro de 

la Secretaria de Salud se subdivide al personal en 

tres grupos; mandos medios; médico, paramédico o 

afín y administrativo. Esta clasificación se basa 

en los diferentes tipos de funciones y tareas 

profesionales que cada uno de los grupos menciona­

dos desempeña, dentro de una organización de salud. 

Cada grupo recibe un módulo didáctico 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 capacitación se imparte durante todo 

el tiempo que el trabajador permanece en un puesto 

o área de trabajo, Su objetivo es incrementar los 
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conocimientos y/o habilidades que poseen los 

trabajadores, como producto de su formación profe­

sional y/o técnica con la finalidad de que realicen 

eficientemente las actividades y funciones de los 

puestos que actualmente ocupen. 

La Capacitación para el Desempeño constituye una 

importante herramienta para las instituciones; el 

momento en que vivimos es de acelerados cambios 

tecnológicos, y exige el desarrollo constante y 

sistemático del factor humano, por lo que este 

tipo de Capacitación se debe impartir en forma 

Continua. 

En la Secretaria de Salud la Capacitación para el 

Desempeño se imparte utilizando diversas modalida­

des educativas como son: sesiones, cursos, simpo­

sios, etc. destacandose la Supervisión capacitante 

como una de las modalidades educativas fundamenta­

les. 
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I.4.3 CAPACITACION PARA EL DESARROLLO 

La Capacitación 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 jerárquicos o 

escalafonariamente superiores. 

Es te tipo de capacitación se puede impartir median­

te dos tipos de actividades: 

Al ACTIVIDADES INTERNAS.- aquellas que se realizan 

dentro de la unidad de trabajo. 

Bl ACTIVIDADES EXTERNAS.- implican la asistencia a 

cursos de capacitación, especialización, maestría 

y doctorado impartidos por instituciones de ense­

ñanza oficial como la Escuela de Salud Püblica de 

México, el Centro de Capacitación y Desarrollo 

CCECADE), etc. 
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Generalmente este tipo de capacitación es ignorada 

no obstante es esencial para la vida de las organi­

zaciones, dado que, una organización puede llegar 

a alcanzar un nivel óptimo de desempeño pero si no 

fomenta el desarrollo de su personal, la obsolecen­

cia se encargara de hacer decrecer su productivi­

dad. 

I.S ETAPAS DEL PROCESO DE CAPACITACION 

La Capacitación como Proceso tiene una serie de 

etapas que requieren ser cubiertas sistemáticamente 

para lograr el fin último de la Capacitación; 

proporcionar al trabajador los Conocimientos, 

actitudes y habilidades necesarios para realizar su 

trabajo. 

En el proceso de capacitación dentro de la Secreta­

ria de Salud se distinguen las siguientes etapas: 

1 - Detección Necesidades de Capacitación. 
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2 Elaboración de Programas Específicos de 

capacitación. 

3 Ejecución de Programas. 

4 Evaluación y Supervisión de Programas. 

Cada una de estas etapas es la base y cimiento de 

la siguiente por lo que saltar u omitir cualquiera 

de ellas traería como resultado una disminución de 

la eficiencia del proceso. 

A continuación se explicará en que consiste cada 

una de las etapas. 

1.5.1 ETAPA 1 DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITA­

CION 

La Detección de Necesidades de Capacitación consti­

tuye la primera etapa del proceso. Su importancia 

radica en que los datos obtenidos, a través de la 

investigación y el diagnóstico de necesidades, son 

esenciales para fundamentar, justificar y estructu-
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rar el programa de capacitación, de manera que de 

respuesta a las necesidades reales tanto del 

trabajador como de la institución. 

De acuerdo con la Guia Técnica para la Operación 

del Proceso de Capacitación de la Secretaria de 

Salud (1988) la Detección de Necesidades de Capaci­

tación se define como: 

"El proceso mediante el cual se captan 

los requerimientos de capacitación del 

personal, a través del análisis compara­

tivo entre los conocimientos, habilidades 

y/o destrezas y actitudes inherentes a 

cada puesto, y las características parti­

culares que sobre estos poseen los traba­

jadores". 

De acuerdo con la definición anterior se puede 

decir que la Detección de Necesidades de Capacita­

ción es el resultado de la comparación de lo que se 
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tiene contra lo que se requiere, es decir, las 

diferencias entre lo real y lo ideal. 

NECESIDADES DE CAPACITACION 

SITUACION REAL SITUACION IDEAL 

Dentro de la Secretaria de Salud la Detección de 

Necesidades de Capacitación se realiza en dos 

niveles de análisis: al Organizacional y b) Indivi­

dual. 

En el Nivel Organizacional las Necesidades de 

Capacitación surgen de los cambios en las estructu­

ras administrativas y funcionales, en tecnología 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 específicos de los traba­

jadores, es decir, que dentro de cualquier área de 
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trabajo éstos pueden presentar deficiencias que 

requieran de capacitación individual. 

I.5.2 ETAPA 2 ELABORACION DE PROGRAMAS ESPECIFICOS 

DE CAPACITACION. 

Una vez detectadas las necesidades de capacitación 

es decir, las diferencias entre la situación real 

y la situación ideal, el siguiente paso en el 

Proceso de Capacitación es elaborar los programas 

de capacitación a través de los cuales se darán 

respuestas a las diferencias encontradas. 

De acuerdo a la Guía Técnica para la Operación del 

Proceso de Capacitación un Programa se define como: 

" La exposición sistemática 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, así como su des 

cripción, recursos asignados y seña 

!amiento de responsables." 

Cada Programa Específico de Capacitación esta 

formado por un conjunto de cursos, seminarios, 

talleres, sesiones etc., seleccionados y dispuestos 

de manera tal que den respuesta a la problemática 

que a nivel organizacional y/o individual se haya 

detectado. 

Los Programa de Capacitación debe satisfacer las 

necesidades organizacionales e individuales, ya que 

si los objetivos de la institución no se contem­

plan, el programa no redundará 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 distará mucho 

del nivel óptimo. 
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Si se dice que la capacitación 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 desempeño eficaz del puesto, las actividades 

propuestas en los Programas de capacitación deben 

de tener como objetivos: 

1.- Desarrollar comportamientos individuales 

y 

2.- Desarrollar los conocimientos Técnicos 

especializados, necesarios para el desem­

peño eficaz del puesto. 

I.5.2.1 Puntos para la elaboración de programas de 

capacitación. 

En la Secretaria de Salud los Programas Específicos 

de Capacitación de las Unidades Administrativas 
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del nivel central, de los Servicios de Salud 

Pública en el Distrito Federal, de los Servicios 

Coordinados de Salud Pública de los Estados y los 

Servicios Estatales de Salud se elaboran con base 

en las normas, guía técnica, formatos e instructi­

vos que emite el Centro de Capacitación y Desarro­

llo CCECADEl, utilizando para ello los formatos 

CCD/004, los cuales contemplan los siguientes 

puntos: 

1.- Elaboración de objetivos. 

2.- Estructuración de Contenidos 

3.- Modalidad educativa a utilizar. 

4.- Número de trabajadores a atender por 

puesto. 

5.- Capacitadores. 

6.- Sede. 

7.- Duración en días y horas. 

A continuación se explicara 

puntos. 
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1.- Elaboración de objetivos. 

El primer paso en la elaboración de un programa de 

capacitación es elaborar los objetivos del progra­

~· los cuales definen la dirección de la capacita­

ción, sirven como metas de mejoramiento de la 

organización y permiten la evaluación de los resul­

tados obtenidos. 

Los objetivos bien delineados, seg6n Robert Mager 

(1975), deben incluir: una descripción del compor­

tamiento que tendrá el sujeto cuando haya llegado 

al objetivo, las condiciones bajo las cuales se da 

ese comportamiento, y el mínimo nivel de desempeño 

aceptable. 

2.-Estructuración de los contenidos 

Después de haber definido los objetivos del progra­

ma de capacitación, se deben estructurar los 

contenidos de capacitación, donde es necesario 

49 



programar previamente la marcha y estructuración 

del trabajo a desarrollar, con la finalidad de no 

caer en improvisaciones de las que no se obtendrían 

resultados positivos. 

La función primordial de la estructuración del 

contenido del programa es la organización de los 

elementos que lo constituyen, establecer su inte­

rrelación en unidades de instrucción, es decir, 

agrupar los elementos en secciones afines que cons­

truyan una totalidad, y determinar una secuencia 

lógica. 

Al estructurar los contenidos de un programa es 

importante que éstos presenten: 

Relación con los objetivos 

planteados. 

Una determinada secuencia que 

puede ser de lo general a lo 

particular o viceversa. 
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Una secuencia entre los temas 

tratados, es decir que tengan 

relación entre si. 

3.- Selección de las modalidades educativas a 

utilizar 

En el Proceso de Capacitación como en todo Proceso 

de Enseñ.anza no basta únicamente 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 

realizarán las actividades programadas. 

El proceso de capacitación 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> la eficacia del 

aprendizaje significativo como medio de procesa­

miento de información y mecanismo de almacenamiento 

de la misma puede atribuirse en gran parte a sus 

dos características distintivas: la intencionalidad 

y la sustencialidad de la relación de la tarea de 

aprendizaje con la estructura cognoscitiva del que 

aprende. 

Modalidades educativas empleadas en la Secretaria 

de Salud 

De acuerdo con la Guía Técnica para la Operación 

del Proceso de Capacitación, los programas deben 

contener actividades dirigidas tanto a la Capacita­

ción para el Desempefio como para el Desarrollo del 

personal. 

En la impartición de la Capacitación para el 

Desempefio y para el Desarrollo dentro de la Secre-
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taria de Salud las modalidades educativas empleadas 

son: 

Capacitación en servicio. 

En ella la capacitación se desarrolla simultánea-

mente con la prestación del mismo en la unidad de 

trabajo, contando con la supervisión de su superior 

y de la cual existen dos variantes; 10 El adiestra-. 
miento y capacitación individual en servicio que se 

refiere a la instrucción que se proporciona al 

personal con objeto de que adquiera destrezas que 

el avance de la tecnología demanda y el desempeffo 

que sus actividades exige; y 2º el adiestramiento 

colectivo en servicio el cual es la instrucción que 

permite la interacción, comunicación, intercambio 

de experiencias y unificación de criterios sobre el 

manejo de problemas técnico-asistenciales de la 

práctica diaria. 
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Actividades básicas 

Incluyen todo tipo de sesiones tales como; sesiones 

bibliográficas, sesiones de análisis de casos, 

sesiones para revisión de procedimientos y técni­

cas. 

Actividades complementarias 

Comprende la realización de cursos tanto monográfi­

cos como de actualización, seminarios, tal 1 eres, 

jornadas, reuniones, mesas redondas, simposios etc. 

4.- Número de trabajadores a atender por puesto. 

Al elaborar un programa de capacitación dentro de 

la Secretaria de Salud, el responsable deberá 

vigilar que éste comprenda a todos los trabajadores 

de la adscripción, debiendo coordinarse tanto con 

las áreas internas de la unidad, como con las 

instituciones y dependencias externas pertenecien-
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tes a los sectores salud, educativo, social y 

privado de manera que se satisfagan las necesidades 

del programa. 

