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REBUMEN

La presente investigacién tiene como objetivo el conocer el
Concepto que poscen los Instructores de Capacitacién sobre Ense-~
fianza Aprendizaje, la utilizacién de Métodos y Técnicas de Ense-
fianza, la Planeacién y la Calidad de los cursos de Capacitacién;
para elaborar una Propuesta Pedagégica dirigida a los mismos
Instructores. La poblacién con que se trabajé fueron los cuarenta
Instructores de la Empresa, con un promedio de cuatro y medio
afios de experlencia, la poblacién es mayoritariamente femenina y
con edades promedio de treinta y tres afios; con Profesiones en
las que predominan 1la Administracién, Psicologia, Relaciones
Industriales y Actuaria.

Se aplicé un cuestionario semi-estructurado, dividido en seis
etapas totalizando catorce reactivos. Estas fueron: Concepto de
Ensefianza Aprendizaje, utilizacién de Métodos y Técnicas de
Ensefianza, c6mo planean un curse de Capacitacién, el papel que
desempefian tanto el Profesor como el Alumno, el conceptco de
calidad, y su opinién sobre qué elementos deben constituir un
curso de Capacitacién con calidad.

Los datos obtenidos fueron analizados mendiante la Técnica de
Andlisis de contenido y se obtuvieron estadisticas bé&sicas como
son frecuencias y porcentajes.

Los principales resultados fueron gque los Capacitadores siguen
una linea Tradicional de Ensefianza, predominande el verbalismo,
no diferencian claramente entre un Método y una Técnica de Ense-
fanza, el concepto de Calidad se enfoca a los resultados cuanti-
tativos y no cualitativos.

Ademds de no existir un sustento Teérico-Metodolégico definido y
la Planeacidén de los cursos es deficiente, no existe un sequi-
miento establecido 6 el seguimiento es inadecuado.
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INTRODUCCION

~El:crecimiento paulatino y constante de las Industrias en el
pais, ha provocade un inusitado interés por la productividad.

Las Empresas se encuentran entonces preocupadas por aumentar
dicha productividad; minimizande los recursos y maximizando 1la
calidad, no olvidando que los empleados deben desarrollarse y
crecer para que todo vaya funcionando y se logre 1la calidad
deseada en el producto.

Asi, la filosofia de la Empresa y su objetivo de transformacién
apuntan directamente al Area de Capacitacién, que resulta ser 1la
responsable de la educacién y transmisién de esa filosofia,

El Area de Capacitacién inmersa en la Direccién de Recursos
Humanos, debe por todos los medics a su alcance, modificar en un
tiempo breve la manera de actuar y pensar del empleado para ade-
cuarse a la nueva orientacién de estos tiempos.

A la par se deben formar instructores internos capaces y que
lleguen a alcanzar un nivel 6ptimo en la realizacién de su labor.
Es asi evidente una preocupacién constante por la obtencién de
resultados préacticos.

El Area de Capacitaciébn se encarga de planear Programas de entre-
namiento con el mejor equipo posible, tanto humano como técnico,
pero aGn asf surgen dificultades, pues el objetivo no se llega a
cumplir totalmente o no logran cumplir con el éxito que se es-

peraba.
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No siempre planear un cursgo de Capacitacién recae en los Espe-
cialistas del Area, la mayor de las veces por el contenido
teSrico especifico, se le pide al Instructor que elabore el
material que utilizard en las sesiones del curso.

Esta funcién resulta conflictiva para muchos de ellos, pues su
formacién didadctica es elemental, ya que en sélo un curso de
cuatro o cinco sesiones se les ensefia como elaborar una Carta
Descriptiva en funcién de objetivos de tipo cognoscitivo, el
manejo de algunas Técnicas y Métodos de Ensefianza y un breve
adiestramiento en el uso de apoyes audiovisuales para dar soporte
a sus intervenciones.

El problema no termina ahi, pues no es suficiente formar Instruc-
tores y contar con una amplia gama de cursos para lograr 1la
calidad requerida en el proceso de Enseflanza Aprendizaje y .obte-
ner alta productividad.

De aqul el objetivo fundamental de esta investigacidn, el conocer
y analizar el concepto de Ensefianza Aprendizaje que poseen los
Instructores de Capacitacién, si utilizan algiin Método de
Ensefianza en la Planeacién y Calidad de sus cursos, con el fin de
obtener resultados para poder proponer un curso de actualizacién
Docente u otro tipo de propuesta Pedagbégica.

Esta investigacién consta de dos partes principales, en la pri
mera se desarrolla el Marco Tedrico; en €1 se habla de 1la
Capacitacién, su definicién, como parte del Proceso Educativo que
se genera en los Participantes, los elementos que contiene

un Programa de Capacitacién, los elementos de Calidad del Proceso



de Capacitacién y finalmente una breve descripcién de la Empresa
en donde se va a realizar la investigacién.

En la segunda parte, se describe la Metodologia utilizada en este
estudio Cualitativo Descriptivo, su proceso y los resultados
obtenidos.

Se pretende que a partir de la informacidén que se genere, se
proponga una alternativa de solucién para facilitar la labor de

Capacitacién a Instructores y Participantes dentro de la Empresa.



JUBTIPICACION

México est& considerado como un pais en vias de desarrollo y
necesita de educacién para dejar de serlo. El pafs estd consti-
tuido por Empresas de diferentes ramas, capitales y razones so-
ciales, desarrollando diferentes Programas Educativos para su
personal. .

Las mds grandes, cuentan con su propio Departamento de Capacita-
cién, en otras se contratan consultores o se envian los empleados
a recibir Capacitacién fuera de las Empresas.

Para unos, la Capacitacién se ha convertido en un proceso costoso
y laborioso, para otros no, pues estdn conscientes que para
aumentar su productividad necesitan de trabajadores capacitados.
Sin embargo, la Capacitacién tal y como se imparte actualmente
regquiere de una transformacién y debe ser guiada por una nueva
actitud.

La Empresa necesita lograr que sus empleados adquieran cono-
cimientos y formen hébltos de cooperacién, veracidad, lealtad y
adhesién a la Empresa.

Es por esto que es necesario tener en cuenta cuales son los
factores que favorecen a la Capacitacién.

El problema real es que el Proceso de Capacitacién no se lleva a
cabo como se planea en un inicio. Sin embargo, las causas son
tan diversas y numerosas como la cantidad de Compaiiias que in-
cluyen la Captcitacién dentro de su Organizacién. Lo cierto es
gque no se lleva a feliz término el Proceso de Ensefianza en el

Participante.



En torno a esto se han generado diversas hipétesis sobre este
fenémeno; hay quienes mencionan que es probable que se deba a que
el Instructor no tenga la capacidad para realizar el Proceso
adecuadamente.

Otros mencionan que el Aprendizaje debe variar de acuerdo a la
tarea y a la habilidad del individuo, ya que los programas no
contemplan esta variedad de niveles de operacién que existen en
una Empresa.

En esta investigacién ‘se sostiene la hipdtesis de que existe
relacién directa entre la Conceptualizacién de el Proceso de
Ensefianza Aprendizaje y la Planeacién de un Curso de Capacitacién
con cCalidad, y que de no darse esta relacién el Proceso de
Ensefianza Aprendizaje que se genere dentro del curso no llegara a
ser 6ptimo y no se lograria el Aprendizaje esperado inicialmente.
Mucho se ha hablado y se han propuesto Mé&todos de Capacitacién
que propician el logro de los objetivos planteados, pero poco se
ha tratado de conocer sobre el concepto personal y Gnico del
Instructor acerca del Método de Ensefianza gque utiliza para Pla-
near los cursos, <i espera o no que sean con Calidad, y claro por

supuesto si este es su objetivo final al elaborarlos.



ANTECEDENTES

Para tener una mejor comprensién del Proceso de Enseflanza Apren-
dizaje dentro de la Capacitacién en las Empresas, es necesario
retomar algunos estudios que han sido realizédos hace menos de
diez afios dentro de Compafifas Norteamericanas y Europeas.

Antes de iniciar con los estudios, es conveniente aclarar que el
concepto del Proceso de Ensefianza Aprendizaje como tal en la
bisqueda documental no se hace mencién, mds sin embargo al leer
la informacién es posible observar que se incluye dentro del
Proceso mismo de Capacitacién, y en cada uno de los Programas gque
se proponen para mejorar el Proceso Educativo en las Empresas.
otro aspecto relevante que se debe tomar en cuenta es.que la
Capacitacién Empresarial se ve enfocada casi en su totalidad en
la bGsgueda de cantidad, es decir, de obtencién de resultados y
no se le da la importancia necesaria al aspecto Pedagdgico del
Proceso Educative, esto debido a que en la mayoria de los casos
la Administracién de la Capacitacién estd a cargo de personas de
formacidén distinta a la Pedagb6gica, incluso a la Humanistica.
Dando paso a las investigaciones, en 1990 David T. Kearns reporta
cémo el Director Ejecutivo de Xerox Co. demostrd el relevante
papel del empleo de un Programa Inicial de Capacitacién dirigido
a empleados de nivel Junior en el 4rea de programacién, alcanzan-
do el éxito esperado debido a que se logrd elevar el nivel de

conocimientos promedio de cada participante.



Una vez comprobado el éxito de la Capacitacién planeada para una
drea especifica, se han generado mfiltiples programas, cada uno
disefiado de acuerdo a sus necesidades y requerimientos de cbnoci—
mientos para optimizar el desempefio de cada &rea de produccién.
Sue Longman en 1990 habla sobre la implementacién de un Programa
de Capacitacién en una Compafifa Manufacturera en el Este de la
Unién Americana.

Aqui los programas esté&n dirigidos a &reas como la de Recluta-
miento y Seleccién de Personal y a Programas preestablecidos de
Formacién de Entrenadores.

El objetivo principal es el disefar nuevos programas de
Capacitacién motivando al empleado a participar y promoviendo
comunicacién directa entre los mismos para una constante
retroalimentacién.

Asi, dentro de la Empresa se realiza una Planeacién mis controla-
da pues es requisito indispensable pasar por un proceso de
anAlisis, disefio y desarrollo del programa y finalmente evaluar
objetivamente sus resultados.

Todo el programa va dirigido directamente a elevar el grado de
conocinientos de cada empleado e ir mejorando paulatinamente la
Calidad de su desempefio laboral y elevar asf la productividad
deseada.

Este programa estd dirigido inicialmente a aquellos que tienen a
su cargo la Capacitacidén, y que son responsables directos el

proceso de formacién en la Empresa.
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Hilton y Shaw en 1987, describen un estudio de Capacitacién
Cooperativa en la Industria de las Telecomunicaciones. Los au-
tores presentan el caso de American Telephone and Telegraph
Company (AT&T) y Comunications Workers of America (CWA)}, para
aplicar un programa de Capacitacién y Servicio que intensifica la
productividad, competitividad y desarrollo individual de Carrera.
Aqui el esfuerzo fué facilitado en gran medida por la calidad de
trabajo del proceso. Hilton y Shaw (1989) mencionan que ambas
Compafifas tienen en comin la bilisqueda de resultados a través de
un Proceso de Capacitacién permanente a todo el personal.

Unos afios antes, en 1988, S. Ferrari describe la experiencia
Italiana dentro del Sistema de Circulos de cCalidad en algunas
Empresas Nacionales,

En su estﬁdic examina la organizacién de los Circulos de Calidad;
principalmente se enfoca en el aspecto de la Capacitacién y su
proceso de implantacién. Aqui analiza objetivamente sus ventajas
y las limitaciones que poseen, pues asegura que el éxito total
s8lo se puede observar dentro de la sociedad japonesa, pues di-
fiere de la occidental en filosofia de vida y trabajo.

Para el éxito de éstos circulos Ferrari recomienda un estudio
factible por consultores calificados en el tema, es decir propone
un estudio piloto experimental reducido para asegurar el control
de variables y un riguroso manejo de la informacién para evitar
desvirtuar el objetivo final que persiguen los Circulos de

Calidad Total.



En cuanto a la utilizacién de la Tecnologia de vanguardia dentro
del Proceso de Ensefianza en las Empresas (utilizacién de Tecnolo-
gia Educativa).

Dennis Verl (1984) describe la implantacién de alta tecnologia en
Capacitacién en la Compafiia Arthur Andersen.

Al mencionar tecnologia de vanguardia o alta tecnologia, se
refiere a la utilizacién de computadoras, videos, peliculas
técnicas o motivaclionales, es decir, apoyos didacticos que faci-
tan el Proceso Educativo, y que mejoran la infraestructura en la
Capacitacién.

Relata 1la iniciativa de esta Compafifa para utilizar alta
Tecnologia en el Entrenamiento del puesto; resulta importante
recalcar que para su tiempo no muchas Empresas a nivel medio
posefan elamentos que reforzaran su Procesc de Enseflanza Aprendi-
zaje en las aulas.

El objetivo primordial de esa utilizacién de alta tecnologia era
mejorar la productividad suministrando entrenamiento de acuerdo a
la demanda, logrando reducir costos de adiestramiento y mante-
niendo la Calidad consistente en Educacién.

El proyecto inicial se llamé “Circulo de Vida", el cual es uti-
lizado para adecuar alta tecnologfa dentro de la Empresa, inte-
gréndola paulatinamente para que el participante se familiarice

con la misma y el proceso no sufra modificaciones que no se
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encuentren al alcance de los Entrenadores.

Hasta el momento se han descrito brevemente estudios relacionados
con programas de Entrenamiento orientados directamente a aumentar
la Productividad y la Calidad.

En 1988, la Ford Motor Company inicia un Programa de Video Inte-
ractivo. Muchas Compafifas que utilizan el Procesc de Control
Estadisticc (SCP) en sus procesos de manufactura, han encontrado
que a pesar de las dificultades presentadas en la Capacitacién
por lo complejo de la técnica, las recompensas del éxito SFC
incluye el aumento de Productividad, Calidad y Liderazgo en el
mercado.

Ford Motor Company ha desarrollado su entrenamiento SPC con un
Programa de Video Interactivo, el cual proveé una variedad de
sistemas ée mensaje via un simple medio como peliculas méviles,
estiticas, textos, diagramas y sonido; todo con la oportunidad
para la interaccién.

Experimentos con Capacitacién de video interactivo en los Estados
Unidos y el Reino Unido han confirmade su efectividad y la
utilizacién del Proceso de Aprendizaje disfrutéandolo.

Ford comision6é el desarrollo de un curso de Video Interactivo en
SPC y recomendd su uso en el personal de Compafiias encargadas, de
proporcionar Capacitacién de mandos Intermedios a niveles opera-
tivos.

En este video se vive el drama con secuencias de preguntas y

respuestas, complementado con animaciones, gréficas y simula-
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ciones interactivas.

Ford comisioné al un Consejo Interno para entrenamiento de habi-
lidades educacionales para efectividad y uso de respuestas a los
primeros videos.

La mayoria de los participantes contestaron el cuestionario y se
concertaron entrevistas de seguimiento que indicaron fuertes
sentimientos positivos acerca del programa. Adem&s de compara-
ciones pre y postresultados indicando un Aprendizaje Significa-
tivo benéfico en la mayoria de los casos.

Los resultados demostraron el potencial del video Interactivo
para el mejoramiento de Capacitacién para la aplicacién tan
completa como SCP.

Carlos Tarin en 1990, habla sobre la Calidad Total y Capacitacién
en las Empresas Mexicanas en los noventas como el reto principal;
Menciona tres elementos escenciales en la planeacién eficaz para
el logro de la Calidad.

Estos son: Cultura Organizacional, que es el conjunto de wvalores
compartidos por todos los miembros de la Empresa. Aqui la cultura
de cada organizacién se va formando mediante las experiencias de
éxito,

Productividad. Se habla ya de calidad, involucra a todos los
departamentos y se fundamenta en el autocontrol, la prevensién
del error y el hibito de mejora va totalmente en linea con la

Productividad.
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Y : finalmente CAPACITACION.- El control de calidad empieza con
educacién y termina con educacién.

Hay que dar Capacitacién con participacién de todos los empleados
desde la cabeza hasta los obreros.

Sin el Proceso de Ensefianza Aprendizaje dento (ie la Industria, no
se podria alcanzar el nivel deseado de obtencién de resultados.
El término Calidad se ha encontrado en casi todos ellos, y esto
es tan solo una sefial de cudl es la tendencia actual dentro del
campo del Adiestramiento a nivel Empresa, mas aidn con la eminente
apertura comercial con la que se enfrentan todos los paises en la
actualidad.

calidad ya no es tan sé6lo un término o teoria iniciada por nor-
teamericanos y continuada por japoneses, es ya una manera de
pensar y ser en el campo productivo de cualquier Nacién; la
biisqueda por la Calidad y la Excelencia hace que el mundo se vea
invadido y dominado por la alta tecnologia.

Es agui donde el papel del Formador Profesional o Instructor debe
ser eficaz y determinante, es por ello que esta investigacién
pretende indagar con los protagonistas actuales del cambio que
ideas poseen de conceptos tan cotidianos para ellos pero tan
escenciales en el logro de un pleno Proceso de Ensefianza Aprendi-
zaje (capacitador-alumno) para poder redundar dentrc de la Empre-

sa en el logro de productos con Calidad.



CAPITULCG XI. CAPACITACION
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A. ADIESBTRAMIENTO, CAPACITACION Y DESARROLLO

Para que el objetivo general de una Empresa se logre plenamente,
es necesaria la funcién de Capacitacién, esto se logra formando
dentro de la Empresa personal debidamente adiestrado para desem-
pefiar sus funciones.

Por lo mismo, la Capacitacién es es el 6rgano educativo de una
Empresa por la cual se satisfacen las necesidades presentes y se
preveén las necesidades futuras respecto a la preparacién y habi-
lidad de los colaboradores. "La Capacitacién consiste en una
actividad planeada y basada en las necesidades reales de una
Empresa y orientada hacia un cambio en los conocimientos, habi-
lidades y actitudes del colaborader® (1)

En México, sobre todo en las Empresas que asignan la debida
importancia a la Capacitacidn, los términos Adiestramiento-
capacitacién-Desarrollec se manejan &e manera indistinta, sin
tomar en cuenta que cada uno delimita el grado de aprendizaje que
debe alcanzar e} participante. Para aclarar mis este punto se
debe definir qada uno por separado.

El término Adiestramiento se entiende como "la habilidad o des-
treza adquirida, por regla general en el trabajo preponderante-
mente fisico. Desde este punto de vista el Adiestramiento se
imparte a los empleados de menor categoria y a los obreros en la
utilizacién y manejo de miquinas y equipos.".(2)

(1) SILICEO, Alfonso. Capacitacién y Desarrcllo de Personal.

Ed. Limusa. México, 1985, p.13
(2) Ibid. p. 20
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La Capacitacién ya definida anteriormente presupone - un alcance
mayor al Adiestramiento, agui se incluyen los conceptos técnicos
gque requiere el personal con niveles de Ejecutivos y/o Funciona-
rios, ya gue en su trabajo implica mayor esfuerzo pero de tipo
intelectual; aqui el nivel a alcanzar es de tipo cognoscitivo.

El Desarrollo llega a un nivel mayor que la Capacitacién, es un
Proceso Integral, "abarca la adquisicién de conocimientos, forta-
lece la voluntad la disciplina del cardcter y la adquisicién de
todas las habilidades que son necesarias para el Desarrollo de
los Ejecutivos, incluyendo aquellos que tienen la mas alta
jerarquia en la organizacién de las Empresas."(3)

Es a este nivel al que aspira todo procesoc de Capacitacién vy
Desarrollo de Personal, llegar a los niveles 6ptimos de Calidad
que se persiguen hoy en dia. )

No estd por demds indicar que el llegar al més alte nivel, es
decir, al Desarrollo, es pretensién de todos los involucrados en
el Proceso Educativo en la Empresa, mis sin embargo, el nivel
jerarquico que se encuentra establecido es poco flexible en
direccién ascendente, por lo mismo son muy pocos los que llegan a
finalizar el proceso y por consiguiente a la Educacién Integral
tan anhelada en la Capacitacién y Desarrollo de Personal de una
Empresa.

