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INTRODUCCION 

El motivo primordial que nos lle\'n a realizar esta iu\'estignción acerca de la 

Capncitnci6n, responde n nuestro interés por conocer más profundamente las 

implicaciones y repercusiones que ha tenido, así como la importancia que ha 

cobrado en el desarrollo del país, dándosele un mayor auge a partir de In década 

de los setenta. 

La Capacitación ha sido considerada de suma importancia y relevnncia al grado 

tal que se ha visto elevada al rango de obligacion {como lo marca In Ley Feder:tl 

del Trnbajo), encontrándose inmersos en ésta, los patrones CU)'llS empresas se 

encuentran en los lineamientos establecidos por la Secretaría del Trab:1jo, al 

tener que cnpacitnr n sus trabajndores para que puedan desempeñar mejor sus 

actividades. Por el \•nlor que en sí misma encierra, han sido numerosos los 

especialistas (pskólogos. administrndores, pedagogos, etc.) que se han interesado 

en su estudio y que In han abordado desde diferentes enfoques; sin embargo, 

consideramos que aún quedan varios aspectos entre los cuales se encontrarían lo 

referente n In elaboración de programns, In evaluación , la detección de 

necesidades, etc., que no han sido analizados en su totalidad, por lo cual es 

nuestra intención retomar dicho análbis por la gran importancia y trascendencia 

que conlleva y que creemos ha sido determinante en nuestro país. 

Nos hemos percatado que cotidianamenle se presentan situaciones que de una 

forma u otra In obstnculiznn. 



l.as personas c111e Cienen n su cargo la fu11cié111 cnpaciCadorn muchas de las \'Cccs 

no retinen las cnr:1cleristic;1s neces:1rins 1rnn1 la ill.'ill'Uccióu. ¡mes si bien es cierto 

<1ue licuen los conocimicnlos re<¡ueridos por el 1n1csto. caret.·cn de mrn mlcrmuln 

íormnción pedagógica, c1uc los in,·olucrc y los cornprome111 con ellos mismos y sus 

partiri11:1111es, para conjuntamente. t.'ntnplir el ohjcli\'o de un curso. 

Asi, \'emos que a los cursos de rnpncilación, asisten personas con diferentes 

t.':\Jll'clath·as: 

Las que \'all simplemente a pasar rl rato 

A las que en\'Í:tn sin saber por qué ni pnrn 11m' 

l.:as que buscan 11lgl111 hencficio o 11ron·cho 

Entre otrns 

En general. cada una de ellas, rnn una historia de ,·ida muy 11crso11al, con 

11rep11rnció11, mentalidad y uccesidndcs difrrrnlcs; todo lo cual condiciona su 

participación y comport;1111ien10 dentro dl•l 111is111n curso. 

Con lo anteriormente referido, podrmos ohst.•n·ar lJUC la mayoría dr las 

ocasiones, lit cn1rncitaciírn st• ha toru:ulu como un "rnmplir ron la oblig:1ción 

legal", en el :aspecto patronal y como una "imposición", desde el punto de \'ÍSta 

de los 1rab:1jadores, dejando dí' ronsider:irla romo nn mrdio import:mte y 

nerí'surio para ele\'ar 1;1 1n·od11cli\'idad y l;i ralidad; al mismo tiempo. como 

piedra angular en el desarrollo imlh·idual de los trabajadores que comrrnnen Ja 

emprrsn o institución. 



Considerando que la C11pncitnción es una modalidad de la educación de adullos, 

decidimos abordarla rescatando la trascendencia que tienen tanto el capacitador 

como el capacitando dentro de su proceso; no restando importancia desde luego 

a otros elementos que en ella intervienen, como son el material y las técnicas 

didácticas y muy en especial, la Dinámica de Gruno, la cual scr:í el centro de 

nuestro análisis eníoc1indolo hacia In innuencin que ésta ejerce para que se logn· 

el aprendizaje y imnado a todo ello, el papel que juega el pedagogo, cuya funrión 

es aplicar y proporcionar las herramientas necesarias para que se lleve a cabo el 

aprendizaje. Consideramos que esta función es de suma importancia dentro de 

t!Jdo el proceso de capacitación, por realizar funciones especificas que ayudan ni 

logro de los objetivos de la empresa o institución. 

Para llevar a cabo nuestro aniílisis que básicamente es de tipo documental. lo 

hemos dividido en tres fases, 

En la primera hacemos una re\·isión de gran pnrte del material publicado sob1·r 

la capacitación y el adiestramiento, de la situación actual de ésta, nsi como de las 

bases jurídicas que la sustentan. 

Esta revisión incluye :idemás, la educación de adultos, las ~;1racteristicns hio­

psico~sociales de éstos, el aprendizaje significath·o: estos tHtimos puntos por 

considerarlos básicos para nuestro análisis, ya que a partir de ellos enfocaremos 

y analizaremos la Dinámica Grupal, no perdiendo de vista que en el proceso de 

In capacitación, las personas que inter\'ienen y directamente im·olucradas, son 

adultos, refiriéndonos tanto al capacitador como n los capacitandos, 



Posteriormrnte. en una segunda fase retomando todos rstos conceptos en cada 

momento del análisis. manejarrmos todo nuestro enfoque hacia la Dinámica de 

Grupo, prrtendiendo con todo rllo. determinar cual es la iníluencia que la 

Din;ímica misma ejerce drntro de un curso de capacitación, 11ara el logro del 

aprendizaje; de qué manera estas fuer.zas existentes en un grupo (entre las que se 

pueden mrncionar las integración. la colaboración, etc.) achi:rn, así como la 

importancia que tiene rl que sran reconocidas y manejad:u por rl capacitador, 

en beneficio del grupo, de los JJ:lrliripantes. y del logro del objeth·o, ya que todo 

ello ;1~ udar:í :i 1111e realmente se logre el aprendizaje significati\'o y no qnl' al 

terminar 1111 cur!w, únicamrute se haya dado la memorización, rl pasar el tiempo 

o asislir 110rque sí y se si~a cumpliendo única y solamentr dr manera parcial con 

el requisilo, cnpacilttndo solamente por cumplir, impartiendo curso tras curso, 

sin 1111:1 rnzón y sin un logro import:111tl'. 

Prrtendemos al mismo tiempo, que al manejar los aspectos dr Dinámica de 

Grupo, J:is características del adulto y su entorno, así <'omo al capacit11dor y al 

capacitando, concurrir en la 1ilfima füse, que al conjuntar todo ello, el 

capacitador innuya a su \'CZ en los participantes , para que estos :malicen su 

situación personal y In relacionen con la laboral, conjuntando ambas para lograr 

el \'erdadero sentido drl proceso de Ja rapacitación, y de su vida misma, 

obteniendo de estn manera, el desarrollo personal, como consecuencia de una 

modificación de su conducta, dándose con todo ello, el aprendizaje significativo. 

Todo lo cual repercutir:'1 también en el comprender por llmhas partes, (patrón· 

trabajador), que a tra\'és de un curso de capacitación, pueden obtenerse 

beneficios en lo particular y en lo laboral, para las em¡1resas, las instituciones y 

para los trnhajndores en sí. 



Consideramos que esta investigación documental, podrá dar pauta a futuras 

investigaciones, pretendiendo con nuestro análisis, dar una alternativa para que 

la capacitación i través de la consideración de la Dinámica Grupal y de su 

manejo, logre un mayor beneficio en todos los niveles a nuestro pai!. 

Ahora bien, los capitulos que trabajaremos en nuestro análisis, los hrmos 

dividido de la siguiente manera: 

En el primer capítulo, hacemos una recopilación de lo que en materi;1 de 

capacitación se ha escrito con el fin de elaborar el Marco de Rdercncin que será 

el punto de partida de nue51ro análisis, considerándose en él, la historia de la 

capacitación, la capacitación en México a partir de 1970, y el Marco Legal que la 

sustenta. Asimismo, en este capítulo mencionamos :1 l:t Tecnología Educ:ith·a y 

las teorías que la íundamentan, y que consideramos es el soporte de la 

Capacitación. 

En el segundo capitulo, nos ubicaremos en la capacitación como modalidad de In 

Educación de Adultos, analizando el proceso capacitador, las rases de éste y los 

elementos que en él inten'ienen, corno son: el capacitador (su perfil. sus 

características, etc.), el capacitando (las características bio-psico-sociales, el 

aprendizaje del adulto, etc,); el proceso Enseñanza-Aprendizaje; el aprendizaje 

significativo del adulto; el material y las técnicas didácticas. 

Todo lo cual nos llevará hacia el tercer capitulo, en e1 que nos enfocarnos a la 

dinámica grupal (eje de nuestra investigación) en el que conceptualizaremos a 

ésta dentro de un grupo y lo que en él se genera y hablando de grupos, aquí 

mencionamos todo lo referente a éstos y que nos da pauta al análisis de la 



Dimimic¡1 Gru1rnl •. de lus fuert:1s qul' l'll el gru¡io st• nrnnifü·stan rnmn son: la 

integr:u:iim, 1:1 culnhornción, ele., y las cnr:1de1·istic11s que se establecen en él, los 

valores, Jos roles, el liderazgo. lns normas, t•lc .. 

Con todo lo :111terior, en el c1rnrto t·apitulo analizm·l•mus l:i rl'1:1ciú11 entre el 

capacitador y el r:111arilmulo. ronsidt•rnndo todo el ronll'Alo l'll l'I qu<' Sl' da la 

capacitación ,. en el (JU(~ Sl' t•m·uentran inmersos, la im1rnrtnnl'ia lll' <llll' ·el 

capacilador considerl' 111 capacitnndo como lo (ttH' t•s, un adulto, con 

cnracteristiras propi11.i,: t•I husc:u· que se tlé en rada rnrso ~· l'll r:uln parlil'ipnntl', 

el aprendiznje !lignifit·:1lh o. rl pn¡1cl que rl capncilador jUl'J!il l'll l'Sll' proceso 

corno ugentl' de ramhio, al s1·11.1iihili1.:1r a su J!rupo p:11·:1 huscnr algo nHÍs l'll un 

curso. como t•s su dl'sarrnlln inlt•grnl. 

Por otra parte, <1111• l'I rap:1dta111fn t•slé conscienle que i1I lleg11r :1 1111 l'nrso \':I :1 

obtener henelicios, ro11sitlt•n111do 1rnra l'lln, el res1rnrno;1hiliz:11·se dl' si mismo. 

El siguh•nte 11111110 en nuestro lrnhujo. es pl:1111t•i11· nuestl'n 11ru1mt•st;1 t'll la que 

¡1rimrramentr pla11h•:1111os una reflexión leórica ncerca de la impm·1anria tle la 

dimimicn grupal p:1r:i 11uc l'l llJlrendiznjc en los asistentes a 1111 curso, se lugre. 

Esla propuestn va diri~ida :1 J1ro11irii1r 1:1 superación tanto drl CllJlllritador como 

de los capacilandos p:m1 11m• t•I prnrt·so "'l' ron\·ierl:I rn 1111:1 interacción 

di111í111ica y conlinu:i, en dondr iuuhus .lilljt·h•s st•i111 rnrrnrlít·i¡irs dr una mutua 

rel:1riün tlt• :111n.•11di;rnjt·. Cnnliider:mdn dctermin:1111t• esta relarión, ~· adenuis 

correlacionnndo 1:1 111iliiariü11 de los nrnteri11lt•s did:iclicns y esenci:1J111ente de las 

técnicas ~r111mlrs con el fin dr propiciar 'lllC la dirnimica 1111t• M' dt' t'll t•I µ.rupo. 

sen condyu\'ante en el logro del ot(H'l'lllliz:1je esper:1do. 



Para ello, se plantean algunas técnicas sugeridas, con el fin de que el capacitador 

las utilice y con ellas pueda incidir primeramente en la sensihiliz;1ción dl' los 

participantes, en el rompimiento del hielo al inicio de un curso, en CJlll.' se ,·ay1111 

manirestando los integrantes del grupo, y con todo ello, lograr el objetivo. 

El último punto de nuestro análisis, son las conclusiones, en las cua)c!'i 

consideramos determinante la din:imica grupal, para que tanto los cnpacitnndos 

como el capacitador, asuman los roles que les corresponde, y a tran;s de In 

capacitación logren mayores beneficios tanto para las empresas en las cunll·~ 

prestan sus Sen'icios. como para sí mismos en lo particular. 



l. ~f..\RCO lllSTOIUCO Y LEGAL DE LA C\PACITACION 

Con l'I propósilo de ir construyendo el l\lllrru de Referencia (entendiéndose éste 

rnmo aquell:1 base o Lli111t•nsión dL•nu·o de l:i cual st• 1r:1t:ini de1t.·rminado tenrn}. 

en torno 11 nul'stro eje l'l'1Hr11I (flll' t•s 1:1 UINA1\llC\ GJ{UP.·\I. en relación al 

APRE'.\'UIZ,\.JE, en un t·11rsu de C:11rncital'ii111. consideramos necesario i11ici:1r l'I 

drsurrollo histórico de Coste n partir de los nntecedenle.'i históricos de In 

('a¡rncit;1dó11. 

1.1 ANTECEDENTES lllSTORICOS DE LA CAPACITACIO:-< 

Los ;1111l•l'edt•111t•s de la C"ap11citndún )'' Adiei¡tramientu, se n•monlan al origen 

mismo del homhre, :1 tr;1n~s de l;1 trmmnisión ch· las t•x1u•1·iencins 11ri111ith-11.li de 

subsistencia y a Jlartir de nhi, y cu t•I tksarrollo tk c:ull1 el:1pa de su rxiste11C'i:1. 

surgieron difrrrnu·s nrn•sidades dt.• a11oyu. de ayuda rnutua. dt• lllll'\'11s 

nportncionr!i y nurrns ronorimil•ntns <flH' lll'l'l'sititlmn st•r ad1111iril..lo!<i por los 

hombres t•n su conlinna ron,·inudn: y ro1110 rnnsl'l'Urnci;a dt• t.'!il' a11n·11diwjt.•, st• 

transmiti:1 a sus conj!éncrrs. 

En la Ednd i\ledia se utilizó una técnica m:is directa. por medio del 111Jre11dizajc 

de oficios, en dondr un nrneslru (.ecnrrnlmente artesano) t'nsrñahu J:1s t:u·t':1s dt• 

rn trabajo a uno o \'arios a11re11dires. 



Más tarde, con In Revolución Industrial, se dio Jugar al manejo de maquinaria y 

de nueva tecnología especializada, donde se requería preparar en forma 

específica a los trabajadores en cuanto al desempeño eficiente de sus acth·idades 

de acuerdo a los requerimientos de los nuevos avances tecnológicos. 

El interés por la Capacitnción se hace más c\·idente a partir de la Segunda 

Guerra Mundial, J'R que a consecuencia de ella, el desempleo y l;t escasez de 

mano de obra calilicada, se hicieron más patentes convirtiéndose en un problema 

muy serio en todos los nh·elcs. 

Por tal motivo, se requerfa preparar al individuo en aspectos más técnicos, para 

que pudiera desempeñar actividades y realizar un trabajo de calidad y con ello 

incorporarse n la \'ida producti\'a de su país. 

Así se preparó el terreno para que el hombre recurri{'l';i n l;i m:ic¡uinn. y Sl' 

considera al progreso tecnológico como progreso humano. 

Es así como la Cnpncitación hn surgido como una respuesta a la ncccsidntl de 

1>repnrar a los indh·iduos ante Jos requerimientos de una industria creciente y 

cambiante; así como de proporcionarles los conocimientos para un dcsnrrollo 

técnico profesional, lo que le permita mejorar su situación socio-cconómicn. 

"debiéramos darnos cuenta de que trabajar por el progreso tecnológico es 

mucho más que tratar de hacer mñs confortable nuestra \'ida uterior ... 1 

concluyendo que a través de la Capacitación se lograrían mejoras imporlantcs en 

todos los ni\'eles. 