De acuerdo con James H. Morrison retomado de Craing 

(19711, para seleccionar a las personas a quienes 

se va a dirigir la capacitación se debe considerar 

los siguientes aspectos: 

1. - Dispersión Geográfica de las 

unidades de la Organización y 

los requisitos individuales 

para la capacitac.ión. 

2,- Los requisitos de producción, 

expansión o instalación de 

nuevos medios. 

3.- Medida de la rotación en las 

categorías del puesto. 
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5.- Selección 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 organización, habilidad en 

las relaciones humanas, más 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 decisión sobre quien debe capacitar está 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 física que 

teniendo el carácter de patrón o trabajador imparte 

capacitación a los demás trabajadores. 

El Capacitador Externo es una persona física 

autorizada para impartir en forma independiente 

capacitación. 

6.- Sede de la capacitación. 

En este rubro se hacer referencia al lugar físico 

donde se llevará a cabo el curso o evento. 

Una vez definido el tipo de personal que se incor­

porará a acciones de capacitación, se valorará 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 

Secretaría de Salud cuenta con instancias que 

periódicamente imparten cursos de diferentes 
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niveles académicos, como es el caso del Sistema de 

Residencias Médicas, la Escuela de Salud Pública de 

México y el Centro de Capacitación y Desarrollo. 

7.- Duración en días y horas de la capacitación. 

La duración e intensidad de los programa, se define 

con base al nivel de desempeño que se pretende 

lograr. 

Una programa es una entidad dinámica, puede salirse 

de las categorías dentro de las cuales fue formula­

do y variar en un alto porcentaje. Su cambio puede 

obedecer a reajustes en la metodología e instrumen­

tación empleada, a políticas que llegan de manera 

vertical. Entre más largo y complejo es un progra­

ma, mayor es la probabilidad de que experimente 

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

La siguiente etapa del proceso de Capacitación es 

la Ejecución de Programas. En esta etapa se ejecuta 

todo aquello que se ha determinado en la etapa 2 

como resultado de detección de necesidades reali­

zada en la etapa l. 

Teóricamente la ejecución consiste en la operación 

de las actividades dentro de los tiempos y lugares 

previstos; sin embargo en la práctica, no es comün 

que 1 os programas se 11 e ven a cabo tal y como 

fueron planeados, ya que resulta difícil prever 

totalmente las actitudes y comportamientos de un 

grupo que participe en el proceso de aprendizaje. 

De ahí la importancia de que la operación de los 

cursos o eventos se lleve a cabo bajo una adecuada 

coordinación de las actividades programadas. 

La coordinación de un curso o evento de capacita­

ción consiste en integrar las diversas acciones de 
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una o varias personas encaminadas al cumplimiento 

de los objetivos; así mismo armoniza la actuación 

de las partes en tiempo, espacio y utilización de 

los recursos seleccionados. 

El Coordinador del curso o evento, será el respon­

sable de prever y controlar los aspectos técnicos 

y administrativos necesarios para el desarrollo 

satisfactorio de éste, tales como, material didác­

tico, equipo de trabajo, instalaciones, listas de 

participantes, etc. 

1.5.4 ETAPA 4 EVALUACION Y SUPERVISION DEL PROGRAMA 

Esta última etapa, Evaluación y Supervisión del 

Programa tiene como finalidad conocer la efectivi­

dad de los Programas, analizar las deficiencia 

detectadas para retroalimentar la programación y 

planear los cursos o eventos futuros a través de 

las medidas correctivas correspondientes. 
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I. 5. 4. 1 EVALUACION DE PROGRAMAS ESPECIFICOS DE 

CAPACITACION 

Para evaluar un programa de capacitación es impor­

tante que el evaluador conozca las características 

del programa, sus objetivos, complejidad, duración, 

dimensiones y alcances, y además los priorice con 

objeto de que el proceso de evaluación no se vea 

afectado por conf 1 i e tos generados por distintas 

expectativas. 

La evaluación de los programas permite: 

- Determinar la eficacia y eficiencia del 

programa. 

Entendiendo por eficacia el beneficio o utilidad 

del personal obtenida de la aplicación del programa 

especifico de capacitación y por eficiencia a los 

efectos o resultados finales alcanzados por el 

programa específico de capacitación en relación al 
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esfuerzo invertido en términos de recursos y 

tiempo. 

Localizar los aspectos positivos y 

negativos que permitan corregir y superar 

constantemente el programa. 

De acuerdo al Comitó de Ensefianza Continua y 

Capacitación de la Comisión Interinstitucional para 

la Formación de Recursos Humanos para la Salud, la 

Evaluación de Programas debe orientarse a lograr 

los siguientes objetivos: 

- Identificar la congruencia del programa 

con las necesidades de los trabajadores 

de la Institución y de la Comunidad. 

- Conocer la coherencia del proceso de 

planeación. 
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- Determinar el grado de adecuación del 

programa con la estructura y organización 

de la Institución. 

- Precisar la operatividad del proceso de 

capacitación. 

- Determinar el grado de cumplimiento de 

los objetivos del programa y su impactoen 

los prestadores de servicios y usuarios. 

I.S.4.2 SUPERVISION DE LOS PROGRAMAS DE CAPACITA­

CION. 

Otro aspecto que se realiza en esta etapa del 

proceso de capacitación es la Supervisión. 

La Supervisión es el proceso por medio del cual se 

observa y analiza el desarrollo de los programas de 

capacitación, con el propósito de orientar e 
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indicar las medidas pertinentes que conduzcan hacia 

el logro de los objetivos planteados. 

La supervisión es una fase primordial, ya que aün 

cuando se cu en te con magníficos programas, una 

estructura organizacional adecuada y una dirección 

eficiente, no se podrá verificar cuál es la situa­

ción real de la operatividad de los mismos, si no 

existe un mecanismo que se cerciore e informe en 

relación a si los hechos van de acuerdo con los 

objetivos o no. 

Por lo general la supervisión de programas se 

realiza en "cascada"; esto es, del nivel de mayor 

jerarquía al de menor, tanto administra ti va como 

operativamente hablando. Esta puede realizarse en 

dos formas: Directa, con el personal responsable e 

Indirecta, a través de informes, registros y datos 

estadísticos. 

La Supervisión Directa se realiza en el mismo sitio 
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donde se efectúan las actividades de capacitación 

y la Supervisión Indirecta consiste en estudiar las 

formas y los registros de las actividades desarro­

lladas. 

En ambos casos la supervisión 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 evaluación y supervisión se habían venido 

considerando como la fase final del proceso de 

capacitación; hoy en día se ha superado esta 

concepción, para darle paso a la que las considera 

"como parte integrante del proceso, una actividad 

sistemática y permanente que permite comprobar el 

nivel en que se logran los objetivos". 

Para concluir lo referente al Proceso de Capacita­

ción se puede decir que: La detección de necesida­

des, la fijación de objetivos, la elaboración de 
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programas, así como el desarrollo de la capacita­

ción deben sujetarse a una continua evaluación y 

supervisión, que permita establecer el punto de 

partida para un nuevo esfuerzo encaminado a conver­

tirlos en instrumentos más eficaces del proceso de 

capacitación. 

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 integración 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 Educación y ella procura 

responder a las necesidades propias de cada período 

histórico" !Neríci 1985). 

La educación es un proceso que busca la adaptación 

del individuo a los patrones socio-culturales 

propios del grupo social al cual pertenece, es 

decir, la producción y trasmisión de la herencia 

cultural que lo caracteriza. 

De acuerdo a las características que presenta, se 

puede hablar de tres tipos de educación: Formal, 

Informal y No Formal, las cuales se describen a 

continuación. 
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La Educación Formal se refiere a todas aquellas 

actividades educativas que llevan al sujeto a la 

obtención de calificaciones, certificados y títulos 

que avalen estudios real izados de acuerdo a los 

lineamientos sociales y legales de un grupo dado y 

que le permitan como consecuencia, desempeí'lar 

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 

preparación (Lamia 1981). Este tipo de educación se 

imparte principalmente en las instituciones escola­

res reconocidas oficialmente por el Sistema Educa­

tivo Nacional. 

La Educación No Formal hace referencia a cualquier 

tipo de actividad educativa, organizada y sistemá­

tica llevada fuera del Sistema Educativo Formal, y 

diseí'lada para satisfacer necesidades específicas de 

aprendizaje sobre determinados subprogramas de 

educación, ya sea como complemento o como continua-
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ción de la escolaridad formal o, en algunos casos 

como medidas alternativas de las mismas. 

Por su parte la Educación Informal se refiere 

principalmente a las actividades educativas que son 

realizadas sin ningún tipo de planeación, sistema­

tización o regulación y que no reciben recono­

cimiento oficial o extraoficial alguno, por ejem­

plo, la ensefianza de las normas morales. 

La Capacitación para el Trabajo se ubica dentro del 

marco de la Educación 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 

esporádica. 
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11.2 EL PROCESO DE ENSENANZA APRENDIZAJE 

Adn cuando se habla de diferentes tipos de educa­

ción en todos y cada uno de ellos se observan dos 

elementos comunes, la Enseñanza y el Aprendizaje, 

los cuales al conjugarse dan origen al llamado 

Proceso de Enseñanza-Aprendizaje. 

Huerta !1978), lo define como "el conjunto de fases 

sucesivas en que se cumple el fenómeno intencional 

de la educación y la instrucción" 

En el Proceso de enseftanza-aprendizaje se pueden 

distinguir dos conceptos: 

LA ENSEftANZA 

EL APRENDIZAJE 

11.2.1 LA ENSENANZA 

La Enseftanza es el control de la situación en la 

que ocurre el Aprendizaje, o sea, Ensenar 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. 

Algunas de las características generalmente acepta­

das de la ensefianza son las siguientes: 

Debe ser Interesada, es decir, utilitaria dado que 

facilitara la integración del individuo en la 

sociedad y promoverá una mayor eficiencia profesio­

nal; será a la vez Desinteresada puesto que perse­

guirá el desarrollo personal de cada individuo. 

La ensefianza también deberá ser Colectiva y Perso­

nal, debido a que se promoverá a un mayor número de 

personas, y al mismo tiempo cada una tendrá que 

desarrollar aquel las cualidades o conocimientos por 

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

"El Aprendizaje es un proceso relativamente perma­

nente que se infiere de los cambios en la ejecución 

y que se deben a la práctica" CEllis, 1980), en 

esta definición hay cuatro aspectos importantes del 

aprendizaje: 

1.- Es una inferencia, lo cual indica 

que no se puede observar directa­

mente. 

2.- Se encuentra ligado a la ejecución, 

pero no es lo mismo que la ejecu­

ción. 

3.- Esta ligado a las condiciones de 

práctica, lo cual sirve para dis­

tinguir los cambios de aprendizaje, 

de los cambios que se atribuyen a 

otras condiciones como la fatiga, 

72 



maduración o efectos de drogas. 