(3) MENDOZA Nufiez, Alejandro. Manual para Determinar las Necesi-
dades de Capacitacién. Ed. Trillas, México, 1987 p.22
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En. esta €época es necesario demostrar que se aprende y trabaja
sobre aspectos especificos, que son requeridos en el desempefio de
las labores cotidianas, de aqui que se llegue a la especializa-
cién y surja el mayor obstéculo para que un empleado logre un
ascenso en alguna Area o Departamentos diferentes; por lo que
provoca el estancamiento y se obtenga como resultado la rotacién
de personal tan comin en el pais, pues el colaborador no aspira a
mantenerse por tiempo indefinido en el mismo puesto y busca con
justa razén otra oportunidad en otra Empresa.

Al tener definido claramente el concepto de Capacitacién, desde
el punto de vista de la Pedagogia, se debe ubicar como un Proce-
so, y como todo Proceso en si mismo implica el contener tres
fases escenclales, permanentes y ciclicas. Estas son:

1.- Planeacién.~ Es la previsién de lo que va a hacerse, la
identific‘acién de las necesidades, metas y objetivos, niveles Yy
caracteristicas de los participantes, andlisis de estrategias y
medios con los que se cuenta, todo este con la finalidad de
evitar improvizaciones y lograr con mayor efectividad el cumpli-
miento de los objetivos del curso.

2.- Realizacién.~ Es la ejecucién del plan, la elaboracién de los
materiales a utilizar, realizacién de actividades ya programadas,
y generar continuamente la motivacién del participante.

3.~ Evaluacién.- Una vez impartido el curso, es necesario corro-
borar si se han cumplido o no con los Objetivos del Programa, si
alguno se debe modificar, reconstruirse o eliminar; es la

determinacién del logro alcanzado.
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El Proceso de la Capacitaclién tiene como fin la adquisicién o
modificacién permanente de formas de conducta y conocimientos que
se verén reflejados en su personallidad y en su trabajo, la ca-
pacitacién busca el crecimiento humano Individual y Colectiveo.

A continuacién se abundard sobre la Capacitacién como Proceso

Légico.
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B. BL PROCEBO DE LA CAPACITACION
Considerando que la Capacitacién tiene como finalidad un cambio
de conocimientos, habilidades y actitudes en el trabajador o
empleado; se puede pensar andlogamente como un proceso, ya dque
sigue un curso de accién ordenado, planeado y elegido con los
mejores recursos, coordinando y evaluando los resultados obteni-~
dos.
"La Capacitacién es un Proceso que permite el mejor aprovecha-
miento de los Recursos Humanos y al mismo tiempo asegura la
formacién y progreso del individuo ya que le permite adquirir los
conocimientos y aptitudes que contribuiré&n a su desenvolvimiento
personal.' (4}
Por lo mismo, el Proceso de Capacitacién requiere de una secuen-
cia de etapas que son necesarias para cubrir y poder alcanzar el
objetivo éeseado‘ ‘
Como punto de partida se debe realizar una investigacién objetiva
y profunda de las necesidades de Recursos Humanos, desde un punto
de vista cuantitative, cualitativo y proyectivo, para lograr
satisfacer dichas necesidades a corto, mediano y largo plazo,
segGn requiera el caso.
Ya obtenida esta informacién se fijan objetivos y planes de
accién especificos orientados a cubrir las necesidades detecta-
das; se eligen las Técnicas y Métodos de Ensefianza Aprendizaje
que qaranﬁicen el logro de los objetivos y la participacién
activa de los interesados.
(4) CALDERON, cérdova Hugo. Manual para la Administracién del

Proceso de Capacitacién de Personal. México,
£d. Limusa. p.25
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Posteriormente se implanta todo el disefio Pedagégico y se desa-
. rollan los planes de acuerdo a los tiempos establecidos, aplican-
do sistemas de evaluacién continua gque permitirdn apreciar el
avance de los niveles de Aprendizaje alcanzados y al mismo tiempo
proporcionardn informacién para un seguimiento éptimo o 1la

rectificacién del proceso de ser necesario.

En resumen, estos son los pasos a seguir en todo Proceso lé6gico

de Capacitacién segin Siliceo v Mendoza Nufiez:
~ INVESTIGACION Y DETERMINACION DE NECESIDADES
- SENALAMIENTO DE OBJETIVOS

~ DISENO DEL PROGRAMA (DEFINIR QUE CONTENIDOS DE EDUCACION
SON NECESARIOS, ES DECIR, QUE TEMAS, MATERIAS Y AREAS DEBEN

SER CUBIERTAS EN LOS CURSOS)

- RECURSOS PEDAGOGICOS

{(FORMAS, METODOS Y TECNICAS DIDACTICAS)
«~ IMPLEMENTACION Y DESARROLLO
- EVALUACION

- SEGUIMIENTO, CONTINUIDAD, RECTIFICACION DEL PROCESO

Mas adelante se-haran mencién de cada uno en su oportunidad.
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€. FUNCION DEL INSTRUCTOR

Dentro del Proceso de Capacitacién el papel que desempefia el
Instructor resulta vital puesto que realiza diferentes funciones
en una, como el ser lider, el ser expositor, mediador y por su-
puesto como maestro o facilitador.

El Instructor orienta y alienta en las dificultades del partici-
pante, debe jugar un papel activo, no tradicional, de tal manera
que los alumnos actlen libremente en forma esponténea y creativa
para asi, encontrar nuevas soluciones.

Mas gue limitarse a escuchar, con la ayuda del Instructor, al
Participante se le debe convertir en buscador activo de informa~
cién proveniente de sus propias experiencias personales y de
grupo. és importante que sepa como conducir las sesiones de
Instruccién, asi como su Planeacién, pues una direccién correcta
permite aprovechar los recursos disponibles, resolver los pro-
blemas que surjan y ajustar la instruccién a las caracteristicas
de los Participantes.

Para poder manejar un grupo e instuirlo correctamente debe poseer
el Instructor ciertas caracteristicas de liderazgo, como tener
los conocimientos necesarios, estar al dia en su especialidad,
ser un agente de cambio, lograr la involucracién del grupo total-
mente llegando asi a establecer un ambiente tal que logre la

automotivacién del grupo.
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El Instructor es quien ejecuta y conduce el proceso. Para llevar
a cabo sus funciones debe reunir ciertas caracteristicas como:

- Que realmente quiera ser Instructor, que tenga la disposicién y
habilidad para comunicarse. ‘

- Que tenga conocimiento del tema, de lo contrario los grupos
pueden captar fallas en su capacidad en relacién al tema y puede
perder el control y la autoridad

~ Que sepa como, es decir, el sélo duminio relativo de un tema,
no da a una persona garantia de que sabrd comunicarlo. El saber
cémo (didéctica) permitird al Instructor ser &gil en el uso y
variacién de las Técnicas que considere nds eficaces para un
objetivo determinado.

- Que conozca cémo aprende la gente para que su Proceso Ensefianza
Aprendizaje dé resultados con mayor facilidad y con mayor rapidez
y efectividad.

- Que sepa comunicarse, debe ser habil para ello con sus grupos y
por lo tanto necesita poseer un vocabulario amplio tanto técnico
como de uso com@n, esto puede dar claridad en la explicacién de
los conceptos que expone. Debe tener la destreza para saber
escuchar, preguntar, contestar, analizar, enfatizar, sintetizar.
- Debe retroalimentar

- Ser flexible, ya que la actividad propia estd sujeta a cambios
e interrupciones previsibles. Debe tener la capacidad de
adaptacién a las circunstancias, esto le permitiré& responder con

eficacia sin desorganizarse ni caer en reacciones exageradas.
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Un- Instructor no sélo transmite ideas e informacién, debe captar
la atencién de un grupo y motivarlo para que desee aprender.

Para seleccionar a un Instructor se debe renordar que:

No todas las personas estén calificadas, ni poseen las
caracteristicas idéneas para ser un Instructor. El transmitir
conocimientos requiere de valor y facilidad deApalabra para poder
enfrentarse a un grupo y poder transmitir los conocimientos.

Al decir valor es referirse al sentimiento que enfrenta toda
persona, sea Instructor o no, ante un grupo de personas y a la
realidad del grupo como tal, a sus reacciones y comportamiento en
general; a la conducta individual, esto es, a la personalidad
propia y particular de cada miembro del grupo.

Ambas deben ser consideradas por el Instructor, para el manejo
adecuado de las circunstancias en funcién de obtener nuevos
resultados en el Aprendizaje. El compromiso e interés por llevar
a cabo su labor de la mejor manera posible representard un medio
importante para el logro de los objetivos del curso.

De poseer todas o la mayoria de las caracteristicas ya menciona-
das, se podrad decir que esa persona posee el perfil adecuado que
se requiere para llevar a buen término el Procesc de Capacitacién

en cualquier lugar.
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D. ELEMENTOS DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION

Dentro del Proceso de Capacitacién inmerso en una Empresa, se
deben considerar los elementos necesarios para un Programa de
Capacitacién que llegue a cubrir los objetives previamente fija-
dos a partir de una adecuada Deteccién de Necesidades.

En realidad el Programa de Capacitacién es un proyecto que preci-
sa los problemas que se enfrentardn mediante acciones de
Capacitacién.

Los elementos a considerar en un Programa de Capacitacién son los

siguientes:

OBJETIVOS. El Instructor elaborard el o los objetives, los cuales
determinardn con posterioridad contenidos de Capacitacién vy
Adiestramiento

Aqui el que elabora el objetivo tendrd que involucrarlos en el
problema, explicadrselos con claridad y darle una visién sobre las
medidas a tomar para resolverlo.

Objetivo General.- Indica las habilidades, conocimientos y/o
actitudes esperadas en forma general como resultado del Programa.
Objetivos Especificos.- De acuerdo al objectivo general planteado,
los objetivos especificos deben particularizar los conocimientos,
habilidades y/o actitudes que se esperan como resultado de la

aplicacién de los cursos.
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POLITICAS, Todo Programa de Capacitacién debe plantear claramente
laé Politicas para su desarrollo. "Las Politicas son 1lineas
geﬁerales de conducta que deben establecerse con el fin de alcan-
zar sus objetivos; éstas permiten al personal directivo de una
Organizacién tomar decisiones en cualdquier momento ante determi-
nada situacién®. (5)

Las Politicas, dentro de un Programa de Capacitacién, son las
normas generales a seguir en el desarrollo de la funcién de
Capacitacién. Su determinacién correcta evitara préblemas poten-
ciales tanto con el A4rea usuaria como con los Participantes;

establecerd el compromiso de respetar las reglas establecidas.

DESARROLLO DEL PROGRAMA. Este es el punto medular de un pregrama.
En él se describen las acciones que van a resolver los problemas
detectados, sefialando los universos y leos detalles de los mddulos
y/o cursos.

Se debe detallar la cobertura de aceién , los requerimientos en
materia de aulas, coordinadores y los puntos relacionados con la
operacién del Programa.

Posteriormente a 1las especificacione: generales, es necesario
referirse a los datos relacionados con el desarrollo de las ac=-
ciones capacitadoras.

Es decir, apuntar el contenido de los cursos, asi como de los

apoyos al Programa. (folletos, cartelones,etc.)

{(5) Calderén, Op. cit. p.25
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LOGISTICA. Actividades de Apoyo al Curso: Apertura del Curso,
Presentacién de Objetivos a los Participantes, Presentacién del
Programa de Actlvidades, Presentacién de los Participantes,
Explicacién de la Metodologia a utilizar actividades para finali-
zar el Programa de Capacitacién, Planeacién del Retorno, Evalua-
cién del logro de Objetivos, Retroalimentacién al Instructor,

Cierre del Programa, Determinacién de duracién del horario.

ESTABLECIMIENTO DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION
ﬁd continuacién se describe un modele general para establecer

cualquier tipo de Programa de Capacitaclién a nivel Empresarial

IDENTIFICAR LOS OBJETIVOS Y LAS METAS DE LA ORGANIZACION.

Los Administradores deben tener ante todo un plan para la
Organizacién >‘y deben entenderse con el Departamento de
Capacitacién para que los Instructores tengan una idea global de
la organizacibg en la actualidad y en el futuro. Los Instructores
deben saber si se prevén grandes cambios que tengan algGn efecto
sobre el esfuerzo de Capacitacién. Los Administradores deben
considerar la Capacitacién comoc un nexo entre ellos y el resto de
la Empresa. Es preciso comunicar informacién sobre la misién y la
filosofia, Yy esto se logra en gran medida por medio de la Capaci-

tacién.
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IDEﬁTIFICAR LAS METAS ORGANIZACIONALES QUE SE ALCANZARAN MEDIANTE
LA CAPACITACION.

La Administacién debe desarrollar un plan de accién para alcanzar
sus metas. Dentro de este marco, ciertas metas se lograrén me-
diante Capacitacién. Los Administradores deben identificar tales
objetives y entenderse con los Instructores para formalizar un

plan de accién en estas 4reas.

ANALIZAR QUE SE DEBE ENSERAR.

Los Instructores deben entenderse con los Coordinadores, 1los
Supervisores y los Empleados a fin de analizar las necesidades en
determinada Area.

Hay que consultar con los supervisores en cuanto a las necesi-
dades de Capacitacién sobre las Normas y Politicas de la Compafiia
Y del Departamento, la orientacién al lugar de trabajo y 1la
naturaleza de la supervisién.

Igualmente hay que consultar con los empleados y observarlos para
obtener informacién sobre el cargo, sus labores y el lugar que
ocupan en el proceso. El Instructor solamente puede cumplir su
trabajo cuando tenga la evaluacién vdlida de las necesidades y

cuando vea cémo encaja la Capacitacién dentro del cuadro global.
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DISERAR EL PROGRAMA DE CAPACITACION,

Hay tantas modalidades de instruccién como Instructores. En el
Proceso se transmite buena parte del estilo perschal del Instruc-
tor, por esta razén &l debe sentirse a gusto con los métodos y

los medios empleados.

Al Instructor se le debe permitir que disefie su propio Programa
con autonomia y segGn sus propios puntos fuertes, pero siempre
atendiendo las necesidades de guienes estdn capacitando.

En general, la Capacitacién debe contener diversos métodos y
medios porque entre las personas se presentan diferentes maneras
de aprender.

La Capacitacién para el cargo debe comprender trabajo formal de
clase, trabajo experimental, materiales didacticos claros y la

utilizacidén de métodos estadisticos.

TRABAJO FORMAL EN CLASE.

El trabajo formal de clase es necesario para impartir informacién
cognoscitiva y darles orientacién a los empleados nuevos sobre la
organizacién, su filosofia y sus metas.

Los Instructores pueden suministrar muchos tipos de experiencias
de aprendizaje mediante el uso de libros, cuadernos de trabajo,
técnicas audiovisuales, aprendizaje programado, ensefianza con
ayuda de computadoras, simuladores, discusiones, estudio de
casos, conferencias.

Al variar los métodos y los medios se logra mantener la atencién

de los aprendices adultos. El trabajo de clase debe planearse
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cuidadosamente para que la presentacién sea pertinente, informa-
tiva, interesante, objetiva y bien organizada. Si los empleados
sienten que la instrucciébn no estéd a la altura de sus nhece-

sidades, perderan interés y se distraerén.

CAPACITACION POR EXPERIENCIA.

La experiencia es imprescindible. La mayoria de los cargos em-
plean técnicas que solamente se aprenden con la préctica. Lo
ideal es que el Aprendizaje se haga con un experto en el ramo.
Como generalmente ésto no es posible, algunas alternativas son la
Capacitacién en el lugar de trabajo o la capacitacién en un am-
biente simulado.

El medio simulado puede ser Gtil porgue los empleados no se

sienten presionados a producir en el sitio real de trabajo.

MATERIALES DIDACTICOS.

Los alumnos necesitan instrucciones claras, concisas y tangibles

que describan:

- Los productos/serviclos de la organizacién

- Las caracteristicas de calidad, las especificaciones y defini-
ciones operacionales

- La filosofia y metas de la empresa

- Labor del trabajador, del proveedor, del cliente y del supervisor.

Esto dard al Alumno la oportunidad de integrar todos esos aspec-

tos de su cargo y permitird referirse al material en caso de

dudas.
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REALIZACION DEL PROGRAMA DE CAPACITACION

Una vez incorporadas en el Programa de Capacitacién las metas
Organizacionales y las evaluaciones de objetivos y. necesidades,
se procede a realizar la Capacitacién.

Algunos de los factores gque pueden obstruir el esfuerzo son las
consideraciones logisticas, los cambios en el orden de prioridad

y la resistencia al cambio.

CONSIDERACIONES LOGISTICAS

Decidir el momento conveniente para que todos participen en la
Capacitacién, el lugar, quién asistird y cudnto tiempo durara
{surgen y suelen involucrarse asuntos politicos dentro de 1la
organizacién).

Se debe hacer todo 1lo posible por apoyar el esfuerzoe de
Capacitacién y superar estos Aspectos Logisticos.

Hasta donde les sea posible, los Instructores deben ayudarles a
los Administradores a conservar una perspectiva de largo plazo en
lo relacionado con la Capacitacién.

"La resistencia a la Capacitacién es un fendmeno comin. La gente
teme al cambio y no le agrada situarse en posicién de aprender
por razén de dificultades en el pasado o porque no quiere revelar
sus flaquezas. Esto el Instructor lo deberd tener en cuenta y

afrontarlas directamente."(6)

(6) G.N.P. Manual del Colaborador en Capacitacién. Gerencia
Capacitacién. México 1990 p. 38
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Cuando se le hace ver al participante su resistencia, suelen
reconocerla y con el tiempo y un poco de ayuda logran superarla y

seguir adelante con su Aprendizaje.

EVALUACION DE LA CAPACITACION

Viene a ser en realidad una retroinformacién. Los Alumnos que se
estadn capacitando son los clientes y los Instructores son los
proveedores dentro del Proceso.

La retroalimentacién se puede dar en forma de cuestionario &
verbalmente 6 una combinaciéon de ambos.

Los Instructores modificardn sus Programas con bhase en la re-
troalimentacién de los Participantes a fin de aproximarse més a

sus necesidades en la préxima ocasién.
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E. CALIDAD DE UN CURSO DE CAPACITACION

Cuando se habla de una Planeacién de cursos con é&xito, se hace
referencia a la Calidad del mismo, dentro de la concepcidn
tebrica de la Tecnologia Educativa, la Calidad es algo medible,
es el grado en gue se han logrado los objetivos sefialados para
las actividades educativas previstas en el plan de Capacitacién.
£s decir, la Calidad hace mencién al Producto que se harlogrado
en el Proceso de Ensefianza Y no a laos Recursos y Procesos gque se
requieren para el logro del producto u objetivo final.

Aunado al producto de Capacitacidn, se utilizan otres indicadores
para medir la Calidad de la Educacibn, estos indicadores son
cognoscitivos y se expresan normalmente como puntajes en pruebas
uniformes.

Hay tres indicadores que segGn Husén Torsen (1986) utilizan las
Organizaciones:

a} Insumos, que son recursas financiercos disponibles

b} El proceso Ensefianza Aprendizaje, en término del tiempo que se
destina a la Ensefianza, la Calidad de tareas asighadas y las
estipulaciones curriculares.