1 POPPENllEIM, FRITZ, La E11:1!em1cliín del Hombre Moderno. Edit. Er:1, Mé~h:u, 1976, P. 50 



Por otro lado, si hablamos de 111 Capacitación como Proceso Educati\'o Laboral, 

mencionaremos que In Capacitación lnbornl se puede encontrnr, remont:indonos 

ni año 1524 donde apareció el contrato de ltprcndizaje. Se considernha como 

una fórmula para "dotar" a los obreros <1ue eran explotados y gozaban de un 

mínimo de derechos tanto l'll curstión ll'g;1I como económica. No tcnfou ninguna 

retribución monet:1ri:1. por considerar c¡lll' t•l 1rngo rra 1:1 ensclianza misnrn que se 

.les otorgaba. 

El 11roceso llistórico de transformación del sistrma de 11roducciim 

manufoct11rcr:1 (F:1hril). -Sij!lo XVIII·, im111icó una ru¡1tura fundnmt•ntnl en In 

forma de adquisición ~· de transmisión de conocimientos neces;irios 1rnra l'I 

tmbajo, se 11¡1rcndía directamente en rl tralrnjo a tran'.•s de la cx¡1crieuci;1 y bnjo 

1:1 supen•isión directa del nrncslro ;irtesanal, y i.:encrnlmenle, estos conocimientos 

eran transmitidos de padres :1 hijos. 

Cuando surgieron las primeras empresas, .'ic relluería de 11t•rsu11:1I mejor 

capacitado para poder respomh·r a las lll'CC.\itl:1dcs de producción de l:ts 

emprrsas. Cuando una prrsona era capacitada en el lrahajo, Sl' le rnnsith•ralrn 

como "aprendiz", el cual no lenfo 11i11i.:í111 dL•recho. ni rrn~o 11lg111111. pm•s los 

empresarios apro,·eclrnban esta situ:1dlh1 y In nel·esidad dt.•I ohrt.·ro, p;ira obtt.·ner 

unn gran cantidad de concenlración dt• mano de ohr;1 lrnrata par:1 aumentar sus 

ganancias, y hl 11crm;mencia indclerminada tic los trabajadores en su puesto de 

trabajo con la c11tegoría dt.• UJH'l•ndil·t•s. 

111 



El crecimiento de la Industria a fines del siglo pasado e inicios del presente, 

provocó que la actividad de capacitar y adiestrar la mano de obra calificada 

para satisfacer los requisitos que originaba la tecnología y la expansión de las 

empresas. Es por esto, que fueron apareciendo diversas disposiciones legales (de 

las cuales hablaremos en otro apartado de este mismo ca11ítulo), pnr:i 

reglamentar la capacitación, entendiéndola como una obligación del patrón de 

darla y un derecho del trabajador de recibirla. ubic:índola dentro de fo 

educación no formal, considerando esta no formalidad como "toda acth·idad 

educativa organizada y sistemática realizada fuera de la estructura del sistemn 

formal, p11ra impartir ciertos tipos de aprendizaje a ciertos subgrupos de In 

población"2 

En Jo que se refiere a nuestro país, México, en las primeras décadas de este siglo. 

el gobierno se apegaba la política de la no participación de la clase obrera. por lo 

que en esos años no se lograron cambios representativos. 

Es a partir de la década de los 50's que por Ja misma modernización que se \'ll 

gestando, México se encuentra con una serie de cambios, se presentan nue,·os 

patrones de consumo, se da un auge de monopolios y el campo vn teniendo 

nue\'OS propietarios, predominando con lodo ello el desarrollo dcpendienle en 

América Latina. 

2J, LA BELLE THOMAS. Educación no Formal,. Cambio Social en Américn Latina. Edlt. Nucrn 
Imagen. Méxko, 1984, P ..... 
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El necimil'nto económico Sl' hnre notable y la negociariim del pelroleo permite In 

entradn de nuestro país a otros rrníses ¡mrn su romerdalizadón. Es lrnsla el 

periodo que nlrnrc:1 los af111s 1953 a 1964. cuantlu Sl' n1ch en a crenr vnrins 

instiluciones que permiten un nuc\'o intento de a\'anee en materia de 

cnpacilación, permitiéndole al tralrnjador d perfccrionamientu de su fucrw de 

lrnhajo. 

Por lo cual, rnnsidl·1·a111n!-i i1111111rl11111l• 11n:iliwr lu 1111e .lit1l"edin en lllll'.litr'o ¡rní.li, :1 

miz dl' totlus l'Stos cmnhioo,;. l'll 111all'ri:1 tic l'llpncit:1cióu, ¡mm lo l'u:1l nos 

enfocarl'mos de 111:111ern m;'as a111¡1li;1. :1 11:11·tir de 1970. 

1,2 LA C\PACITACION A l'Alrrm ll1' l'l70 

lnid:imus csll· c:1pituln. mcnciouamln que pese a lodo lo que \·i\'ia nuestro ¡mis, 

l'll cuanlo a In ne~ocial'iún del petrúleo y el crecimiento econilmico ¡rnrn la 

décadn de los 70 se im11or1:111 :11i111entos entre otras cosas, origi111111do con ello el 

desempleo, lo cm1l repercute en la ,·ida de los trabajadores, ni no 1mdcr satisfacer 

las ueresidmJcs de \'Í\'Íenda. dl' l 1d11c;u·iú11, <ll' ser\'icios, etc.. Lil distrihución del 

ingreso y la existencia de las drsij!ualdndes en las clases !iiociall's. es cml:1 vet miís 

marcad u. 

Todo lo que se vi\'e p11ra ese tiemrrn. origina el endeudamiento extl•rno. In 

devaluación del 11eso se va dando cntla \'l'Z 111;\s, presenl1índolie con ello 

desajustes y descontento en la clase tralrnj11dorn. 
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Por lo que se refiere a capacilación, para los años 70's se inicia una elapa de 

desarrollo, ya que el concepto de educación, los nue\'OS enfoques para el 

desnrrollo de las Relaciones Humanas, así como las aspirariones de orden 

personal y social, adquieren gran significación al comenzar n detectar las 

deficiencias en el aparato producth·o nacional, debido al acelerado a\'ance 

tecnológico y u In gran cnntidad de mano de obr:i no calific:ida. 

Nuestro crecimiento económico era notable y a pesar de ello, como decíamos en 

renglones anteriores, teníamos In necesidad de importar alimentos y petróleo. lo 

cual dio origen a que se l'jerciern cierta presión sobre el apnrato producth·o no 

petrolero, y por ende, propició el desempleo, repercutiendo en la \'ida de los 

mismos trabajadores, quienes se encontraban insatisfechos con todo lo qnl' 

estaba sucediendo. 

Esta problemática que se \'Í\'ÍH, originó que siguiéramos retrasándonos en \"lirios 

aspectos, entre ellos, falta de servicios sociales, educación, etc •• 

En el campo y en la ciudad, los empleos escusealrnn y los ingresos que 11ercibh111 

los obreros y campesinos no eran acordes con Jos incrementos en los precios y 

artículos de primera necesidad. 

Las desigualdades que se presentaban eran cada vez mayores; los habitantes del 

país en todos los sectores, \'cían mermados sus ingresos, ocasionándoles 

desequilibrios en su presupuesto diario, :ifectación en sus relaciones 11ersnnales. 

y sobre todo, incertidumbre en su \'ida misma. 
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J>urnnf<' los sÍi,!llÍl'llfl'S airns, Sl' d;1 una desnnlcn1ció11 dl' la l'ronornia y Sl' 

fH'l'Se111:111 n('('ionl'S t•n lllli 'lue Sl' impulsa In mano de obra y los programas 

sori:1les, 111;111ej:itulolos romo ¡1il·zas rlans dentro de 111 11olítica del nue\'o 

uobirrno. l¡!m1lmrnlr rn l'slos :uios, Sl' 111·esenl:i un nrnyor endeudamiento 

e1ll'rno, tlmulo como resullado la reruper:iriún tk la producción induslrial, ya 

que con lo.~ 11rés111111os l'C'(jtll'ridos, el puis podin íl'lomur su rumbo. :11111q11e solo 

Ílll'r:I 1e111110rnl111ente. 

Por olro l:idu. la const:1111l• devnl1111riún del (ll'SD, fue d:indose t•:1da H'l m:ís 

:ilarnrnnlemenle. 11rnsion:1111lo igunlmt•ntl' n•:1t•cin11t•s dl' dt•scontl'nto por ¡iarll' tlt• 

obreros y cam1>t'!iinos, ori_gi11:111d11 <JUL' 11lg1111os grupos Sl' orgn11i1.aran en 

lernntamil'ntns, nniéndosrles técnicos y 11rofesionist:1s, 110 11rn,·oc;111do 111:1yon•s 

ron!rlerurnl'ias. (ll'l'O lir1:1l111entl' sit·ndn t•I n•flejo dt·I dt•st·onll·nln fJllt' st• \'irin. 

l>unintl' t•I St'\l'Uiu de l.uis Edu·n•rrin, r1·a dcmash1do dificil la rrc11prrnrión 

l't'o11ómic:1 y polilil'a dl'I 1rnis; las clases medias rese111i:111 esta siltlal'iim: por 011·:1 

(lilrle. l'I conniclo estudianlil qm• st• suscitó l'n 1968 1111 podía ol\'idnrse ni dejarse 

dt• lado: lo que estaha suredit·ndo 1rnr:1 t•stas fech:is t•r:111 algunn!rl 111: las 

l'l'IJercusiones de estos hl'rhos, ~· 1:1 inronformidml dr lodn rl 11flis nrria cm.la \'l'l 

m1is. 

En el gobierno d<' .Jost' López Portillo, la de\'alu:ición del (H'so continuú y los 

precio11 ig1rnl11u·n1e M.' elt•rnh;in en des11ro¡1on·iiin con los ingrrsus que. recihínn 

los obreros y cart1Jll'Sinn~. Y rslo 110 linic;1111enlt' sundi:1 en estus clases, sino.~11u~' 

el dcsl'quilihrio ecuní1111ico se dcjú Sl'ntir tmnhién en todos los sector:_~~ del 1rnis. 
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Los ciudadanos de manera organizada exigían sus derechos y pr!'sionaban al 

gobierno para que se dieran soluciones a sus demandas; entre otras exigían: 

incremento de sueldos, solución :n su necesidad de \'i\'ienda. un alto a In ele\·nción 

de los precios, serl'icios sociales, etc •. 

Las condiciones se hacían cada \'ez m;is insostenibles parn la política del ¡rnís: 

tenían que buscarse alternativas para la !'stnbilización y en esos momcnlo!ii. el 

gobierno encontró en la educación un buen sostén, generándose nuerns 

oportunidades 1mrn los hijos de los trabajadores e inclusi\'e para los 

trabajadores mismos, hacia la educación de adultos. 

Anteriormente se consideraba que únicamente el niño tenía las posibilidades de 

recibir educación, quedando el .adulto relegado sin mayor alter1rntin1 dentro del 

mismo U\'1111ce científico y tecnológico del p.1ís: en esos momentos se nbn·n 01ros 

senderos 11nrn los adultos buscando anle todo con ello, resolnr nlg1111ns 

problemas principales con los que se enfrentaba el nue\'o gobierno. 

La educación técnica por otro lado, a\'llnzaba cada vez más; aunque esto no 

podía asegurar que ni existir mano de obra especializada, existiera la necesidntl 

de utilizarla, ya que aunque se había dado mucha importancia n este aspeclo, la 

mano de obra que se requería o que el país necesitaba en esos momentos. debía 

ser acorde con su mismo avanci:. 
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Empleo, Bienestar Social y Distribución del Ingreso y un aspecto muy 

importante, la Educación, ya que a través de ella se pretende contar con una 

población preparada para enírentar la problemática existente. 

Sin embargo, lo que sucedía también en el país era que la falta de recursos 

nnancieros en el campo, va orillando n campesinos n emigrar a Ja ciudad, 

incrementándose con esta situación, la miseria y el desempleo que de por si 

estaba viviendo la población en general. se hacen más C\'identes las clases 

sociales y proliferan más los cinturones de miseria y aquella gente que viene a Ja 

ciudad en busca de mejores oportunidades y condiciones de vida miís fn\'orables, 

se topa con una situación desesperante, ya que para ese tiempo se requiere de 

mano de obra calincada y upecializada y ellos, por ser personas de campo, se 

encuentran impreparados para buscar un empleo y ademiis sin ninguna 

alternativa para soh'entar sus necesidades básicas. ¿De qué manern van a 

conseguir empleo? Por lo cual pasan n hacer mayor la lista de desentpleados. al 

no ser aceptados por no tener conocimientos ni habilidades parn desl'lll(Jcliar 

algún trabajo en la gran ciudad, y por ende a aumentar In miseria. Y es en este 

momento en que In CnJJacitnción sería una pieza fundamental para desarrollar la 

mano de obra, ya que In Capacitación, como ya hemos mencionado. desde un 

principio se dio ubicando a una persona (en este caso aprendiz) a que obsen·ara 

el trabajo de otra ya experimentada .Y de esa forma fuera adquiriendo 

conocimientos, así como peñeccionarse en el desarrollo de sus acth·idades. 

Desafortunadamente, la Capncitaci6n no ha cumplido su cometido, no obstante 

que existen muchas instituciones tanto en el nivel público como en el privado, 

que se preocupan por impartir cursos de diversas especialidades, para los 

diversos sectores del pais. 
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Algunas de estas como el Centro Nacion.11 de Productividad (CENAPRO) y el 

Sistema Nacional de Adiestramiento Rápido de Mano de Obra (ARMO). 

Consideramos que la Capaciladón del recurso hunmno. sigue ju~ando un 1rn11cl 

determinante al buscar t•I mejormnicntn de la calidad de estos recursos humanos, 

valiéndose de todos los medios 'lile la conduzcan ni incremento de conocimiento, 

al desarrollo de hnbilitlades y al cambio tk actitudes, en cada uno de los 

individuos. 

A triwés de todos cstos años en nuestra historia, se ha busc:tdo la mam•rn de 

enfrentar la escaseL de mano de obra califirnda por medio de la ca¡1m·i111d1in, 

para mejorar el desempe1io de los tri1haj:ul111·cs. 

La silu:tción actual marca a la Educación de Adultos y lnisicameutc a la 

cap;icitación en el trabajo, como una de lus instancias l'll las qur drhL• apoynrsc 

1:1 nación, ya que a trit\·és dr ésta sr lograr1í <¡Ul' rl intlil'iduo se desarrolk l'n 

todos los :upectos, y, por ende. rslo beneficiaria al país mismo. 

Se busca el desarrollar a los individuos tanto en el aspecto 1l•rnico romo en el 

personnl, 11uc puedan n·:1liz:1r sus :tcth·idndes dr la mnnern m:is adl'cm1c.la, y 

ayudnr al srr humano, rncnmiruíndolo a descubrir l'I ln·neficin dr recibir 

capacitación, cambiar actitudes, ayudarle l'll sus relaciones L'utitliani1s. 

mejornndo los aspectos de comunicación. de rrl:•cioncs hunmn11s, de cou,·in11ci:1 

con compmicros, con fnmilinrrs, l'tc •• 
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Como ya dijimo!I en lineas anteriores, la capacitaci6n ha!lta ahora no ha dado los 

re!lultados que a nivel de di!lcuno oficial se ofrece, ya que los obrero!I esperaban 

y a la fecha siguen esperando que oto se cumpla. Actu1lmente se observa que 

gran cantidad de empresario! !IOlo cumplen con esta obligación por librarse de 

un requisito legal, y no es vl!lta como una necesidad y una ayuda, tanto del 

obrero como de la empresa; mucho menos del país, negándose así la posibilidad 

de su \•alfa para el desarrollo económico y !locial del país. 

Hoy debemos pensar que nuestro problema principal es luchar por co11tnr con 

una infraestructura para la calidad de lo que se produce; sin ello no va a haber 

mejoria de los seres humanos que la producen. 

Por lo anterior, consideramos a In Capacitación y por ende, a un curso de 

capacitación, como una pieza clave para el cambio de esos seres humanos que 

tanto necesita el pais. 