4.- Es un proceso relativamente 

permanente, lo cual en una hi­

pótesis útil para distinguir 

el aprendizaje de otros proce­

sos de menor duración como la 

memoria sensorial o memoria a 

corto plazo. 

Gracias al aprendizaje el individuo: 

a) Enriquece o modifica su infor­

mación o conocimientos pre­

vios. 

b) Realiza tareas de una manera 

diferente. 

e) Cambia su actitud o puntos de 

vista. 
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Es importante seftalar que los términos Enseftanza y 

Aprendizaje fueron definidos por separado únicamen­

te por cuestiones didácticas, pero que en la 

realidad éstos no se pueden disociar; no se puede 

decir que se ha dado una enseftanza si no se ha 

provocado un aprendizaje, del mismo modo no se 

puede hablar de un aprendizaje que no vaya antece­

dido por una enseftanza. Ambos términos forman parte 

de 1 proceso de enseftanza-aprend i zaj e en el cual 

existe interdependencia entre sus componentes, es 

decir, cada uno de ellos influye on el otro. 

11.3 SISTEMATIZACION DE LA ENSEftANZA 

Para que el proceso de enseftanza-aprendizaje 

funcione eficientemente se requiere que el instruc­

tor o planeador realice una adecuada Sistematiza­

ción de la enseñanza. 
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La Sistematización de la Ensefianza significa 

planear las actividades del instructor, para que 

todos los elementos que intervienen en el Proceso 

de ensefianza-aprendizaje se coordinen de manera tal 

que provoquen un aprendizaje significativo en los 

participantes. Para lograr una adecuada sistemati­

zación de la enseñanza se deben considerar como 

mínimo los siguientes elementos: 

ELABORACION DE OBJETIVOS. 

EVALUACION. 

METODOLOGIA 

II.3.1 Elaboración 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 

instrucción. 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 

I. o 

OBJETIVOS PARTICULARES 

1.1 1.2 

OBJETIVOS ESPECIFICOS 

1.2.1 1.2.2 1.2.3 

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 

específicos. 

Es claro que hacia los primeros niveles disminuye 

el número de objetivos, en tanto que hacia los 

niveles inferiores aumenta el número de los mismos. 

Esto significa que para lograr el objetivo general, 

éste deberá ser desglosado en más objetivos especí­

ficos, dependiendo de la complejidad de los compor­

tamientos que se requieran alcanzar. 

La redacción de los objetivos permite tanto al 

instructor como al Participante tener desde un 

inicio claridad de las metas que habrán de ser 

alcanzadas; al Instructor le dan los lineamientos 

que le permitan planear sistemáticamente su ense­

flanza, elegir los métodos y técnicas adecuadas, 

seleccionar los materiales y recursos didácticos 

necesarios y elaborar los instrumentos de evalua­

ción correspondientes. Al Participante le informa 
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lo que se espera de él como resultado del evento de 

capacitación. 

II.3.2 Evaluación 

La evaluación es el acopio sistemático de datos 

cuantitativos y cualitativos que sirve para deter­

minar si los cambios propuestos en los objetivos de 

aprendizaje se están .realizando en los participan­

tes. 

La evaluación tiene como objetivo emitir juicios a 

cerca de los diferentes elementos que inciden en el 

proceso de enseñanza-aprendizaje, con el fin de 

planificarlo, ejecutarlo y retroalimentarlo para 

tomar decisiones. 

En el Proceso de enseñanza-aprendizaje existen tres 

tipo de evaluación: 
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ESTA 
SALIR 

TESIS 
DE LA 

EYALUACION DIAGNOSTICA 

EVALUACION FORMATIVA 

EYALUACION SUMARIA 

NO nrn~ 
BIBLIOTECA 

a) Evaluación Diagnóstica. Se aplica antes del 

curso para detectar conocimientos, habilidades, 

experiencias, etc., que poseen los participantes al 

iniciar el proceso de enscftanza-aprendizaje. 

Las decisiones que se pueden tomar con esta evalua-

ción son: planteamiento o replanteamiento de 

objetivos, mejorar el contenido del programa y 

disminuir los niveles de ejecución cuando se 

carezca de precurrentes. 

bl Evaluación Formativa. Se realiza a lo largo del 

desarrollo de las unidades sobre los objetivos 

previstos, con la función de ser básicamente un 

proceso corrector, metodológico y didáctico del 

proceso de ensefianza. 
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Las decisiones que se pueden tomar con esta evalua­

ción son: el empleo de nuevas técnicas, enriquecer 

el contenido o esclarecer dudas. 

c) Evaluación 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 evaluación son; identificar 

si existe la necesidad de reestructurar el curso en 

función de los objetivos alcanzados. 

11.3.3 Metodología de la Enseñanza. 

Otro de los aspectos a considerar en la Sistemati­

zación de la Enseñanza, es la metodología, la cual 

tiene por objetivo llevar a un buen término la 

acción didáctica, es decir, alcanzar los objetivos 

de la enseñanza y en consecuencia los de la educa­

ción, con un mínimo de esfuerzo y un máximo de 

rendimiento. 
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La Metodología de la enseflanza representa fundamen­

tos teóricos y un conjunto de técnicas para la 

definición de principios que le permitan al ins­

tructor organizar los conocimientos y actividades 

que intervienen en el proceso de enseflanza-aprendi­

zaje. 

La metodología consta de métodos y técnicas con las 

cuales se pretende que el participante asimile el 

conocimiento planteado en los objetivos de la 

enseñanza. 

A continuación se específica en que consiste cada 

uno de los elementos que constituyen a la metodolo­

gía (métodos y técnicas): 

Un Método, segftn Chávez C1987l, es la organización 

racional y bien calculada para alcanzar determina­

dos objetivos de la manera más segura, económica y 

eficiente. 
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Las Técnicas, por su parte, se refieren a las 

estrategias operativas especificas incorporadas en 

el método. Así, por ejemplo, en la educación de 

adultos el método preferido podría ser el de 

aprendizaje por grupos, mientras que las técnicas 

empleadas en este caso podrían ser la discusión en 

panel o el foro. 

La Metodología de la Enseftanza de modo general debe 

conducir al participante a la autoeducación. a la 

autonomía, a la emancipación 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 finicamen­

te con determinar los objetivos del curso, se debe 

decidir como juzgar la ejecución del participante 

(evaluación); estructurar secuencias de aprendizaje 

eficaces así como, seleccionar de entre una gran 

variedad de Métodos y Técnicas disponibles aquel o 
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aquellos que mejor contribuyan al logro de los 

objetivos planteados. 

11.4 EDUCACION DE ADULTOS 

Debido a que la capacitación para el trabajo es una 

educación de tipo No Formal, generalmente va 

dirigida a los adultos, por lo que resulta indis­

pensable saber que es la educación de adultos. 

La UNESCO define a la educación de adultos como: 

" Un proceso a través del cual personas 

que ya no están frecuentando escuelas 

regularmente y en tiempo completo (a 

menos que programas de tiempo completo 

sean diseñados especialmente para adul­

tos) emprendan actividades continuas y 

organizadas, con la intención consciente 

de provocar cambios en la información, 

conocimientos, comprensión o habilidad, 
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apreciación y actitudes o con el propósi­

to de identificar o solucionar problemas 

personales o de la comunidad" (citado en 

Lamia 1981). 

Teóricamente la educación de adultos debe servir 

para que cada adulto se desarrolle en todos sus 

niveles tanto cultural como económico, político y 

social. 

Los contextos en que se presenta la educación de 

adultos y en los que más se ha trabajado son: 

- EDUCACION CONTINUA 

- EDUCACION BASICA 

- EDUCACION RECURRENTE 

- EDUCACION PERMANENTE 

A continuación se describe en que consiste cada una 

de ellas. 
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EDUCACION CONTINUA, atane a la educación de adultos 

a nivel elevado y consiste en propiciar el progreso 

profesional y vocacional del individuo, tras una 

educación formal inicial. 

EDUCACION BASICA, se refiere al tipo de educación 

que normalmente lleva a cabo el individuo en su 

juventud mediante el Sistema Formal de Educación. 

Corresponde aproximadamente al nivel primario de 

tal educación y generalmente esta orientada a 

fomentar la lectura, la escritura y la aritmética. 

EDUCACION RECURRENTE, concierne esencialmente a los 

programas periódicos de re-en trenami en to, capacita­

ción y actualización como un medio para responder 

a las demandas socioeconómicas y vocacionales 

cambiantes; y 

EDUCACION PERMANENTE .• la cual puede definirse como 

"un sistema global, coherente e integrado, disenado 

para satisfacer las aspiraciones educativas y 
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culturales de cada persona. Su intención 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. 

11.4.1 Características de aprendizaje del adulto. 

Siendo el aprendizaje un proceso psicológico a 

través del cual el sujeto que aprende incorpora o 

se apropia del objeto de conocimiento, es necesario 

conocer la propia psicología del sujeto. 

De acuerdo con la A.E.D.E.M.I. (1977),el partici­

pante adulto la mayoría de las veces se encuentra 

apartado de toda situación escolar, por lo que al 

sometersele nuevamente a ésta presenta ciertas 

características como por ejemplo: 

1.- Llegan con cierto temor, han olvi­

dado muchas cosas y temen hacer el 

86 



ridículo delante de compañeros 

y profesores. 

2.- Tienen dificultades para el apren­

dizaje; no saben interpretar bien 

los textos, así como 

tomar apuntes. 

no pueden 

3. - Buscan una enseñanza que 1 es sea 

realmente utilitaria; la consideran 

necesaria para mejorar su status o 

para lograr una mayor proyección 

personal. 

4.- Tienen un concepto equivocado de la 

formación; creen que ésta es un 

bagaje adquirido de una vez y para 

siempre. 

5.- Tiene espíritu de promoción indivi­

dual; prescinden casi siempre de 
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los demás, no saben 

equipo. 

trabajar en 

6.- Tienen conocimientos inexactos o 

parciales de las cosas; en ocasio­

nes ya tienen su propia idea de las 

cosas, a veces equi vacada la cual 

dificulta el tener una asimilación 

correcta del conocimiento. 

7.- Llegan cansados del trabajo diurno; 

lo cual les provoca pérdida de 

atención o nerviosismo. 

8.- No disponen de tiempo suficiente 

para estudiar en casa. 

9.- Tienen preocupaciones familiares o 

laborales. 
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Al respecto de las características de aprendizaje 

de los adultos Picón 11983) escribe "La población 

considerada adulta en una sociedad ... no se lanza 

tan fáci !mente a una aventura intelectual por el 

simple hecho de que se trata de algo que correspon­

da a su supuesto desarrollo educativo. Tal desarro­

llo no es percibido por el adulto en forma abstrac­

ta; tiene sentido en la medida en que es una 

respuesta válida a lo que él o ella esperan de la 

vida en lo individual y lo social, a su trabajo, al 

mejoramiento de su familia, a su crecimiento 

mültiple 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/o social" lci tado en Arias Galicia 19881. 