¢} los Productos en términos de logros de los alumnos segiin se
hayan evaluado (medicién en funcién de los Recursos).

Resulta de gran importancia mencionar en dénde se comenzé a
hablar de Calidad, de Calidad Total, el creador de esta filosofia

es un japonés de nombre Kaoru Ishikawa. Para él practicar el
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control de Calidad es "desarrollar, disefiar, manufacturar y
mantener un producto de Calidad que sea e) més econémico, el més
Gtil y siempre satisfactorio al Consumidor'(7)

Menciona que si a las personas se les trata como maquinas el
trabajo perdera todo su inéerés y dejard de ser una fuente de
satisfacciones. En tales condiciones no seria posible esperar
productos de buena Calidad.

con este autor, el concepto de Calidad Total se logra siguiendo
una educacién dentro de las Industrias mediante la practica del
Sistema de Circules de Calidad.

El objetivo fundamental par el éxito de estos Circulos es elimi-
nar al maximo la Supervisién. Ishikawa tiene la filosofia de que
el hombre  es bueno por naturaleza, si se le educa puede conver-
tirse en una persona confiable en quien se puede delegar autori=-
dad.

Mediante la educacién y la Capacitacién los sukalternos se tornan
confiables y la amplitud de control (nfimero de personas gue un

individuo puede supervisar directamente) se amplifa mucho mis.

La Calidad es una filosoffa de trahajo en donde el fin dGltimo es
cumplir con los requerimientos del cliente o el usuario (ya sea

interno o externo)

(7) ISHIKAWA, Kaoru, Qué es el Control de Calidad Total?, la Mo-
dalidad Japonesa. Ed. Norma, México, 1989. p.40
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La Calidad debe ser definida por éstos requerimientos en cumpli-~
miento de sﬁs expectativas y sus necesidades. Asf pues para lo-
4grar'1a calidad se debe poner en el lugar de los demls y esto se
debe hacer en base a una forma determinada de hacer las cosas,
asi como de controlar que el Proceso Productive se encuentre
dentro de las especificaciones que d4 el usuario.

Esta filosoffa apoya la Educacién, ésta debe continuarse indefi-
nidamente “el control de calidad empieza con educacién y termina
con educacién"(2)

Para promoverla se debe dar educacién a todos. La Calidad es una
revolucién conceptual, es por esto que se debe repetir una y otra
vez para cambiar los procesos de raciocinio de todos los emplea-
dos.

A diferencia del Japén, en Occidente se hace hincapié en el
elemento de Capacitacién, que es desarrollar las destrezas que
convienen a la Empresa. Para el japonés, esto debe cambiar; lo
que los empleados necesitan es Educacién, se tiene que lograr que
piensen y luego cambien sus maneras de pensar.

La calidad no es tan solo Calidad en el producto, sino Calidad en
el trabajo, Calidad en el servicio, en las personas incluyendo a
los trabajadores, gerentes y directivos; Calidad en los objetivos
comunes, es decir lograr un enfoque bdsico en controlar la Cali-
dad en todas sus manifestaciones.

(8) ISHIKAWA, Op. cit, p. 45
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Para Felgenbaum, mejorar la Calidad se debe definir claramente la
misién y objetivos de la Institucién, establecer las metas de
Calidad de la misma. Se deben desarrollar planes Institucionales
a corto y largo plazo.

Exigir qﬁe el perscnal Docente esté calificado formalmente en su
disciplina y que comprenda que es engranaje central del esfuerzo
por la Calidad demandandose de ellos que interacciones con los
estudiantes, los respeten, les exijan, los motiven por el logro
del objetivo Institucional y el dominio de la materia.

Para Feigenbaum, se debe elaborar un curriculo en forma de compe-
tencias, dar a los cursos una orientacién préctica a la solucién
de problemas, elaborar un plan de curso que desarrolle las des-
trezas basicas a tono con los requisitos profesionales y ocupa-
cionales. Adem&s establecer programas remediables para los cursos
que demuestren deficiencias y programas de honor para aquellos
que se distingan; y finalmente establecer mecanismos formales e
informales de participacién (Circulos de calidad).

De la teorfa a la practica, la preocupacién actual en los paises
altamente industializados sobre la "norma o nivel de Calidad", se
han visto inspirados por la competencia internacional, econémica
y militar principalmente.

Aqui, la calidad se refiere al grado en que se han logrado los
objetivos para ciertas actividades educativas que tienen lugar en

los Centros de Adiestramiento y Capacitacién de las Empresas.



N VR

La evaluacién del producto se formula por regla‘generalrﬁediénte
una medicién de la Calidad (medicién cualitativa) gque al ‘inicio
del capitulo se mencioné.
Se ha hablado mucho de Educacién con Calidad, pero para proseguir
con este concepto hay que dejar claro que es Educacién para las
Empresas. "Si por educacién se entiende ensefiar, y si por ensefiar
se entiende trasmitir conocimientos, el problema de conservar o
incrementar la Calidad de la Educacién se centra entonces en los
conocimientos, en su accesibilidad, en su vigencia o caducidad,
en su organizaciédn o estructuracién légica incluso psicolégica,
en la pertinencia con respecto al perfil del trabajador para el
puesto. (9}
Se centra también en la transmisién de los conocimientos, en los
Métodos y Técnicas de Ensefianza que se utilizan, si'son activos o
pasivos, si son meramente verbales o si se utilizan medios audio-
visuales, si son tradicionales o innovadores.
Bajo esta concepci6én de la Educacién, la solucién al problema de
la Calidad pareciera ser la Tecnologia Educativa.
"para algunos la Educacién es la Ensefianza, es la accién de
enseflar nada mds, es transmitir sélo conocimientos.'(10)
Al hablar entonces de Calidad de los resultados o de los Produc-
tos de la Educacién, concretamente de un Curso o Cursos de
(9) GITLOW, Howard S. Cémoc mejorar la Productividad en la Empre-
sa con el Método Demming. Ed, Norma, México, 1990
p. 124
(10) GITLOW, Ibidem p. 126
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capacitacién, se puede inferir o verificar a través de ia
contrastacién o comparacién entre los Conocimientos que se
pretendia ensefiar y los que efectivamente demuestra tener el
alumno en una prueba que si es "“obietiva" mucho mejor.

De esta manera a través de mediciones se demuestra el porcentaje
en que se han alcanzado los objetivos de Ensehanza Aprendizaje;
se suele haklar entonces, de los grados o niveles de la Calidad
del Aprendizaje y de la Calidad de la Ensefianza.

Otros autores comc Martiniano Arredondo Galvan (1983) haklan de
distinguir entre estos aspectos que denominan Cuantitativos y
otros que serian los aspectos Cualitativos de conocimientos
adquiridos, lo que implicaria mas bien, una evaluacién entendida
como valoracién, es decir, qué tan importantes son esos conoci-
mientos para la vida profesional y para la vida social; “SON O NO
SIGNIFICATIVOS para el sujeto, si son transferibles o bien si son
Aprendizajes finalmente"(11)

Este mismo autor, menciona algunos aspectos humanos due tienen
mucho que ver con la calidad educativa, como consciencia ética,
integridad, respeto a las personas, capacidad para convivir en
comunidad, inteligencia, apertura de conocimientos, curiosidad
intelectual, renovada disposicién de aprender, Calidad humana que
supone Calidad afectiva y sobre todo la capacidad para producir

obras con Calidad.

(11) GITLOW, Op. cit. p.126
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Howards Gitlow menciona gue para mejorar la Calidad y la Produc-
tividad 1los Administradores de la Empresa deben considerar a 1la
Capacitacién con Calidad como parte del trabajo de todos, no como
afiadidura, ni como una extra costosa. Se debe asignar tiempo y
dinero para la Capacitacién y ésta debe Planearse muy cuidadosa-
mente. La colaboracién de todos los niveles de la Empresa es
importante en la evaluacién de las necesidades de Capacitacion.
Una vez que se hayan evaluado se establecerad un procedimiento de
Capacitacién que incluird trabajo de clase formal, trabajo préc-
tico y materiales Didécticos.

El aspecto mds Iimportante de cualquier Capacitacién es evaluar en
qué momento una persona ha terminado el ciclo de Adiestramiento.
Infortunadamente, opina Gitlow, los Métodos que suelen emplearse
para este fin son totalmente inadecuados. Las evalu;ciones hechas
por el Instructor, el Empleado o ambos son subjetivos y carecen
de fundamento en los hechos.

Si la Capacitacién les brinda a los empleados una participacién
en la filosofia y en las metas generales de la organizacién, una
comprensién de sus cargos como algo m&s gque simples tareas
mecdnicas unos procedimientos especificos para realizar apropia-
damente sus labores y una manera de evaluar cuande han terminado
su Capacitacién, 1la Organizacién se beneficia de diversas
maneras:

a) La Calidad mejora porque todos conocen el cargo, tienen

control estadistico y buscan el mejoramiento incesante.
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b) La capacidad del Proceso es conocida, y la Empresa puede
ofrecerles a sus clientes evidencia estadfistica del control del
Proceso. Esto convierte la firma en un buen proveedor.

c) Los trabajadores se sienten seguros en el cargo. No temen
causar dafios ni que el supervisor los vea haciéndo algo incorrec-
to. Se han convertido en parte de un Proceso que les anima a
hacer preguntas y a resolver problemas.

d) Se eliminan las barreras entre los trabajadores como cada uno
sabe cudl es su trabajo, los limites entre los cargos son claros
y los conflictos disminuyen notablemente.

e) Los niveles de tensién disminuyen, se est4n cumpliendo las
metas organizacionales y personales y todo el ambiente es mis
positivo, pues fomenta unas mejores relaciones laborales y un
mejor estado de &nimo.

Finalmente el Proceso Adnministrativo de Calidad en wuna
Organizacién, se inicia con la formacién de grupos de trabajo,
continta con Capacitacién, Implementacién de los conocimientos y
la Administracién de tres actividades primordiales: la Deteccién
de oportunidades de mejoramiento, la Instrumentacién de para-
metros de referencia sobre los cuales se haran mediciones sobre

las obras esperadas y la toma de acciones correctivas.



CAPITULO II. EL PROCESO DE ENSENANZA APRENDIZAJE
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A. EDUCACION

La Andragogia o Educacién de Adultos se ubica dentro del] universo
que conforma a la Educacién. Esta se encuentra orientada al
Autoconccimiento, Desarrollo y Adaptacién al cambio del Adulto.
El sinénimo de cambio en Educacién, es Aprendizaje, y Aprendizaje
es el cambio en la conducta personal que en el Adulto se d& de
manera voluntaria y consciente.

Se basa en la motivaci6n y en la ejercitacién de lo aprendido; la
motivacién debe ser constante y estar continuamente reforzada,
hacer que el Adulto quiera saber, comprender, creer y actuar y
adquirir habilidades.

Esta concepcién actual de la Educacién es el resultado de una
evolucién de ideas, conceptos y enfogues sobre el cémo debe ser
el Proceso Educative para llegar a un Aprendizaje completo.

A continuacién se describen diversas corrientes de la Educacién y
como se llega a la conceptualizacién actual de la tarea educati-
va dentro del Proceso Educativo en las Empresas.

En primera instancia se encuentra a la Escuela Tradicional, que
se remonta al siglo XVII, este tipo de Ensefianza centra su
atencién en el respeto a un rigido sistema de autoridad, aquil el
que posee mayor jerarquia es el gue toma las decisiones.

El Alumno se encuentra al final de la cadena del Proceso Educati=-
vo, es decir, es &l quien debe acatar las resoluciones de sus

superiores, sin preguntar.
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Dentro de este sistema predomina el verbalismo, los medios didéac-
ticos auxiliares apenas se utilizan.

Como la dependencia entre Maestro-Alumno es tan grande retarda la
evolucién afectiva de parte del discipulo en su entorno fisico y
social, pues la capacidad de toma de decisiones estd casi nulifi-
cada.

Se le incita al Alumno a un intelectualismo elemental, pues los
conceptos se deben memorizar y no razonar como lo sugieren corri-~
entes posteriores.

Aqui "sblo importa el desarrollo de la inteligencia, implica
negar el afecto y su valor en la conducta de todo hombre".(12)
Esta corriente se encuentra vigente en este siglo, muchas Escue-
las e Institutos sigquen rigiéndose por la mayoria de sus precep-
tos, atn cuando se han adaptade nuevas ideas de corrientes mis
actuales.

La disciplina es el punto coyuntural del control gque se ejerce
dentro del sistema escolar.

Como respuesta a la Escuela Tradicional surge la llamada Escuela
Nueva, aproximadamente a principios del siglo XX. Fué un movi-
miento controvertide para la época, pues el centro de atencién es
el Alumno y no el Haestro. Aqui el Maestro adquiere un nuevo
matiz, es educador, gufa y tiene la misién de crear las condicio-

nes.

(12) PANSZA, Margarita. Fundamentacién de la Didactica. Ed. Fondo
de Cultura Econémica, México 1989, p.63
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de trabajo que permitan al Alumno desarrollar sus aptitudes. Se
vale de trasnformaciones (no radicales) en la Organizacién escb-
lar, en los Métodos y en las Técnicas pedagbdgicas.

La atencién va dirigida al desarrollo de la personalidad, revalo-
rizando asi los conceptos de Motivacién, Interés y Actividad.

Hay una 1liberalizacién del Alumno, se conceptualiza como un
participante en su Proceso de Ensefianza Aprendizaje y no como un
simple receptor de conceptos. Se resalta la capacidad creativa
en el Alumno, asi como el fortalecimiento de la comunicacién

entre Maestro-Alumno y Alumno-Alunmno,

Escuela Tecnocritica.-

Su influencia la ejerce en la Educacién Superior, en ella existe
gran apoyé para su difusién e implementacién.

Aqui, los Planes de Estudio pueden ser transplantados de un pais
.a otro sin modificarse a las caracteristicas sociales de cada
nacién. La Educacién deja de ser considerada como una accién

histérica y socialmente determinada.

Se conceptualiza como un contexto universal; se da paso entonces
a una forma cientifica del trabajo educativo (Cientificismo).

Se recalca el papel instrumental de 1la Didactica; el
Microandlisis del salén de clases es tomado como elemento sufi-

ciente en si mismo.
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Ei papel del Profesor es como controlador de estimulos, respues-
tas y reforzamientos dentro del Proceso de Aprendizaje.

Se enfatiza gue el Proceso debe centrarse en lo gque puede ser
controlado es lo explicito. Lo implicito no cae dentro de la
consideracién de la ciencia, por lo. tanto, tampoco se ocupan de
ello la Psicologia, la Pedagogia o la Didactica, que estudian
directamente el Proceso de Enseflanza Aprendizaje.

Es a partir de esta concepcién Cientificista que surge la Tec-
nologia Educétiva como respuesta de una corriente nueva en Educa-
cién, '"que si bien presenta un elemento técnico-instrumental, se
fundamenta en el pensamiento Pragmitico de la Psicologia Conduc-
tista, en el An&lisis de Sistemas y en 1la formacién de Recursos
Humanos de tipo Empresarial"(13).

La Didéctiéa Critica surge a mediados del siglo XX, y cuestiona
en forma radical tanto los principios de la Escucla Nueva, la
Escuela Tradicional y la Tecnologia Educativa.

Se pronuncia por la reflexién colectiva entre Maestros y Alumnos
sobre los problemas que les atafien como elemento indispensable
para la toma de decisiones en el campo de la Pedagogia misma.
Esto implica criticar radicalmente a la Escuela, sus métodos, sus
relaciones, su ideologia. Esta corriente aplica una Did&ctica
Critica, toma conceptos evadidos como el autoritarismo ideolégico

del poder {Escuela Tradicional).

(13) PANSZA, Margarita, Op. cit. p.60
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Declara ablertamente gque "el problema bisicoe de la Educacién no
es Técnico sino Politico. Incorpora elementos del psicoanilisis
en las explicaciones y andlisis de las relaciones sociales en el
proceso de Ensefianza Aprendizaje", (14)

Dentro de esta corriente se considera que el idnico elemento real
de maduracién psicolégica y de progreso social es el pleno ejer-
cicio del hombre del poder que le pertenece por su actividad y
trabajo. Ese poder se logra por las Instituciones en que trans-
curre su vida "Instituciones son algo que crean los hombres y en
el poder colectivo que crean estd el inicio de su propia
transformacién." (15)

Para la Didédctica Critica el Andlisis Institucional es muy impor-
tante ya gue permite sacar a la luz la dimensién oculta no cana-
lizada y éin embargo determinante del hecho educativo.

La Escuela es una Institucién social regida por normas que inter-
vienen en la relacién Pedagégica del Docente, pue éste solo se
pone en contacto con los Alumnos en un Marco Institucional.

El Docente realiza su trabajo dentro de una Institucién que en
alguna forma se ajusta a cualquiera de los Modelos Tebricos sobre
las Escuelas anteriores que no se dan en forma pura.

La formacién Didactica de los Profesores es vital para que reali=-
cen en las Instituciones el nivel educativo. La Didéactica Critica

entonces enjuicia la Institucién misma.

(14) PANSZA, Op. cit. p.60

(15) Ibidem p.63
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B. TECNOLOGIA EDUCATIVA

Con el surgimiento de nueva tecnologia en este siglo, la sociedad
ve ahora a la Educacién como un agente de cambio, capaz de solu-
cionar problemas y carencias tanto a Nivel Escolar, como en las
grandes Organizaciones Empresariales o de Produccién.

Este cambio puede ser posible "modernizando" los sistemas ante-
riores de Educacién, con el desarrollo, implantacién y operacién
de nuevos sistemas educativos interactivos, que pueden repetirse
una y otra vez, produciendo confiablemente los resultados educa-
tivos desecados no importando las caracteristicas individuales de
cada grupo por separado.

La Tecnologia Educativa (T.E) parte desde una base cientifica, es
un cuerpe de conocimientos técnicos relacionados al disefio siste-
mé&tico y la conduccién de la Educacién. Es decir, es la aplica-
cién sistematica de conocimientos gque deben ser medibles y per-
ceptibles para que llequen a la solucién de problemas educa-
cionales.

Para Gagné, la T.E. puede ser entendida como "el desarrollo de un
conjuntc de Técnicas sistemiticas y acompafadas de conocimientos
pricticos para disefiar, medir y manejar el Proceso Educativo"(1i6)
Lo relevante de la T.E. es su enfoque Cientifico, por lo mismo,
requiere de un manejo sistematico de la informacién que se rela-
cione con el mejoramiento de la Educacién en sus variadas mani-~
festaciones y niveles diversos.

(16) GAGNE M. Robert. La Tecnologia Educativa y el Proceso de

Aprendizaje. Revista de Tecnologia Educativa vol. 5
no. 1, 1979. México p. 18
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La- T.E. es un Proceso y no un Producto; Proceso dentro del cual
hay que determinar si es necesario o no el uso de equipoé o
aparatos que proporciona la tecnologfa en si. Al mencionar el
uso de apoyo para el Proceso de Aprendizaje se debe aclarar que
la T.E. no es un sindnimo de utilizacién de esos apoyos; es comGn
que esta confusién surja, pues esta corriente hace uso de esos
materiales para el reforzamiento de los contenidos de Aprendi-
zaje.

Otra novedad dentro del campo de la T.E. es hacer uso de los mas
recientes descubrimientos y técnicas de otras 4areas, como la
Psicologia, la Comunicacidén y la Teoria General de Sistemas; lo
mismo para realizar una pequefia clase en el Proceso de Ensehanza
Aprendizaje, que para considerar al Sistema Educativo en su
totalidad.