Siguiendo con nuestro esquema y para completar nuestro marco de referencia, es 

necesario que mencionemos el marco legal en el que está inmersa la capacitación 

y que es la base de su fundamentación. 
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1.3 MARCO LEGAL DE LA C\PACITACION 

Particularmente en nuestro país, los :111teccde11tes lrgalcs de ht capacitnción se 

remontan al año de 1870, cuando se incluia en el Código Chdl un cnpítulo 

destinado al aprendiz;1je, el cual aparece en 1917 en la Constitución Política de 

los Estados Unidos Mrxicanos, Arliculo 123 Apartado "A", fr11crión XIII. En 

1931 la Ley Federal del Trabajo estableció en su tilulo T('rcero el Contrato dL' 

aprendizaje como relación laboral qut• no daha consislenci:t sobre los derechos 

de los trabajadores, porr111c l'll él solo se inclui:in; la prrstaciim de Sl'l'Yicios. 

recibir enseñanza en retribución. Duranle los años siguirntes, el desarrollo 

industrial dr México no denrn11dab11 una gr1111 1whlarió11 lle trabajadores fJUC 

fuesen altamenle calificados debido íundameutalmenu• i1 l;1 rel;1th·a sofisticación 

de llls lfcnicns producti\'as. lo cunl 11ro11ició el que l:ts industrias ius1iluyer:111 1111 

sistema elementnl de capacilacióu, de pre-ingreso al tr:1bajo. o bien de 

adiestramiento rápido de mano de obra y;1 empleada. 

En este sentido In continuación del conlralo de a11rendizaje seguía vige111t· )' su 

método empírico de enselinnzn rnnstilu}'Ó 110r mucho tiempo In forma como sl' 

desarrollo In capacitación y el adiestramiento de la fuerta de trahlljo. 

La idea fundamental del contrato de aprendizuje pretendí:t Íll\'fJrl'n•r tanto ;1 los 

trabajadores como a los patrones; sin emb:1r~o. ron el ¡mso dt•I tit•mpo, algunos 

patrones lo utilizaron para explotar al trabajador aprovcclrnndo el respaldo de lo 

establecido en Ja misma Ley Federal drl Tr:1hajo. 
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Esto llevó a que los obreros lucharan incansablemente hHta hacer que 

desapareciera el contrato de aprendizaje cono figura juridica; lográndose que en 

1970 se incorporara el derecho a la capacitación, incluida en la Ley Federal del 

Trabajo en el articulo 132, Fracción XV, en el Título Cuarto, Capitulo m Bis. 

En 1977 (27 de diciembre) se modifico la Ley Reglamentaria a raíz de la 

Reforma Constitucional, iniciándose estudios desde 1976 que llevarían a Ja 

Capacitación a funcionar como un proceso efectivo. Estos estudios rueron 

realizados por In Dirección de Formación Profesional (antecedente inmediato de 

la UCECA), quien llevó n cabo una encuesta a nivel nacional sobre la detección 

de necesidades de capacitación de la mano de obra en las empresas. Los 

resultados arrojados fueron: insuficiencia de los recursos humanos y tecnológicos 

del país, falta de preparación por parte de los empleados de confianza y de base; 

las actitudes de patrones y de Jos trabajadores ante la capacitación y 

adiestramiento. 

Este sistemn tendría que ser flexible para poder adecuarse a diversas 

modalidades emergentes, pero conservando su estructura básica; así mismo, 

debería propiciar Ja participación de los sectores de producción y del estado para 

responder a los requerimientos específicos de nuestro país. 

En 1978 (9 de enero) se da el primer paso en firme con IR Reforma de la 

Constitución Política de los Estados Unidos Mexicanos, para elc\•ar la 

capacitación n rango constitucional, Artículo 123, Apartado 0 A", Fracción XIII 

y XXXI, las modificaciones básicas fueron Ja obligación de los patrones de 

capacitar a sus trabajadores y la e:s:clusividad de las autoridades federales para 

aplicar las disposiciones de seguridad e higiene en el trabajo. 
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,Junto a estos tlccrt'IOS se eíecluaron las corrt's11m111ienlcs modificnriones n la Ley 

Fcdl•r;1I del Trnhajo; de esl;1 mnnera los elementos que configurnn el Sistema 

Nacionnl de Cnpacitación y mlieslramicnto, quedaron plnsmados l.'11 el Capítulo 

111 Bis. 

En 1978 (28 de abril) se (lt1blicó en el Diario Oficial de la Federación la 

"Reforma a la Ley Rl'~lnml'ntaria" titulo runrto. (':\JlÍlulo 111 Bis (llrtículos 153 a 

153 Bis) al primero de mayo del mismo mio, entrn en vigor dicha Ley 

f{eglamentaria, y en 11J8.J ( 10 dt• ngostn) se tTl'illl los ('l'jferios :ulministrath·os 

\'Ígentes como plnnteamicnto técnico del mencinnm.lo sistema. 

Por lo tanto el :1rciculo 123 marca: 

"LAS EMPRESAS, n:Al.Qlllf.RA QUE SF.A SU ACTIVII>All, ESTARAN 

OBLIGADAS A PllOPORCIONAR A SUS TRAllA.IADORES, 

CAPACITACION O Alllf:STRAMIENTO PARA EL TRABA.10" 

La Ley Federal d('I Trabajo contempla respecto :1 1:1 c:ipacitaciim. lo siguiente: 

n) Orgnnos instituidos con moth·o de las reformas hechas por hl Ley Feclcrnl del 

Trabajo. Las reformas hechas :1 estn l<'y, pre\'t'n la creación de dh•ersos órganos 

que, pcrmit:tn la realización y \'igil:mrin de :1ccio11es de cnrmcitación y 

adiestramiento. 
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De esta forma, se constituye el Seniicio Nacional de Empleo, Capacitación y 

Adiestramiento, mismo que está a cargo de la Unidad Coordinadora de Empleo, 

Capacitación y Adiestramiento, y como órganos auxiliares los Comités 

Nacionales de Capacitación y Adiestramiento. 

b) Comisiones Mixtas de Capacitación y Adiestramiento. 

En cadn empresa se deberán constituir éstas, las cuales: 

- Estarán integradas por un número igual de representantes de trabajadores y 

patrones y, 

- Vigilarán In instrumentación y operación del sistema )' procedimientos que se 

implanten para mejornr la capacitación y el adiestramiento de los trabajadores y 

sugerirán las medidas tendientes a perfeccionarlos conforme a las necesidades de 

Jos trabajadores y de las empresas (art. 153, Fr. 1). 

Las Comisiones Mixtas de Capacitación y Adiestramiento tienen a su cargo 

directamente: 

- Autentificar las constancias de los trabajadores aprobados en los exámenes de 

capacitación o adiestramiento (art. 153 T), y 

- Practicar exámenes que permitan al trabajador demostrar su aptitud en 

aquellos casos en que existan en una empre!a, varias especialidades o niveles en 

relación con el puesto a que In constancia se refiera. (art. 153, Fr. V), 
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L.as autoridades laborull's l'tridar:in 1111c l:1s comisionl's 111ix1:1s 11l' capacitnción y 

adiestramiento se inlegren y funcionen oportuna y nol'malmentc, \'igilnndo el 

cumplimiento de la obligación 1rntronal 1k capacitar y adiestrar a los 

trabajadores. (art. 153, J). 

- Proporrionnr capacilación y adirslr:unic1110 :1 sus lrabajadorcs t•n los términos 

l'stablecidos l'll la Lt·~· Federal del Tn1hajo. (:1rt. 132, Fr. X\'), 

- Participar dt• la intcgr:1l'ilm y íunciunamicntu dt• las contisiones mixtas que 

deban formarse en t·:ul:t t't•ntrn de trabajo. (art. 132. Fr. XXVIII). 

d) Trabajadores.- Sus derechos rrspecto a 111 Capacitación: 

- Todo trabajudor tiene el derecho a que su patrón le proporcione capacitación o 

adiestramiento en su trabajo, que le permita ek\'llr su ni\'l'I de \'ida y 

productividad, conforme :1 los planes y progrunrns for11111h1dos de común acuerdo 

por el patrón y el siudirnto o sus trahajadun·s y :11u·ohatlos por l;a St•t·1't•t:irí:i del 

Trabajo y l'n•\'isitin Social. (art. 153 ,\). 

Sus obligaciones respecto a la capacit:1ción: 

- Los trabajadores a quienes se imparta capacit:ición o adiestramiento tienen las 

siguientes obligaciones: 

- Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo y acti\'idades genernles de 

su proceso de capacitación o adiestramiento. 



- Atender las indicaciones de las personas que impartan la capacitación y el 

adiestramiento y cumplir los programas respecti,·os • 

.. Presentar los exámenes de evaluación de conocimienlos y aptitudes que sean 

requeridos. (art. 153 U). 

e) Constancias: 

Las constancias de capacitación y adiestramienlo deber:h1 ser autentiílcadas por 

la Comisión Mixta de Capacitación y Adiestramiento de la empresa y se harán 

del conocimir.nto de la Unidad Coordinadora de Empleo, Capacitación y 

Adiestramiento por medio del correspondienle Comité Nacional o a falta de esll' 

a través de las autoridades del trnbajo. 

1...n Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitnción y Adiestramiento, rl'gistr:ir:i 

la conslancin expedid11 y la considernr1i en la elaboración del padrón de 

trabajadores capacitados. (art. 153 T). 

Función y Objeto de las Constancias 

Las Constancias de habilidades laborales son el documento expedido por el 

capacitador, con el cual el trabajador acreditará haber llevado y aprobado un 

curso de capacitación. 



1.:is empresas tienen la ohliJ!11ción dl' enviar n In llnid:ul Comdinndor:1 del 

Empleo. Cap:1cit:1dón y Adieslrnmiento. ¡mr:1 su registro y control. listns de las 

constnncias <1ue Sl' huynn expedido n sus lrnlmjndores. 

f.stas constnncias surtiri111 pknus eíeetos para li1tL'.~ de Win'nsll, dcntru tic la 

empresa en lflll' se hay:1 proporciunudn In cnp:1cituc~irn s.adiestrn~1~ientu, 

Si L'll una emprcs;1 t•xistL·n v;1ri:ls especialidndcs -o· ninl~·s cu relncit'm l'Ull d 

1mestu :1 «111r la coustanch1 se relicrn, l'I trnh11j:1dur mediante C:Ulllll'll que 

practique 1:1 Comisión l\1h:tn de C11p11citación y Adiestrnmicntn. :1cn•11it:mi para 

cunl 1111csto es npto. (nrt. t.53 V). 

Los certilic:1dns. diJ1lu111:1s. titulas o grados CJUe l'XIJida d Est:uln, sus organismos 

desccntr:11iz:1dos o los particulares con reconocimiento de rnlitle1. oficial de 

estudios, a qnÍl'lll's hnsan concluido un ti1111 de cduc:icii111 con L':lr:icter tcrminnl, 

seriín inscritos en los reJ!istros de rnnstunci:1s relati\'ns n 11·11hnj1uJore.'i 

cnpucitados ;tdiestnnlos, dl'ntro de cada una de las ramas u m:tividadL·s 

industrinles, cunndo el ¡mesto y In cnle~oría correspondil'ntcs ÍIJ!nren en el 

Cnltilogo Nncional de Ocupaciones o sean similnres a los incluidos t•n t.'.-1. (art. 153 

W). 

O Snnciones y Ejercicios de Derechos 

Ln vioh1cioncs de In Ley SL' sancionar:in l'Onforme al Título l>il•cisl>is lh• 1:1 misma, 

independientemente de la rcsponsnbifül:td quL• les corres¡10mln u los trnlrnjadorcs 

o 1mtrones por el incumplimiento de sus ohligacionl's. Ln cnantilirnciim de las 

sanciones 11ecuninri:1s. est:1hleddns en dicho tilulu ~e h:m'n1 tomando como base 
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de cálculo, la cuota diaria del salario mínimo general vigente en el lugar en que 

se cometa la violación. (art. 876). 

Estas sanciones ser:ín impuestas por el Secretario del Trabajo y Pn•\·isión Sol'ial, 

por los Gobernadores de los Eslados, ¡1or el .Jefe del Departmnento del llistrilo 

Federal o por funriorrnrios subordinados en quienes se delegue esta 

responsabilidad. mediante acuerdos que se publiquen en el periódiro oficial lJUe 

corresponda. (nrt. 887 Ley Federal del Trabajo). 

Los patrones y trnbnjndores tendrán derecho a ejercitar ante las .hmlas de 

Conciliación y Arbitraje las acciones que se deri\'en de 1:1 obligación de 

capacitación o adiestr11miento. {art. 153 X). 

Con este l\lnrco Legal podemos observar la importancia de la cnrrncitaciún. de 

que é11tn sen vista tunto por empresarios como obreros, por ca¡rncit:ulores y 

cnpacitand~s, flOT jefes y subordin:idos, como 1111 elemento ru.•cesario, l11il ~· 

delerminante en el desarrollo del indh·iduo, de la empresa y del país. 

Por todo lo expuesto, consideramos fundnmenlal hablar de la Tecnología 

Educnli\'R, pues ésta surge como unn respuesta a In necesidad cm.la \'el m:is 

creciente y npremiantc de brindar educnción a m:is personas, con menor coslo, y 

mayor eficiencia. 
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2. CAPACITACION 

2.1 TECNOLOGIA EDUCATIVA 

En todo el mundo y en especinl en los 1rniscs rn desarrollo l:i educación se 

enrrentn n Ja necesidad de cncontr;ir paradigmas cducati\'Os 1¡ue ofr<'zcan 

soluciones n tres prohlc111:1s lnisicos: 

1) Educar n un número cada vez nrn)''Or de personas 

2) Educar mejor y con mnyor eficiencia 

3) Educar a más con menos casio 

Es asi ante estos problemas y n•srrnndiendo ni desarrollo de Jns Ciencias del 

comportamiento h111n:11101 que tiene su origen lo que hoy llamamos Tecnología 

Educativa. 

La Escuela lrnhín 11ernrnnecido iumuwhle ante 111 in\.';tsión tecnológira que 

nctualmente ha penetrado práctirnmentc NI todos los sectores: social, económico, 

científico y médico, el do111és1ico y nim en el de las di\'rrsionrs. 

De este modo se hace necesario renovar a In educación pues Ja soriedatl mismn 

exige una educación adecuada a las necesidades nctunles y al ni\'el endente de 

aspiraciones de los indi\'iduo, indeJ>eUdientemente de sus diferencias 

individuales. La sociedad demanda un:t educación rn:is en concordancia con el 

mundo en que \'i\'imos. 
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En los últimos mlos la Tecnología Educativa ha surgido como una estrategia 

cientifica para abordar el quehacer educativo, dándole un enfoque sistemático e 

interdisciplinario cuya aplicación nos ofrece una alternativa de solución a las 

deficiencias educativas. 

Etimológicamente el vocablo Tecnologilt Educativa ha surgido de la \'OZ griega 

zexun-arte y oros- tratado. Los \•ocablos latinos equi\'alentes serían texere que 

significa tejer o construir, y texto textil y arquitecto que a su vez se derivan de 

texere. 

Semánticamente, debe entenderse la palabra Tecnología como el conjunto de 

partes diversas, estructuradas en forma interrelacionada; es decir, tecnología es 

el conjunto de elementos estructurndos sistemáticamente. 

Tecnología también se interpreta de modo genérico como In aplicación de mm 

ciencia a la solución de problemas pnícticos; así por ejemplo la tccnologin dt• la 

ingenieria está relacionada con las ciencias fisicns y la tecnología médica con las 

ciencias biológicas. Es en este sentido en el que comunmente se considrra la 

expresión tecnología educativa, como la aplicación sistemática de conocimientos 

científicos n la solución de problemas de la Educación. 

A continuación enunciaremos algunas de las principales definiciones dr 

Tecnologfa Educativa dadas por especialistas en el campo de la educación. 

Roberto l\f. Gagné "La Tecnología Educativa es un conjunto de conocimientos 

técnicos sobre el desarrollo y la conducción de la educación en una forma 

sistemática, basados en Ja investigación científica". 
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Según la Agencia Norteaml'ricana 11ara el Desarrollo lnlernal'ion:tl (AID), 

Tecnología Educativa "es una forma sislem:itica dr pl:milirnr. i11111lementar y 

evaluar el proceso total del aprendizaje y de la instrucción, en términos de 

objetivos específicos, basados en Jns investigaciones sobre el a111·cudi:mjc )' la 

comunicación humanas, empleando una comhirrnción dl• recursos )' mat('riales 

con el objeto de obtener una instrucción rmis cfecti\'a". 