Dadas las características de aprendizaje que 

presenta el adulto, requiere de una Enseñanza 

integral que le permita apropiarse del ob,ieto de 

conocimiento, Martínez y Oliver (citado en Ramos 
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1983) señalan las siguientes características a 

considerar en el aprendizaje del adulto. 

a) Debe ser atendido en y desde la 

situación de vida en que se encuen­

tre. 

bl Posee un marco de referencia cultu­

ral amplio, el cual debe servir 

como punto de partida para cual 

quier nuevo aprendizaje. 

c) Siente la necesidad de integrar 

sus conocimientos y experiencias 

previas en los nuevos conocimientos 

y percibir los resultados de la 

nueva información como práctica y 

utilitaria. 

dl Requiere manejar técnicas de estu 
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dio efectivas para sistematizar su 

aprendizaje. 

el Todo aquello que sea funcional y 

significativo favorece el aprendi­

zaje del adulto. 

f) Toda experiencia de aprendizaje 

debe estar orientada a metas espe­

cíficas. 

g) Las condiciones medio físico, so­

cial y habilidad del instructor 

condicionan el aprendizaje del 

adulto. 

Es indispensable que los métodos de enseñanza a 

emplear en los cursos y/o eventos de capacitación 

para el trabajo se adecúen a las características de 

aprendizaje del adulto. El Centro Regional de 

Alfabetización Funcional en las Zonas Rurales de 
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América Latina CEFRAL (1979)' señala algunos 

aspectos que se deben tomar en cuenta en el diseño 

de los procesos instruccionales para adultos que no 

frecuentan ambientes laborales. 

1.- Los adultos durante su aprendizaje 

deben no sólo escuchar y ver, sino 

también participar, discutir, es­

cribir y actuar efectivamente a 

partir de problemas concretos y 

significativos para él. 

2.- Una habilidad, un conocimiento o un 

concepto aprendido que se aplica de 

inmediato se integra mejor. 

3.- El 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. 
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4.- Por lo general aprender en grupo es 

más fácil para el adulto que hacer-

lo individualmente sobre todo cuan-

do se trata con un grupo dinámico 

en el cual la comunicación entre 

sus participantes se produce en 

forma natural y sin interferencia, 

creando así un clima favorable al 

cambio de conducta. 

5.- Es esencial, por una parte, ayudar 

al adulto a abrirse cada vez más al 

aprendizaje y, ayudarlo a adquirir 

los elementos necesarios que le 

permitan continuar aprendiendo me­

diante la solución de sus problema 

cotidianos. 

En la capacitación para el trabajo es necesario 

considerar las carac terí s ti cas antes mencionadas 

para la planeación, elaboración y evaluación de los 
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diferentes programas dirigidos a los adultos¡ los 

cuales permitan "proporcionar a los individuos 

conocimientos indispensables para el desempefto de 

sus funciones económicas, políticas y sociales y 

por sobre todo, participar armoniosamente en la 

vida de su comunidad" (CEFRAL 1979). 

Uno de los factores que impiden que los programas 
d 

de capacitación tengan el impacto deseado es que en 

la planeación de dichos programas no se consideran 

las actividades instruccionales que incidan sobre 

el proceso de aprendizaje, soslayandose tanto las 

características de aprendizaje como los procesos y 

procedimientos que conduzcan al logro de los 

objetivos de los programas, es decir, no basta con 

determinar el que se va a enseftar sino que es de 

suma importancia identificar el como se va a 

aprender. 
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CAPITULO III 

LOS METODOS DE ENSEñANZA 

111.1 EL METODO DE ENSENANZA. 

Como se mencionó en el capitulo anterior, la 

metodología de la enseñanza esta constituida por 

métodos y técnicas a través de los cuales el 

instructor organiza y transmite los conocimientos 

que intervienen en el proceso de enseñanza-aprendi­

zaje, con el fin alcanzar los niveles de eficiencia 

deseados y el máximo aprovechamiento de los recur­

sos humanos y tecnológicos. 

De acuerdo con Hermanus (1981 l el éxito de todo 

programa de enseñanza, 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 carácter 

general, que se adopta con respecto a la manera en 

que un con.iunto particular de metas y objetivos 

deberán ser alcanzados (Hermanus 19811, es decir, 

que el uso de un determinado método esta en función 

de las metas que se pretenden lograr. 

El Método al ser más general, puede abarcar todo un 

ciclo de instrucción, y para llevarlo a efecto 

puede hacer uso de Técnicas. Las Técnicas son 

herramientas o vehículos que el Método utiliza como 

recursos. 

Los términos método y técnica, tal y como se 

aplican en una situación de aprendizaje, algunas 

veces se les uti 1 iza como sinónimos, lo que trae 

como consecuencia que al estructurar la metodología 

de los programas ésta quede limitada a la simple 

selección de técnicas didácticas como secuencia de 

acciones para resolver situaciones de aprendizaje 

particulares. 
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En la presente investigación se pretende resaltar 

la importancia del método de enseílanza, con ello no 

se busca restarle importancia a los demás elementos 

que bien pueden ser tratados en trabajos posterio­

res. 

El método de enseílanza-aprendizaje se puede consi­

derar como la organización de técnicas, el tiempo 

y los materiales didácticos, dirigidos a provocar 

un determinado cambio en la conducta de los parti­

cipantes (Chávez 1987). 

Los métodos de enseílanza debe tener una doble 

justificación: a nivel Psicológico y a nivel 

Lógico. 

El método Lógicamente debe presentar justificacio­

nes de todos sus pasos a fin de que no este basado 

en aspectos secundarios; psicológicamente 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 

psicología del que aprende y 'en la estructura 

lógica de la materia, de acuerdo con Spencer y 

Guidece 11966) un procedimiento contradictorio que 

no se ajuste a la verdad del Ser y del Conocer 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 aprehensión real y 

significativa de un determinado objeto de cono­

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 enseftar, por lo que el método debe: 

1.- Favorecer el proceso de aprendizaje. 
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2.- Indicar los medios de enseftan­

za necesarios para provocar el 

aprendizaje. 

En la selección de un método de enseftanza que 

responda a las características y necesidades de un 

determinado programa de enseftanza es importante 

considerar: 

1.- Las características 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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111.1.1 CLASIFICACION DE LOS METODOS 

Existen diversas formas de clasificar a los métodos 

de enseñanza, 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
ordinación de la mate­
ria. 
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al Deductivo, el tema 
estudiado va de lo 
general a lo particu­
lar. 

b) Inductivo, el razo­
namiento procede de lo 
particular a lo gene­
ral. 

c) Analógico, el razo­
namiento procede de lo 
particular a lo parti­
cular. 

al Lógico, los hechos 
son presentados en un 
orden determinado. 

bl Psicológico, el or­
den de presentación 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
tematización de la ma­
teria. 

5. - En cuanto a las 
actividades del alumno. 
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al Simbólico, utiliza 
como un1cos medio de 
comunicación el lengua­
je oral y escrito. 

b) Intuitivo, utiliza 
experiencias directas, 
objetivas. 

a) Rígido, el 
de clase no 
flexibi 1 idacl. 

esquema 
permite 

b) Semirigiclo, el es­
quema ele la clase es 
flexible. 

c) Ocasional, aprovecha 
la motivación del mo­
mento. 

a) pasivo, los alumnos 
permanecen con carácter 
receptivo 

bl Activo, el estudian­
te actúa física y men­
talmente. 



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

7.- En cuanto a la re­
lación maestro-alumno. 

8.- En cuanto al traba­
jo del alumno. 
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a) De Universalización, 
los temas tratados aba­
rcan varias discipli­
nas. 

b) De Especialización, 
las asignaturas se es­
tudian de modo aislado. 

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

b) Recíproco, los alum­
nos avanzados actüan 
como moni tares de pe­
queños grupos. 

c) Colectivo, un profe­
sor enseña a muchos 
alumnos. 

a) Individual, las ta­
reas se asignan de a­
cuerdo a las di feren­
cias individuales. 

b) Colectivo, pone én­
fasis en el trabajo 
realizado conjuntamente 
por varios alumnos. 

el Mixto. planea acti­
vidades de socializa­
ción e individuales. 



9 .- En cuanto a la ace­
ptación de lo enseñado. 

a) Dogmático, impone al 
alumno a aceptar sin 
discusión lo que el 
profesor le enseña. 

bl Heurístico, el pro­
fesor motiva o incita 
al alumno a comprender, 
a encontrar razones 
antes de fijar conoci­
mientos. 

II.2 EL METODO INDUCTIVO Y DEDUCTIVO. 

Para la presente investigación se retomará el 

Método con base en el primer criterio de clasifica-

ción, El Razonamiento, en el cual, el conocimiento 

se adquiere a través de la Inducción, la Deducción 

o la Analogía. 

De acuerdo con Neríci (1981), el conocimiento se 

puede adquirir a través de la Inteligencia Discur-

siva o Lógica recurriendo a intermediarios tales 

como premisas, datos provenientes de la observación 

de hechos naturales o provocados, etc. por medio de 

la Inducción y la Deducción. 
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La Inducción 

La Inducción es un proceso que va de Jo 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 conjuoto de generalizaciones que no pueden 

identificarse con la verdad, dado que no se puede 

pasar de una afirmación 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 determinación aproximada de la serie de 

fenómenos que se van a inducir. El resultado del 

Método Inductivo es lo que previamente se ha 

planeado, más los afiadidos que se dan siempre en 

una investigación con la participación 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 

podrán analizar todos y cada uno de sus componentes 

lo cual resulta difícil cuando es muy grande o 

infinito. 

La Deducción 

Por su parte la Deducción es el proceso que va de 

lo general a lo particular, de lo abstracto a lo 

concreto. La adquisición del conocimiento esta 

basada en conceptos o principios generales de los 

cuales son extraídas consecuencias y conclusiones. 

En éste proceso se pretende encontrar principios 

desconocidos a partir ele otros ya conocidos y 

además descubrir consecuencias desconocidas ele 

principios conocidos; la deducción por tanto, parte 

ele los principios obtenidos por la Inducción, para 

llegar a los detalles de un fenómeno o a las 

particularidades o consecuencias del mismo. 
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El proceso Deductivo frecuentemente no es más que 

un acto espontáneo e instantáneo, pero en ocasiones 

implica un verdadero e intenso esfuerzo de refle­

xión, o todo un proceso rae i ona 1, cuyo éxito no 

depende sólo de la capacidad natural, sino también 

de la práctica que tenga el individuo. 

El Método Deductivo proporciona grandes beneficios 

en la impartición de programas ele capacitación para 

el trabajo, ciado que favorece las características 

de aprendizaje del adulto (Martínez y Oliver, 

citado en Ramos 1987), quien podrá adquirir un 

nuevo conocimiento basado en premisas o principios 

adquiridos a través de la Inducción. 

II.3 EL METODO DE ENSENANZA TRADICIONAL 

El método tradicional se caracteriza por programas 

y procedimientos rígidos, donde el énfasis se sitOa 

en la instrucción más bien que en el aprendizaje. 

Se trata de un proceso en e 1 que e 1 i ns true tor 
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domina y en el que la intervención del participante 

se limita a la aceptación pasiva de porciones ais-

ladas de información. 