A este respecto Gordon Ofiesh (1971) rechaza la idea que la T.E.
se limite y restrinja al empleo de maquinas, equipos y sofistica-
dos sistemas electrénicos.

Otros autores como H. Gonzdlez (1976) argumenta que para la
aplicacién de la T.E. se hace mucho énfasis en que su utilidad
estd ligada Gnicamente al mejoramiento de la eficiencia interna
de los Servicios Educativos.

El concepto de la T.E. debe basarse en el Proceso de Andlisis de
Problemas y de Planificacién de Soluciones y no en los Productos

tangibles como la radio, t.v., cine etc.
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Se consideran como fundamentos de la T.E. a la P;icolbqié, el
Enfoque de Sistemas y las Teorias de la Comunicacibn;fa éon£1nua—
cién se expondrén brevemente cada una de ellas: '

En el &rea de la Psicologia vemos que las Teorias de Aprendizaje
constituyen uno de los pilares importantes sobre los cuales se
apoya la T.E.

Estas pueden ser clasificadas en dos grandes Areas: Las Teorias
Asociacionistas y las Teorias Cognoscitivistas. Bajo el primer
concepto el Aprendizaje es bdsicamente una cuestién de asocia-
ciones (enlaces) entre estfmulos y respuestas. Aqui encaja el
conexionismo de Thorndike, la Teoria del reflejo condicionado de
Pavlov, la Teoria del Refuerzo de Huy y la Teoria del Condiciona-
miento Operante de Skinner.

De manera general, el centro de atencién son las respuestas del
organismo en relacién a determinado estimulo y las condiciones
que afectan esta relacién. Por otra parte, los psicélogos de la
linea Cognoscitivista centran su atencién en el Proceso de recep-
cién~adquisicién de un conocimiento, es decir, basicamente en las
percepciones de un individuo en relacién a su medio y de come
este influye en su comportamiento. Hill acentGa "gue el Aprendi-
zaje es el estudio de las distintas formas en que los conocimien-
tos son modificados por la experiencia'(17)

La T.E. se basa en las teorias psicolégicas para, en funcién del
objetive que se pretenda alcanzar, abarcar la gran cantidad de

(17) HILL W.F., Teorias Contemporaneas de Aprendizaje. Ed. Tri~
llas, México 1980 p.56
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Conocimientos y Habilidades humanas gue pertenecen al campo de
interés de la Educacién.

Surge entonces, la tendencia de elaboracién de Programas de
estudio y el empleo de la nocién técnica en la elaboracién de
objetivos conductuales que deben alcanzar en cada programa elabo-
rado para llegar al grado de conocimiento deseado. Es aqufi,
donde la corriente Psicolégica del Asociacionismo utiliza como
estrategia de trabajo el Método Experimental, a partir de esto,
se genera la nocién del Aprendizaje como fenémento observable,
registrable y medible principalmente.

Desde el punto de vista de la Didactica la utilizacién de cartas
descriptivas alcanza su mayor auje pues para cada Asignatura,
Curso, Tema que se vaya a impartir, el Instructor debe elaborar
una Carta.Descriptiva con los objetivos conductuales correspon-
diente a cada grado de Aprendizaje esperado.

El Enfoque de Bistemas- El Sistema puede ser considerado como un
conjunto de elementos interrelacionades y organizades en una
estructura para cumplir una funcién. En un Sistema, el todo es
algo mas que la suma de sus partes, ya que éstas deben estar
relacionadas y actuantes para el funcionamiento del Sistema.

Las funciones sistemdticas posibilitan la conjuncién de 1los
elementos estructurales para la consecucién de un fin.

El sistema visto de esta manera, puede ser de dos formas:

- Sistema Cerrade, cuandc no admite intromisiones del exterior.
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- Sistema Abierto, posee una relacién con el medio, existiendo
una influencia mutua.

Gangé se refiere al uso de Sistemas como un Marco Teérico para la
Planificacién de la Ensefianza, como el arreglo de personas y de
condiciones que son necesarias para efectuar cambios en el In-
dividuo atribuibles al Pruceso de Aprendizaje.

La T.E se sirve del Enfoque o Teorfa de Sistemas como punto de
partida para la construccién de modelos aplicables a Disefos
Instruccionales; estos modelos deben estar basados en resultados
o principios de la Psicologfa y las Teorfas de la Comunicacidn.

Se presenta a continuacién un modelo basico de sistema utilizado

en la T.E.
ENTRADA -—~--—=—w-- > PROCESAMIENTO -————~f-—-9 SALIDA
l
T - RETROALIMENTACION
ENTRADA.

Caracteristicas de los estudiantes que entran al Sistema. ({Apti-

tudes, Experiencias, Conocimientos, Habilidades, etc.)

"PROCESAMIENTO.

Que se emplea para modificar los elementos de entrada con el
propésitc de alcanzar el fin propuesto. Aqui se consideran
Métodos, Técnicas y Medios a utilizarse de tal forma que el

estudiante alcance los objetivos fijados.
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SALIDA.
Determina lo que se desea obtener -al final del desarrollo del

Sistema.

RETROALIMENTACION.

Proceso mediante el cual se obtiene informacibh de resultado del
Sistema,., Sirve para detectar fallas o deficiencias y poder hacer
modificaciones o ajustes al) Sistema con el fin de hacerlo efi-

ciente.

Las Teorias de la Comunicacién.-lLa Comunicacién puede intentar el
cambio en el comportamiento de una persona. Hay en ese caso, una
intensién en la Comunicacién; para ello debe existir al menos
tres elementos en el Proceso de Comunicacién: fuente, mensaje y

destinatario.
MENSAJE
FUENTE ~---=—m-m——v 2 DESTINATARIO
El significado de Comunicacién se puede analizar a través del
Modelo de Walter Dick, aplicado en la Organizacisén de Estados

Americanos (OEA) el cual se adapta al Proceso Educativo segGn los

principios de la T.E.
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MODELO DE DICK, APLICADO EN LA OEA.

INSTRUMENTOS
DE EVALUACION l
OBJETIVOS --- ANALISIS -~ SECUENCIA --SELECCION
ESPECIFICOS DE TAREAS DE DE MEDIOS
IDENTI- INSTRUCCION
FICACION
DEL l
OBJETIVO
TERMINAL DESARROLLO -—-%¥ EVALUACION
DE MATERIALES FORMATIVA Y SUMATIVA
CONDUCTA DE ENTRADA:]
Descripcién:

Identificacién del Objetivo Terminal: Determinar lo que los
Estudiantes sera&n capaces de hacer cuando termine la Instruccién.
La definicién del Objetivo: debe ser derivada de una necesidad.

Andlisis de Tareas: Después de indentificar 1la tarea de
Instruccién, se realiza un Andlisis detallado del trabajo o ac-
tividad a lograr (Objetivo Terminal) en ella se identifican las
conductas necesarias a ser dominadas en su totalidad. Este
andlisis servird de base para el establecimiento de los objetivos

especificos.

(18) DICK, Walter. Proyecto Multinacional de Tecnologia Educa-
tiva de la Organizacidén de Estados Americanos,
1960, p.34
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Conducta de Entrada: Se realiza una descripcién de todas las
caracteristicas de los Estudiantes dque pnedan ser importantes
para el Disefio de la Instruccién, ademds de las Habilidades,
conocimientos y Destrezas que poseen o deberian poseer antes de
iniciar el Programa.

objetivos Especificos: Basandose en el Andlisis de Tareas y en
las caracteristicas de los Alumnos se procede a la elaboracién de
los objetivos de Instruccién. Estos se redactan en términos de
conducta observable, determinando las condiciones bajo las cuales
se deben realizar y los criterios o normas de evaluacidn.
Instrumentos de Evaluacién: De acuerdo a todes y cada uno de los
objetivos especificos se elaboraran los medidores de resultados
para determinar el grado o nivel del logro de esos objetives.
Secuencia de Instruccidn: Es el orden en gque se presentardé 1la
informacién en que se realizardn las actividades, préacticas etc.
para el logro de los objetivos de la Instruceién.

Existen varios tipos de secuencias: Jerdrquica, Cronolégica,
comparativa, Psicolégica, éstas se seleccionan y desarrollan con
base en al informacién de los pasos anteriores.

Seleccién de Medios: Se analizan los Medios disponibles y se
selecciona el adecuado de acuerdo con el tipo de Aprendizaje
requerido en los objetivos. Posiblemente sea necesario utilizar

una combinacidén de Medios y no como uno solo.
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Desarrollo de Materiales: Los Materiales se selecclonan de entre
los existentes o se producen los necesarios. El desarrollo de
este paso es igual que todos los anteriores y estadn totalmente
relacionados entre si.

Evaluacién Formativa y Sumativa: La eficiencia y efectividad del
sistema debe comprobarse por medio de la evaluacién. Debe ser
cuidadosamente disefiada y relizada, ya que a través de ella, se
obtendran lo datos que indicaran si existe o no la necesidad de
efectuar modificaciones.

Una vez explicados los principios de la Tecnologia Educativa, es
posible situarse en el contexto del Proceso Educativo actual de

las Empresas.
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C. EDUCACION PARA ADULTOS

Para delimitar mis el campo de accién de esta Investigacién, es
necesario dejar establecida la idea de que el elemento clave con
gquien se trabaja dentro del &mbito de la Capacitacién dentro de
una Empresa es el Adulto.

De ahi la relevancia de mencionar aspectos generales en cuanto a
sus caracteristicas y formas de aprender, para asi, tener una
visién global de su importancia dentro del Proceso Educativo que
se genera dentro de la Organizacién.

Al ser la persona Adulta la gue labora principalmente en una
Enpresa, es valido pensar que el éxito de la Institucién se rela-
ciona directamente con lo que el Adulto sabe y con la forma en
que utiliza sus conocimientos; lo cual lo lleva a tener una
cierta capacidad en toma de decisiones gue de una u otra manera
lo van formando profesionalmente dentro de la Organizacién a la
que pertenece.

"La Calidad de Educacién de los Adultos que conforman una socie-
dad cualgquiera, determina el nivel de vida de la misma"({19).

Por esta razén, el que el Adulto asuma responsablemente el papel
que desempefa dentro del nicleo en el cual se desarrolla, bien
sea familia, trabajo y/o la sociedad, dard el punto de partida
para dar una respuesta de Calidad ante cualquiera que sea.

(19) UNESCO, Terminologia de la Educacién de Adultos. Paris
1986. p. 77
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El Adulto es’un individuo que ha-alcanzado cierto grado de madu-
rez y desarrollo fisico o intelectual, por lo tanto tiene la
capacidad suficiente para perseverar y consolidar su accién, sus
actividades y asumir su propia responsabilidad y autonomia. Todo
esto orientado a completar su fase de Desarrollo en el Proceso
perfectivo que marcan las lineas de sus exigencias, limitaciones
y fines.

Con el acelerado progreso de las sociedades, cobra importancia
obtener un mayor rendimiento del potencial humano en su etapa
productiva mediante una adecuada y especial preparacién, mismas
que deben ofrecer dentro del Proceso de Capacitacién en la Empre-
sa.

La Educaclén pretende la formacién y desarrollo de un individuo
como un todo Y no como entes separadas aglutinadas en un solo
ser.

La Capacitacién es la actividad dirigida a la educacién de Adul-
tos, la cual a diferencia de la Educacién Tradicional o formal en
las Escuelas d& atencién primordial a la Actitud que a la Aptitud
o Conocimientos.

En la Educacién para Adultos, el Proceso de Enseiianza Aprendizaje
tiene caracteristicas y especificidades que lo hacen particular y
necesariamente diferenciado en la practica educativa propia y
diferente al sistema escolarizado.

Dadas las caracteristicas como sujeto social, su Proceso Educati-

vo debe persequir Objetivos Generales para poder ser incorporado
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al desarrollo sociceconémico del pais, a la vez no se puede olvi-
dar las particularidades del mismo que rescaten su singularidad
dentro del entorno social.

A nivel individual la Educacién de Adultos debe caracterizarse en
el Proceso de Ensefianza Aprendizaje como producccién de conoci-
mientos. =
La UNESCO menciona que "“el Aprendizaje del Adulto es el Proceso a
través del cual las personas Adultas adquieren nuevos conocimien-
tos y habilidades y desarrollan nuevas actividades conjuntamente

con los factores intelectuales, bioldgicos y sociales, que in-

fluyen en el mismo progreso(20)

COMPARACION ENTRE EL PROCESBO EDUCATIVO DEL NINO Y EL PROCESO
EDUCATIVO DEL ADULTO.

Nifio ADULTO

AUTOCONCEPTO DEPENDENCIA AUMENTO DE

AUTODIRECCION
EXPERIENCIA DE ESCASO VALOR MUCHO VALOR
DISPOSICION PRESION SOCIAL CONCIENCIA DE AUTO
PERSPECTIVA DE
APLICACION PROPUESTA INMEDIATA
ORIENTACION HACIA CENTRADA EN LA CENTRADA EN
EL APRENDIZAJE MATERIA PROBLEMAS

DE LA ORGA-

NIZACION.

(20) HICKS, Eva. Investigacidn sobre la calidad de la Educacién
de los Adultos. Una respuesta de orientacién Teéri-~
ca-Metodolégica. Pedagogia vol. 2 no.5 México,
1985, p. 3
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ADULTO

CLIMA"DE. TRABAJO:
PLANEACION
DIAGNOSTICO

OBJETIVOS

ACTIVIDADES

AUTORIDAD FORMAL
RIGIDA

LO HACE EL MTRO;

LO HACE EL MTRO.

10S HACE EL MTRO.

TECNICAS PARA LA
TRANSMISION

INFORMAL, RESPETO
MUTUO, COLABORACION

PLANEACION
MUTUA

AUTO-DIAG-
NOSTICO
NEGOCIACION
MUTUA

TECNICAS PAR-
TICIPATIVAS Y

VIVENCIALES

EVALUACION LA HACE EL MAESTRO LA HACE EL
GRUPO, EL INS-
TRUCTOR, LA
ORGANIZACION Y
ES UNA AUTO-

EVALUACION

FUENTE:
(*} BOLIO Y ARCINIEGA Ernesto, La personalidad Madura, p.53

En el caso del Adulto, el Aprendizaje varia notablemente en cada
uno y por su localidad, pues su percepcién estd ya determinada
por su madurez y experiencia. Por lo tanto se puede decir que el
Aprendizaje est& condicionade por caracteristicas especificas

como son las biolégicas, salud, percepcién visual y auditiva etc.
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Las sociolégicas, medio fisico, grupo social, pertenencia, rela-
ciones familiares y de trabajo, asi como las normas de la comuni-
dad que favorecen o no al Individuo.

Las culturales, el ambiente cultural en que se desenvuelve, como
modos de pensar, sentir y actuar del grupo al que pertenece.

La psicolégicas como son la madurez fisica y mental, capacidad
légica, responsabilidad individual y social, conocimientos infor-

males a veces desorganizados, adquiridos en forma social.
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El‘Adulto es un individuo gue ha alcanzado clérto grado de madu-
‘rez -y desarrollo fisico o intelectual, y por lo tante, tiene la
capacidad suficiente para preservar y consolidar su accién, sus
actividades y asumir su propia responsabilidad y autonomia.

Todo  esto se orienta para que complete su fase de desarrollo en
el Proceso perfectivo enmarcado en sus limitaciones y posibili-
dades fisicas.

Partiendo de 1la idea de que el sujeto educando con gquien se
trabaja en el &mbito de 1la Capacitacién dentro de una Empresa es
el Adulto, es importante establecer como aprenden las personas y
como se deben motivar para que acepten el Proceso de Ensefianza
Aprendizaje en su lugar de trabajo.

Las personas Adultas aprenden mejor cuando hay wotivacién para
aprender. La mayoria de las personas pueden aprender, pero para
obtener mayor rendimiento de los Procesos de Capacitacién se debe
lograr gque estén avidos por aprender.

Al motivar al participante se est& aprovechando una condicién
bajo la cual el Aprendizaje se realiza, esta condicién os identi-
ficada como DISPOSICION. Ho se debe esperar que un curso de
estudio suministre su propia motivacién, se le debe proporcionar
directa y personalmente si se desean buenos resultados. Hay que
lograr que el Participante esté entusiasmado por aprender.

Los Adultos aprenden mejor cuando hay una participacién activa en

el Aprendizaje. Una verdad manifiesta en el entrenamiento es gue



58,

los Participantes aprenden -actuando. El1 Aprendizaje, en grgn
parte, es un Proceso de formacién de hébitos. Los nuevos hé&bitos
tienen que ser creados y cambiados los viejos. La repeticién es
necesaria; una sola experiencia o actuacién no es suficiente para
formar un hibito bien establecido.

El desarrollo de habilidades requiere una repeticién del Proceso
invelucrado, los puntos de informacién o las ideas rara vez se
aprenden al estudiar el material una sola vez.

Los Adultos aprenden mejor cuando las cosas se ensefian en la
forma en que se van a usar.

El Instructor debe: ensefiar la informacién bdsica y los procedi-
mientos de campo bajo las condiciones que son ideales para un
Aprendizaje efective. Enseflar los mismos pasos o procedimientos
que el Alumno tendrd que efectuar en el campo.

Después de ensefiar los fundamentos, el participante practicara y
llevard a cabo el trabajo bajo condiciones lo mis parecidas posi-
bles a la situacién de campo. Al incorporar estas précticas al
sistema de Capacitacién se obtendrd el beneficio de otras dos
condiciones de Aprendizaje: La Primacia y la Intensidad. "La
primacia significa que las experiencias tempranas tienen mas
probabilidad de scr retenidas que las posteriores."(21

Esto le indica al Instructor la necesidad de guiar al Alumno para
que &l aprenda la manera correcta y comience a formar los habitos
correctos desde el principio amisme de la Capacitacidn.

(21, LIMBRA, Entrenando al Entrenador a Entrenar, Connecticut
U.S. 1980. p.9.
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La intensidad significa gque cuanto mas real y vivida se haya una
experiencia de aprendizaje, mis tiempo serd retenida.
Las personas aprenden mejor cuando hay un conocimiento de progre-
so. El refuerzo ocurre cuando una respuesta conduce a un resulta-
do deseado. Esta necesidad que siente la persona bajo entrena-
miento por experimentar progreso y satisfaccién por el Aprendi-
zaje, estadn basadas en tres condiciones de Aprendizaje conocidas
como: refuerzo y extincién, novedad y desuso.
Refuerzo y extincién significan que un individuo tiende a repetir
agquellas actividades que, en general, le satisfacen personal-
mente, y tiende a evitar aquellas que le molestan.
Novedad, quiere decir que cuanto mds réapido se aplica lo que se
ha ensefiado, tanto mds ripido se realiza el aprendizaje.
Desuso, significa gue cuando conocimientos y soltura no se usan
durante cierto perfodo de tiempo, su valor y efectividad dismi-

nuyen constantemente.



CAPITULO XII. DEBCRIPCION DE LA EMPRESA
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DESBCRIPCION DE LA EMPREBA

La actividad de toda Institucién de Seguros se orienta a brindar
un servicio a la sociedad, satisfaciendo necesidades de
proteccién a cualquier persona ya sea fisica o moral, disminuyen-
do el efecto econémico que provocara un Siniestro, a través de
la Administracién de los Riesgos a los que estd expuesta y a la
inversién de los recursos que capta.

Esta inversién representa una obligacién de toda Compafifa de
Seguros al buscar invertir el dinero que obtiene de sus opera-
ciones en diferentes Instrumentos de Inversién que den los me-
jores rendimientos. En ello ir& beneficiado tanto la Compafifa

como sus clientes.

FILOSOFIA INSTITUCIONAL.