El concepto c111r tiene la UNESCO se refiere del trabajo realizado por Henry 

Diuzeide, publicado con ntotivo del año Internacional de Ja Educación: 11 l..;i 

Tecnología Educativa es una aplicación sistemática dr Jos recursos del 

conocimiento científico al proceso que neccsit:t cada individuo para adquirir y 

11tiliz111· conodmirntos. 

Si analizamos las dclinkionrs an1eriorl's \'t'DIOs q1n· lutfas l'ninciden ('n l'I 

se1ial11mientn de J cnr:1clrristic11s dr la llamada Tt•t·nologín Educativa. Estas son: 

- Conjunto de conorimicntos 

-enrnn:ulos de l:i invrstigación dentílira, )' 

- organizados t•n íorurn sistemiiticn 

Podemos decir entonces, que la Tecnología Educativa es el conjunto de 

conocimientos a1>1icados en forma sistem:iticn y organizada pnru ht solución de 

problenms educativos. 
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Son innumerables las áreas científicas que pueden fundamentar el desarrollo de 

la Tecnología Educativa, pero por razones didácticas y por considcrarhls como 

las más relevanles en su proceso de desarrollo analizaremos n la Tecnología 

Educativa en el contexlo de 3 disciplinas dislinlns en cunnlo n su origen 11ero 

íntimamenle relacionadas: la psicología, la Teoría de Sistemas y la 

Comunicación. 

Veremos de manera general la secuencia de la Psicología Experimental desde sus 

inicios hasta el momenlo en que llega a constituir las bases de la Tecnología 

Educativa actual; asimismo analizaremos las dos familias psicológicas 

predominantes en el siglo XX y que han delerminado dos conceptos distintos del 

hombre, de la vida y por consiguiente del aprendizaje: las teorías i:ondl1ctistas 

del estímulo-respuesta (E-R) y las del campo de conocimiento o Campo dC' 

Geslalt. 

Ambas familias, In conductista y la gestaltistn deri\'an de teorías psicolóJ!icns drl 

siglo pnsado. Se dice qur se trata de familias porque una y otra comhinan m:is 

de una teoría, que aunque difieren entre sí en algunos aspectos, comparlcn ideas 

y principios, lo que permite ngruparlns bajo los rubros de "Teoría del 

Condicionamiento E-R, o conductistns; y Teoría del Campo Cognosciti\'o o 

Gestaltista". Aunque estas familias difieren en el concepto fundamental del 

aprendizaje humano, tienen en común que amb:ls nacieron como reacción a la 

Psicología Especulativa. 
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TEORIAS CONDUCTISTAS DEL CONDICIONAMIENTO E-1{ 

Conductismo es d nombre ~cnérico <111e se aJJlic:i :i las teorías del 

condicionamicnlo esti111t1lo·respuesta: el conductismo propiamente denominado 

así, el ncoconduclismo )' el conexionismo. 

El antccedenle más remoto del conductismo podemos encontrnrlo en Jus teorías 

de Johann Friedrich llerlmrf, quien desarrolló la 11rimcra Psicología del 

Aprendizaje. llerb:1rt reconoció lrcs ninlrs del aprl"ndizaje que son los 

siguienlcs: 

a) Una elapa de ncth·idad sensorial 

b) U1rn e111rm de memoria 

e) U ita etapa de comprensión 

L11 doctrina de llcrb:irl Sl' l'orrncc t:unhirn como Doctrina de Ja Apercepción, y 

pertenece a la Psicologín Asociacionislu. 

La Psicología Asociacionisl:I comidcn1 <pre t'I nprcndizajl' se produce ni 

combinarse elementos psicoló~icos y afirnrn que las ideas se co11rcl:111 amas con 

otras, porque ya Jo estah:m en experiencias pre\'ias. 

Los primeros experimentos realizados fueron con animales, llevados a cabo en el 

lahor;itorio por científicos alemanes, que considl'ruron :t la Psicolugín urm ciencia 

experimental. 
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Los métodos de investigación científica usados por la Psicología, adelantaron con 

los tests mentales, inventados en París por Dinet y Simon, en 1905. y 

reestructurados y ampliados en Estados Unidos en 1917 en que fueron aplicados 

al ejercito. Son pruebas que miden funciones mentales, como la inteligencia, y 

que aún tienen vigencia. 

Entre los experimentos más sobresalientes están los realizados por h'an 

Petrovich Pavlov, llevados a cabo con animales, y de los que derivó su famosa 

teoría del reflejo condicionado. Para Pavlov, la conducta depende del 

funcionamiento del sistema nenrioso. 

psicológicos y anatómicos, 

Pavlov relaciona los fenómenos 

Pavlov considera que los c:unbios de un sujeto, en el comportamiento~· mín L'll el 

temperamento, pueden deberse a su relación con un ambiente durante toda su 

existencia. 

El Norteamericano que sigue nuís de cerca las teorías de Pavlov es Edwnnl Lee 

Thorndike. Una de las aportaciones más importantes de Thorndike son las 

Leyes del Aprendizaje, llamadas también Leyes de In Asociación, a lns que 

clasificó en primarias y secundarias. Las Leyes Primarias son las de la 

disposición, las del ejercicio o de la repetición y la Ley del Efecto. Las Leyes 

Secundarias son: repuesta!' múltiples, aclilud, prepotencia de elementos, 

respuesta por analogía y cambio asociativo, 

\Vntson, discípulo de Thorndike, alinó mucho las leyes de su maeslro. De sus 

experimentos, conceptos y leyes dedujo una teoría del aprendizaje cuyo eje 

central es el principio que dice que cualquier respuesta que la capacidad de un 
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alumno ll' permila, se 1rnct.le ohtencr con detcrmin11do estímulo, Wnlson es el 

rrem.lor de la doctrina 11ru¡1inmente conductisln, C)lll' mmque p1ts:it.l:i de molla, 

dio lugar a las teorías ueocout.luctistas que siguen 1:1 teoría 1-:~R, y cuyo método es 

el an:'11isis t.le la conducta misnrn, :11111qur se a1111rtan t.lcrnnsiado t.lc los 

mecanismos fisioló~icos. 

NEOCONllUCTISMO 

El Neoconductismo es llllil teoría t.lel condicionamiento entendiendo por l'Sto el 

tamhio de h:íbito de mrn res1mesta, y:1 sea por sustituriím de cstimulos, 1rnr 

reforzamiento de éstos por unn estimulo nUC\'U, u 11or refuen.o en In res1rnestn. 

l>e todas l.1s teorías psiroló~ic:1s rnmluctistns. la que m:is se ha lkvmlo a la 

11ráctica es la de Skinm·r. Con Skinner 1111ce la Enseñanzn Progr:unnda, 

mediante la c1rnl se est:ihiece l.'( l'rtlnce de In 1isicoloJ!Íil con lns otr11s dos teorius 

que pro¡mrcionan f111Hlilmcnt:1ci1í11 a la Tccnulogia Edul·:tth·:1: La Teoría de 

Sistenrns y de In Comunicación. 

TEORIA DE LA GESTALT 

Paralelamente ni desarrollo de la Psicología Condustistn, surge en Alemania, en 

los primeros :iños del presente siglo la Psicologíu del Campo Gest:ilt. 

Gestall es una 1rntnhr;1 ;1lemana que no tiene l''lllh·:denle l'll español. La 

trnducción m;'1s npropimla es "¡rnta·ón". conliguración o "todo or~nnizado". Los 

mihimo.'i re111'ese11tantrs de la Psicología del C11111po Gestalt son !\lnrk 

\Vertheimcr, \\'olfang l\.ühler, Kurt Koflm y Kurl Lewiu. 



Los psicólogos del Campo Gestalt no separan la percepción de un objeto, de su 

significado, Así una persona rara vez percibirá a menos que sea pertinente con 

algt'm propósito suyo. Esta pertinencia es Jo que da sentido a su significado. Si 

una persona no capta algún significado en un objeto, no Je prestará ninguna 

atención. 

Considrran, adermís que la percepción es altamente selecth·a, pues ella se haya 

relacionada con los propósitos de la persona en el momento de Ja percepción. En 

ese momento selecciona aquellos aspectos de su ambiente psicológico que le 

ayudan u obstaculizan. Es a éstos a los que es primordialmenh' m:ís sensible. 

En lo referente al aprendizaje. los psicólogos de la Gestalt utilizan la palabra 

conocimiento. El nombre nprcndizujc connota los nuc\·os conodmientos o 

signilicados que se \':tll adquiriendo. Sostienen que el aprendizaje es una 

empresa deliberada, explornlirn, imaginntil'a y creadora. 

El aprendizaje, según estos psicólogos, no se da en urul forma gradual, sino es un 

cambio súbito dentro del campo perceptual¡ es decir, el aprendizaje rs un 

proceso 111e implica penetración, visión interior. 

Entre las princi¡mles críticas hechas a estas teorías se encuentran: 

Teorías E-R 

• Su concepto de aprendizaje hunrnno se basa en experiencias limitadas a 

animales. 

·Sus leyes del uprendiznje son demasiado mednicas 

• Dejan de Indo los conceptos y la conciencia 

• l\J11nipulas al individuo y consecuentemente <l la socirdnd 
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Teorías de la Gestalt 

- Utilización de términos no definidos satisínctoriamente, lo que no coincide con 

el punto de vista científico 

- Sus interpretaciones en el campo de Ju percepción son vagas y ambiguas. 

TEORIA DE SISTEMAS 

El enfoque de sislenrns aplicados :1 la solución de problemas educacionales tiene 

la ventaja de permitir abordarlo~ con una visión de lotJ1lid11d, y el'itar así el 

estudio aislado de elementos dispersos que ha caracteri~:1do desde siempre las 

estrategias elegidas ¡rnra dar solución :1 l:1s múltiplrs c:irencins edncacionall'S <¡ue 

nos aquejan. 

Existen diferentes definiciones de sistema, pero In mayoría coincide en lo que se 

refiere 11 sus características básicas. 

Por ejemplo, para Sil\•eru, un sistema es la estructura u orguniz;u:iim de 11011 

totalidad ordenada, que muestra claramente las relaciones recíprol·as c¡ue 

guardan entre si las partes y éstas con rl todo mismo. 

Para Heinich, un sistema operacional sintetiza y rclaciorw entre sí a los 

componentes de un proceso dentro de un marco conceptual, con lo c¡ue se asigna 

un avance continuo, ordenado y eíecli\'o hncia una mela dech1r:1di1. 
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Podemos concluir que un sistema no es otra cosa que un conjunto de elementos 

estructurados de manera organizada, de tal fonna que entre ellos existe una 

interrelación tal que los lleva, en su funcionamiento, a lograr los fines para los 

que se ha diseñado. 

En un modelo básico de sistemas podemos distinguir los siguientes componentes: 

entrada. procesamiento. salida y retroalimentación. 

Considerando este modelo de sistema aplicado al área educacional, podemos 

definir cada uno de sus componentes en la siguiente fomrn: 

- Entrada: Comportamiento inicial que debe presentar el estudiante y que será 

punto de partida para el logro de los objetivos del sistema. 

- Procesamiento: Son todos los medios y procedimientos utilizados con el fin de 

llevar al estudiante a lograr el objetivo final, a partir de su repertorio i11icial. 

- Salida: Describe en forma muy clara y explicita lo que el estudiante debe 

hacer o decir para demostrar que ha diseñado el sistema. 

-- Retroalimentación: Durante Ja etapa del procesamiento, el sistema recibe 

información sobre el desempe1io del estudiante en cada fase del proceso. Dicha 

información se confronta con los objetivos esperados, con los pasos dise1iados y 

con los lineamientos de entrada establecidos para detectar, las fallas o 

deficiencias en algunos de los componentes del sistema. De esta forma se lrncen 

las modificaciones o ajustes necesarios en la entrada, salida o procesamiento del 

sistema, con el fin de volverlo más eficiente. 
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El enfoque de sistemas limto aplicado a la educación como a cuah¡uirr disciplina, 

consta de cuatro etapas, a menudo organizadas rn orden srcuencial: 

l. Análisis. Consiste en identificar el problema, los elemenlos cxislcntes y sus 

interrelaciones. 

11 Síntesis. En esta elapa se combinan tanto los elcmenlos no relacionados como 

los relacionados en un todo nue\•o, que es inicialml'nle, mera información. 

m. Modelos. A partir de las etapas anteriores se construyen modelos para 

presentar, en forma organizada, los pasos a seguir para el logro de procesos 

efectivos sin necesidad at'ln, de imr>lementar el sistema. 

IV. Simuladores. Pruebas de modelos en situaciones simuladas efectuadas parn 

revelar alternati\'ns de solución. Estn etapa no siempre se realiza, a111u1m• es 

com·eniente. 

El analista de sistemas educativos debe estar capacitado para señ:il:1r tanto lo 

que limita a un sistema como lo que lo posibilita, y puede sugrrir formas 

especificas de organización de recursos, prever sus efectos y controlar su Oujo. 
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TEORIA DE LA COMUNICACION 

E:1iste una estrecha relación entre enseñanza-aprendizaje y comunicación. 

Las ciencias de la información constituyen todo un complejo desprendido de las 

ciencias sociales que requiere para su pleno desarrollo, de otras disciplinas 

como: Filosofia, Psicología, Sociología, Lingüística y las Ciencias de la 

Educación. 

Las Ciencias de la Información se definen como el conjunto de ciencias que se 

ocupan del proceso informativo de Jos elementos del proceso informativo y de la 

acción pública de dicho proceso. Una de estas ciencias es In Teoría de 1;1 

Información que conforma una disci11tina general de lns Ciencias tll' la 

Información. 

La escuela alemana encabezada por \Valter llagemann considera que la 

comunicación es el proceso mediante el cual se transmite información y que este 

proceso comunicativo-informativo, está internamente relacionado con Ja 

sociedad. 

Bervard Ma. Answers considera que esa relación es tan absoluta que el 

conocimiento cientifico de la comunicación es indispensable para entender los 

principios estructurales de una sociedad al ir descubriendo, a través de los 

medios de información, la tipología representativa de la coyuntura social. 
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La Tecnología Educatirn precisa de los aportes de las Ciencias de la Información 

y de la Comunicación, al ser el proceso de enseñanza-aprendizaje un tratamiento 

de comunicación, en si mismo, en el cual est::in presentes las variables del 

diagrama de Laswell: quién dice, qué dice, a quién dice, por qué y con que 

efectos. 

El proceso de hi comunicación est{1 en relación con In Teol'Ía de Sistemas, 111 ser él 

mismo un sistema. 

Berlo elaboró un modelo de comunicación humana, este modelo corresponde n lo 

siguiente: 

- FUENTE. Es el ámbito de donde surge un mensaje: fo sociedad. Ju cultura, el 

grupo, el individuo: son también los depósitos de datos, el sistenm sod:il. 

- EL MENSAJE. Es la emisión, el producto del emisoo· o ruente. 

- EL CANAL. Es el vehículo sensorio que se utiliz:1 para transmirir el mensaje; 

la vista, el oído, el tacto, etc .. 

- EL RECEPTOR. Es quien, como su nombre lo indica, recibe el mensaje 

transmitido desde su fuente. 

Consideramos importante incluir el medio. Podemos entender JlOI' medio 11 todo 

aquello utilizado para Ja trimsmisióu de un mensaje, es decir, es un instrumento 

humano, mecánico o electromecánico. Algunos teóricos los clasifican de la 

siguiente forma: 
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a) Materiales visuales: diapositivas, filminas, libros, fotografías, dibujos, 

películas, transparencias, etc •• 

b) Materiales auditivos: grabaciones, discos, cintas, cassettes, emisiones de 

radio, etc .• 

e) Materiales visuales tridimensionales: esculturas, maquetas, etc .. 

d) Actividades "in vivo": ei:cursiones, dnnzns, dramatizaciones, juegos, etc .. 

Tenemos también los medios masivos de comunicación. Se les llama así n lns 

formns electrotécnicas de comunicación de gran alcance, en donde el receptor es 

un público diseminado, disperso y receptivo. TV., radio, son medios mnsh·os de 

comunicación. 

Los medios son instrumentos de control y transformación social. Los efectos 

pueden ser positivos o negativos dependiendo de quiénes sean los emisores, y 

cuáles 11ean sus propósitos." 

Podemos decir que la Tecnología Educativa habla de un concepto de "control 

humanoº surgido del conductismo, abre las posibilidades de combinar ideas de 

conductismo con humanismo, seleccionando los medios de acuerdo a 

determinación de necesidades. 