Esquemáticamente este modelo se puede representar 

de la siguiente manera: 

Análisis Presenta- Supuesto Evaluación 
de conocí- e ion basa aprendiza de los co-
mi en tos de da en la je del a- nocimien-
ingreso. informa- lumno. tos del a-

cion del l unino. 
profesor. 

El instructor poseedor del conocimiento presenta la 

información, la cual es "recibida por los alumnos 

y éstos, a su vez, tienen que demostrar que ad-

quieren el conocimiento. Las características 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 máximo del conoci­

miento y tiene la responsabilidad única de exponer 

ese conocimiento. 

3.- El instructor se basa principalmente en un mé­

todo de enseñanza oral y descarta casi por completo 

el utilizar cualquier otro. 

4.- El alumno se encuentra como receptor de infor­

mación sin permitirle participar en el desempeño de 

la sesión o clase. 

5.- El alumno es el único responsable del aprendi­

zaje, no el instructor o el planeador. 

6.- La evaluación del alumno es únicamente con el 

fin de asignarle una calificación. 

7. - La evaluación pretende detectar diferencias 

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

8.- La evaluación inicial del curso cumple con la 

Onica función de selección y con la verificación de 

qué tanto sabe el alumno. 

Para lograr la eficiencia en el proceso de enseñan­

za dentro de la capacitación se requiere de un 

método que permita establecer una relación 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 transmisión de información 

en una sola dirección que caracteriza al método de 

enseñanza tradicional se convierta en un medio de 

auténtica comunicación en dos sentidos, con lo 

cual: 
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- El instructor abandone el aspecto dominador y 

autoritario del personaje tradicional del maestro, 

y 

- El participante, en lugar de ser parte pasiva y 

dependiente de la relación instructorparticipante, 

llegue a ser socio paritario y activo, convirtién­

dose a la vez en receptor y fuente de la informa­

ción. 

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 autonomía del educando por cuanto 

se le reconoce como ser maduro. 
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III.4 EL MODELO DE APRENDIZAJE POR EXPERIENCIAS DE 

DAVID KOLB. 

En la presente investigación se propone el uso del 

Modelo de Aprendizaje por Experiencias de David 

Kolb, en la impartición de los cursos de capacita­

ción dado que este modelo retoma las necesidades de 

enseflanza de los adultos favoreciendo con ello la 

adquisición del nuevo aprendizaje. 

Este modelo tiene dos objetivos fundamentales: 

1.- Que el individuo aprenda una parte específica 

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. 
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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 función específica y es 

la base para la siguiente. Gráficamente se repre-

senta de la siguiente manera: 

EXPERIENCIAS 
CONCRETAS 

CECl 

EXPERIMENTACION OBSERVACION 
ACTIVA REFLEXIVA 

<EA> COR) 

FORMACION DE 
CONCEPTOS 

(FC> 

<KOLB 1984l 

ETAPA I EXPERIENCIAS CONCRETAS (EC).- es el inicio 

del proceso de aprendizaje, parte de la información 

o datos que cada participante lleve, estos pueden 

ser respuestas convencionales, valores arraigados, 
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o bien experiencias de sentido comdn, esta informa­

ción es considerada una "Teoría Inicial". 

ETAPA 2 OBSERVACION REFLEXIVA <ORl .- dentro de esta 

etapa se da el cuestionamiento de las "Teorías 

Iniciales". Los participantes analizan la informa­

ción para aprobar o desaprobar los comportamientos 

iniciales. 

ETAPA 3 FORMACION DE CONCEPTOS CFC) .- se compilan 

datos y se elaboran conclusiones respecto a la 

validez de las "Teorías Iniciales". 

ETAPA 4 EXPERIMENTACION ACTIVA <EA>.- en esta etapa 

se utilizan las nuevas teorías 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 IECl, que refle­

xione acerca de éstas y las observe desde diferen-

113 



tes perspectivas <OR), que forme conceptos e 

integre sus observaciones en teorías lógicamente 

solidas (FCl, y por último emplee estas teorías 

para tomar decisiones y solucionar problemas CEAJ. 

(Kolb Op-cit). 

Con el uso de este modelo se pretende fomentar en 

los participantes un aprendizaje significativo, el 

cual no sea una simple acumulación de información, 

sino que fomente la adquisición de conocimientos 

que le permitan analizar y solucionar problemas. 

Existen premisas importantes que se deben conside­

rar para el empleo de este modelo: 

Al El objetivo del curso debe estar especificado en 

los últimos niveles de complejidad (análisis, 

síntesis, evaluación) según la taxonomía de Bloom. 

BJ Todas las actividades de ensefianza-aprendizaJe 

deben estar conectadas unas con otras bajo un 
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procedimiento ele razonamiento deductivo, ya sea 

para efectos de estudio de un concepto, una unidad 

o un tema completo; es decir, se deberán o podrán 

repetir las etapas del modelo las vees que fuera 

necesario. 

CJ El instructor deberá organizar el contenido de 

la materia a enseñar, reflexionando o definiendo 

cuidadosamente su objeto ele estudio y el tipo de 

abordaje del mismo, tratando de no alterar la 

lógica propia de la materia. 

D) El instructor además deberá conocer los princi­

pios del aprendizaje, lo que le permitirá buscar y 

estructurar secuencias óptimas de enseñanza. 
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CAPITULO IV 

METO DO 

Con el propósito de lograr una mayor optimización 

de sus recursos tanto humanos como técnicos, el 

Sector Salud ha instituido como prioritario el 

formar, capacitar y actualizar a todo el personal 

que en ella labora, para lo cual ha desarrollado 

un Sistema de Capacitación y Desarrollo (SICADE) de 

los trabajadores de las áreas 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 

capacitación de los trabajadores de la Secretaria 

de Salud, de manera que se garantice la uniformi­

dad de criterios de aplicación en el ámbito Nacio­

nal. 
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Una de las políticas del SICADE es que la capacita­

ción del personal deberá ser impartida por instruc­

tores internos, haciendo uso de capacitadores 

externos dnicamente cuando se haya agotado la 

posibilidad de cubrir las necesidades con sus 

propios recursos, y por otro lado una ele las 

deficiencias que presenta, es precisamente la 

carencia ele personal suficientemente capacitado 

para la docencia. 

Por lo antes expuesto es importante proporcionar al 

personal que funge como instructor apoyos técnicos 

y pedagógicos que lo habiliten e:n el proceso de 

enseñanza-aprendizaje y que le permita a su vez 

fomentar un aprendizaje significativo en los 

participantes, contribuyendo con esto a que la 

capacitación sea de interés para el personal, quién 

pueda realizar su trabajo de manera más 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 

enseftanza-aprendizaje dentro de la capacitación es 

proveer al instructor de un método didáctico que 

le permita tomar en cuenta las características de 

aprendizaje de los adultos y propiciar con ello la 

aprehensión real y significativa de un objeto de 

conocimiento. 

Debido a la falta de evidencia empírica que deter­

mine cual es el método de enseílanza que mejor 

contribuya a la adquisición del aprendizaje, la 

presente investigación 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 capacitación. 

Para alcanzar dicho objetivo se planteó 

guiente metodología: 

118 

la si-



IV. 1 SUJETOS 

Se trabajo con 25 sujetos del área de la salud. El 

88% fueron técnicos en trabajo social, EL 8% 

Médicos Cirujanos. y el 4% Auxiliares de enferme­

ría. El 99% fueron mujeres. 

Estos 25 sujetos se asignaron a uno de 3 grupos. El 

grupo estuvo conformado por 8 sujetos, el grupo 

2 por 9 y el grupo 3 por 8 sujetos. 

Previo a la formación de los grupos se decidió 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 trípticos, 

carteles y llamadas telefónicas a los Centros de 

trabajo o unidades hospitalarias. 
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IV. 2 ESCENARIO 

El escenario donde se llevaron a cabo los programas 

de entrenamiento fueron las aulas destinadas a los 

cursos de capacitación del Sector Salud, que 

cuentan con pizarrón, rotafolio y sillas móviles 

para realizar diferentes dinámicas y técnicas 

grupales. 

IV. 3 MATERIALES 

IV.3.1 CUESTIONARIO 

Para el pretest se utilizó un cuestionario de 16 

preguntas de opción múltiple, que hacían referencia 

a los contenidos del curso: 

- El proceso de comunicación 

- El proceso de enseñanza-aprendizaje 

- Aprendizaje grupal 
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- Instrumentación didáctica 

Ver anexo No.1 

para el postest se utilizó 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 elaboró 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 

teórico-metodológicos de la didáctica que les 

permitan desempeñarse eficientemente en los eventos 

de capacitación. Los 

temas abordados fueron: 

El proceso de comunicación. 

- El proceso de enseñanza-aprendin 
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zaje. 

Aprendizaje grupal. 

Instrumentación didáctica. 

En el programa para el grupo control se empleo el 

método de enseftanza tradicional abordando los 

mismos temas que en el curso del grupo experimen­

tal. 

Ver cartas descriptiva y programa anexo No.2 

Se utilizaron carteles elaborados en bojas de 

rotafolio y acetatos, los cuales contenían notas 

que servían como apoyos para el aprendizaje de los 

temas tratados. 

Se elaboró una nota técnica, que contenía informa­

ción referente a todos y cada uno de los temas 

tratados en el curso, y que servían como material 

de apoyo para los participantes. 
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IV.4 DEFINICION DE VARIABLES 

Las variables de interés para esta investigación 

fueron: 

Variable Independiente.- La aplicación del método 

de capacitación basada en la propuesta de Kolb. 

Variable Dependiente.- Los conocimientos adquiridos 

a través del curso de capacitación, entendiendose 

esto como el número de aciertos que tiene el parti­

cipante al contestar el cuestionario referente al 

tema. 

IV.S HIPOTESIS 

Para la presente investigación se planteó la 

siguiente hipótesis de trabajo: 

Ho No existe diferencia entre el Modelo de Aprendi 

zaje por Experiencia da D. Kolb y El Método de 
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Enseñanza Tradicional para alcanzar los objeti 

vos de los programas de capacitación 

H1 El empleo del Modelo de Aprendizaje por Expe­

riencias de D. Kolb permite al participante 

alcanzar más rápidamente los objetivos de los 

programas de capacitación a diferencia de 

aquellos que emplean el método tradicional. 