Partiendo del contexto general en el que se desénvuelven las
Empresas, es vdlido decir que cada Empresa en el ramo en el que
se desarrolla aspira efectuar sus funciones de la mejor manera
posible, de tal suerte que en funcién de la competitividad entre
las diferentes Empresas se busque el Liderazgo y la Permanencia
en el Mercado.

Al igual gue toda Empresa, esta Institucién Aseguradora busca ser
la mejor en su ambito, objetivo que implica lograr actividades
bien coordinadas en toda la Instituclién. Se busca ser el "mejor®
en funcién de Servicio y Calidad, lo cual recae en la Productivi-

dad gue alcance.
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Asi pues la postura que sustenta la Institucién busca:
- Un trato ético con todo y todos con quienes participa.
- Creacién de un ambiente propicio para promover el Desarrollo
Individual de su gente.
- Mantener una posicién de Participacién y Liderazgo que contri-
buya también al sano Desarrollo de la Industrié Aseguradora.
- La operacién rentable de la Libre Empresa para lograr un ade-
cuado Desarrollo Econémico del pais.
- La activa participacién de los colaboradores gue contribuya al
crecimiento de la Empresa.
Para sostener esta filosoffa a nivel organizacién, se cree a
nivel operativo en:
- La excelencia en el trabajo diario y en la realizacién

de planes.
- Satisfacer expectativas de los usuarios (SERVICIO).
-~ Orientar resultados corrigiendo posibles desvlacioneé;
- Contar con personal calificado.
- capacitacién y Desarrollo a todos los niveles.
- Oportunidad y Calidad (SERVICIO).
- Evitar reprocesamiento del trabajo (evitar gque los errores
sucedan) . ’
~ Evitar la burocratizacién (demoras, indefiniciones} a través de
propiciar la toma de decisiones a diferentes niveles y delegar
autoridad.
Se puede afirmar que la Filosofia & postura ante las actividades

que se realizan en la Compafila estd conformada de:
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su razbén de ser:

- MISION - FUNCIONES Y OBJETIVOS - LO QUE BUSCA Y LO QUE CREE

-~ ADMINISTRACION OPERATIVA Y PLANEACION.

EL AREA DE CAPACITACION DENTRO DE LA EMPRESA.
El Area de Capacltacién depende directamente de la Subdireccién
de Desarrollo de Recursos Humanos, mnisma que reporta a la
Direccién Adjunta de Recursos Humanos, que depende y reporta a la
Direccién General.
Es un hecho que toda Empresa busca gque su productividad se eleve
cada vez mas para permanecer en un buen nivel de competitividad y
permanencia en el entorno en el cual se desenvuelve.
Es asi como en términos generales se considera como Productividad
"la relacién que existe entre los resultados obtenidos en cual-
quier actividad y los recursos gque se han empleado”{22).

RESULTADOS

PRODUCTIVIDAD = =m===—=w==—==

RECURSOS
Es un error considerar que se debe calcular la Productividad
tomando en cuenta s6lo los recursos materiales con los que cuenta
una Empresa, ya que para que exista un funcionamiento idéneo de:
maquinaria, instalaciones, operaciones, es necesario que se
manejen eficientemente y esto sélo es posible a través de los
Recursos Humanos considerando su coordinacién y organizacién

(22) ARIAS G., Fernando. Administracién de Recursos Humanos
p. 333
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‘mediante su Capacitacién y Entrenamiento, de ahi que se reviste
de importancia la funcién educativa, formativa y/o de desarrollo

dentro de la Empresa.

De lo anterior se desprende que la Empresa sabe y quiere emplear
Recursos Humanos y Materiales para obtener resultados que al fin
y al cabo lleven al crecimiento de la Organizacién.

En la Institucién y dentro del &rea de Capacitacién se sabe que
la Capacitacién estd dirigida bésicamente a la Educacién para
Adultos, atendiendo al cambio de Actitud, de Aptitudes, Habi-
lidades y Conocimientos.

Capacitacién se define como todo un Proceso, en tanto, capacitan-
do como capacitador dirigen sus esfuerzos hacia un mismo fin:
lograr alcanzar un Desarrollo total e integral que permita opti-
mizar la iabor desempefiada. '

Su Objetivo General como &rea es: propiciar la Capacitacién y
Desarrollo, tanto a la fuerza de ventas como del personal admi-
nistrativo, mediante mGltiples medios y en forma integral para el
6ptimo desempefio de sus funciones y para su crecimiento personal,
facilitando la adquisisién de Conocimientos y el Desarrollo de
Habilidades y Actitudes que sean aplicables y Gtiles. El incluir
tanto en su definicién como en su objetivo el calificativo
Integral, denota que dentro de las directrices del &rea se da
importancia al Proceso de Desarrollo de la Persona. Es asi como

conciben (b4sicamente) la integracién del Proceso de Formacién,
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como un equilibrio entre la preparacién técnica en la actividad
{Conocimientos, Aptitudes, Habilidades), y el importante comple~
mento del orden actitudinal donde se tratan temas propios del
Desarrollo y Comportamiento Humano capaz de satisfacer una Nece-
sidad detectada para asi satisfacerla y dar paso a aplicaciones
de lo aprendido por parte del capacitando tanto en la actividad

diaria, como en su vida personal.



CAPITULO IV. INVESTIGACION DE CAMPO
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METODOLOGIA DE LA INVEBTIGACION

OBJETIVO GENERAL DE LA INVESTIGACION,

Conocer el Concepto de Ensefanza Aprendizaje, la utilizacién de
Métodos y Técnicas de Ensefianza, la Planeacién y Calidad de los
Cursos de Capacitacién, para crear una propuesta pedagdgica

dirigida a los Instructores.

OBJETIVOS8 PARTICULARES.

- Fundamentacién teérica de 1los Procesos de Capacitacién,
Educacién de Adultos, Ensefianza Aprendizaje, Planeacién y Calidad
en los Cursos de Capacitacién

- Elaboracién de un Cuestionario Semi-estructurado

~ Aplicacién del Cuestionario a la Muestra Representativa

- Analisis de Contenido sobre los datos obtenidos

- Propuesta Pedagbgica de los resultados obtenidos

PROBLEMA DE INVESTIGACION.
iCémo perciben los Instructores de acuerdo a su formaciébn Profe-
sional, el Proceso de Ensefianza Aprendizaje en la Planeacién de

los Cursos de Capacitacién?.

HIPOTEBISB.
- Existe relacién entre la Formacién Profesional del Instructor
con su percepcién del Proceso de Ensefianza Aprendizaje en los

cursos de Capacitacién.
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- Existe relacién entre la Formacién Profesional del Instructor
con: el Método y las Técnicas de Enseflanza utilizadas en sus

Cursos.-

- Existe relacién entre la Formacién Profesional del Instructor

con su conceptualizacién sobre la Calidad.

- Existe relacién entre la Formacién Profesional del Instructor

con su percepcisén de Calidad en un curso de Capacitacién.

VARIABLES DEPENDIENTESB.

- Concepto del Proceso de Enseflanza Aprendizaje

- Utilizaci6én de Métodos y Técnicas de Ensefianza

~ Planeacién del Curso de Capacitacién

- Papel del Maestro y el Alumno dentro del Proceso de
capacitacién

- Concepto de Calidad

- Conceptualizacién de la Calidad en un Curso de Capacitacién

VARIABLE INDEPENDIENTE.

- Profesién de los Instructores

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOSB.
El Cuestionario Semi-estructurado dividido en seis A&reas que

totalizan catorce reactivos.



67.

' Este Instrumento evalfia los conceptos que posee: el Instructor
sobre el Procesc de Ensefianza Aprendizaje, ios Mé&todos Yy Técnicas
de Ensefianza, la Planeacién de Cursos y la Calidad de los mismos,
para poder posteriormente, elaborar una propuesta Pedagbgica

dirigida a los Instructores.

POBLACION Y MUESTRA.

El cuerpo de Instructores de la Empresa objeto de estudio, 1lo
conforman cuarenta personas, empleados todos que imparten la
Capacitacién a nivel Administrative.

Cada uno de ellos ha asistido previamente a un curso de Formacién
de Instructores que se imparte en el Centro de Capacitacién de la
Empresa. Se seleccionaron entonces los Instructores en active y
la muestra representativa la conformaron treinta y dos Instruc-
tores con mis de un afioc de experiencia como docentes, ademis de
haber impartido por lo menos en el afio en gque se realizé 1la
Investigacién.

A continuacién se presenta un listado con los Instructores divi-
didos por profesiones, su grado de estudios, su antiguedad como

docentes dentro de la Institucién, edad y sexo.

CUADRO NO. 1 FORMACION PROFESIONAL POR SEXO.

PROFESION FRECUENCIA PORCERTAJE
H M T

L.A.E. 4 3 7 22.5 %

CONTADURIA

ECONOMIA

PSICOLOGIA 1 5 6 19.3 %



PROFESION FRECUENCIA
H T
L.R.I.
L.R.C. - 4 4
L.A.R.H.
ACTUARIA 2 1 3
PEDAGOGIA - 2 2
INGENIERIA 2 - 2
DERECHO 1 - 1
SIN ESTUDIOS UNIV. 2 4 6
TOTAL 12 19 31
PROMEDIO DE HOMBRES INSTRUCTORES 37.71
PROMEDIO DE MUJERES INSTRUCTORES 61.29

PROMEDIO DE EDAD DE LOS INSTRUCTORES 33.54

PROMEDIO DE ANOS COMO INSTRUCTOR 4.56

TIPO DE INVESTIGACION.

Estudio de Campo de tipo Cualitativo a nivel

PROCEDIMIENTO.

Al obtener los nombres de los Instructores que integran la mues-
tra, se procedidé a hacer citas con cada uno en sus
trabajo para contestar el Cuestionario, siempre estuvo presente
el aplicador para verificar que los contestaran en su totalidad y
para aclarar si era necesario alguna duda en la redaccién de las

preguntas. No se permitié que lo contestaran fuera de la oficina

y sin la presencia del Aplicador.

68.

PORCENTAJE

%

o

Descriptivo.

lugares de
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ANRnIBIB DE LA INFORMACION.

Una vez contestados los treinta y dos cuestionarios se procedié a
hacer el andlisis de los resultados.

Este fué un andlisis de contenido de las respuestas, se estructu-
raron categorfas, estas se elaboraron de acuerdo a las coinciden-
cias de los resultados y apoyados en la metodologifa establecida.
En la pregunta numero uno, las categorias consideradas fueron
Ensefianza, Aprendizaje y la Integracién de ambas, aqui se
pretendia conocer el concepto de cada Instructor sobre el Proceso
de Ensefanza Aprendizaje.

En la segunda pregunta se consideraron como categorias, generador
e integrador al papel que desempefia el Participante dentro del
Proceso de Ensefianza.

En la tercera pregunta, se dividié el rol del Instructor en rol
receptor y rol generador, dentro del mismo Proceso Educativo.

La cuarta pregunta se refiridé a los problemas que se presentan en
los Participantes, las categorias fueron: actitudes personales y
preparacién o capacidad cognoscitiva.

La quinta pregunta se refirié a los problemas detectados en los
Instructores dentro del Proceso. Aqui las categorias consideradas
fueron: actitudes, organizacién y preparacién o conocimientos.

En la sexta pregunta se les pidié que describieran cémo planean

un curso, las categorfias fueron: con planeacién y sin planeacién.
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Con planeacién se subdividié en: gué criterio utilizan, si huBo
deteccién previa y si se considerd en 1la planeacibén las
caracteristicas de los participantes.

La séptima pregunta giré en torno a la Metodologia utilizada, los
criterios a considerar fueron: Hacen referencia a un Método y
Describen el curso; el segundo criterio considerado era Técnicas,
este en caso de que no describieran Metodologia y lo confundieran
con Técnicas de Ensefianza.

En la pregunta nlimero ocho, en relacién a las Técnicas de Ense-
fianza utilizadas en los cursos, las categorias consideradas
fueron: Técnicas y materiales de Apoyo, nuevamente se colocd el
segundo criterio al existir confusién en los términos y describir
materiales de apoyo y no Técnicas de Ensefianza.

En la novena pregunta sobre el Material de Apoyo utilizado, las
categorias consideradas fueron: Apoyos Impresos y Audiovisuales y
Equipo Especial.

La pregunta nGmerc diez, giré en torno al tipo de evaluacién que
utilizan en los cursos que imparten, las categorias fueron dos:
Tipos de Evaluacién y Otros, esta Gltima se incluy® por encon-
trarse respuestas que se referian a actividades que complementan
a una evaluacién escrita.

La onceava pregunta sobre el concepto de cCalidad, se buscaba
conocer su concepto genérico, las categorias se dividieron en
Eficacia, Otros, Proceso e Integracién.

En la pregunta nimero doce se pregunté concretamente su opinién
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sobre -la . calidad én un Curso de Capacitacién., Las categorias
consideradas fueron: Logro, Organizacién y Planeacién, Aprendi-
zéje e Inﬁeqracién de la Teoria y la Practica en el trabajo,
Integracién Instructor-Participante, contar con los Recursos
suficientes y Otros.

Aqui las categorias fueron tantas como la diversidad de respues-
tas diferentes obtenlidas.

La pregunta décimo tercera se refirié a los elementos de impor-
tancia a considerar en la Planeacién de un Curso. Las categorias
fueron variadas nuevamente pues las jerarquias eran diferentes
para cada Instructor. Algunas categorias fueron: Deteccién de
Necesidades, Planeacién, Participantes, Material de Apoyo, Ejecu-
cién, Evaluacién {se agruparon por frecuencias de respuestas).

Y finalmente la pregunta nmero catorce, se pedia una descripcién
de su desempefio como Instructor. Las categorias fueron: Conocimi-
entos y Preparacién, Métodos y Técnicas, Actitudes, Ensefianza

Aprendizaje.
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DIBCUSION E INTERPRETACION DE RESULTADOS.

Como Instrumento en esta investigacién fué aplicado un Cuestio-
nario semi-estructurade a treinta y un Instructores Internos de
la Comparifa, los resultados obtenidos se exponen a continuacién.
El Proceso de Ensefianza Aprendizaje se conceptualiza desde la
perspectiva de una mera transmisién de conocimientos, en sentido
unilateral, es decir, del maestro hacia el alumno. (ver tabla
no. 1). Tendieron a verlo como partes separadas, es decir, a la
Ensefianza, como transmisié6n, comunicacién, informacién y demos-—
tracién de conceptos. Y al aprendizaje como asimilacién de cono-
cimientos o un cambio en la conducta del alumno. Este tipo de
respuestas corresponden claramente a una conceptualizacién Tradi-
cional de la Ensefianza, en la que predomina el verbalismo, per-
sisten las jerarquias y el alumne adopta el papel de receptor de
la informacién. No existe pues una integracién real entre el
Maestro, el Conocimiento y el Alumno. M. Pansza (1989) afirma que
s6lo importa el desarrollo de la inteligencia, negando el afecto
y valor en la conducta de todo hombre.

No todos los Instructores ven el proceso desde esta perspectiva,
las licenciaturas de Psicologia, Actuarfa y Relaciones Indus-
triales lo describen como un proceso bilateral, estructurado y
sistemético. (ver tabla no. 2). Esta forma de conceptualizacién se
ubica dentro de las corrientes Contemporéneas de la Educacién,
en la que el Proceso es un agente de cambio, con un sistema, con
una estructura definida y va en sentido bilateral, para la bfis-

queda de resultados.
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Partiendo de este punto, se les pregunté qué papel consideran
ellos que desempefia un Instructor dentro del Proceso; en las
respuestas se distinguié un regreso a las normas tradicionales de
la Ensefianza, es decir, a la Escuela Tradicional, ya que el rol
asignado al alumno es el de receptor y no de un participante del

aprendizaje,

Tan s6lo Administracién y los Instructores sin 1licenciatura
respaldan la idea de que sea un elemento activo y participativo,
un generador del conocimiento, un transmisor activo y un promotor
de acciones que cubren las expectativas y necesidades del parti-
cipante. En contra posicién, cuando se les pregunté sobre el
papel que desempefian los Alumnos en el Proceso Educativo, las
respuestas se inclinaron a asignarle un papel participative, en
el que el alumno es el responsable de su propio conqcimiento.
Esto se apega a las corrientes de la Escuela Nueva y a la
Didactica Critica, en donde evolucicna el papel del Alumno tradi-
cional; de receptor a participante. El centro de atencién es el
Alumno y no el Maestro. Aqui el Maestro es un quia y debe crear
las condiciones de trabajo que le permitan al Alumno desarrollar
sus aptitudes. La atencién va dirigida al desarrollo de la per-
sonalidad, revalorizande los conceptos de Motivacién, Interés y
Actividad. (Escuela Nueva, H. Pansza 1989).

Por otro lado se encuentra la Didécticaié:}tica que se pronuncia
por la reflexién colectiva entre Maestré y Alumno sobre los

problemas que atafien a la eduacién. (M. Pansza 1989).
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Volviendo a los resultados, relevante resulté que los Pedagogos
asignaron al Alumno s6lo el papel de receptor y no come partici-
pante en el proceso.

A continuacién se les preguntdé culles han sido los principales
problemas que han detectado en los Participantes, en general no
hay diferencia por carrera, manifestaron problemas de actitud,
como la falta de interés, motivacién, temor al ridiculo y decid-
ia; y problemas relacionados con la capacidad congnoscitiva como
lento apréndizaje, falta de conocimientos basicos y bajo nivel de
preparacién. (propios de la persona}.

Ahora bien, los problemas detectados al Instructor se centraron
en dificultades de organizacién del cursc en sf y falta de
preparacién antes de impartirlo. (no Planeacién), ajenos a la
personalidad del Instructor.

Derecho y Pslcologia manifestaron problemas de compromiso, acti-
tud defensiva y de propotencia(Actitudes).

Ya habiendo conocido mas a fondo los papeles que realizan cada
una de las partes involucradas, se abordé el aspecto de 1la
planeacidn del curso, en qué criterios se apoyaban; solo
Psicélogfia (1) y Derecho partieron de una Deteccién de Necesi-
dades previa para adecuar su curso o elaborarlo partiendo de esta
informacién. Ya que en una adecuada Deteccién de Necesidades,
como lo menciona Calderén en 1985, en todo proceso, el punto de
partida debe ser el realizar una Investigacién objetiva y profun-

da de las necesidades del &rea cliente, desde un punto de vista
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cuantitativo, cualitativo y proyectivo, para lograr satiéfécer

dichas necesidades a corto, mediano y largoe plazo, segin requiera

el caso.

Continuando con el Cuestionario, se les prequntd que Metodologia

de Ensefianza utilizaron en su filtimo curso. Contestaron que el

Método Deductivo, es decir, llegar al conocimiento partiendo de

lo general a lo particular, (Administracién y Contaduria (3),

Ingenierfa (2) y los Instructores sin Licenciatura).

Entre tanto dos Psicb6logos y dos Pedagogos utilizaron el Método
' Inductivo, es decir, de lo particular a lo general.

Actuaria (2) y Derecho (1) No contestaron la pregqunta.

Un Actuario contestd cémo desarrollaba el curso pero no hizo

mencién como tal a ningtin Método de Enseianza.

Al referirse a las Técnicas de Ensefianza utilizadaé en su Gltimo

curso, las mencionadas con mayor frecuencia fueron la Técnica

Expositiva, la Lectura Comentada, Preguntas Dirigidas y Técnica

Demostrativa.

Estas respuestas indican 1la marcada tendencia por utilizar

Técnicas gque apoyan la postura de la Escuela Tradicional, es

decir, el transmitir el conocimiento partiendo del Maestro hacia

los Alumnos.