4 CFR. CONTRERAS, ELSA. Principios de Tecnología Educativa. Edit. EdkoL México, 1974. 



A 11esnr de sus limitaciones la Tecnología Educativa tr;1ta de aumentar la 

participación de Jos alumnos en las decisiones acerca del contenido, formn, 

estructura, proceso y e\'aluación en el proceso de Enseiianza~Aprendizaje. 

Para concluir, debemos mencionar que para ele\'ar la producth·idad en la 

empresa, la 1mrle fundamentnl y más imporlante dentro de éstas, es el n•rurso 

humano, que además de nportar esfuerzo y conocimientos, vn a tener una actitud 

sensible de superación y cambio, <1ue puede lograrse mediante la c;11mcitació11. 

2.1. LA CAPACITACION COMO MODALIDAD DE LA EDUCACION DE 

ADULTOS 

Para iniciar esle segundo capítulo enfocado a la Cnpacit:1ción como l\lodalidad 

de In Educación de Adultos, neemos connnienti' ¡rnrtir del conce1110 de 

Educación. 

El proceso educ;1cional di' la humanitl:ul lrn sido 11111)' lill'J!n. Comenzó el 11rimer 

día que apareció el ser hum:urn tal y como se le conoce hoy sohn• la faz de la 

tierra y ha continuado a través de la historia con retrocesos transitorios, en una 

línea ascendente, tanto en exlensiCrn romo en rnlidad. 

Educar significa sacar íuera lo que In persona JIC\'a denlro; ni educar por t:inlo 

es imprescindible el nuis absoluto respeto 11or la 11ersonalidnd dl" cada <1uien, 

para que sen ella misma quien logre su pro11io perfrccionnmienlo 11 la educación 

es un proceso social tun amplio como la ,·ida misma que se lli'ga 11 confundir con 
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ella y está presente en todo momento y en todo lugar de la vida del hombre y de 

la vida de la sociedad"!, a través de ella se establece el conocimiento con los 

acontecimientos de la humanidad "es el instrumento de comunicación entre el 

pasado y el presente116, respondiendo ésta siempre a las necesidades particulares 

de cada época de la historia de la humanidad. 

En virtud de las transformaciones que han caracterizado al mundo moderno, ha 

surgido la necesidad de brindar algunas alternativas de educación, que sean 

acordes con el mismo desarrollo que vive la humanidad en cuanto a aspecto~ 

tecnológicos e industriales y que requieren Jos individuos que intervienen en este 

proceso, o sea la población adulta, diferenciándose con ello la educación que 

recibe el niño o adoleicente -ubicándolo en la educación formal que se recibe en 

una institución regida por calendarios, horarios, exámenes, ele., previamente 

establecidos, donde intervienen además nulas y mnestros "la educación formal es 

el sistema educativo institucionalizado, cronológicamente graduado 

jerárquicamente estructurado que abaren desde la escuela primaria lrns1;1 In 

Universidad"'-- y la educación del adulto, entendiéndose ésta como "In totalidad 

de los procesos organizados de educación formal y/o no formal, grnci.1s a los 

cuales las personas consideradas adultos por las sociedad a que 11rrtenecen, 

desarrollan sus aptitudes, enriquecen sus conocimientos, mejoran sus 

competencias técnicas y profesionales y así modifican sus actitudes o su 

comportamiento en la doble perspectiva de un enriquecimiento integral del 

hombre y su participación en un desarrollo socioeconómico equilibrndo'' 8, 

surgiendo de esta manera, nuevos conceptos de educación en los cuales puede 

'BOLAÑOS MARTINEZ. VICTOR llUGO. Introducción al Estudio de la Petlagogla. P. 43 
61BlD. P 44 
7 LA BELLE, THOMAS J. Educación no formal y Cambio Social en America Latina. México, Edil. 
Nue,·a Imagen, 1980, P. 44 
'CENAPRO. Educación Mfonnal nara Adulto,. México, 1980, P. 20 
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incluirse n esta educación de adultos, lo que hace que hablemos de educación no 

formal, extraescolar y permanente, explicando a continuación, de manera breve, 

en que consiste cada una de ellas. 

EDUCACION NO FORMAL 

A diferencia de In rducación formal, ésta se refiere a las actividades que se 

realizan fuera de los programas académicos institucionales "es toda acti\'idad 

educntiva, organizada y sistemática, realizada fuera de la estructura del sistema 

rormal, para impartir ciertos tipos dr. a11rendiz:,je a ciertos grupos de la 

población, ya sean adultos o niiios" 9 

EDUCACION EXTRAESCOLAR 

Es a trn\'és de este tipo de educación que se pretende dar al sistema educativo un 

carácter de continuidad, al extenderse más allá de lo que se ha considerado el 

periodo formativo del hombre, para lo cual se ha dividido en diferentes 

modalidades: 

- Alfabetización 

- Desarrollo Comunitnrio 

- Enseñanza Abierta 

- Capacitación en y para el trabajo 

Es precisamente en este último punto en el que nosotros pretendemos enfocarnos 

en esta investigación, ubicarnos en In educación de adultos básicamente en la 

9 DE SllUTER, ANTON. Una ondtin Melm.lolf'lgic¡1 n:ira la Edueaclón de Adultoll. lmclltigachin 
Participativa. CREPAL, Més.ico, P. 27 



capacitac16n, ya que estamos de acuerdo en que el individuo debe desarrollane 

integralmente y esto va a ser posible en muchos aspectos, en función de Ja 

capacitación "el nuevo enfoque plantea uo carácter iaterdisciplinario y por 

tanto, una educación integral para el adulto, donde el eje central de toda acción 

educativa, debe ser la capacitación en y para el lrabajo"Iº 

EDUCACION PERMANENTE 

Se puede definir como un sistema social de acciones educativas que recibe el 

hombre durante su vida; este tipo de educación tiene como principal objelivo, 

favorecer el desarrollo del hombre en todas las etapas de su \•ida¡ ésta no es 

privativa de una edad determinada, es un hecho inlegral y continuo. 

Por Jo anterior, la capacitación como modalidad de Ja educación de adultos, 

responde a una gran diversidad de necesidades ma~iíestadas por los individuos, 

ya que para los adultos "educar no consiste en una simple transferencia de 

conocimientos, sino en la perenne renovación de los mismos, según las 

necesidades; propugnan ayudar al hombre a "aprender" para 11ser mas", para 

"ser mejor"ll, 

La Educación de Adultos se adscribe a la concepción de la educación 

permanente "que no acepta el monopolio de la enseñanza por parte de la escuela 

y del educador tradicional., sino que propugna la utilización y el 

1ºJB[D. P. 27 
11LA BELLE THOl't1ASJ. Eduraddn no formnl y Cambio Social en Amerira Latina. México, 19811, 
EdJt. Nue\·a Imagen, P. 43 
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aprovechamiento de todos los medios y rormas que coadyuvan al proceso 

educativo." 12• 

Por lo anterior, se hace necesario hablar a continuación del concepto de 

capacitación. 

2.3 CONCEPTO DE CAPACITACION 

Se ha definido a la Capacitación como: 

"Acción destinada a desarrollar las aptitudes del trabajador con el propósito de 

prepararlo para desempeñar adecuadamente una ocupación o puesto de trabajo. 

Su cobertura alrnrca entre otros, los aspectos de atención, análisis, actitudes y 

valores de los individuos, respondiendo ante todo a las áreas del aprendizaje 

cognoscitiva y afectivaº. Esta definición según la U.C.E.C.A.u. 

11 La Capacitación debe ser un esfuerzo sistemático para proporcionar y 

mantener las condiciones y recursos que faciliten al individuo el cambio de 

conducta, en relación a conocimientos, habilidades y actitudes""'· Esto es según 

Romo García G.. Para Fuentes González Benjamín, "debe concebirse en 

términos de actualización, de educación cnntinua para aprender las habilidades 

prácticas y Jos conocimientos técnicos necesarios, ya sea para ocupar el pueslo 

1218ID, P. 43 
"GLOSARIO DE TERJ\llNOS EMPLEADOS EN CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO. P. 26 
1.eROMO GARCIA, G. Análisis Experimental de la Conducta y el Adlslramlcnto, Anno, Mé:dco 
1977, Vol. 16, P. 13 
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por primera vez con fines correctivos o también con el propósito de lograr un 

dparroUo personn111 1s. 

Para Ortiz Tetlacuilo, 11 e5 una forma e.itraescolar de aprendizaje cuyo propósito 

fundamental es dotar al personal de los centros de trabajo, con los 

conocimientos, destrezas y habilidades y actitudes que sean necesarios p11r1t 

desempeñar su labor y al mismo tiempo le permitan mantenerse actualizado ante 

el reto del creciente de.11rrollo tecnol6gico 11 t6• Para Roberto Pinto Villntoro, se 

refiere al "mejoramiento de ta calidad de los recursos humanos, \'aliéndose de 

todos los medios que la conduzcan al incremento de conocimientos, al desarrollo 

de habilidades y al cambio de actitudes en cada uno de los individuos" 17• 

Considerando todas estas definiciones, podemos concluir que todas se encnminiln 

a englobar la capacitación como el medio a través del cual se pretende lograr el 

desarrollo del individuo, tanto en el aspecto laboral como personal. 

Desgraciadamente, en la mayoría de las empresas, la acción capacitadora se 

toma como algo aislado o intrascendente dentro de la organización, ya que 

"has-ta la fecha muchas empresas ven todnvia a la capacitación como una carga 

legal con la que hay que cumplir, desconociendo los beneficios que ésta le 

proporciona así como la importancia de su legislación y vigilancia1' 18• Se cumple 

muchas veces de manera parcial, ya qur se programan cursos, se llevan a cabo, 

pero no se logra mayor cambio en los trabajadores. 

15 FUENTES GONZALEZ. BENJAMIN. "El Pedagogo y su Proyección Profesional", Re\'ista: 
Pedagogía nara el Adlstramiento. Vol. IV, No. 15, eneroljunlo, l\1é1ico, 1974, P.11 
160RTIZ TELACUJLO, JOSE MARIA, ."La Función de la Capacitación dentro de la Em11resa" 
Revista: Pcdagoda para el Adiestramiento. Médco, 1974, abrilljunio, Vol IX, No. 15, P. 12 
l7PINTO VILLATORO, ROBERTO. Proceso de Canacitaclón EdlL Diana, Méslco 1990, P. 13 
18PINTO VILLA.TORO, ROBERTO. Op. Cil., P. 41 
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Es evidente encontrar que en lns empresas, el personal tiene que recibir ayuda 

para resolver siluaciones de trabajo que se 11rcsentan1 así mismo, se dan casos de 

incapacidad o folla de conocimientos para desarrollar las labores cotidianas; 

igualmente se manifiestan connictos que C\'identemente marcan alguna falla en 

las relaciones interpersonales e interdepartamenlales, siendo éslos algunos de los 

aspectos (1ue se manifiestan)' <¡ue hacen priori1:1ri:1 la necesid:1d de capacilnr. 

Esta función de capacitación debe t•star totalmente integrada :1 l;1s activid:1des 

producti\·as, )'• por otro lado, considernr que emdquier acdón capacitndorn 

redundaría en el desnrrollo integral dí' los trabajadores, beneficiando no 

únicamente a las empresas por el mejoramiento de las htbores, sino a la vidn 

misma del trnlrnjndur. 

La Capacitación se sustenta en una filosnfia que rescata el rnlor del ser humano 

dentro de la e11111resa y que respondl• ;i una maru~r·a de 11c11.rnr y entender el 

medio ambiente social. labor;1I y famifütr en que este se desenvuel\'l'" 1". 

Con esta filosofia las necesidades de los trabajadores deben ser consideradas, 

dándole importancia también al aspecto personal, a su vida misma, entender <1ue 

cuando una person11 se encuentra en proceso de capacitación asistiendo a un 

curso, va a estar ausente de sus funciones por tiempo determinado y ni regresar a 

sus labores diarias, va a redund:tr b!'neficios directamente en un ineremenlo de 

producth·idnd, en In calid11d de los productos, en la disminución de :irl'idenu·s de 

trabajo, en el cambio de actitudes, en el trabajo diario, etr .. Llevando también 

19ptNTO VILLATORO, ROBERTO, 011. Cit .. I'. JJ 
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esto a hacer reflexionar al trabajador, en el beneficio personal que todo ello 

conlleva: su crecimiento y su desarrollo. 

En el presente trabajo se ve la capacitación como un elemento esencial dentro de 

la organización, en donde se manifiesta que Ja efectividad de la capacitación 

dependerá en gran medida de la responsabilidad compartida entre empresarios, 

directivos y trabajadores, ya que solo de manera coordinada y ca.responsable 

podrán verse resultados y beneficios. 

Al hablar de ella, es rundamental el mencionar el proceso Ense1ianza­

Aprendizaje. 

2.4 EL PROCESO ENSEÑANZA-APRENDIZAJE EN LA CAPACITACION 

El proceso Ense11anza-Aprendizaje está constituido por dos elementos 

inseparables y en constante movimiento, pues 11 
... no se puede enseñar 

correctamente mientras no se aprenda durante la misma tarea de la 

enseñanza".zo, la enseñanza que representa una serie de acciones encaminadas a 

organizar, dirigir y racilitar el aprendizaje; y Este que se define como la 

modificación más o menos estable de pautas de conducta que opera en un nivel 

de totalidad y que es resultado de la práctica o de la experiencia, entendiéndose 

por pautas de conducta 11 
... una determinada ronna de utructurar la conducta, 

que se va repitiendo de una manera tal que llega a constituir parte integrante del 

sujeto. Estas pautas de conducta son modos privilegiados de comportamiento, 

.zoZARZA, CARLOS "Conduda y Aprendizaje" Peñieleti Educativos No. J7, CISE-UNAM, México, 
1982, p, 28 
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modos po!libles y que en su conjunlo c:1rncterizan la 11ersonalidnd de dicho 

sujeto1121 

Por tanto, se defininí el proceso t:nsl·li:111za-A11rendizaje como t•I conjunto de 

actividades organizadas, donde los elemenlos que iuten·ieneu guardan unn 

interacción cuyo resollado es una modificacii.111 m:ís o menos eslahle de pautas de 

conducta. 

El alumno, el proíesor, el contenido. los objeth-•os. las actividades de a11rcndizaje 

y las estntegias de e\.·aluaciím, confornrnn los elrmenlUs de este prurt'so. 

Es muy común en el ámbito de la capacitación, el uso del término "instrucción". 

nsi como el lle rnsriia1m1 en el escolar o indis1int:1m1·11te, por rnrios :rnlUl'<'S 

(Pophnm, Baker, Gagné, entrr olros}. l>t·finiéndose ést:1 como la acdón tk 

transmitir en forma sistem:Hica una informadón, un conorimirnlo o una 

habilidad, 1mrn guiar el proct•so enst•rianza-aprendiz;ije; siendo C'H otrns 

palahras, parte integrantr del mismo. 

El aprendizaje es integral, afectando las tres ;Íl'e:1s dt• la prrsuualill:ut del ser 

humano: 

COGNOSCITIVA: (Adquisición de conocimientos, ideas, conceptos). 

AFECTIVA: (Adquisición ch• actiludC's que tienen relnción con sentimientos, 

intereses, ideales). 

PSICOMOTOR: (Adquisición de habilidades fisicas y destrezas). 

21 HLEGER, JOSE. Tema~ de Pdcolngi;t. Edit. Nuc\':I Visión. l\té.\.it:o. 1983, P. S 

511 



El aprendizaje concebido de esta forma 1 implica un proceso dinámico y 

permanente, a través del cual el sujeto adquiere y/o modifica habilidades, 

conocimientos y actitudes. 

Decimos que es un proceso, ya que la enseñanza no puede quedarse estancada 

estática, sino que va a estar en continua actualización. 

Este aprendizaje va a tener lugar cuando la enseñanza (en un curso de 

capacitación), propicie cambios en la vida misma del sujeto. 

2.5 EL PROCESO DE LA CAPACITACIOl'i 

Antes de iniciar este apartado, es necesario que mencionemos que en las 

organizaciones o empresas, según algunas concepciones, se ha dado una gran 

importancia a los aspectos materiales, dejando en segundo 11lano. el recurso 

humano, que finalmente es quien le da vida y genera la dinámica dentro de la 

empresa misma. 