IV.6 DISENO 

En la investigación se utilizaron tres grupos 

independientes con pretest, pos test; el primero fue 

Grupo Control, en el que se empleo una metodología 

tradicional; el 2o Grupo fue experimental, en el 

que se utilizó el método de aprendizaje por expe­

riencias de Kolb, y un tercero que sirvió como 

grupo testigo, el cual no recibió tratamiento 

alguno. 
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Donde: 

01 es Pretest 

02 es postest 

01 X1 02 

01 X2 02 

01 02 

X1 es Tratamiento con el método tradicional 

Xz es Tratamiento con el modelo de aprendizaje 

por Experiencias de Kolb 

IV.6.1 FUENTES DE INVALIDACION 

Uno de los factores que podrían invalidar la 

investigación es la heterogeneidad de los sujetos 

que forman los grupos. Los participantes no tienen 

la misma profesión, sin embargo todos son personas 

que laboran en la Secretaría de Salud que no tienen 

los conocimientos y habi 1 idades para manejar un 

grupo en un curso de Capacitación y que en un 
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momento dado tienen que desempeftarse como instruc­

tores lo que los hace un grupo homogéneo 

IV.7 PROCEDIMIENTO 

Los cursos tuvieron una duración de 20 hrs. dividi­

das en 5 sesiones de 4 hrs. cada una (Jun. ,mart. ,m­

ierc. ,juev. y vier. de 9:00 a.m a 13:00 p.m.). Por 

políticas Institucionales los cursos no se realiza­

ron de manera simultánea. 

En cada grupo al inicio de la primera sesión se 

registraron en las hojas de inscripción, previamen­

te elaboradas, los datos generales de cada parti­

cipante (nombre, escolaridad, puesto y lugar de 

adscripción). Posteriormente se aplicó (a cada 

grupo) el pre test, con el objetiva de determinar 

los conocimientos que sobre el tema poseían los 

participantes. 
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Así mismo antes de dar inicio al desarrollo de los 

contenidos programados, se explicó a los partici­

pantes de cada grupo los objetivos y contenidos del 

curso. 

Los cursos fueron impartidos por dos instructores. 

En el grupo experimental ambos instructores tenían 

a su cargo la exposición de los temas de acuerdo 

con el modelo de aprendizaje por experiencias de D. 

Kolb y, el manejo de las dinámicas; en cambio 

dentro del grupo control, uno de los intructores 

tenía a su cargo la impartición de la información 

de acuerdo con el método de enseñanza tradicional 

(Vía exposición) y, el manejo de las dinámicas, 

mientras que el otro solamente coordinaba el evento 

(preparar material, listas de asistencias y cons­

tancias>. 

La impartición de cada uno los cursos se realizo de 

acuerdo a lo especificado en las cartas descripti 
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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 

Formación 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 poseían 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 debían construir sus propias defini­

ciones. 
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Etapa 2 Observación Reflexiva. 

Una vez que los equipos ya habían elaborado sus 

definiciones, éstas eran expuestas al resto del 

grupo, quien los escuchaba y cuestionaba desde 

diferentes ángulos. La interpretación y opinión de 

los trabajos de equipo se realizaba sin juicios de 

valor, ni prejuicios, más bien con un gran respeto 

hacia la opinión de cada quien. 

En esta etapa del ciclo el instructor actuaba como 

moderador. 

Etapa 3 Formación de Conceptos. 

En esta etapa el instructor fundamentaba la infor­

mación obtenida en las etapas anteriores en teorías 

ya establecidas, es decir daba sustento teórico a 

los conocimientos que los partipantes tenían como 

resultado de sus experiencias cotidianas. 
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Etapa 4 Experimentación Activa. 

En esta etapa se buscaba que los participantes 

aplicaran los conocimientos adquiridos anteriormen­

te, para ello se recurrió a ejercicios o tareas que 

debían resolver dentro del aula de capacitación. En 

esta última Etapa los participantes identificaban 

el uso que podían dar a los conocimientos adquiri­

dos. 

Las cuatro etapas descritas anteriormente consti tu­

yen el llamado ModelQ 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 gráfi­

camente en cuatro etapas. No existen cortes o 

delimitaciones tajantes en la práctica 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 dinámicas grupales adaptadas al propósi­

to de cada sesión tales como: 

- Comunicación con preguntas sin preguntas. En esta 

dinámica los participantes dibujan dos series de 

cuadros, siguiendo las indicaciones que se van dan­

do. En la 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 

- Comunicación sin saber de que se trata. Para esta 

dinámica se piden tres voluntarios, éstos salen del 

salón. Se llama a uno y se le pide que empiece a 

dibujar cualquier cosa, luego se tapa lo que dibujo 

con papel periódico, dejando descubierta algunas 
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líneas. Entra la segunda persona y se le pide que 

continúe el dibujo. Luego la terc·era repitiendo el 

proceso anterior, una vez que participaron los tres 

voluntarios se descubre el dibujo resultante. 

- Números chinos. En esta dinámica los participan­

tes deben descubrir la clave. El instructor dice 

que un profesor ele chino les va a enseñar los 

números del cero al cinco. En el rotafollo hace una 

raya semejando a la escritura china, en seguida 

pregunta alas participantes que número creen que 

es?. La clave es que el profesor señala el número 

con la mano y con los dedos lo indica. 

En río revuelto ganancia ele pescadores. Es ta 

dinámica se desarrolla en equipos ele la siguiente 

manera; los instructores preparan con anticipación 

peces de papel en los cuales escriben diferentes 

frases sobre el tema que se está tratando. Se hace 

un círculo dentro del cual se colocan los peces, a 

cada miembro de los equipos se le entrega un 
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anzuelo con el cual deberá sacar los peces del 

círculo, una vez que se hayan sacado todos 1 os 

peces deberán ordenar su pesca. El equipo ganador 

será aquél que primero presente la clasificación de 

sus peces. 

Por otra parte en cambio en el grupo control las 

sesiones se realizaron de la siguiente manera: 

Exposición del instructor de los temas seleccio 

nadas. 

Para llevar el control de asistencia en ambos 

grupos, se proporcionó a los participantes un 

formato en dónde registraban diariamente su firma, 

este control estuvo a cargo del coordinador del 

CECADE. 

Al finalizar el curso se aplicó 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 Capacitación y Desarrollo sin participar en 

ningdn curso de capacitación,es decir, no se les 

proporcionó tratamiento alguno, dnicamente se les 

aplicaron los instrumentos de evaluación, mismos 

que fueron empleados en los otros grupos. 

134 



CAPITULO V 

RESULTADOS 

En este capitulo se presenta el análisis estadísti­

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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NUMERO DE SUJE­
TOS POR $RUPO 

GRUPO 1 
CONTROL 

(Método tradi­
cional) 

N = 8 

PRETEST 

;¡; 43.0 
X = 5.4 
s = 1. 82 

DIFEREN­
POSTEST CIA DE 

PUNTAJES 
OBTENIDOS 

s 46.0 
X = 5.8 
s = 1.65 

0.4 

- ___ .. _ ·-·-·- ,, ______ - ---- - --·····-· -------·-·- ---- ------ -·-- ---·-· --·------ ---- ----··-·------·· --------····-
GRUPO 2 

EXPERIMENTAL 
(Método de kolb) 

N = 9 

GRUPO 3 
TESTIGO 

(Sin tratamien 
to) 

N = 8 

S = SUMATORIA 
X = MEDIA 

s = 46.0 ;¡; = 72.0 
X 5. 1 X 8.0 2.9 
s 1.36 s = 0.61 

. ·-·-··-·- ---·-

;¡; = 39.0 s = 34.0 
X 4.9 X = 4.3 
s = 0.64 s = 0.77 - 0.6 

.,., ....... ,,,. .. ,. ... ,, .......... "'""~·~~ ..... 

s = DESVIACION STANDAR 

En la tabla 1 se observa que en el pretest el 

Grupo Control con el Método Tradicional obtuvo el 

promedio más alto de aciertos (5.4), y la menor 

desviación estándar (0.4) de los 3 grupos, sin 

embargo en el pos test el promedio más al to de 

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

sin llegar a una desviación estándar (0.61). 

En los puntajes de diferencia, se observa que el 

Grupo Experimental obtuvo el promedio más al to 

(2.91, es decir, aparentemente es el grupo que 

"aprendió más" 13 reactivos>, después el grupo 

entrenado con el Método Tradicional. En cambio en 

el grupo testigo no se observo ningün cambio en el 

aprendizaje. 

Para determinar si los resultados mencionados en la 

tabla 1 fueron estadísticamente significativos, se 

aplicó 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 

X = 0.8734 

p > o.os 

POSTEST 

X = iS.7223 

p < 0.001 

En el pretest, la prueba de Kruskal Wallis arrojo 

una X = 0.8734 con una P > O.OS lo que implica que 

no existen diferencias significativa en el conoci­

miento del tema antes de la impartición del curso, 

por lo tanto los grupos son equiparables. 

En el Postest, la prueba de Kruskal Wallis arrojó 

una X= lS.7223 con una P < 0.001 lo que nos lleva 

a aceptar la Hipótesis Al terna, es decir, que 

existe una diferencia significativa en el nivel de 

conocimientos del tema por parte de los participan­

tes, que no existía al inicio del curso. 

Con el fin de determinar a cual de los tres grupos 

se le podía atribuir las diferencias encontradas en 
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el nivel de conocimientos se aplicó la prueba T 

para datos correlacionados, los resultados obteni-

dos fueron los siguientes: 

GRUPOS 

GRUPO 1 
CONTROL 

<Método tradi-

T CALCULADA T DE TABLAS 

0.39 < 2.37 
gl = 7 p < o.os 

_____ C::i_~_nii} _)_ ---- -·-· . -- -· --··- -··-·- ··-·---·--· --·------------------ -- -- --·-------·-- ----· 
GRUPO 2 

EXPERIMENTAL 
(Método de 
Kolb) 

7.3S > 4.S4 
gl = 8 p < 0.0002 * 

------·-·-·····-------····--·--··------·----· ·- .. -·--···----·----------------·--··-·---------------------
GRUPO 3 
TESTIGO 

(Sin tratamien­
to) 

:o: SIGNIFICATIVO 

2.34 < 2.37 
gl = 7 p < o.os 

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 < O.OS lo 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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enseñánza 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 < O.OS, 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 Capacitación de 

personal la importancia que realmente tiene, se le 

ha considerado como un mero trámite legal. 

Entre los principales aspectos observados a través 

de la revisión del proceso de Capacitación dentro 

de esta Secretaría se encuentran los siguientes: 

La detección 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 los resultados 

obtenidos no son muy confiables y en consecuencia 

la programación que se hace no responde a las 

necesidades reales de la Secretarí, y por ende la 

Capacitación no constribuiyen a la solución de los 

mismos. 
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Por otra parte los cursos que se imparten no tienen 

una buena difusión, aün cuando se elaboran trípti­

cos y carteles la gente no tiene conocimiento de 

los cursos y/o eventos por realizarse, y por ültimo 

una vez concluidos los cursos no se le da segui­

miento, Ja gente regresa a su lugar de trabajo y no 

se vuelve a establecer contacto alguno con ellos, 

hasta que por iniciativa propia regresan. 

Otro aspecto importante que se observo es que el 

Centro de Capacitación y Desarrollo CCECADEl no 

cuenta con presupuesto suficiente para contratar a 

un cuadro especializado de Instructores que impar­

tan la capacitación. Esta queda a cargo de Instruc-

tares 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 económico alguno deseen 

colaborar. 
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Este último punto es el que mayor importancia tuvo 

en la presente investigación, debido a que como se 

mencionó en el capítulo I, el CECADE es el órgano 

encargado de la supervisión y coordinación de las 

actividades de capacitación. Propiamente este 

órgano esta encargado de capacitar al personal 

responsable de la enseñanza en las unidades o 

centros de trabajo de la Secretaría, del area del 

D.F. y los estados, quienes a su vez tienen la 

responsabi 1 idad ele transmitir lo aprendido a la 

gente que tienen a su cargo. 