Para abarcar todo el Proceso de Ensefianza se les cuestioné sobre

la manera en que corroboran el logro de los objetivos fijades

para el curso {Evaluacién).
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kTédOS‘ contestaron que por medio de EVALUACIONES escritas al
finalizar el curso, es decir, Evaluaciones Sumativas.

La licenciatura en Relaciones Industriales y aquellos sin
licenciatura aplican ademis Evaluaciones Diagnésticas, al Inicio
del Curso y Evaluaciones Parciales durante el curso, es decir,
Evaluaciones Formativas. Conmplementando con trabajos especiales
fuera de clase en algunos casos.

Continuando con la secuencia, se incluyé un apartado para conocer
inicialmente el concepto genérico sobre Calidad; las respuestas
obtenidas se enfocan basicamente hacia la eficacia, es decir
obtener resultados cuantitativos y a la optimizacién de tiempos
para llegar a esos resultados (menor tiempo y mayores resultados)
Estas respuestas se apegan totalmente a lo que la Tecnologia
Educativa defiende, el objetivo es optimizar el Proceso de Ense-
fianza Aprendizaje mediante Técnicas, Procedimientos, Istrumentos
que conlleven a un conocimiento organizado sistem&ticamente y
lograr resultados. Es Ensefiar a mids gente, mds cosas, con profun-
didad y al menor tiempo posible.

Ahora bien, las respuestas dadas por los Instructores van total-~
mente de la mano con la filosofia de Calidad Total propuesta por
Ishikawa (1989) en el que practicar el Control de Calidad es
desarrollar, disefiar, manufacturar y mantener un producto que

resulte a su vez econbémico y siempre satisfactorio al cliente.
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Aunando ademds la educacién 'a todos niveles para modificar los
procesos de raclocinio de cada empleado. Aqui‘ la Calidad no es
tan solo Calidad en el producto, sino Calidad en el producto,
sino calidad en el trabajo y servicio.

Dentro de esta filosoffa de vida, adem&s de Ishikawa encontramos
a otro autor que occidentaliza esta manera de pensar, Gitlow
(1990) menciona la norma o nivel de Calidad en los Centros de
Adiestramiento y Capacitacién. Hace referencia a la Educacién con
Calidad, gue se debe centrar en los conocimientos, en su accesi-
pilidad, su vigencia o caducidad. Se centra también en la
transmisién de los conocimientos, en los Métodos y Técnicas
utilizados, si son Tradicionales o Innovadores.

Aquf es donde la Tecnologia Educativa propone sus principios, ya
mencionados con anterioridad.

Posterior a esto se les cuestiond sobre los elementos que a su
juicio eran relevantes para planear un curso. Los resultados
variaron de una profesién a otra, Administracién coloca en orden
de importancia el avisar al participante, contar con el material
adecuado, gque exista un objetivo definido, la Planeacién y una
Deteccién de Necesidades.

Entre tanto, Psicologia antepone la planecacién, ejecuciébn vy
evaluacién de un curso, haciendo referencia a las etapas escen-
ciales de un Proceso Administrativo. (Planeacién, Realizacién,

Evaluacién).
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Relaciones Industriales coloca en primer término a una Deteccién
de Necesidades confiable y una Planeacién del evento.

Actuaria menciona en primer término una Planeacién detallada vy
dominio del tema por parte del Instructor.

Pedagogia coloca a la Preparaci6tn y la Deteccién de Necesidades
reales y expectativas del cliente en primer lugar.

El licenclado en Administracién de Recursos Humanos menciona que
el reunir informacién necesaria de acuerdo con los Objetivos del
Curso es lo primero de una buena Planeacién.

Al igual que otras carreras, Derecho coloca en primer término el
definir las Necesidades del participane. Finalmente aquellos
Instructores sin licenciatura consideran en primer lugar la
preparacién del Instructor, la Elaboracién del Material Didictico
y tener ei conocimiento de lo que se va a impartir. )

Como se puede observar no hay una homogeneidad en la jerarquiza-
cién de los elementos que se consideran importantes para la
Planeacién de un Curso. Varfian tanto como las Profesiones y los
Instructores mismos, tal vez por ello es que un curso hunca
resulte lgual de un grupo a otro.

como parte final del Cuestionario se les pidié que se descri-
bieran como Instructores, es decir, cébmo se desempefian en este
papel.

Las respuestas se dividieron en Conocimientos y Preparacién, en
Actitudes, en cémo utilizaban Métodos y Técnicas y si se referian

directamente a la Ensefianza y el Aprendizaje.
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administracién se refiri6é a la Preparacién, el estar Capacitado
para responder, prepararse antes de impartir el Curso, también
manifestd preocuparse por el Aprendizaje del Participante y por
medio de Técnicas motiva la participacién grupal. En cuanto a
Actitud manifestaron tener nerviosismo al iniciar el curso.

Psicologfa por su parte, procura estar actualizade, preparar
Técnicas y Dindmicas de Ensefanza, Planear y Preparar los cursos
y ‘tratar de llegar a ser Facilitador y Motivador para lograr los

oObjetivos.
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PROPUESTA PEDAGOGICA BOBRE LA INVESTIGACION DE CAMPO REALIZADA

INTRODUCCION.

El fendmeno de la Educacién es tan antiguo como el hombre mismo,
el Proceso de Aprendizaje se ha logrado al paso del tiempo dan-
dole forma en teorias educativas que todavia son vigentes.

Ya en la Revolucién Industrial, en el siglo XVIII, aparecen
escuelas dentro de las fébricas para aleccionar a sus obreros,
éste es el comlenzo de la Capacitacién formal en la Empresa o
Industria tal y como la conceptualizamos hoy en dia.

En ellas el objetivo final era lograr el conocimiento necesario
para realizar su labor en el menor tiempo posible y con buenos
resultados cuantitativos; hoy en dia persiste este principio y
con mayor fuerza, aungue adecuado a la filosofia institucional de
cada Organizacién.

En la sociedad actual, la Capacitacién es considerada como una
forma extraescolar de Aprendizaje, necesaria para el desarrollo
de la economia nacional. Es concebida ~omo respuesta a la falta
de personal calificado resultante del creciente cambio de la
Tecnologia y Procesos de Organizacién y Produccioén.

Desde el punto de vista econdmico el individuo adquiere los
conocimientos necesarios para elevar su nivel de vida y produc-
tividad.

Socialmente se le aprecia como un elemento mediante el cual el
individuo puede obtener una mejor posicién laboral y aumentar su

nivel social en consecuencia.
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AGn - cuando han Sprgido Procesos Administrativqs y Tebricos que
inyeétﬁn nueQas ideas al Proceso de Capacitacién, es importante
conocer que adn a pesar de teéricos y teorias sique prevaleciendo
la: Ensefianza Tradicional de Maestro-conocimiento-Alumno en nues-
tros dias, dentro de las aulas de Capacitacién.

Después de los resultados obtenidos en la investigacién gque nos
ocupa en este momento, es serio el constatar que de poco valen
las Teorias nuevas a partir de la practica del Maestro de llevar
a cabo una Ensefianza de tipo Tradicional. ’

Es importante hacer notar que en las Empresas ha surgido con
relativa fuerza el interés por modernizar sus instalaciocnes de
aulas, equipo y material de apoyo. Es decir, auxiliares Didacti-
cos que ayuden y mejoren el ambiente en el aula.

Esto es psrte de lo que la Tecnologia Educativa sustenta y que en
el medio Industrial encuentra apoyo. Mas sin embargo hay que
notar el Método Educative Tradicional es el que siguen la mayoria
de los Instructores y especificamente hablando en la Empresa
donde se realizé la investigacién. Es instruir a los Alumnes bajo
este sistema aungue auxilidndose de material de apoyo lo més
actualizado posible.

En cuanto a las Técnicas Educativas utilizadas no varian de las
lecturas comentadas, lluvias de ideas y algunas practicas
grupales.

En cuanto a la Evaluacién permanece el sistema escolarizado

tradicional, aplicar al finalizar el curso evaluaciones escritas
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'con asiqhacionés numéricas, sin seguimiento alguno después de
terminar el curso,
Ante este panorama, los datos obtenidos dan motivo para generar
un cambio a fondo y tratar de formar una generacién de Instruc-
tores que logren un giro en la Instruccién actual en las Empre-
sas.
El cambio debe ser integral, tanto para el Instructor como para
el Participante. El Proceso debe ser concientizador, no morali-
zante; que cuente con bases pedagbégicas reales en las que se
forme mas el perfil ideal de un Facilitador del aprendizaje, de
un Asesor mds que un Instructor.
Concretamente se propone un curso dividido en médulos con un
enfoque participativo al clen por ciento y con un plan de segqui-
miento permanente por parte de los responsables de Capacitacién
dentro de la Institucién.
El objetivo de este es proporcionar al Instructor los ca;ceptos
Tebricos y Didacticos necesarios para optimizar el Proceso de
Capacitacién ante los participantes y lograr que la teoria apren-
dida sea la adecuada y la mds actual para gue scan capaces de
realizar sus funciones con la mayor precisién posible.
El curso estd planeado con una visién innovadora, en la que no se
concibe al Instructor como fuente de teorias de conocimiento y
aplicarlas sin reflexién alguna; por el contrario, la idea es que
se CONSCIENTICE del papel relevante que lleva a cabo y sea &l el
GENERADOR del cambio en el participante dentro del Proceso Educa-

tivo.
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" OBJETIVOS.

El Objetivo General es conformar un curso de Formacién de Ins-
tructores con una tendencia totalmente participativa dirigida a
formar o reforzar los conocimientos pedagégicos de los Instruc-
tores de la Empresa.

Especificamente Se propone:

Conocer con mayor profundidad conceptos bésicos que forman parte
del Proceso de Ensefianza Aprendizaje en la Capacitacién y Meto-~
dologia de Ensefianza a utilizar.

Con una Metodologia que vaya de lo general a lo particular.

Que conozca el participante los principios de Aprendizaje Ense-
flanza y las diferentes Teorfas Educativas que han surgido.
Conocer el concepto de Educacién extraescolar, los conceptos de
Adiestramiento, Capacitacién y Desarrollo.

Saber qué es la Capacitacién, a quien va dirigida y los elementos
que conforman el Proceso de la Capacitacién.

Conocer y disefiar un Programa de Capacitacién de principio a fin.
Participar en un Taller de elaboracién de Programas de Capacita-
cién.

Ademds de intervenir en un Laboratorio de Microensefianza para
poder practicar lo aprendido.

La Metodologia del curso serd participativa, no tradiclonal,
conscientizadora en el papel del Instructor como generar en el

participante del conocimiento.
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El curso-tiene dos enfoques prinéipales, la'parte Tebrica, Peda-
gégica—bldactica'y la parte” de ‘laboratorio de Microensefianza en
yla que cada participacién del Alumno se videograbe y se realice
una retroalimentacién inmediata entre el facilitador y sus compa-
fieros. Esto con la finalidad de que el participante se autodiag-
nostique en sus aciertos y errores, y se automotive para realizar
un cambio.

Dentro de la parte Tebrica daran una serie de lecturas alusivas a
cada tema que se distribuye en una sesién anterior para gue los
participantes vayan con un conocimiento previe y se logre un
conocimiento enriquecedor y se genere en ellos mismos; es decir,
que se descubra y no se reciba solamente.

Es decir, con lecturas comentadas y 1lluvia de ideas se pueda

llegar al conocimiento final deseado.

TEMARIO.

Los temas manejados van desde lo basico para el conocimniento
inicial de todo Instructor como son los Principios de Aprendi-
zaje, las Habilidades que se deban poseer para conducirlo.

La Educacién, 1las corrientes Educativas desde la Escuela Tradi-
cional hasta las Contempordneas; y la Educacidén de Adultos,
principio de la Capacitacién.

Y asf sucesivamente se abarcan temas que resultan imprescindibles

para proveer de los elementos necesarios para el Instructor.
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Lo relevante en el temario resultan las dos parces précticas
contenidas en el curso, el Taller de Elaboracién de Programas de
Capacitacién y el Laboratorio de Microensefianza.

Sin practica que apoye a la teorfa todo curso se torna intrascen-
dente , en el cual se manejan sblo conceptos, pero sin la aplica-
cién adecuada en el campo real laboral.

En cuanto a la Evaluacién del curso, dentro del Laboratorio de
Microensefianza, el Participante se autoevaluard ademds de la
retroalimentacién que recibird de parte de sus compafieros y el
Facilitador gue realizarad comentarios pertinentes para cada uno
de ellos.

TEMARIO DEL TALLER DE FORMACION DE INSTRUCTORES.

PRIMERA BE8ION.

1.1.. ENCUADRE

Aqui se establecen los objetivos de Aprendizaje del Curse v un
Compromisc conjunto entre Facilitador y Participantes sobre las
actividades que deberén generarse durante el mismo.

1.2. EXPECTATIVAS

Conocer que esperan del curso y del Instructor.

1.3. REFLEXION SOBRE SU LABOR DE CAPACITADORES

1.4. TIPOS DE MODELQOS EDUCATIVOS

Diferentes Modelos que predominan en el Estilo de Ensefianza de

los Capacitadores.
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1.5, ESTILOS DE APRENDIZAJE

Mediante la aplicacién de un Test se conoce el estilo personal de
Aprendizaje que poseen cada uno de los participantes, resultado
de su formacién educativa anterior. De ahi se parte para un
andlisis posterior gue se llevard a cabo durante todas las se-
siones.

1.6 EVALUACION FORMATIVA DE LA SESION

Se invita a un participante a que elabore brevemente una reseiia
de lo sucedido en la sesién, en cuantoc a actitudes, situaciones
vividas, etc. no en cuanto al contenido teérico de la sesién.
Esta actividad se realizard al término de cada sesién en un

tiempo no mayor a cinco minutos.

BEGUNDA SESION

2. TEMA: ENSERANZA Y APRENDIZAJE

2.1 PRINCIPIOS DE APRENDIZAJE

Conceptualizacién Teodrica del Aprendizaje.

2.2 HABILIDADES PARA CONDUCIR EL APRENDIZAJE

2.3 EDUCACION TRADICIONAL, EDUCACION CONTEMPORANEA

Andlisis de las corrientes educativas que han surgido desde la
antiguedad hasta la época actual.

2.4 EDUCACION DE ADULTOS

Andlisis de la Andragogia para situarse en las bases de la Educa-

cién de Adultos que se genera en las Empresas.
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2.5 EVALUACION FORMATIVA DE LA SESION
NOTA: EN EL PRIMER DIA DE SESION SE LES PROPORCIONARAN ALGUNAS
LECTURAS REFERENTE A LOS TEMAS QUE SE VERAN DURANTE EL TALLER,
LOS TEMAS SE LES INDICARAN UNA SESION ANTES PARA SU LECTURA
PREVIA AL DIA DE LA SESION.

DE ESTA MANERA SE LOGRARA QUE EL PARTICIPANTE DESCUBRA Y GENERE
SU PROPIO CONOCIMIENTO LOGRANDO ASI UN TALLER TOTALMENTE PARTICI-

PATIVO.

TERCERA BEBION

3. TEMA: EL INSTRUCTOR

3.1 PERFIL DEL INSTRUCTOR

Se analizaré&n las principales caracteristicas de personalidad que
pueden poseer los Instructores

3.2 ESTILOS Y CARACTERISTICAS

Autoevaluacién de los Estilos de Ensefianza que poseen como Ins-
tructores que se reflejan en el Aprendizaje dentro del aula.

3.3 PAPEL DEL INSTRUCTOR DENTRO DEI, PROCESQ DE CAPACITACION
Concientizacién del papel relevante de un Instructor dentro del
Proceso de Aprendizaje de sus alumnos y las repercusiones del
mismo dentro de la Empresa.

3.4 EVALUACION FORMATIVA DE LA SESION
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CUARTA BESION
4. TEMA: EL PROCESO DE ENSENANZA DENTRO DE LAS EMPRESAS

4.1 CONCEPTOS ADIESTRAMIENTO, CAPACITACION Y DESARROLLO

Andlisis de cada definicién, alcances y limitaciones de cada unc.
4.2 (QUE ES CAPACITACION?

Conceptualizacién de los participantes sobre el tema, discusién y
debate en el aula para llegar a una puesta en comfn.

4.3 A QUIEN VA DIRIGIDA Y SU IMPORTANCIA

Reflexién sobre el impacto en la actividad productiva del pais.
Situacién actual y expectativas de la Capacitacién en las Empre-
sas.

4.4 EL PROCESO DE LA CAPACITACION

Establecer que la Capacitacién estd formada por ciertos pasos que
conforman un Proceso légico y secuencial; que depe llevarse ab
cabo para obtener resultados.

4.5 ELEMENTOS QUE LO CONSTITUYEN

Conocer a grandes rasgos qué elementos componen el Proceso de

capacitacién.

QUINTA BEBION

5. TEMA: CALIDAD EN LA CAPACITACION

Establecer el Concepto de Calidad por parte de cada integrante y
generar un concepto en comin, An&lisis de la tendencia de la

Calidad Total dentro de las Empresas del pais.
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5.1 DISEflo0 DE UN PROGRAMA DE CAPACITACION

En esta sesidn el objetivo es que el participante haga un anili-~
sis de la forma de disefiar e implementar sus Programas; para gue
a partir de esto elaboren su propio Modelo de Capacitacién.

5.2 PLANEACION

5.3 ELABORACION DE OBJETIVOS

Determinar los Objetlivos Generales, Particulares y Especificos
del Programa proyectado.

5.4 TEMARIO

Aqui se determinaradn los temas que contendrd el Curso, de acuerdo
a los objetivos planteados con anteriocridad.

5.5 LOGISTICA

Los pasos previos y durante el Programa que se deben llevar a
cabo par; logar la sesién. Desde 1a coordinacién previé del
evento hasta su culminacién y cierre.

5.6 SELECCION DE METODOS Y TECHRICAS DE APRENDIZAJE

Establecer la Metodologfa a sequir y determinar qué Técnicas se
manejardn durante las sesiones del Curso.

5.7 PLANEACION DEL RETORNG

Ubicar a los Participantes en el proceso de transicién de las
sesiones en el aula a la etapa de implementacién de lo aprendido
en su trabajo.

5.8 EVALUACION

conocer los diferentes tipos de Evaluaciones que existen para

verificar el Aprendizaje del Participante.
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5.9 SEGUIMIENTOQ
Todo Programa debe tener un plan de sequimiento para verificar el
grado de Aplicacién del Aprendizaje adquirido, ademas de ser un
elemento vital en la retroalimentacién de todo Instructor de
Capacitacién.
5.10 EVALUACTION SUMATIVA DE LA SESION

SEXTA Y BEPTIMA BESIONES

6-7. TEMA: SELECCION Y MANEJO DE APOYOS DIDACTICOS
Descripcién de cada apoyo, sus caracteristicas, ventajas y des-
ventajas al hacer uso de €llos.
Parte practica en el manejo adecuado de cada uno de por parte de
los participantes.

6.1 TALLER DE ELABORACION Y PRACTICA DE PROGRAMAS DE CAPACITACION

Durante esta sesién y la que sigue, se harén précgicas sobre lo
aprendido y se expondréin ante los demis lo elaborado durante el
Taller.

OCTAVA Y NOVENA SESIONES

8-5., TEMA: LABORATORIO DE MICROENSERANZA

Aplicacién préctica de los conceptos manejados durante el curso.
Filmacién de cada intervencién de los participantes, autoandlis y
retroalimentacién por parte del grupo.

Esta practica se extendera hasta la siguiente sesién.