Las empresas son en si todo un sistema que comprende varios elementos, los 

. cuales se interelacionan entre si. 

A continuación detallaremos lo que se definirá como el Cuadrante de la 

Capacitación. 
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1) El Enfoque Sistémico se definirá como el "conjunto de fuerzas, elementos y 

factores que se encuentrnn íntimamente relacionados" •. 

Para entender este enfoque, es necesario conocer los elementos que conforman a 

la empresa, entendida como sistema. El responsable de la capacitación, deberá 

conocer independientemente de la misión, los objeti\'os, las normas de la 

em11resa, los susbsistemas que la constituyen, con el pro11ósito de que todo ello le 

permita orientar acciones de capacitación de unu manera adecuada y con 

resultados satisfactorios. 

Este enfoque considera que Jos subsistemas se l'nruentran plenamente 

interelacionados, de tal suerte que cuando se presenta alguna deficiencia en 

alguno de ellos, repercute en el resto de los subsistemas. 
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El siguiente cuadro nos presenta un modelo de sistema. 
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2) El Enfoque Estructural 

La organización o empresa, va a recibir información tanto del medio externo 

como de si misma. Las acciones del responsable de la capacitación están 

normadas )' reglamentadas y en todo ello iuten·iene el proceso legal que es quien 

dirige dichas acciones, conjuntamente con el proceso administrativo y de 

instrncción que se integra para detallar lo que se denomina el enroque 

estructural. 

PROCESO LEGAi. 

PROCESO 

---------------'ADMINISTRATIVO 

PROCESO INSTIHICCIONAL 

Estos dos enfoques, el sistémico y el estru~tural, logran ajustarse de tal manera, 

que uno no se explica sin el otro, y es 11 esto a lo que se denomina Cuadrante de 

la Canacitación. 

ENFOQUE SISTEMICO 

hm~Pro~ Pr7-
PROCESO LEGAL 

PROCESO ADMINISTRATIVO 

PROCESO INSTRUCCIONAL 
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3) El Proceso Legal. Es uno de los productos del proceso de la capacitación que 

más cuidan las empresas. 

Considera las gestiones que se realizan ante las autoridades de la Secretaria del 

Trabajo y Previsión Social, que vigilan el estricto cumplimiento de las 

disposiciones de 111 Ley Federal del Trabajo en lo relativo a la capacitación. 

Este proceso tiene como objeti\·o: 

- Cumplir con Jos requerimientos que señala la ley antes citada romo son: 

- Informar sobre la constitución de comisiones mixtas de capacitación ~­

adiestramiento . 

.. El registro de planes y programas . 

.. La expedición y registro de constancias de habilidades laborales (Articulo 

153, inciso A al X del Capitulo lll Bis. de la Ley Federal del Trabajo. 

4) El Proceso Administrativo 

La Capacitación se encamina hacia la modificación de conductas en los 

individuos para el logro de los objetivos de la organización, y para el de5arrollo 

integral de estos mismos sujetos; por otro lado, la Administración emprende 

acciones que hagan posible que las personas contribuyan de Ja mejor manera al 

logro de los objetivos de grupo, por lo tanto, es necesario que el tapacitador 

conozca y aplique los principios y funciones de la Administración. 
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Las fases del referido proceso Administra1h·o son cmuro y van a iniciar por: 

n) PLANEACION 

Decidir por nnticipndo QUE SE VA A HACER 

En el proceso de la capacitación, ésta es la fase que le dá razón y contenido 

técnico a ésta. 

Inicia por la detección de necesidades de capacitación. 

1) Detección de Necesidades de Capacitación. 

Esta fose implica llevar a caho una invesligación enfocada a las áreas crílicas de 

la organización, para identificar las carencias y deficiencias en el desarrollo de 

los recursos humanos. 

Esta detecciém se logra con hase en una comparación, que permitirá identificar 

las discrepancias entre lo que debiera hacerse y lo que se hace, estableciendo una 

comparación entre la manera ideal de trabajar y la numera como realmente se 

trabaja. 

Es un estudio específico que se realiza en cada puesto de trabajo, para establecer 

la direrencia entre los niveles preestablecidos de ejecución y el desempeño real 

del trabajador, siempre y cuando tal. discrepancia sea de conocimientos, 

habilidades, destrezas y actitudes. 



2) Elaboración de Planes y Programas de Capacitación. 

Estos se fundamentan en una metodología participativa, basada en el amílisis de 

los requerimientos de los puestos en cuanto a conocimientos, habilidades y a las 

actitudes de los trabajadores que Jos ocupan y que involucran a todos los niveles 

de mando, pnra generar un compromiso de apoyo durante el proceso para su 

elaboración, desde la detección de necesidades hasta la ejecución de las mismas. 

Planear en Capacitación es determinar estrictamente QUE HACER. 

Los programas son conjunto de metas, políticas, procedimientos, reglns, 

necesarios para lle\'ar a cabo un curso de acción determinado. 

La elaboración de programas de capacitación da significado y contenido :il phm 

y parte de los objeth,.os establecidos de la información detectada en la Detección 

de Necesidades de Capacitación. 

La elaboración de estos programas implica la integración de los objetivos 

previamente dise1iados, el ordenamiento de los contenidos en unidades 

temáticas, In selección y el diseño de los medios adecuados para la conducción y 

evaluación del proceso instruccional. 
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b) ORGANIZACION. 

Es la parte de la !\,~ministración que implica establecer una estructura 

intencion11I de funcÍQneS· que l1ts personas deben descmpefü1r dentro de unu 

organización. 

La organización se \'U a complemenlar con In integración para cubrir los pueslos 

así como seleccionar a los c:mdidatos. 

El departamento de Capacitación dehe conlar con una estructur:1 tal que k 

permita disponer de los elementos para operar el plan dc capacitación. 

A esta rase corresponde el COMO SE VA A HACER Y CON QUE. 

Hacer una buena cnpacitación implica dependencia organizacional adecuada, 

autoridad definida, área de res1wnsabilidnd clara, tramos de control delimitados 

y abierto apoyo e involucramiento de l:1s ;ircns. tamhién requiere de un sistema 

propio con procedimientos de 1rabajo que sistematicen lodos los esfuerzos y 

conformen el Manual de Procetlimienlos 'llll' cnadyu\'en a hacer la fnndón 

eficiente. 

e) EJECUCION. 

Es una adividnd esencial de la Administración. encaminar la ncción hacia el 

logro de la armonía en los esfuerzos indi\'iduales. 

Es In puesh1 en mnrchn del sistema de capacilación, implica 111 coordinación de 

intereses, esíuer.tos y tiempos del personal involucrado en la realiz:1ción de los 
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eventos, así como de la puuta en marchQ de los instrumentos y ronnas de 

comunicación, para supervisar que lo que se está haciendo se lleve a cabo según 

lo planeado. 

La Ejecución integra cuatro fases o pasos: 

a) Contratación de Servicios 

b) Desarrollo de Programa• 

e) Coordinación de eventos 

d) Control Administrativo y Pre5upue5tal. 

d) EVALUACION Y SEGUIMIENTO. 

Es In medición y corrección de todas las inten•enciones parn asegurar que los 

hechos se ajusten a Jos planes, implica la comparación de lo alcanzado con lo 

planeado y comprende en su amplia expresión, la medición y valoración del 

sistema, el seguimiento y los resultados. 

Esta fase del proceso de capacitación comprende: 

1) Mncroe\•aluación 

La evaluación del sistema se refiere a la evaluación total de Ja función tanto en su 

planteamiento estructural, metodológico y sistémico como de los procesos legal, 

administrativo, instruccional; conociéndolo como Macroevnluación. 

2) l\licroevaluación 

Esta microevaluación debe ser considerada para integrar el avance de In 

instrucción, In cual permite identificar el grado de aprendizaje tanto del 
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rnpacitador como de los capacifados, permitiendo identificar Ja manera en que 

se están alcanzando los cambios df' conduct.1 es1Jerados • 

.Estu Microevaluación comprende evaluación de reoiccilm evaluación del 

aprendizaje, y evaluación del cap:1ritador. 

Seguimiento: 

Este se hace con fines correctivos y de ajuste a los programas y \'a a mostrar el 

arnnce en el mejoramiento del trabajo y disminución de problemas o 

necesidades didiicticas. 

Por otro lado, pura el logro de uprendiz11jes1 se requiere de un Proceso 

hutruccion:1J que compremhl Ju.~ f:.lses de Planificnción. Instrumentación, 

Conducción y Evaluación. 

a) Planificacion QtlE llACER 

Que tiene que ver con hi redacción de Jos objclirns iuscrurcimrnles y la 

organización de contenidos en unidades lem:ilicas. 

b) lmtrumrntarión COMO Y CON QUE 

Ténicas y recursos udecuados para conducir a los ca¡rnrit11ndos de rmrner.t real y 

ÍUllCÍonaJ ni logro de los objeti\'O!' de instrucción. 

e) Conducción QUE ADECUACIONES HAY QUE llACER 

Considen.r que no hay r:uninos hechos, por Jo qul' se v~111 a hacer ndecuaciones 

ni plan de acción r>reviamenle trazado y uqui se consider:irh1 la Dimimica que el 

grupo va presentando, las caraclerísticas propias de cada grupo, lo que requiere, 
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por tanto de capacitadores experimentados en el manejo de grupo y el 

conocimiento de la Dinámica Grupal. 

d) Evaluaci6n QUE SERVIRA PARA 

Verificar y retroalimentar el proceso instruccionat. 

2.6 ELEMENTOS DEL PROCESO CAPACITADOR 

Cuando hablamos del Proceso Enseñanza.Aprendizaje, mencionamos 

únicamente a los dos elementos inseparables, el capacitador y capacitandos. En 

este punto lo haremos más ampliamente, y además, hablaremos de: contenidos, 

material didáctico, técnicas didácticas, entre otros, por lo que a contimrnción se 

describen cada uno de ellos y la íunción que ejercen dentro del reíerido proceso. 

2.6.1. Capacitador 

Generalmente y de manera tradicional, se considera <1ue dencro del 1>roceso 

enseñanza-aprendizaje, debe existir la persona que enseña y la que apnnde. 

En la relación enseñanza-aprendizaje en el caso de la capacitación, el trnb;1jo es 

con adultos y por lo tanto, el alumno presenta ciertas características que el 

capacitador debe conocer y que van a hacer que el se adapte a ellas. 

Actualmente se encuentran una diversidad de cursos de capacitación que las 

empresas e industrias ofrecen a sus trabajadores y consideramos importante 
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mencionar que dentro dl' la rnpacitación se h11 utilizado el lf.rmino instructor a 

aquella persona 11ue tiene los conocimientos en un puesto determinado y que 

puede transmitir éstos a los demás • siendo básicamente rn aspectos técnicos, 

para que el trabajador desempe1ie mejor sus laborrs, por lo que creemos que se 

ha reducido mucho la función. 

Co11sider;1mos que el Ca11acitador debe incidir en lns tres campos de 111 

personalidad de los sujeto!!: rognoscith·o, afecti\'o y psirnmotor, para lograr 

rinnlmente l'I desarrollo integral drl ser humano, que como decimos in\'olucra el 

1írca aíecli\':1 y co11111re11dc sus actiludes, \'alores, dL•cisimn•s. compromisos, 

sentimientos y motivaciones, que suelr llamársclc el 11scr11 o "saber ser". 

Para l'llo. l'!i necesario 'llll' rste profesional. posea ciertas carartcristicas que Je 

permitan desempeñar sus funciones satisfactoriamente. 

a) PERFIL 

Podemos definir la palabra perfil, como una serie de características que debe 

poseer alguien para deee .. peñar algún puesto. Hablando del Capacitador, dado 

que el trabajo que realiza es con adultos, a continuación enunciamos lo que 

consideramos debe poseer para rr;11izar sus actividades. 

a) CONOCIMIENTOS 

Se refieren al dominio teórico de Ja mnteria que \'R a a impartir. Este dominio se 

obtiene con el estudio y por medio de la eAperiencin, 11spectos 'lue de inmedialo 
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se reOejan en una mayor eficiencia en el aula. Los conocimientos deben 

referine por t•nto, al grupo y al medio ambiente. 

Ademó• de: 

1) Conocimiento de la educación de los adullos 

2) Conocimiento de la Dinámica Grupal 

3) Conocimiento del proce5o Ennñanza-Aprendizaje 

b) HABILIDADES 

Entre las m's importnntes se encuentran: 

l. Para comunicarse con el grupo a través de dos modalidades 

Comunicaci6n verbal: transmi5i6n de ideas, acciones, emociont51 mediante el 

uso de la palabra. 

Comunicación no \'erbal: sin utilizar las palabras, transmitimos un mensaje. 

2. Habilidad., Intelectuales 

- Agilidad y claridad de pen9Rmiento 

- Amplitud y objetividad de criterio 

-Memoria 

- Capacidad de anAlisis y sintesis de la iníormación 

3. Habilidades Sotialt! 

- Para establecer relaciones interpersonales adecuadas 

- Para saber manejar situaciones connictivas e imprevistas 
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- Para percibir y responder bien a las reacciones del gru110 

- Para propiciar In participación 

e) ACTITUDES 

Inclinaciones humanas que incluyen sentimientos acerca de objetos y situaciones. 

Son recomendables pnrn las personas que inten·ienen en la capacitación llámese 

capncitudores o instructores. 

- Interés y entusiusmo por: 

El tema 

Transmitir la inform11ción 

- El grupo 

- Aceptación )' respeto al grupo y a sus opiniones 

- Disposiciones para a11rrnder del grupo (:aceptar que sr 1mcdl1 estar cquh'Ol'ndo 

y no se cuenta con toda 1:1 información). 

- Sencillez y Cordialid:ul 

- Congruencia 

- Responsabilidad por d logro de los ohjeti\'os 

Entre otras cosas, estas son 1:1s actitudes que debe tener el cnpacitndor. 

2.6.2 CAPACITANDO 

Considerando en este rubro a los sujetos que asisten u un curso a recibir la 

capacitación, pnr:t lo cual es necesario enunciar algunas características de estos. 
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A) CARACTERISTICAS BIO-PSICO-SOCIALES DEL ADULTO 

Iniciaremos mencionando las características biológicas de los adultos, para Jo 

cual tomaremos como reíerencia a Bromley:z:z quien enuncia cinco grandes 

periodos en el ciclo de la vida humana. 

- La Gestación 

- La Infancia (de!' de el nacimiento hasta 11-13 años) 

- La Adolescencia (desde 11-13 años hasta Jos 21) 

- La Edad Adulta (desde Jos 21 años hasta Jos 65 mios) 

- La Senectud (después de los 65 nfios). 

Como hablaremos de Jos adultos, mencionnren1os que la edad adulta que marc;1 

este autor, nbnrca un período de consideración en la vida del ser humano, ¡1or In 

cual mencionamos de manera general las etapas en las cuales puede suhdi\'idirse 

esta edad y los sucesos que consideramos más importantes. 

n) Comienzos de la edad adulta (21-25 años} 

Esta edad se encuentra marcada fundamentalmente por la responsabilidad 

económica, ingreso a 111 vida profesional (si se terminaron estudios superiorl's). 

22CENTRO NACIONAL DE PRODUCTIVIDAD DE MEXICO, A.C. Alguno11 Tcma11 tic Educación 
uara Adulto1. Serle Eduación de Adultos, No. 18, México, 1978, P. 20 
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Ira bajador aclivo, partici1mción tolal en las aclh·idades adultas, el malrimonio y 

lo que conlleva. 

b) Mediados de la edad adulta (25-40 años) 

Consolidación de los roles familiares, sociales y proíesionales. Las runcioneli 

fisicas y mentales pudiémmos decir que van de la plenilud hacia un ligero 

declive. Igualmente se da una estabilidad en lo.~ asperlns nrnu.•rial y moral. 

c} Edad Madura (40-55 años) 

Mantenimiento de roll·s sudales y proíesionales. Disminución de la actividad 

sl•x11:11. l>eclinadón de lns íunriuncs fisicas y mentales. Alejamil'nto dl• los hijos. 

d) Edad pre-retiro (55-65 años) 

Se acentúa el deterioro de las funciones físicas y mentales. Aumentan los 

desónlenes en las mismas. La despreoc111rnción se hace más intensa. 