Si bien es cierto que este hecho reduce la pobla-

ción que debe a tender es te órgano, también es 

importante tener presente que su compromiso es 

mayor en cuanto que esta preparando capacitadores. 

Partiendo de lo antes expuesto surge el interés por 

buscar un método de enseñanza que permita, por una 

parte que los cursos de capacitación que se impar­

ten sean de interés para quien recibe, al tiempo 
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que tenga utilidad práctica, y por otra parte que 

permitan alcanzar el mayor nivel de eficacia de los 

cursos de capacitación. 

Con base en la información revisada en el capítulo 

111, recordemos que es importante definir antes de 

impartir los cursos o eventos de capacitación no 

sólo temas a tratar sino también la forma en que se 

deberán transmitir, del mismo modo para seleccionar 

el método a emplear se deben tener presentes los 

temas a impartir y a quien están dirigidos. 

Considerando el párrafo anterior hay que tomar en 

cuenta para seleccionar el método de enseílanza en 

Capacitación que la población a quien va dirigida 

generalmente son adultos, y que estos tienen 

ciertas características de aprendizaje, las cuales 

hacen que los métodos de enseílanza 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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enseñanza y fomentar aquellos que permitan por un 

lado la participación activa de la gente y por otro 

quitar la imagen del instructor como el máximo 

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 enseñar se propicia 

que la gente participe en el proceso de Enseñanza 

Aprendizaje, 

en donde su 

que no lo perciba como una actividad 

única obligación es la de ser un 

receptor, sino que se involucre totalmente. 

Por todo lo antes expuesto se propuso al modelo de 

Kolb como un buen método de Enseñanza para lograr 

óptimos resultados en la capacitación. En este 

método se emplea a la deducción como el camino para 

llegar al conocimiento, es decir, de los cono­

cimientos adquiridos a través de la inducción para 

de ahi llegar a las particularidades o consecuen-
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cias de los fenómenos o acontecimientos, dicho en 

otras palabras parte del aprendizaje obtenido por 

la experiencia para llevar a la gente a un nuevo 

aprendizaje. 

Sí se busca que la gente se involucre totalmente en 

el proceso de Enseñanza-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 inducción algunas veces no es muy preciso y 

requiere ser modificado o ampleado de modo tal que 

se unifiquen los conocimientos y la información que 

posee la gente, con la finalidad de que se hable un 

solo lenguaje que les permita trabajar en la misma 

dirección para alcanzar determinados objetivos. 

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

observaron situaciones como las que a continuación 

se describen: 

146 



En el grupo control la mayor parte del tiempo las 

exposiciones estuvieron a cargo del instructor, 

pese a que se utilizaron diversas dinámicas los 

participantes fueron muy pasivos, es decir "Reci­

bieron un Curso". En cambio en el grupo experimen­

tal los integrantes "participaron en la impartición 

de un curso", esta situación les causo en sus 

inicios mucha extrañeza, esto lo podemos atribuir 

a que aBn cuando la gente ha participado en cursos 

de capacitación, le es difícil abandonar la idea de 

la enseñanza tradicional, conllevando esto 

asuma actitudes pasivas e indiferente. 

a que 

En los inicios del curso la gente se encontraba muy 

desconcertada, por la forma de trabajar, había duda 

y temor de ser criticados o ridiculizado, sin 

embargo conforme paso el tiempo fueron abandonando 

esas ideas, mostrando interés en los temas , por sí 

solos tenían la iniciativa de cuestionar más cada 

uno de éstos, solicitaban mayor nBmero de ejerci 
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cías 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 la 

tarea de cuestionar a los participantes continua­

mente, aplicar diversas dinámicas grupales, escu­

char todas las inquietudes y demandas. Realmente se 

logró despertar interés en los temas por parte de 

los participantes, mismo que se vio reflejado en la 

gran participación que se dio en el grupo lo que 

permitió que afloraran una enorme variedad de ideas 

que enriquecían 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 podía ser en su trabajo 

cotidiano. 
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Como ya se mencionó anteriormente el objetivo de la 

capacitación es buscar un desarrollo integral del 

individuo, y con base en el empleo del modelo de 

Kolb se logró que los participantes obtuvieran 

conocimientos sólidos y bien afianzados. 

LIMITACIONES 

Una de las limitaciones de la investigación fue que 

los cursos no se pudieron realizar de manera 

simultanea; esto se debió a que el Centro de 

Capacitación y Desarrollo <CECADE) tiene una 

programación de cursos ya establecidos, sin embar­

go, esto no afecto los resultados , ya que a cada 

grupo se le aplicó el pretest y postest bajo las 

mismas condiciones. 

Otra de las 1 imitaciones fue que a pesar de la 

difusión que el CECADE realizo los eventos, el 

nftmero de participantes que integraron los grupos 

fue reducido, dado que para algunos les es difícil 
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abandonar su área de trabajo, y para otros la 

capacitación no es de su interés. 

Una de las principales limitaciones fueron los 

instrumentos de evaluación empleados. A pesar de 

estar concientes que los instrumentos de evaluación 

tienen aspectos que pueden ser mejorados se tuvie­

ron que aplicar, dado que son instrumentos ya 

elaborados por el Centro de Capacitación y Desarro­

llo. 

SUGERENCIAS 

A pesar de que los resultados obtenidos en la 

investigación revelan la eficacia del Modelo de 

Aprendizaje por Experiencia de D. Kolb, considera­

mos que seria conveniente se realizaran modifi-

cae iones en la carta descriptiva del curso 

Formación de Instructores. 
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Una de las modificaciones que proponemos es ampliar 

la duración del curso de 20 horas que dura actual­

mente a 25 horas, con la finalidad de disponer de 

más tiempo para realizar el trabajo en equipo y la 

retroalimentación de los mismos. 

Otra de las modificaciones que sería conveniente en 

la carta descriptiva es dedicar más tiempo al tema 

de Técnicas para el Análisis de Contenidos, ya que 

resulta ser un tema nuevo para la mayoría de los 

participantes. 
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ANEXOS 



ANEXO 1 

PRETEST POSTEST 

NOMBRE DEL PARTICIPANTE 

INSTRUCCIONES: Señale con una X la opción correc­
ta. 

1.- El elemento más importante del Modelo de 
Comunicación es 

a) Emisor 
b) Receptor 
cl Canal 
dl Mensaje 

2.- La finalidad de la comunicación es la inte­
racción y: 

a) Transmitir ideas 
b) Compartir experiencias 
c) Provocar una reacción 
d) Transmitir información 

3.- Es importante la comunicación en el proceso 
de enseñanza aprendizaje porqué mediante 
el la: 

al Se transmite y preservan los valores 
b) Se ponen de manifiesto las expectativas 

de los alumnos 
el Se amplia el conocimiento y la compren­

sión de los temas 
d) Se estructuran las estrategias para 

organizar actividades 



4.- El aprendizaje se define como: 

al El proceso mediante el cual el individuo 
modifica su conducta. 

b) Las instrucciones que da el profesor 
el La recepción de los contenidos de la 

materia 
d) Hacer que la gente aprenda. 

S.- En el Modelo de Sistematización de la ense­
ñanza el elemento base es: 

al Evaluación inicial 
bl Especifican de objetivos 
el Instrucción 
dl Evaluación sumaria 

6.- Un grupo es un conjunto de personas que: 

al Coinciden en tiempo y lugar 
bl Interactúan para lograr ciertos objetivos 

comunes 
el Emplean técnicas y procedimientos para 

lograr una actividad 
dl Tienen diferentes expectativas y metas 

7.- Un Rol se define como: 

al La posición del individuo dentro de la 
sociedad 

bl Un conjunto de conductas establecidas 
el La personalidad del individuo 
dl Un conjunto de conductas y posición 

dentro del grupo 

8.- Las características de un grupo de aprendi­
zaje como el tener metas comunes y una alta 
cohesión propician: 

al Un proceso más dinámico 
bl Un aprendizaje más eficiente 
el Una mejor comunicación 
dl Una mejor integración 



9.- La finalidad principal de elaborar un pro­
grama es: 

al Desarrollar las actividades escolares ad­
ministrativas sin obstáculo 

bl Motivar a los participantes para concluir 
sus actividades educativas 

el profundizar en temas que no se babian 
tratado 

dl Organizar y orientar la práctica educati­
va 

10.- Un objetivo educativo es: 

a) La formulación de lo que se espera de 
los participantes al finalizar la ins­
trucción 

bl La descripción de las actividades y 
técnicas didácticas 

el La guía de las actividades para desarro­
llar un curso 

dl La representación esquemática del proceso 
de enseñanza aprendizaje 

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

a) Un criterio 
b) Normas 
e) Una taxonomía 
d) Intereses 

12.- En el proceso de aprendizaje es necesario 
presentar los contenidos: 

al En forma fragmentada 
b) Como algo terminado 
el Lo menos fragmentado posible 
d) En forma aislada 



13.- El elemento que permite al instructor orga­
nizar las actividades del proceso de ense­
ñanza aprendizaje es: 

a) Las técnicas 
b) La metodología 
c) Los auxiliares didácticos 
dl las dinámicas 

14.- Las técnicas de enseñanza son: 

a) Procedimientos específicos para lograr 
los objetivos 

b) Procedimientos que ayudan al instructor 
a aclarar dudas 

c) Procedimientos que permiten sistematizar 
la enseñanza 

dl Procesos para comprobar el nivel del 
participante 

15.- Es una finalidad de los auxiliares didácti­
cos: 

al Intercambiar ideas e información sobre el 
tema tratado 

b) Facilitar la comprensión de los conteni­
dos 

c) Supervisar y controlar las acciones 
dentro del aula 

d) Recordar los contenidos temáticos que se 
han olvidado 

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

a) Formal, informal y semiestructurada 
b) Previa, estructurada y sumaria 
c) Diagnóstica, formativa y sumaria 
d) 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 la capacitación es un acto 
educativo, es importan te que e 1 personal que 
desempefia actividades de capacitación posea los 
elementos psicopedagógicos y metodológicos 
básicos de la didáctica para el mejor desarrollo 
de los eventos encomendados. 

Aquí se presenta a la didáctica como una disci­
plina que no se limita a la docencia como suele 
suponerse, tampoco 6nicamente como la tecnología 
de resolver la efectivización del proceso ense­
fianza aprendizaje, sino como una disciplina que 
pretende reivindicar al grupo como sujeto de 
aprendizaje más que como mero objeto de éste. 

OBJETIVO GENERAL: 

Proporcionar al participante los elementos 
teórico-metodológicos de la didáctica, que le 
permitan coordinar eventos de capacitación. 