EVALUACION FORMATIVA DE LA SESION
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DECIMA BESION

10. EVALUACION Y PROGRAMA DE SEGUIMIENTO

Se .realizard una recapitulacién y una evaluacién grupal del
Taller en general, se evaluardn si los objetivos se alcanzaron y
si el convenio fué cumplido.

Asi como una evaluacién hacia el Facilitador del Curso; también
se propondri el establecimiento de un Programa de Seguimiento

Permanente para los participantes.

Este curso estd planteado para impartirse en dos Etapas bésica-
mente, la primera incluye las cinco primeras sesiones del Progra-
ma, en ella est&n contempladas las bases te6ricas que sustentan
un Programa de Capacitacién completo.

cada sesién comprende cuatro horas de duracién, es decir, 1la
primera etapa se compone de veinte horas de curso.

La segunda etapa contempla cinco sesiones mids que complementan a
la primera, en esta se incluye el Taller de Elaboracién de Pro-
gramas de Capacitacién y el Laboratorio de Microensehanza, cada
uno compuesto por ocho horas, ademds de una Gltima sesidén para
evaluacién y retroalimentacién global del curso. Es importante
recalcar que la evaluacidén no es escrita sino oral, y es a manera
de enriquecimiento por conocer fallas y reafirmar aciertos.

Como ya se expuso con anterioridad el cursc es PARTICIPATIVO, por
lo mismo el objetivo es que el Participante descubra y genere su
propic conocimiento y no el que el Facilitador les proporcione

solamente.
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Por lo mismo requiere de un gran compromiso y responsabilidad de
cada uno de los Particlpantes.y por -consiguiente del Facilitador

mismo para que se lleve a cabo con éxito.
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CONCLUBIONES

- ‘Sigue prevaleciendo la Ensefianza Tradicional de Maestro-
conocimiento- Alumno dentro de las aulas de Capacitacién.

- El Proceso de Ensefianza Aprendizaje se conceptualiza desde la
perspectiva de una mera transmisién de conocimientos, en sentido
unilateral, es decir, de Maestro a Alumno.

- Predomina el verbalismo, persisten las jerarquias y el Alumno
adopta el papel del receptor de la informacién.

- Instruir bajo un sistema Tradicional auxiliandose del material
de apoyo lo mds actualizado posible.

- Las Técnicas Educativas utilizadas no varfan de las lecturas
comentadas, lluvia de ideas y algunas practicas grupales.

- El papei del Instructor dentro del Proceso es de generador del
conocimiento, un transmisor activo y promotor de acciones que
cubren las expectativas y necesidades del participante, asi es
como lo conciben un tercio de los Instructores encuestados.

- En cuanto a la evaluacién, permanece el sistema escolarizado
tradicional, es decir, aplicar al finalizar el curso evaluaciones
escritas con asignaciones numéricas sin seguimiento alguno al
término del curso.

- No todos los Instructores lo perciben desde la perspectiva
tradicional, algunos ven al Proceso Educativo como un agente de
cambio, con una estructura definida y en sentido bilateral para

la bfisqueda de resultados.
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- No existe una Planeacién definida para llevar a cabo los cur-
sos.

- No diferencian con exactitud el Método de Ensefanza a utilizar
en un curso, confunden los términos y enuncian Técnicas de Ense-
fanza en lugar de Métodos.

~ El concepto de Calidad se enfoca en términos de eficacia, en
obtener resultados cuantitativos y no cualitativos.

- No existe un sustento Teérico-Metodolégico definido.

- Se tiende sin embargo a contar con bases pedagbgicas reales en
las que se formen mds el perfil ideal de un facilitador del
Aprendizaje, de un Asesor, mds que de un Instructor.

- A partir de los resultados obtenidos, se propone un curso
dividido en médulos con un enfoque participativo y con un plan de
seguimiento permanente por parte de los responsables de Capacita=-

cién dentro de la Institucién.
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CUESTIONARIO APLICADO

INSTRUCCIONES:

A CONTINUACION SE PEREBENTA UNA ENCUEBTA QUE TIENE POR OBJETO
CONOCER LAS OPINIONES DE LO8 INSTRUCTORES SOBDRE DIFERENTES TEMAS
RELACIONADOS CON SU ACTIVIDAD.

FECHA DE APLICACION: EDAD:
S8EXO: ULTINO GRADO DE ESTUDIOS:
PROFESION:

ANTIGUEDAD COMO INSTRUCTOR ARoS

MENCIONE LOS TREB ULTIMOB CURBO8, TALLERES8 O CONGRESOS A LOS QUE
HA ABISTIDO.

NOMBRE DEL CURSO INSTITUCION FECHA DURACION
1.~

2.~

3.~

MENCIONE LO8 3 CURS08 QUE CON MAYOR FRECUENCIA USTED IMPARTE.

1.~ CUAL ES 8U CONCEPTO DEL PROCESO DE ENSENANZA APRENDIZAJE

DENTRO DE LA CAPACITACION?

2.- QUE PAPEL DEBEMPENA USBTED COMO INSTRUCTOR EN EL PROCESO DE

CAPACITACION?
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3.-QUE ROL DEBEMPEfIAN LOB PARTICIPANTES EN EL PROCESO DE CAPACI-

TACION?

4.~ DURANTE EL PROCESC DE CAPACITACION, CUALEBE HAN 8IDO LO8
PRINCIPALES PROBLEMAS QUE HA DETECTADO EN:

= LOB PARTICIPANTES

« BL INBTRUCTOR

5.- EN RELACION A 8U ULTIMO CURSO DE CAPACITACION, CONTESBTE LAS
BIGUIENTES PREGUNTAS:

= A QUIEN FUE DIRIGIDO:

~ NUMERO DE PARTICIPANTES:

= NOMBRE DEL CUR80:

= NUMERO DE HORAS: NUMERO DE SESIONES:

6.~ DESCRIBA BREVEMENTE COMO PLANEO USTED EL ULTIMO CURBO QUE

IMPARTIO.
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7.~ DURBNTE 8U ULTIMO CURSO, CUAL FUE LA METODOLGIA DE ENBENANZA

QUE 8IGUIO?

8.~ CURLES FUERON LAS TECNICAS DE ENBENANZA QUE UTILIZO EN BU

ULTIMO CURSO DE CAPACITACION?

9. QUE MATERIAL DE APOYO UTILIZ0O EN BU ULTIMO CURBO?

10.~ DE QUE MANERA CORROBORO USTED QUE 8E HAYAN LOGRADO LOS.

OBJETIVO8 DEL CURBO?

11.- QUE ENTIENDE USTED POR CALIDAD?

12.- CUANDO CONSIDERA USTED QUE BEXISTE CALIDAD EN UN CURSO DE

CAPACITACION?




13.~ ENUMNERE EN ORDEH DE IMPORTANCIA LOB ELEMENTOS QUE

QUIEREN PARA LA REALIZACION DE UN CURBO CON CALIDAD.

103,

8E RE~

14.- DESCRIBA COMO S8C DESEMPESA USTED COMO INSTRUCTOR

MUCHAS GRACIAB,



104

TABLA No. 1 CONCEPTO DEL PROCESO DE ENSENANZA
APRENDIZAJE DENTRO DE LA CAPACITACION

CARRERA ENSENANZA APRENDIZAJE INTEGRACION E-A
LAE TRANSMITIR ASIMILA INTERCAMBIO DE
CONTADURIA (1) CONOCIMIENTO INFORMACION
ECONOMIA ) CAMBIO DE CON~
[t DUCTA SIGNIF.
4
PSICOLOGIA TRANSMISION CAMBIO PROCESO BILATERAL
) @ CONDUCTUAL DEE-A {2)
it CONTENIDO Y
PROCESO SEAN
PRACTICOS ¥
APLICABLES
PROCESO QUE
REL. INDUST. TRANSMITIA MODIFICA (2)
REL. COMER. COMUNICAR
@ ORIENTAR
LARH. PROCESO
) ESTRUCTURADO Y
SISTEMATICO
AGCTUARIA TRANSMITIR
@ COMUNICAR
MOTIVAR
INGENIERIA TRANSMITIR INTEGRACION
2} U]
PEDAGOGIA DEMOSTRAR CAMBIOEN LA
@ " CONDUCTA (1)
DERECHO — NO CONTESTO -
1)
SINLIC. TRANSMITIR (3)
® COMUNICAR (1)
INFORMAR (1)
APLICAR

CONOCIMIENTOS (1)
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TABLA No.2 ROL QUE DESEMPENAN COMO INSTRUCTORES EN EL

PROCESO DE CAPACITAGION

CARRERA

LAE
CONTABILIDAD
ECONOMIA

0]

PSICOLOGIA

LRL
LR.C.
LARH.

ACTUARIA
@
INGENIERIA
2

PEDAGOGIA
@

DERECHO
1

SINLIC.

GENERADOR INTEGRACION

MEDIADOR (1) TRANSMISOR —
FACILITADOR (1) RECEPTOR
TRANSMISOR (2) ACTIVO (2)
COORDINADOR (1)

ORIENTADOR (6}

MOTIVADOR (1)
ORIENTADOR (1)
DIRIGE
CONDUCTOR (3)
COORDINADOR
FACILITADOR
TRANSMISOR (1)
CLARIFICA IDEAS (6)

PROMOTOR DE
ACCIONES (1)
ASESOR (2)
FACILITADOR (1)

MOSTRAR (1)
DOS NO CONTESTARON
APOYAR (1)

FACILITAR

MOTIVACION (1)

DA HERRAMIENTAS (1)
CONDUCTOR (1)
COGRDINADOR

FACILITADOR (1)

CAPACITADOR (1) PROMOTOR DE ACCIONES
GUIA (1) PLANEADAS QUE
EXPOSITOR (1) SATISFACEN LAS
RESPONSABLE (1) NECESIDADES DE LA

DEL APRENDIZAJE EMPRESAY EXPEC-
TRANSMISCR (1) TATIVAS DEL PARTICIPANTE
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TABLA No. 3 ROL QUE DESEMPENAN LOS PARTICIPANTES
EN EL PROCESO DE CAPACITACION

CARRERA 'ROL RECEPTOR AOL GENERADOR

LAE ASIMILADOR (1) ANALIZADOR (1)
CONTADURIA CAPTAR (1) APLICAR CONOGIMIENTO (1)
ECONOMIA ESCUCHAR (2) PARTICIPACION ACTIVA (1)

%)

PSICOLOGIA AUTODIRIGIR EL PROGESO (1)

6 ESTRUCTURACION DE CONCEPTOS (1)

PAPEL ACTIVO (3)
ACTIVO-PARTICIPATIVO (1)
CUESTIONADORES

BUSCAR APLICAR LO APRENDIDO

LR, PARTE RECEPTIVA (1) PARTICIPAR (1)
LA.C. AECEPTOR DEL PROGESO (1)
LARH.
(3
ACTUARIA NO CONTESTARON
® _
INGENIERIA NO CONTESTO RESPONSABLES DE PROVOCAR
m EL CAMBIO (1)
PEDAGOGIA TOMAR HERRAMIENTAS (1)
) PARA DESEMPENAR SU
TRABAJO
NO CONTESTO (1)
DEREGHO NO GONTESTO
SINLIC. ADQUIRIA (1) EJECUTORES (1)
RECEPTORES (3) PARTICIPAR (1)

APLICAR
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TABLA No. 4 PRINCIPALES PROBLEMAS DETECTADOS EN LOS
PARTICIPANTES DURANTE EL PROCESO DE CAPACITAGION

CARRERA ACTITUDES PERSONALES PREPARACION
CAPACITAD COGNOSCITIVA
LAE. FALTA DE INTERES (1} LENTO APRENDIZAJE (2)
CONTADURIA MOTIVAGION (1)
ECONOMIA COMPROMISO (1)
I} APATICO (2)
IMPUNTUALIDAD (3)
INSEGURIDAD (1)
REGULAR ASISTENGIA (2)
PSICOLOGIA APATIA (2) NIVEL BAJO DE
© MIEDO AL RECHAZO (1) PREPARACION (2}
NO CONSCIENCIA (1)
POR APRENDER
LR). TEMOR A PARTICIPAR (1) FALTA DE CAPACIDAD
LAC. IMPUNTUALIDAD (2) PARA COMPRENDERN (1)
LARH. APATIA (1)
@) FALTA MOTIVACION {1)
: DIFICULTAD DE (1)
LLEVAR LO APRENDIDO
ALAPRACTICA
PEDAGOGIA NO COMPROMISO POR CARENCIA DE (1)
e APRENDER (1) CONOCIMIENTOS BASICOS
ACTUARIA APATIAY NO NO POSEEN LOS (1)
COMPROMISO (1) CONOCIMIENTOS BASICOS
NO HOMOGENEIDAD EN
LOS CONOCIMIENTOS (1)
FALTA DE CULTURA GENERAL
(1)
INGENIERIA FALTA DE INTERES (1) FALTA DE CONOCIMIENTOS
@ FALTA DE MOTIVAGION Y CULTURA GRAL (1)
DERECHO RESISTENGIA AL CAMBIO (1)
1
SIN LIC. HORARIO INCONVENIENTE (1)
{6) DEGIDIA (2)
FALTA DE INTERES (2)
{NCONFORMIDAD POR
APRENDER ALGO NUEVO (2)

IMPUNTUALIDAD (2)
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TABLA No. 5 PRINCIPALES PROBLEMAS DETECTADOS EN EL
INSTRUCTOR DURANTE EL PROCESO DE CAPACITACION

CARRERA

LAE.
CONTADURIA
ECONOMIA

@

PSICOLOGIA
®)

PEDAGOGIA
@
LRI
LRC.
LARH.
@)

AGTUARIA
@)

INGENIERIA
2

DERECHO
Ul

SINLIC,
@)

ACTITUDES

SUPERIORIDAD (1)
PRESUNTUOSO (1)

ORGANIZACION PREPARACION
CONOCIMIENTOS

OGANIZACION DE POCA CLARIDAD EN

MATERIAL DE (2} LAS EXPOSICIONES

APOYO INADECUADO (1)

NO CUENTA CON EL
MATERIAL (2)
ACTITUD DEFENSIVA  FALTA DE INVOLUCRA-
PREOCUPADO POR  MIENTO DE OTRAS
MANTENER EL AREAS (2)
LIDERAZGO PLANEA POCO (2)
) POCA ESTRUCTURA
POCAS TECNICAS (1)
PROGRAMA MUY (1) NO DOMINIO
DELIMITADO DEL TEMA (1)
CARENCIA DE MATERIAL
DIDACTICO FALTA DE DOMINIO
INDUCIRAQUE EL - DEL TEMA
ALUMNO APRENDA (1)
POR S! SOLO NO EXPERIENCIA
QUERAZONE (1)  PRACTICA
NO TRANSMITIR
CONOCIMIENTOS
FALTA DE
INFORMAGION (3)
FALTA DE (2) FALLA EN LA
ORGANIZAGION DIDACTIGA {1}
PLANEACION
MOTIVAR EL DIFICULTAD PARA
APRENDIZAJE (1) TRANSMITIR
CONOCIMIENTOS (1)
BAJAR DE NIVEL
PARA QUE EL
PARTICIPANTE
ENCUENTRE SOLUCIONES
PRACTICAS (1)
DESMOTIVACION (1) FALTA DE MATERIALES {2)
PRESION POR ELABORADOS POR EL INSTRUCTOR
CARGAS DE PLANEACION EN LAS
TRABAJO (2} CLASES PRAGTICAS (2)
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TABLA No. 6 PLANEACION DEL ULTIMO CURSO DE CAPACITACION . i
CARRERA CON PLANEACION SIN PLANEACION

CRITERIO DETECC CARAC.

PARTIC.

LAE. EN BASE ALOS NO NO  PRESENTO LOS
CONTADURIA TEMAS TEMAS DE ACUERDO
ECONOMIA DIAGRAMAS DE .~ ALMANUAL (1)
[} FLUJO

POLITICAS

OBJETIVO DEL CURSO (2}
TIEMPO REQUERIDO

SELECCION DEL TEXTO NO  REVISAR MATERIAL Y
BIBLIOGRAFIA RESUMIR (1)

FORMA DE EVALUACION

CONTROLES

TIEMPOS Y MOVIMIENTOS
EQUIPO DE APOYO

PSICOLOGIA ELABORACION GUIA DEL st
() INSTRUCTOR (1)

ELABGRAICON MATERIAL

DIDACTICO (1)

DISENO EJERCICIOS
AULA Y EQUIPO DE
APOYO (1)

VERIFICAR INSTRUCTORES
INTERNOS/EXTERNOS
DESARROLLO DE st st
MATERIALES

FORMAR AL GRUPO
LOCALIZAR AULAS
IMPLEMENTAR EL CURSO
EVALUACION
VERIFICACION

LA.L DEFINIR OBJETIVO NO  SEBASOENLAS
LR.C. REVISAR EL. MATERIAL CARACTERISTICAS
LAR.H, S§SE ACTUALIZO (1) DEL PARTI-
3) SE ESTIMO LA DURACION CIPANTE (1)
IDENTIFICAR OBJETIVO
FINAL
DESARROLLAR PROGRAMA
DE CURSO
GUIA DEL PARTICIPANTE (1)



TABLA No. 6 ‘CONTlNUACIONz '

CARRERA

DERECHO
M

ACTUARIA
)

INGENIERIA

2

PEDAGOGIA
@

SIN LIC.
(6)

CON PLANEACION
CRITERIO

SE ESTABLECIO UN Sl
TEMARIO ACCESIBLE

PRESENTACION NO
BIENVENIDA
CUESTIONARIO (2)

INICIAL

CUESTIONARIO DE
AUTOEVALUACION
DESARROLLO DEL

TEMA

ELABORACION DE

APOYO VISUAL

—— UND NO CONTESTO —~

CONOGIMIENTO NO
ACTUAL DEL

AREA (1)

ELABORACION DE

EJERCICIOS DE

APOYO

EN BASE AL ULTIMO NO
CURSO SE CORRI-

GIERON LOS ERRORES

REPASAR EL MATERIAL
SELECCIONARLO

DE NUEVO

CARTA DESCRITPIVA

MATERIALES Y EQUIPO

DE APOYO

DATOS DEL ALUMNO

ELABORACION DE LA GUIA
DIDACTICA (2)
PREPARACION

DEL MATERIAL

REPASO DE
CONOCIMIENTOS
UTILIZAR EL

QUE, COMO, ETC.

DETECC.

ENBASE ALAS
NECESIDADES
DELACIA,

QUE SE HAN
DETECTADO (1}

110

SIN PLANEACION
CARAC.
PARTI.

SE ESTRUCTURO EL
CURSO CON BASE
ENLOS
CONOCIMIENTOS

DE LOS PARTICIPANTES

ADECUACION DEL

CURSO AL

ALUMNO
EL INSTRUCTOR
RECIBIQ EL TEMA
Y LO DESARROLLO
()

SE REPITE EL
CURSO, SOLO
SE FOTOCOPIA
DE NUEVO EL
MATERIAL (2)
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" TABLA No. 7 DURANTE EL ULTIMO CURSO IMPARTIDO,

METODOLOGIA DE ENSENANZA

CARRERA

LAE
CONTABILIDAD
ECONOMIA

"

PSICOLOGIA

LRI
LR.C.
LARH.

ACTUARIA
®

PEDAG.

DERECHO
INGEN.

(2
SINLIC.