O Vejez (después de los 70 nñus) 

La despreocupación total l'S nrnniíestada en esta etapa, se da una mayor 

dependencia así como insuficiencia de lns rnpacidades fisicas y mentales. 

g) Muerte (hnsta un 111:'1ximo de 110 años) 

Aqui se presentan la fose senil. 



En cuanto a las características psicológicas del adulto, creemos conveniente 

mencionar lo que señala León Antoine. 

"Conservadurismo: caracterizado por la asimilación y defensa de toda una serie 

de valores, costumbres y pautas culturales, las cuales se han convertido en una 

parte central de la personalidad. 

Resistencia ni Cambio: Temor a enfrentar situnciones desconocidas. las cuall'S 

pueden poner en peligro tanto el equilibrio psicológico como la estructura mism:1 

de la personalidad, lo cual trae como consecuencia la resistencia ante fenómenos 

que parezcan amenazantes. 

Desconfianza: ante todo lo que pueda parecer una intromisión en su \'ida 

personal. 

Estereotipos: Acumulados a lo largo de una serie de experiencias vividas. 

Autonomía: En cuanto a las necesidades que tiene de <1ue su individualidad sea 

respetada""· 

Por último, en cuanto al aspecto social, nos encontramos con que el adulto posee 

cierta educación formal, así como no formal e informal, las cuales ha recibido a 

lo largo de toda su vida, igualmente, manifiesta intereses, motivaciones propios 

de su misma edad y su contexto. 

ll LEON ANTOINE, A11cml. Bromlcy, P~icología de los Atlullos. SIKlo XXI, Etlilom, S.A., Mé.dcu, 
1979, P. 65 
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Por todo lo anterior y en consecuencia, el aprendizaje que manifiesta el adulto, 

\'a a estar condicionado por diverso5 factores que envuelven ni individuo como 

son entre otros: preocupaciones, compromisos, intereses, expectati\'as, etc •• 

Todo ello, debe ser conocido y manejado por el capacitador, con el fin de que 

pueda lograr su objetivo al dar un curso: el nJlrendizajc de los cap:icitandos. 

A continuación mencionamos como se lleva a rnho el proceso ensefü111za­

aprendizajc del adulto, tomando en cuenta también lo que antes yn se enunció, 

b) EL PROCESO ENSEÑANZA-APRENDIZA.JE DEL ADULTO 

El aprendizaje es un proceso psicológico indh·idual. a tra\·és del cual se \'llll a 

asimilar conocimientos, destrezas y habilidades. Este se hace nuís dinámico y 

estimulante cuando se ejerce en un grupo, dando resultados m1is lrnlagadores. 

Se considera que el a11rendizaje del c1dulto se lrn logrado cuando éste asume la 

experiencia de aprendizaje y decide participar en ella, llevando a cabo las 

acti\'idades propuestas, conforme a lns objetivos y ejercicios ;idrcuados a su 

proceso enseñanaza-a)lrendizajc, porque los temas que se nrnncjan \'Hit :i ser una 

respuesta a las deficiencias que se tienen de conocimientos, o actitudes, y se 

sugieren en base a las necesidades reales, presentes o futuras de los adultos. 
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El adulto es una persona con intereus, necesidades y requerimientos muy 

propios, que deben considerarse a fin de que su aprendizaje no sea mera 

transmisión de conocimientos, sino que sea realmente un intercambio de 

experiencias. 

El aprendizaje del adulto también es determinado por el contesto social, 

económico y político en que se encuentra inmerso y que repercuten en su 

persona tanto en el aspecto físico como psicológico. 

Es importante mencionar que el adulto aprende de manera diferente que un 

niño o un joven, puesto que el adulto tiene experiencias acumuladas que le 

permiten asimilar contenidos a partir de In relación de los mismos con sus 

experiencias, y con eso empieza a evaluar su propio conocimiento y utilizarlo 

como base para obtener nuevos conocimientos. 

En el aprendizaje del individuo intervienen como totalidad (como organismo 

biológico y entidad psíquica), que está en una situación: ambiente en que vive, 

familia a la que pertenece, grupos sociales con que se vincula, clase social y 

cultural. 

Las características que presenta el adúlto son interrelaciones de las áreas 

biológica-psicológica y social que durante el aprendizaje se vuelven bien visibles, 

cuando una de ellas presenta algún problema, ocasionando con ello inteñerencia 

en el proceso enseftanza-aprendizaje. 

En el aspecto biológico, se sabe que el hambre, la fatiga, el sueño, perturban el 

aprendizaje, así como también alteran a áte, los problemas psíquicos; en el 
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:1specto socio-cultural, también existe problemática para el individuo, la cual 

condiciona y afecta considerablemente el aprendizaje, yn que el nivel escolar o 

grado de estudios es condicionante de este factor. 

Entre los principios del aprendizaje para adultos destacan \'arios factores, los 

que se enlistan a continuación: 

1) La experiencia de aprendizaje debe orientarse 11 determinadas metas. 

2) Es compartida 

3) Lo que se aprende debe ser significativo 

4) Se deben considerar las diferencias indi\'iduates, y:1 que según hemos 

mencionado, el adulto presenta una serie de cnrnclerísticas <1ue condicionan el 

aprendizaje. 

- Está dis1mesto n aprender si lo que se le presenta se relaciona con sus 

necesidades 

- Lo que se enseña y aprende debe njustarsl' ;1 las exigencias soriales 

- Esto es válido si lo puede aplicar a otras rircunstancias que se presentan 

cotidianamente, manifestando con l'llo su ca1rncidad de achmr conforme a lo 

aprendido. 

Las características personales de los capncitnndos, son determinantes para el 

buen desarrollo del proceso, así como In actitud re:tl y los elementos que 

intenrienen en ta actividad de aprender (entre otros: atención, reflexión, 

imaginación, memoria, etc.). 
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e) EL APRENDIZAJE SIGNIFICATIVO EN EL ADULTO 

El aprendizaje en general puede resumirse en una reestructuración de los 

esquemas referenciales (conjunto de esperiencias, conocimientos y afectos, con Jo 

que el ser humano piensa y actúa). 

El aprendizaje que lleva al individuo a convertirse en un ser de un 

funcionamiento más perfecto. 

Este se bata en ciertos principios: 

El ser humano es curioso por naturaleza; desea descubrir, saber y experimentar, 

y sin embargo, existe una ambivalencia con respecto al aprendlzaje; el 

aprendizaje significativo supone cierto trabajo y dolor por tener que abandonar 

cosas que se habían aprendido anteriormente, aprender a andar por ejemplo, 

supone que el niño se caiga, se lastime, se haga heridas; aprender que existen 

otras penonas mejores que uno mismo en ciertos aspectos, es doloroso, aunque 

al llevarse a cabo este cambio, las ventajas y satisfacciones son mayores que el 

dolor. Cabria aquí mencionar lo que dice Pichon Riviere en relación a esto 

"todo cambio implica una pérdida por lo menos temporal de este estado de 

equilibrio mientras dura ese proceso de ~ambio, entre tanto no se rtcupera el 

estado de equiiihrio, el organismo se encuentra en un estado de ansiedad, que es 

precisamente lo que lo impulsa a buscar nuevas formas de recuperación. Esta 

ansiedad no es, sino la expresión de dos miedos básicos: el miedo al ataque y el 

miedo a la pérdida que configuran la reacción de resistencia al cambio 11 H, 

24PICDON RIVIERE, ENRIQUE, El Proceto Grupal, Edil Nueva Visión, Buenos Aires, 197.S, P • .52 
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Por ello. l'I a¡1rendizuje que tiende a cambiar la organización del 11ropio "yo" o la 

percepción que se tiene de si mismo, resulta amenazante ~· tienl.le a encontrar 

resistencia. 

El Yo incluye los propios ''alores, creencias. aptitudes; reconocer que nlgo nuevo 

puede ser mejor o que uno ''ª a 111 zag11 en ciertas cosas oque es inferior o 

inadecual.lo en cierto sentido, es algo contrn lo que uno se defiende. 

Los nprendizajes nmenazantes par:t el Yo, se reciben y asimilan miís f;ícilmente 

cuando l:1s amenazas l'Xternas estl111 a un mínimo. Las presiom·s, el ridículo, 1:1 

vergüenza, aumentan la resistencia, 11ero un ambiente agrml;1blí' )' pro¡1icio, 

elimina o disminuye la nml'n:tza o l'I tí'rror. As1iectos o siluaciones que debe 

considcrnr el capacil:ulor. :\luchas cos11s hm•nas se aprenden por la acción. In 

participación lle experiencias en prohlcnrns ¡micticos o n•nles, foment:i el 

aprendizaje. 

Este aprendizaje se facilita cuando el ca¡rndtnndo p:irticipu responsablemente en 

el 11roceso mismo; cuando los l":llJIH"it:111dos descubren sus propios recursos, 

vi\'encian las situaciones o sea, e:\1•erime11ta11 y ''in·u con l:i consecuencia, el 

aprendizaje significnth·o lle\':1 al nuiximo. 

El aprendizaje auloiniciado que ahal'C;1 todn la lll'l'SOllll del qul' nprendl• 

(sentimiento, intelecto), es m:is dur:ulcro y el c¡ue penetra mits proíundamente. 

Lo que se aprende y se integrn con todo su ser, no es al~o que se acepte por 

nutoridud. 
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Al mencionar en este apartado el aprendiznje significnti\'o, consideramos que es 

el que deben buscar conjuntamente capacitandos y capucitudor. ya que solo de 

esta manera se podr1i dar cumplimiento a lo que se prelende: el desarrollo 

integral de los sujetos que se capacitan, ya que creemos que solo a través de este 

se podrá generar un cambio. 

La permanencia del aprendizaje, dependerá de la forma como sr estructura 

alrededor del esquema reíerencial propio. Debiendo tener presente que cuando 

intentamos enseñar nuevos conceptos, éstos parecen estrellarse contrn un muro 

constituido por las pautas de conducta ya establecidas, con las que se piensn. se 

actúa y en general se vive. 

Por lo anterior, creemos que algo escnciul 11ar:1 que se logre el 11prendiz:1jt• 

significativo en el adulto, es considernr sus 11eccsidadcs inmediatas, ya qm• de es;1 

manera, tendrá una razón de ser lo que se le enseñe. dl'l>iendo d adullo en todo 

momento, saber que es respetado y tiene libertad de exprcsnr lo que quiera, y así 

ir poco a poco enco11tr1111do el valor del aprendizaje. 

2.5.3. CONTENIDOS 

Dentro del proceso Enseñanza~Aprendizaje, el contenido es esencial. y:i que éste 

será Jo que se pretende que aprendan los capacitandos. 

Este contenido tendr;i que ser previamente seleccionado y estructurado. de t;ll 

forma que al ser transmitido a los participantes, sea accesible y de íácil 

interpretación. 
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Asimismo, aquí se recomienda que Jos lenrns que se manejan sean expuestos por 

el capacitador en forma clara. y oportuna utilizando palabras y situaciones que 

estimulen la nlcnción, la pnrticipnrión y la crealh·idad. 

2.5.4. MATERIAL DllJACTICO 

El c111rncilador debe :1poyarse t•n los recursos did:iclicos, 11ur son los soporles 

mall'rialcs en los cuales se realizan las disti111:1s acli\'idadcs. Son recursos 

concrelos, ohscn·ahles y mam·jahles que \!an :1 fncilitar h1 comunicación t•ntrc el 

cnpncitador y los r;i11acit;1mJos, ¡111t•s sun. l'I ;111xilio ) la opci(111 1mm dnr mn)·or 

significado a In información. 

Por rl'cursos dclH• t•11ll'11tlcrse 1:111111 el t•qui1111 (pizanl111, rotal'olio, elt'.) como t•I 

nrnlcrial did:icticu (libros, cuadros) donde Sl' pueden gt·ncr:ll' y promo\'cr 

experiencias de aprendizaje en los capacilundos. 

Los materiales pueden desempc1iar varias íuncioncs: dur:mte la introdurción 

pueden sen·ir parn interesar a los rrnrlicipantcs, presentando pnr:1 informaciún 

de manera sugesth·a y que sea atrayentf'. quf" ll11me la atención y dcs11it•rlc el 

interés. Dur1111te el desarrollo 1kl tema. rrnrn t•nriquen·r la información básica 

aceren de lo que se está trnt:mdo, prese111:111do mayor c:rnlidad de iníormarión y 

de forma explicntiva. 

La finnlidnd del mnterial did:íctico. r1retende entre otras cosas: 

- Aproximar 111 participante 11 la realidad de lo que se quiere ense1iar, 

ofreciéndole una opción nuís exnrta de los hechos y fenómenos. 



- Concretar e ilustrar lo que se está exponiendo verbalmente. 

- Contribuir a la fijación del aprendizaje a través de la impresión más viva y 

sugestiva que pueda provocar el material. 

Según Nerici, para que el material didáctico sea realmente un au:\.iliar eficaz 

debe: 

- Ser ndecundo al asunto de la clase 

-Ser de fácil n1irehensión y manejo 

- Estar en perfectas condiciones de íuncionamiento, sobre todo trnt:imJose de 

aparatos 

CLASIFICACION DEL MATERIAL DIDACTICO 

Hay muchas clasificaciones de material did1\ctico, pero la que se ndaptn a 

cualquier disciplina es In siguiente: 

- Material permanente de trabajo: pizarrón, borrador, proyectores, reglas. etc. 

- Material informativo: libros, diccionarios, revistas, periódicos, etc. 

- Material Ilustrativo visual y audiovisual: esquemas, cuadros sinópticos, 

dibujos, carteles, proyectores, etc. 

Para el óptimo aprovechamiento del material se recomienda preparar y 

seleccionar previamente el material que corresponde al tema, que sen ágil y 

variado, que despierte lll creatividad del participante. Es recomendable 
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mencionar que cuando se prepara material para utilizarlo en el desarrollo del 

tema en un curso, éste debe presenlarse en el momenlo oportuno y sólo el tiempo 

necesario, ya que en caso contrario, seria contraproducente pues sen·irí11 de 

distractor, no olvidando la función primordial del nrnterial que es la de lle\'ar al 

alumno a trabajar, a investigar, a descubrir y construir, parn que adquiera, :tsí, 

un aspecto funcional y dinámico, propiciando la oportunidad de enriquecer Ja 

eiperiencia del alumno, aproximándolo a In realidad y ofreciéndole ocasión parn 

actuar. 

2.5.5 TECNICAS DIDACTICAS 

"Son maneras, procedimientos o medios sistemntilados de orgnniz:tr y 

desarrollar la actividad de grupo sobre la base de conocimientos suministrados 

por la teoría de la dinámica de grupo" 25, 

Podemos decir que las técnicas son aquellas que permiten al grupo pnrticiJJar 

consciente y de manera significath'a en su propio proceso dl' aprendizaje; su eje 

principal es el grupo como medio de aprendizaje. 

''La finalidad de las técnicas didáctic:is puede ser triple: nyud:ir a Ja constitución 

del grupo como tal, propicinndo un mayor conocimiento e integración entre 

todos los participantes; facilitar el trabajo y la organización grupnl, mediante el 

desarrollo de aquellas habilidades y actitudes necesarias para el trabajo de 

equipo; y finalmente, propiciar el surgimiento de actitudes individuales )' 

"CIRIGLIANO G, Y VILLA VERDE A. DINÁMICA DE GRUPOS EDIT. HUMANITAS, BUENOS 
AIRES, 1965 P. 78 
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grupales, que hasta entonces venían operando ocultamente, con lo que se 

propicia el análisis de las mismas por parte del mismo grupo. " 26• 

Estas técnicas pueden dividirse en dos: 

l. Cuya estructura, objetivo y contenido están ligados. 

2. Cuya estructura, objetivo y contenido no están ligados 

Como ejemplo de las primeras, podemos mencionar los juegos vivenciales; y 

como ejemplo de las segundas, el "Phillips 66". 

Cabe mencionar que también existen las técnicas didácticas indi\•iduales, las 

cuales pueden nplicnrse independientemente de la exislcncia o no del grupo. o sin 

la interacción de éste. Su eje de trabajo se fundamenta en la relación "mnestro-

alumno-contenido" o "nlumno-contenido", 

Como ejemplo de esta primera podemos mencionar Ja "Conferencia Informal", 

"Congreso", 11Simposio11
• 

Como ejemplo de la segunda puede ser la "enseñanza por computadora" 1 los 

''cuadernos autoinstruccionales". 