OBJETIVOS ESPECIFICOS 

QUE EL PARTICIPANTE: 

Contraste los procesos de 
ensefiar y aprender como f ac­
tores integrantes de toda 
estructura didáctica. 
Analice la importancia de la 
comunicación y dinámica gru-



pal dentro del proceso ense­
ñanza-aprendizaje. 
Valore la importancia de la 
selección adecuada en la 
instrumentación didáctica. 

CONTENIDO TEMATICO 

1. PROCESO ENSEñANZA - APRENDIZAJE 

- Conceptualización 
- Dinámica del proceso 

2. COMUNICACION 

- Concepto 
- Elementos de la comunicación 
- Clasificación 
- Barreras de la comunicación 

3. APRENDIZAJE GRUPAL 

- Concepto 
- Integración de grupo 
- Coordinación y liderazgo 
- Funciones del coordinador 

4. INSTRUMENTACION DIDACTICA 

- El programa como instrumento de trabajo 
- Elaboración de objetivos 
- Selección y organización de contenidos 
- Selección de actividades de aprendizaje 
- Selección de técnicas de enseñanza 
- Selección de recursos didácticos 
- La evaluación en el proceso educativo 
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·---,,...·-_ _,,___........,.,,.,....,....,,.,,,_.,. ........... _ . .,., ..................... , =•"""'~·-------··---~--"""""""" ,.....,, ____ . ___ ,,,,_,...............,.,,~-~ 
OBJETIVOS OBJETIVOS CONTENIDO ACTIVIDADES FECHA AUXILIARES B !BU OGRAFI A 

TEllA PARTICULARES ESPEC!FICOS T!EllPO OIDACT!COS 

Sep. 23 
Inauguración 9:30 a 

9:qs 
Presentación 9:Q5 a 

10:00 
Evaluación 10:00 a Cuestionario 

10:20 

Cosunicación El participante El participante Concepto de Oiná•ica de presentación: los refranes 10:20 a lar jetas con 

al finalizar la al final izarla cOl!tlnicación lo:qo refranes y 
sesión identifi- sesión identifi- alfileres 
cará la impor- cará los cinco 
tancia de la ele.entes que elementos de la Trabajo en equipo para resolver las preguntas IO:qij a Hojas de rota- Berlo, K Oavid 

cmunicación forman parte del CIJIUílicación ¿Que es la COl!tlnicación? ¡Cuales son los 11:00 folio y marca- 119b7l El oroceso 

dentro del aula proceso de cosu- elementos que intervienen en la cosunicación? dores de la comunica-

de capac i tac i ón nicación dentro ción. Introducción 
del aula [x¡>Jsición en equipos 11:00 a Acetatos, mar- a la teorla ¡ a la 

11:30 cadores y práctica ed. El 

El participante Clasificación Conferencia 11:30 a rotafolio Ateneo, néxico. 
al concluir la de la coeuni- ll:50 
sesión enlistará cación Oinásica: cosunicación con preguntas sin 11:50 a Rotafolio y 

tres razones ca- preguntas 12:10 marcadores 
metas por las Barreras de la Discusión en grupo para resolver las pregun- 12:10 a 
cuales es impar- cosunicación tas de acuerdo con la relación que haya entre 12:30 nanual: El trabajo 
tante la C011uni- emisor y receptor ¿Cuantos tipos de cosunica- social ¡ la co•u-
cación dentro ción se pueden establecer? y ¿ Cuales son las nicación con el 
del aula barreras q'Je pueden interferir en el estable- usuario 119881 

cimiento de la cosunimión? Secretaria de 
Salud 

Conferencia 12:30 a Rotafolio, 
12:50 marcadores y 

acetatos 
Oinásica: comunicación sin saber de que se 12:50 a 
trata 13:00 """,__....,..,.........,. ____ 



OBJETIVOS 
!EnA PARTICULARES ---,.... 

El procesa de Al concluir la 
enseñanza- apr- sesión el par-
endizaje ticipante cm-

prenderá en que 
consiste el 
procesa de ense-
ñanza-aprendiza-
je carrectat~nte 

Aprendizaje Al finalizar la 
grupal sesión el parti-

cipante cocpren-
derá claraaente 
la importancia 
del aprendizaje 
grupal 

.....,,,_,,__....,._.,, .... ........,,._ .... 
OBJEi !VOS 

ESPECIFICOS 

El participante 
resUllirá con sus 
propias palabras 
el procesa de 
CO<Unicación 

El participante 
identificara 
correctamente 
las ele2'ntos 
que constituyen 
el procesa de 
enseñanza-apr-
endizaje desde 
la perspectiva 
de la sistema-
tización da la 
enseñanza 

El participante 
al concluir la 
sesión explicará 
las caracterls-
ticas o.ls i;par-
!antes de un 
grupa 

El participante 
analizará las 
diferentes roles 
que pueden asu-
mir las mieabros 
de un grupa 

h 
la 
de 

Ce 
z¡ 

C¡ 

gr 

Pr 
le 

Le 
re 
gr 

( ONTENIOO 

rtancia de 
cmunicación 
ro del aula 

eptuali­
ón 

epta de 
upa 

1edad2s de 
grupas 

diferentes 
a en las 

upas 

'·--¡--
ACTIVIDADES FECHA 1 AUXILIARES 1 B 1 BU OSRAFI A 

TIEHPO DIDACTICOS 

sep. 2q 
Repasa 9:!0 a 

9:25 
Discusión en grupa: Identificar cinca razones 9:25 a Ratafalia y 
par las cuales es importante establecer una 9:Q5 marcadores 
adecuada casunicación dentro del aula 

Conferencia 9:§ a Rata folio, 
10:05 marcadores y 

acetatos 
Oináoica: números chinos 1 10:05 a Ratafolia y 

10:20 marceádaees 
Conferencia 

!0:20 a Rota folio, 
lO:qo acetatos y 

Trabaja en equipa: identificar la forma en 1o:qo a marcadores 
que interactuan las ele•entas del .OOela de 11:10 
Ja aistet'l3tización de la enseñanza Hojas de rota-

folia y 1!2r- n. Sagne Robert 
Exposición en equipas 11:10 a cadores {19751 Princiaias 

11:qo básicas del aaren-
Din.ímica: en ria revuelta ganancia de pesca- !!:qQ a Rotafalia y dizaje oara la 
dares 12:00 marcadores instrucción ed. 
Discusión en grupo para contestar la pregunta 12:00 a Peces de car- Oiana, Héxica 
¿Oue es un grupa y cuales san las diferentes 12:25 ton y anzuelos 
papeles que as"'an las mieobros de éste? 

Sanzález Núñez J. 
Conferencia 12:25 a Rotafa!io y U978l Dinámica de 

12:qo marcadores oruoas. Técnicas v 
lácticas ed. Con-

Dinámica: Cuenta dramatizada 1 12:@ a Ratafolia, cepto, néxica 
13:00 acetatos y 

marcadores 

·--'""""'· ""'""---'""""""""'" 



·-~ .. ··-·~·-------··1--------¡=~-~-----.. --.~-··-----· ----
Tm ~ OBJETIVOS OBJETIVOS CONTENIDO ACTIVIDADES FEGHA 1 AUXILIARES 1 B 1BU06RAF 1 A 

PARTICULARES ESPECIFICOS TIEHPO OIOACTICOS ---- ----- ----- ---
sep. 25 

Repaso: mediante parafrasee 9:10 a 
9:25 

1 1 
Instrumentación ¡ Al finalizar la El participante El programa 1 Conferencia 9:25 a 1 Rotafolio, 
didáctica sesión el parti- anal izará los como instru- 9:lf0 acetatos y 

cipante empleará e 1 emen tos que mento de tra- marcadores 
correctaaanta forman parte de bajo 
todos y cada uno program.;s como 
de los e!emen- instrumentos de 
tos qua se daben trabajo en cur-
considerar en Ja sos da capacita-
elabora:ión de ción 
programas de 
capacfüción El participante 

aplicará cDrrec- Criterios para Discusión en grupo para contestar la pregunta 9:40 a Rotafolio y Oga!de C. Isabel 
tamente los la elaboración ¿ Oue es un objetiva de enseñanza? 10:00 marcadores ll 9Bll) Como formu-
cinco criterios de objetivos lar objetivos de 
que sa deben Cr.;iferencia 10:00 a Rotafolio, aorendizaje ed. 
considerar para 10:20 acetatos y Edicol, Héxico 
la redacción de Ejercicio: cada equipo elaborará los objeti- 10:20 a marcadores 
objetivos de vos generales, particulares y espac!ficos de 11:20 
enseñanza un tsa elegido previmnte 

Rece:a 11:20 a 
11:30 

El participante 1 Discusión en grupo para contestar la pregun- 11:30 a 1 Rotafolio y 
aplicará una de Técnicas para ta: ¿Oa oue manera seleccionar!an y organiza- 11:50 marcadores 
las dos técnicas la selección y rian fos contenidos de un curso? 
expuestas para organización de 
el análisis de ~ .. ,.. r·'-· "'". 1 Rotafolio, 
contenidos de un 12:10 marcadores y 
prograsa de acetatos 
capacitación Trabajo en equipo: seleccionar y organizar 12:10 a 

los contenidos de su curso 13:00 
l.....,....,,,.,_,_ .. ...__. --"""""""'""""'""" ..... ......,...._........,.,......,,."""""'-',,..,.'""""'-"''-"""""""'_,""'...,..il"'--~· 
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Tm OBJETIVOS OBJETIVOS CONTEN!OO ACTIV !OADES FECHA AUXILIARES B!Bll06RAF!A 
PARTICULARES ESPECIF!COS TIEMPO OIDACTICOS 

sep.27 

Repaso 9:10 a 
9:25 

El participante Recursos di- Discusión en grupo para definir ¿Que son los 9:25 a Rotafolio y 6onzález Nuñez J. 
seleccionara dácticos recursos didácticos? 9:q5 11.ircadores 119781 Dinámica de 
correclaaente gr!!E!!S• Técnicas l 
los recursos Conferencia 9:q5 a Rotafolio, tácticas ed. Con-
didácticos que 10:05 careadores y ceplo, México 
mejor contribu- acetatos 
yar al Clllllp!i- Trabajo en equipo: seleccionar los recursos 10:05 a 
miento de los didácticos que mejor se adecuen a su propósi- 10:35 
objeliVlls de su lo 
curso de capaci-
!ación Discusión en grupo para enlistar los tipos de 10:35 a 

evaluación que conocen 10:55 
Carrillo Elba 

El participante la evaluacion Conferencia 10:55 a Rotafolio y 119781 La lecnolo-
seleccionará en el proceso 11:10 marcadores g!a edu;¡¡;--
correctarumte de enseñanza Vol.6 UNAM 
las técnicas de Trabajo en equipo para establecer la forma en 11:10 a Rotalolio, 

.. evaluación que que evaluaran los resultados de su curso de 11:qo marcadores y 
mejor se adapten capaci !ación acetatos 
a sus obieliVlls 
de enseñanza Receso 11:® a 

11:50 

Poslest 11:50 a 
12:10 

retroalimentación 12:10 a Cuestionario 
12:30 

Clausura 12:30 a . 
13:00 

'---•-., -
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