METODOLOGIA TECNICAS
HACEN REFERENCIA DESCRIBEN
A UN METODO EL CURSO
COMENTAR EL EXPLICACION
METODO DE DUCTIVO PROCESO APOYO DE
PERMITIRDUDAS  ACETATOS
Y PARTICIFACION
PRACTICA SEMANAL
EXPOSICION DEL
PERSONAL
PANORAMICA GRAL.
PARTIENDODELO  TEORICO-PRACTICO
GENERALALO EXPLICACION DE
PARTICULAR (1) CONCEPTOS (1)
DEDUCTIVA (1) APLICACION PRACTICA
INDUCTIVA (1) DE LOS ALUMNOS
DE LO FACIL ’
A LO COMPLEJO (1)
DAR LAS BASES EN (1)
QUE SE FUNDAMENTA
PREPARACION
PRESENTACION (3)  EXPOSITIVA (1)
PRACTICA
SEGUIMIENTO
CONFERENCIA ALTERNADA
CON EJERCICIOS
TRABAJO EN CLASE
INVESTIGACIONES
COMPLEMENTARIAS
— — DOS NO CONTESTARON —-
DE LO SENCILLO (1)
ALO COMPLEJO
DE LO PARTICULAR (1)
ALO GENERAL
—— NOCONTESTO -~
METODO DEDUCTIVO (1)
DE LO GENERAL A
LO PARTICULAR
PARTIR DE LO GENERAL

ALO ESPECIFICO (6)



TABLA No. 8 TECNICAS DE ENSENANZA QUE UTILIZO 1t

EN SU ULTIMO CURSO

CARRERA TECNICAS MATERIALES DE APOYO
LAE. EXPOSICION (1) AUDIOVISUAL (1)
ECONOMIA PREGUNTA—RESPUESTA (2)
CONTADURIA MESA DE TRABAJO (1)

LECTURA COMENTADA (2}

EJERCICIOS GRUPALES (3)

PARTICIPATIVA (3)

CREATIVA (1)

ANALISIS DEL TEMA (1)

CON EL GRUPO
PSICOLOGIA EXPOSITIVA (6) VIDEOS
) DEMOSTRATIVA (1)

ENSAYO—ERROR (1)
EXPOSITIVA-PARTICIPATIVA (2)
CASOS PRACTICOS (1)

EJERCICIOS VIVENCIALES (1)
LAL TECNICAS DE ENSENANZA
LAC. PROGRAMADA {1)
LARH. EXPOSICION (3)
# INTERROGATORIO (1)
DEMOSTRACION (1)
PREGUNTAS (1)
ESTUDIO DE GASOS (1)
ACTUARIA EXPONER (1)
) LLUVIA DE IDEAS (1)
ESCENIFICACION (1)
PROCESO INGIDENTE (1)
DEBATE (1)
GRUPALES (1)
SEMINARIO (1)
INGENIERIA PARTICIPATIVA (1)
@ EXPOSITIVA (1)
PEDAGOGIA PARTICIPATIVA—EXPOSITIVA (2)
@ PREGUNTA-RESPUESTA (1)
DINAMICAS GRUPALES (2)
DERECHO NO CONTESTO
SINUC. PARTICIPATIVA (1)
6 EXPOSICION (3)
PREGUNTAS DIRIGIDAS (2)

LECTURA GRUPAL (4)



TABLA No. 9 MATERIAL DE APOYO QUE UTILIZO EN SU

ULTIMO CURSO
CARRERA APOYO9S
IMPRESOS AUDIOVISUALES  EQUIPO ESPEC.
LAE MANUALES (3) AUDIOVISUAL (2)
CONTADURIA FOLLETOS (2) TRANSPARENGIAS (1)
ECONOMIA ROTAFOLIO (3) FILMINAS (2)
%) PIZARRON (4)
CONDICIONES
GRALES (1)
MATRICES (1)
PSICOLOGIA ROTAFOLIO (3) ACETATOS (4) MICROCOMP.
) CUADERNOS (1) PROYECTOR (3) P.C.(1)
PELICULAS (5)
VIDEOS (3)
PEDAGOGIA MATAERIAL DEL RETROPROYECTOA (1)
@ PLAN (1) ACETATOS (1)
MANUAL (1) PELICULAS (1)
PIZARRON (2) FILMINAS (1)
ACTUARIA TEXTOS DE LA PROYECTOR (2)
@ MATERIA (2) TRANSPARENCIAS (1)
VIDEO (2)
AUDIOVISUALES (1)
LRI MANUALES (2) AGETATOS (2)
LRC. (3) PIZARRON (1) VIDEOS (1)
LARH. ROTAFOLIO (2)
DERECHO ROTAFOLIO (1) AGETATOS (1) MICROS (1)
1 PELICULAS (1) (P.C)
INGENIERIA PIZARRON (2) VIDEOS (1) P.C.(2)
@ ROTAFOLIO (2)
DIBUJOS (1)
SIN LIC. PIZARRON (3) PELICULAS (2) P.C. (2)
AOTAFOLIO (2) ACETATOS (2)
MANUAL (3) RETROPROYECTOR (1)

VIDEOS (1)
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CARRERA

LAE.
m

PSICOLOGIA
(e

LARL
LRC.

LARH,
@

=DAGOGIA
()

DERECHO
)
INGENIERIA
]

SINLIC.
()

[TABLA No.10 EVALUACION DEL GUASO §

TIPOS DE EVALUACION

REALIZANDO UNA DESCRIPCION
Y EVALUACION (1)
FINAL (4)

TEORICO—PRACTICO (1)
EVALUACION FINAL (5)

EVALUACION DIAGNOSTICA (1)
£VALUACION FORMATIVA (1)
EVALUACION SUMARIA (1)
EXAMEN ESCRITO FINAL {1)
(EVALUAGION SUMARIA)

EVALUACION, OBSERVACION (2}

EVALUACION SUMATIVA (1)

EVALUACIONES FORMATIVAS (2)
EVALUACIONES SUMATIVAS (4)

OTROS

PREGUNTAS

DIRIGIDAS (1)

PLATICA SEMANAL SE
SABRA SOBRE LA MARCHA

EJERCICIO INTERPRETADO
E INTEGRADO
EVALUACIONES ORALES
Y ESCRITAS QUE
REFLEJEN

CAMBIO CONDUCTUAL

M

EJERCICIOS PRACTICOS (1)

PREGUNTAS DE CRITERIO (1)

TRABAJO PRACTICO (3)
RETROALIMENTAGION (1)
TRABAJO FINAL
PRACTICO (2)

11¢
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| TABLA No. 11 CONCEPTO DE CALIDAD |

CARRERA EFICACIA OTROS
LAE,

CONTAB. ES HACER BIEN LAS
ECONOM. COSAS DESDE LA

(7 PRIMERA VEZ (3)
HACER LAS COSAS BIEN
Y A LA PRIMERA (2)
ESCOGER Y DAR
LO MEJOR {2)

PsiC,

{6) CUANDO SE LOGRAN

LOS ESTANDARES (1}
CUMPLIRCON LO

QUE LAS DEMAS
PERSONAS REQUIERAN
PARA CUMPLIR

UNA NECESIDAD {2}

LAL HACER LAS COSAS
LRAC, BIENY A LA
LARH. PRIMERA VEZ (3)

{3) REALIZAR ALGUNA
ACTIVIDAD EN EXCELENTES
CONDICIONES Y A MENOR
COSTO Y TIEMPO (1)

ACTUARIA LLEGARALC MEJOR
CON MENOR
TIEMPO (1)

PROCESO

QUE TIENE PLANEACION

AEALIZACION,
EVALUACION

CUANDO SE LOGRA
LA PLANEACION,
EJECUGION,Y
EVALUACION
CUANDO SE SABE
QUE HACER Y

CON QUE HACERLO

INTEGRACION

DESARROLLO MAXIMO
Y OPTIMO DE ALGO,
LLEGAR A LA
EXCELENCIA (2)
SABER EL POR QUE

Y PARA QUE Y ASH

SE LOGRE

HACERLO BIEN Y ALA
PRIMERA, IRLAS
MEJORANDO EN

LAS SUBSECUENTES
OCASIONES

TODO AQUELLO
ELABORADO O
DESARROLLADRO
CONTODOS
LOS MEDIOS
PROCESOS Y
TECNICAS
DISPONIBLES
LOGRAR UN
PRODUCTO QUE
CUMPLE CON
LOS REQUISITOS
n



[ TABLA No. 11 (CONTINUAGION)

CARRERA EFICACIA OTROS PRAOCESO

ING.
(2

PED,
(2

DERECHO
(19

SiN LC.

LA MEDIDA EN LO UN PROCESO DE MEJORA
QUE SE HACE SE CONTINUAEN EL QUE

AJUSTEA LO SE TIENE QUE
PLANEADG (1} INVOLUCRAR VALORES
DEL INDIVIDUO

1)

CUMPLIR CON LOS
OBJETIVOS (1)
CUBRIR CON LAS
EXPECTATIVAS DEL
CLIENTE (1)

£8 EL ESTADO
DE EXCELENCIA DE
LAS COSAS (1)

QUE ESTE BIEN
ELABORADO UN
TRABAJO DE PRINCIPIO
AFIN(1)

GOMPROMISO DEL
INDIVIDUO A REALIZAR
CUALQUIER TAREA
BIEN (2)

HACERLO CON

TIEMPO Y CON

EL MENOR NUMERO
DE ERRORES (2)
HACER LAS COSAS BIEN
Y ALAPRIMERA (2)
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l * TABLA No. 12 OPINION DE LA CALIDAD EN UN CURSO DE
CAPACITACION
CARRERA LOGRO ORGANIZAGION  APRENDIZAJE E
Y PLANEACION INTGR. TEOR—PRACT
LAE CUANDO LOS CUANDO HAY UNA CUANDO EL CURSO
CONTAB. ALUMNOS BUENA ORGA~— SEA TEORICO
ECONOM. APRENDEN NIZAGION, MATE~  PRACTICO
N RIAL ACTUALIZADO
CUANDO SE CUANDO ESTE BIEN
ESTABLECIO PLANEADO Y EL
EL OBJETIVO INSTRUGTOR SEPA
Y SE LOGRO EL TEMA
OTROS
CUANDO EL ALUMNO SE SIENTE
SATISFECHO Y MANTENGA
INTERES.
EL INSTRUCTOR DOMIMA EL
TEMA'Y SABE MANEJAR
AL GRUPO
CARRERA LOGRO ORGANIZACION  APRENDIZAJE E
' Y PLANEAGION INTGR. TEOR—PRAC.
PSICOLOGIA CUANDO LOS CUANDO LA PLANEA~ CUANDO LOS PARTI-
(5) ALUMNOS CION, REALIZACION CIPANTES RELAGIO-
APRENDIERON Y EVALUACIONSE  NAN CONTENIDO
LLEVARON EFICAZ~ CON PRACTICA
MENTE

INTEGRACION INSTRUCTOR~PARTICIPANTE

CUANDO LA CAPACIDAD DEL INSTRUCTOR
Y EL ENTUSIASMO DEL PARTICIPANTE
SE CONJUGAN EN UN CURSO DEBIDAMENTE

PLANEADO
CARRERA APRENDIZAJE E INTEGRACION OTROS
PEDAGOGIA CUANDO SE PONEN EN PRACTICA CUANDO SE QUEDAN

EN EL TRABAJO SATISFECHOS
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TABLA No. 12 (CONTINUACION)

CARRERA LOGRO ORGANIZACION CONTAR CON
Y PLANEACION RECURS0S
SUFICIENTES
LAL CUANDO SELOGRA CUANDO SE - MEDIANTE UN EQUIPO
LR.C. EL OBJETWVO DEL PLANEO CON ADECUADO
CURSQ TIEMPO MATERIALY
CUANDO AL FINAL PARTICIPACION
DEL CURSO SE CUBREN
LAS EXPECTATIVAS
SATISFACTORIAMENTE
CARRERA LOGRO APRENDIZAJE E INTEGRACION
TEORIA Y PRACTICA EN EL TRABAJO
LARH. CUANDO SE CUMPLE CUANDO SE SATISFSACE LA NECESIDAD
CON EL OBJETIVO  DEL PARTICIPANTE
CARRERA INTEGRACION INSTRUCTOR—-PARTICIPANTE
DERECHO CUANDOQ LOS OBJETIVOS DEL CURSO Y LAS EXPECTATIVAS
DE LOS PARTICIPANTES SON LOS MISMOS Y SELOGRAN
ACTUARIA NO CONTESTO
CARRERA ORGANIZACION CONTAR CON LOS
Y PLANEACION RECURSOS SUFICIENTES
SIN LIC. CUANDO HAY PLANEACION CUANDO SE CUENTA CON

EJECUCION Y EVALUACION EL MATERIAL SUFICIENTE
CUANDO SE CUENTACON LOS
ELEMENTOS NECESARIOS
DE APOYO
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TABLA No. 13 ELEMENTOS DE IMPORTANCIA EN LA PLANEACION DE
UN CURSO DE CAPACITACION

PRIMER ELEMENTO DE IMPORTANCIA
CARRERA DETECC. PLANEAC.MATERIAL CONOC. PARTICIP. OTROS
DE DE DEL

NECES. APOYO  INSTRUC.
LAE. 1 2 1 1
PSIC. 5
LAL
Y AFINES 2 1 1
ACTUARIA 1 2
PEDAG. 1 1
INGEN. 2
DERECHO 1
SINLIC. 1 2

SEGUNDO ELEMENTO DE IMPORTANCIA EN LA PLANEACION DE UN
CURSO DE CAPACITACION

CARRERA PLANEAC. DOMINIO EJECUC. PARTICIP, MATERIALEQUIPO DETECC. DEFINIC. OTROS
DEL TEM APOYO NECES. CONTEN.

LAE. 1 2 2 3

PSIC. 3 1 1

LAL 1 1 1

ACT. 1 1 1

PEDAG. 2

INGEN. 1 1
DERECHO 1

SINLIC. 1 1 1 1 1
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|~ TABLA No. 13 CONTINUACION |}
TERCER ELEMENTO DE IMPORTANCIA

CARRERA PLANEAC. EJEC. MATERIAL EVALUAC. PARTICIP. LUGAR  OTRO

DIDACTICO
LAE. 2 1 2
PSICO. 1 1 2 o1
LRI, 1 1 i 1
ACTUAR. 1 1 1
PEDAG. ' 2
INGEN. 1 1
DERECHO 1

SINLIC, 1 1 1 1

CUARTO ELEMENTO DE IMPORTANCIA

CARRERA DOMINIO EJECUC. EVALUAC. SEGUIM. TECNICASPARTIC. OTROS

DEL TEMA APROPIAD.
LAE. 2 1
PSICOL 1 2
LR.. 2 1 1
ACTUAR. 1 1
PEDAG. 1 1

INGEN.  NO CONTESTO
DERECHO 1
SINUC. 2 1
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TABLA No. 14 DESCRIBA COMO SE DESEMPENA USTED
COMO INSTRUGCTOR

CARRERA: LIC. ADMON. DE EMPRESAS, CONTABLILIDAD Y ECONOMIA

CONOCIMIENTOS
Y PREPARACION

EL ESTAR ADECUADAMENTE
CAPACITADO

ME GUSTA IR BIEN PREPARADO

METODOS Y TECNICAS

EXPONE, HACE PARTICIPAR
PRACTICAS, EVALUACION

GENERA PARTICIPACION
EXPONGO PARTICIPACION
PRACTICAS, SEGUIMIENTO

CARRERA: PSICOLOGIA

ENSENANZA APRENDIZAJE METODOS Y TECNICAS

SE OCUPA DE LAENSENANZA  MOTIVA LA PARTICIPACION
Y APRENDIZAJE DEL . GRUPAL
PARTICIPANTE

ACTITUDES

TIENDE A SER MAS MODERADORA
QUE EXPOSITORA

AL INICIO CON ALGO DE NERVIOSISMO

CONOCIMIENTOS Y METODOS Y TECNICAS ACTITUDES
PREPARACION
PROCURO MANTENERME PREPARANDO DINAMICAS EXIGENTE PERO NO DURA,
ACTUALIZADA Y TECNICAS DE ENSEN. MOTIVAR A QUE
PARTICIPEN
CUANTO CON LAS
HABILIDADES Y CONO—
CIMIENTOS NECESARIOS
SEGURIDAD CON
RESPECTO AL TEMA
A MANEJAR
CONOCIMIENTOS Y PREPARACION ACTITUDES
PLANEANDO Y PREPARANDO FACILITADOR Y MOTIVADOR

HACIA EL FACILITADOR Y
LOGRO DE LOS OBJETIVOS



[TABLA No. 14 CONTINUACION ¥
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CARRERA: LIC. RELACIONES iNDUSTRIALES, RELACIONES COMERGIALES

CONOCIMIENTOS  ENSENANZA APRENDIZAJE

Y PREPARACION

ESTABLESCO CAPTAR LA ATENCION DE
PRIORIDADES LOS ALUMNOS APOYANDOME
DE MiIS CONCEP~ EN SU PARTICIPACION
TOS CON EXPLICACION DE

LOS TEMAS
PROPORCIONAR INTERES EN LAPARTICI-
EJEMPLOS PACION DEL GRUPO,
PRACTICOS ASI SE MIDE EL

ENTENDIMIENTO
PREPARARME COM
ANTERIORIDAD
PARA DOMINAR EL
TEMA

ENSENANZA APRENDIZAJE

PROMOVER LA PARTICIPACION
DEL GRUPO

CARRERA: ACTUARIA

ENSENANZA METODOS Y TECNICAS
APRENDIZAJE

ES TEORIAY MARCO UN SISTEMA
PRACTICA

DESARROLLO MiS
TEMAS EN ORDEN

OTROS

SABER APRECIAR A LAS PERSONAS
ESTIMANDO SU EXPERIENCIAY
PUNTOS DE VISTA, INTEGRANDO
Mt CAPACIDAD DE LIDERAZGO

Y SIMPATIA

COMO SON CURSOS TECNICOS EL
PAPEL DEL INSTRUCTOR ESTA BIEN
DELINEADO

ABUSO EN OCASIONES CON LAS MANOS

ACTITUDES

PROCURO NO DEJAR
NINGUNA PREGUNTA SIN
RESPUESTA

ACTITUDES

ESTABLEZCO AUTORIDAD CON
CRITERIOS DE RIGIDEZ

Y CUMPLIMIENTO

ME MUESTRO FLEXIBLE

ANTE SITUACIONES
IMPREVISTAS, PERO

NO ASI ANTE EVALUACIONES
Y JUSTICIA

NO SE PRESTA A MAS
TRATO DE QUE
DIALOGUEN LOS
PARTICIPANTES,

DE QUE PARTICIPEN MAS



[TABLA No. 14 CONTINUACION |

CARRERA: INGENIERI,

A

ACTITUDES

TRATO DE HACERLO CON
NATURALIDAD Y BUSCAR LA FORMA

DE EXPRESARME ANTE EL GRUPO
ABUSO EN OCASIONES DE LAS MANOS,

CARRERA: DERECHO

METODOS Y TECNICAS

HACER DINAMICO EL
PROCESO DEL CURSO

SIN LICENCIATURA

CONOCIMIENTOS Y
PREPARACION

ESTOY SEGURA DE
MIS CONOCIMIENTOS

ENSENANZA
APRENDIZAJE

COORDINAR

1

ACTITUDES

DAR CONFIANZA AL
PARTICIPANTE

METODOS Y
TECNICAS

DOY PAUTAALA
CONVIVENCIA

ACTITUDES

SEGURO DE LO QUE
IMPARTO, ACCESIBLE
ALGO NERVIOSA
ABIERTA A PREGUNTAS

. 1237

OTROS

TRATO DE ENTENDER
CLARAMENTE LA NECESIDAD

ACTITUDES

SOY EXIGENTE, ALEGRE
OPTIMISTA, NO
SOLEMNE, FIRME,
FOMENTO EL RESPETO
DEL GRUPO

OTROS

INICIALMENTE UN POCO
NERVIOSO
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