Es conveniente mencionar que cualquier que sea la técnica elegida por el 

Capacitador, éste debe ser acorde con lo que se está tratando, no debe ser 

utilizada para llenar el tiempo no para pasar el rato, sino que se debe considerar 

"ZARZAR, CHARUR C. "LA DINÁMICA DE LOS GRUPOS DE APRENDIZAJE DESDE UN ENFO­
QUE OPERATIVO" PERFILES EDUCATIVOS NO 9, CISE-UNAM, P. 14-15 
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como un recurso sumamente importante para el logro del aprendizaje en los 

capacitandos. 

2.5,6 AREA FISICA PARA LA IMPARTICION UE CURSOS 

Un punto importante que se debe considerar para que el 11roceso enseñanzn· 

aprendizaje sea efectivo y eficaz, es el ~irea física en la que se impartirá la 

enseñanza, en este caso, un curso de capacitación. 

Es necesario que ésta sea confortable, limpi:1 1 bien ventilada, que impida los 

ruidos externos, ya que todo ello evitará distracciones de los ca1mcitandos, lo que 

ocasionaría que no se llevara a feliz término el curso, pues impediría el 

aprendizaje. 

Además que una aula sucin, .'iin ventilación, da um1 mala imagen, ocasiona 

malestar y disgusto así como molestias de todo tipo. 

Es recomendable que la persona que vaya a impartir un curso, (capacitador) 

llegue anticipadamente a revisar el área física en la que tendrá que trab11j11r1 con 

el objeto de que todo esté preparado para recibir a los participantes, quienes 

finalmente van a ser los que evalúen y reciban la capacitación. 
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3. LA DINAMICA GRUPAL COMO PARTE DEL PROCESO 

CAPACITADOR 

En este capítulo pretendemos conceptualizar la Dinámica de Gru¡10. relncionar 

las fuerzas y los factores que intervienen en ella, para destacar la importnncia del 

conocimiento de esta para el capacitador. 

3.1. CONCEPTO 

En los últimos alias se ha concedido cada vez más atención a la importancia que 

tiene qúe los individuos aprendan a participar de manera efectiva en los grupos. 

El estudio de la Dinámica de Grupo trata de explicar los cambios internos que se 

producen como resultado de las fuerzas y condiciones que influyen en los gna¡10s 

como un todo. Trata de explicar porqué la conducta individual sufre 

modincaciones en virtud de la experiencia del grupo, el porqué ocurrren cil'rt:is 

cosas en los grupos, porqué se comportan como lo hacen y porqué los miembros 

del grupo reaccionan como reaccionan "La palabra dynamis indic:1 en este 

contexto la existencia, choque, asimil:tción, continua combinación de fucrz:ts que 

se desarrollan en un grupo, en cuanto ¡mnto de convergencia de l:l interacción de 

varias personas. Dinámica de grupo designa pura y simplemente las fuerzas 

desplegadas por el grupo, las cuales ejercen una inOuencia tanto hacia dentro 

como hacia afuera del mismo" 27• 

21 SBANDI, PIO. PSICOLOGlA DE GRUPOS, EDIT. HERDER, BARCELONA 1977, P. 89 
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Varias disciplinas se disputaron el grupo como campo perteneciente a su 

dominio; entre ellos: la Psicología, In Psicología Social y la Sociología. 

Se le dieron diferentes acepciones al término grupo, tanto indicaba una unidad 

pequeña de individuos, como una colectividad, una sociedad, una institución, 

una multitud, sin hacer la distinción entre el plano real y otro gnoseológico, es 

decir, se consideraba grupo tanto al hecho como la noción. 

Lo que debemos obsen·ar es que lo grupal incluye en su estructuración un 

elemento psicológico y un elemento sociológico que en él se fusiorrnn. De esta 

manera tendremos: 

a) Una visión sociológica cu:mdo el grupo sea enformlo como elemento de una 

estructura mayor. 

b) La versión psicológica se dirigir:í al individuo integrante de un grupo, y 

e) Un11 tercera instancia que toma como base los autores que han "isto al grupo 

como tal, es decir, t¡ue los conceptos o elaboraciones estén señalando aspectos o 

totalidades de este campo, de llqtrí Ja importancin de considerar la Diruimica de 

Grupo. 

Empezaremos a hablar de grupos desde l:i perspectiva sociológica cuyo 

representante Cooley en 1909 hace Ja direrenciación que hasta hoy mantienen su 

influencia en cualquier trabajo sobre grupos. 
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Nos dice que los grupos primarios son aquellos en los que sus miembros están 

ligados por lazos emocionaleJ, íntimos, tienen contacto directo, cara a cara. Son 

primarios en el sentido que ofrecen ni individuo su primera y más completa 

experiencia de relación social. Como ejemplos de éstos tenemos: la familia, el 

grupo de amigos y la pandilla. 

En los grupos secundario!, nos dice, los individuos participan no como 

personalidades totales, sino sólo con relación a capacidades especiales y 

delimitadas, el grupo no es un fin en sí mismo, sino instrumento para otros fines. 

Las relaciones son "frías", relaciones formales. 

De esta manera se fueron realizando una serie de estudios como los renlizndos 

¡1or Knts y Laznrsfeld que dentro dl' la comunicación de musas tr:1taro11 tlr 

mostrar que en la propagación de un mensnj e, en In elección o reclrnzu del 

mismo, el estudio del individuo asilado no tiene sentido, ya que se t.khc hacer 

dentro del contexto de los grupos a los cuales adhiere, 11erteneciendo o baciendo 

referencia a ellos al formar sus opiniones o tomnr decisiones. 

Veremos ahora In versión psicológica, en In que podríamos enmarcar a los que sr 

centran en el individuo en grupo y en este nivel de sistematización estarian 

distintos tipos de problemas. Entre ellos se pueden señalar: 

n) Los diferentes trabnjos sobre tomn de decisión en grupo, de Lcwin. 

b) Los ftems involucrados por Allport como Ja "Fncilitación Social", que el 

grupo aporta al individuo. 
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e) Los problemas que son englobados bajo el título ''Presión Grupal". 

(empiricamente utilizados en técnica de riesgo, por ejemplo). 

La culminación de perspectiva centrada en esta \'ersión de observar al individuo 

en el grupo, seria la corriente de psicoaniiJisis en grupo (Simmcl, Schilder, 

Foulkes) que ya no trataría sobre aspectos parciales, sino que estaría dirigida al 

individuo dentro del grupo, a 5u funcionar, a Ja acti\'ación y modific11ció11 de 

conflictos y ansiedades y a la posibilidad dr utilizar al gru1rn como medio de 

cambios en el sujeto. 

Veamos ahora In tercern instancia, donde el grupo es \'Ísto como tal. 

A pesar de que los autores arrastren residuos de las \'isiones anteriores, se 

observará un esfuerzo en postular la cuestión de otr:t forma. Trnt:m de salir de 

lo antes expuesto, versiones sociológicas o psicológicas, dando al grupo otro 

lugar. 

Comenzaremos con Moreno. Su vertiente de investigación cs la Sociometria¡ 

cuantificando los elementos psicológicos, intenta establccer medidas en las 

relaciones sociales. 

En el Sociograma, diagrama de una situación grupal, se ubicarían las posiciones 

de cada integrante de un grupo, In interacción con los dcm:ís, el gr:,do de 

sentimiento, atracciones o rechazos¡ así se irían esti111tlnndo los itcms del estatus 

soco métrico. 
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Moreno aporta y toma de cada una de las disciplinas antes mencionadas. 

Lo mismo ocurre con Lewin, por sus observaciones sobre Din,mica Grupal, que 

dan apertura en el campo empírico a triwés de las nperiencias de laboratorio 

social continuadas por sus discípulos. 

Surge así una concepción sobre grupos, que para algunos es de 11or sí un:t 

disciplina. Lewin trató de fundar esta discipli1111 1 trató de estructurar su campo 

de trabajo y su objeto de estudio. 

Es así como Moreno y Lewin tratan con diferentes enfoques de delinir el campo 

grupal, estableciendo supuestos en los cuales basarse para poder conceptunliznr. 

Pero a su ,·ez, se ubican de tal manera que en ellos se rundan prrspl!ctiY11.~ 

psicológicas y sociológicas sobre grupo. 

Es decir, ambos surgen como posibilidad de síntesis. 

Podemos considerar que In línea de Pichón Riviere de grupo operativo, ni igual 

que la visiones de Lewin y Moreno puedan englobarse,; pues todas ellas 

consideran el grupo y no ni individuo en grupo como centro de la cuestión, 

abordándolo con técnicas detenninadns. 

Lo que surge como elemento común en ellos es la aparición de una convergencia 

en su accionar y en sus supuestos, que incluyen líneas psicológicas y sociológicns 

que hacen que se dificulte el encuadre en una sola de ellas. Además, esto hn 

traído como consecuencia la elaboración de categoría y nociones que se hacen 

propias de la situación grupal. 
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Al considerar al grupo como totalidad lo sitúan con una cierta independencia 

para el manipuleo empírico, permitiendo así un repensar sobre lo grupal, n lo 

cual todos ellos dan aportes. 

Es en estos autores que se basa Ja Din:imica de grupo (entre otros) que toma en 

consideración los aspectos propios de un grupo, como: la cohesión, integración, 

~oles, liderazgo, etc., que enseguida trataremos m1ís detenidamente. 

Podemos concluir entonces que Grupo es la asociación de dos o más personas 

que se reúnen e interactúan de determinada manera par:1 lograr uno o más 

propósitos comunes, que pueden ser: recreativos, económicos, de seguridad, 

religiosos, etc .. 

Desde los inicios de la humanidad, el individuo se ha desarrollado en grupos que 

educan y enseñan, que lo ayudan a resolnr y superar problemas, inhibiciones, 

decisiones, desconfianza en sí mismo, res¡ionsabilidad, crentividud, desarrollar 

capacidades de cooperación, etc., porque la misma estruclura interna de un 

grupo, crea interacción entre sus miembros. 

Visto de esta manera podemos considerar que el grupo está constituido por: 

- Miembros: sujetos que participan de algún modo en el grupo 

- Propósitos o propósito: objetivos que persiguen los miembro! de un grupo 

.. Interaccion: relaciones generadas entre los miembros de un grupo 
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Dicha interacción debe aprovecharla el capacitador como apoyo para lograr el 

aprendizaje de los adultos, ya que estos aprenderán en cuanto intenrengan 

activamente en el proceso enseñanza-aprendizaje. 

a) BASES SOCIALES Y PSICOLOGICAS DE LA DINAMICA DE GRUPO 

Para llegar a precisar cuales son las bases sociales y psicológicas de la Dinámica 

de Jos grupos, es necesario partir del hecho de que lo individuos forman grupos 

con el propósito de satisfacer necesidades, Thomas señala cuatro áreas de 

necesidades, que son: 

.. Seguridad: El ser humano necesita satisfacer necesidades materiales tales como 

alimentación, vivienda, vestido, así como otras de tipo espiritual, como creencias 

en diversos sentidos. 

La pertenencia a un grupo le permite satisfacerlas y sentir In 11rotección y 

confianza de los individuos que le rodean • 

.. Nuevas eiperiencias: Con frecuencia el hombre busca nuevas formas que le 

permitan resolver problemas o aprender n adaptarse a situaciones diversas. La 

convivencia, In relación social, le propicia y satisface la búsqueda • 

.. Reconocimiento: "Ser alguien" es una meta de todo individuo, ser alguien es 

ser reconocido como tal por los demás, El grupo es quien puede otorgar ese 

reconocimiento a los méritos y logros de sus miembros. 
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- Respuesta: Existe una satisracción al ser útil, al ser necesitado. No como 

reconocimiento de un mérito como en el caso anterior, sino como participante en 

la satisfacción de las necesidades de Jos demás. El grupo proporciona esta 

posibilidad. 

Otro autor, Maslow, se refiere a las necesidades, de la manera siguiente: 

b) TEORJA DE LAS NECESIDADES DE MASLOW 

Existen necesidades superiores que el ente humano deberá satisíacer para llegar 

al estado de autorrealiznción. 

Maslow propone que para que las necesidades superiores que pertenecen al 

ámbito de la autorrealización puedan runcionar, es menester que las necesidades 

iníeriores se encuentren satisíechas y para explicar su teoría es el siguiente 

esquema: 
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PIRAMIDE DE MASLOW 

AUTORREALIZACION 

ESTIMA Y 
RECONOCIMIENTO 

NECESIDADES DE 
PERTENENCIA Y AMOR 

NECESIDADES DE SEGURIDAD 

NECESIDADES FISJOLOGICAS 

Para Maslow las necesidades que enuncia tienen un carácter universnl e 

in11tintivo y así, al hablar de las necesidades fisiológicas , las describe como las 

nt6s prepotentes y si son satisfechas pueden dominar al indi\·iduo que percibe en 

estas condic.iones un peligro para su sobrevivencia, a este tipo de necesidadrs se 

les gratificará mediante la comida, el descanso, etc., por lo que rara vez tienen un 

papel dominante en nuestra sociedad. 

Las necesidades de seguridad, que también pueden dominar la conducta, están 

en relación n las condiciones y medidas que tomen 11rincipalmente los adultos 

para preservar la seguridad ante la incertidumbre o condiciones desfll\'orables 

del medio ambiente. 

Estas necesidadeJ entran en acci6n principalmente en situaciones de emergencia 

como guerras, epidemias, catástrofes, etc., y son también evidentes en las 

neurosis. 
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En cuanto a las necesidades de 11ertenencia y de amor, cuando las fisiológicas 

están relativamente atenuadas al igual que las de seguridad, y es frecuente que 

este tipo de necesidades (pertenencia y amor) se vean frustradas por una base 

común de mal ajuste íl nivel i111erpersonal generado en parte por la naturaleza 

de las relaciones sociales de producción. 

Las siguientes en aparecer en la jerarquía son las necesidades de estima y 

representan un deseo por una estable, firmemente fundamentada y generalmente 

alta evaluación de si mismo, de autoestima, de autorrespecto y de estima de 

otros. En realidad hay dos subseries de ncrcsidades de esta categoría. Una que 

consiste en el deseo de fucn.a, de lo~ro, de adecuación, de dominio y de 

competencia, de confianza frente al mundo y de independencia y lihert:id. 

Otra que consta del deseo de fama o de llrestigio, definida como estima o respeto 

recibidos de otrns personas, status, dominnción, reconocimiento, atención, 

importanch1 o a¡1redación. Se hnce hincapié en que debe merecerse el n•s11eto de 

los otros. La rntifirnciün de esas necesidades pm\'ucu "sentimien to.i; de confianza 

en sí mismo, de dignidad, lle fuerza. de cn¡rncidad de adccu:1ci1ín ". 

Por último, encontramos t•ntonccs t111e 111 aulorrealización constituye l:i ncresitlml 

cumhre de la jernrquia. relacionada t;unbit'n con lns necesidades de 

conocimiento }' con las estéticas. 

En síntesis se puede decir, que, la l'Xistcncia e integridad de los grupos se 

mantiene constante y se reafirma con In experiencia de necesidades y objetivos 

comunes. 
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De esta manera podemos considerar entonces que "las bases sociales y 

psicológicas de la dinámica de los grupos están representadas por las 

motivaciones, objetivos y íormas de actuar de los miembros 11111 • 

La dinámica de grupo (según Sargen y \Villiamson) es un movimiento surgido de 

la psicología de la Gestalt, ya que estudia las fuenas que níectan la conduela del 

grupo. Así podemos decir que "la dinámica de grupo se ocupa de las ,·ariaciones 

de la conducta individual de sus miembros como tales, de las relaciones entre los 

grupos, de formular leyes o principios, y de derivar técnicas que aumentan la 

eficacia de los grupos1119, 

La dinámica de grupo se constituye como tal gracias a las investigaciones en 

torno al grupo, rl'nlizadas por las disciplinas como la 11sicología. socioloeía, 

administración, etc., durante las primeras décadas del siglo. 

Las investigaciones lle\'adas a cabo en el ámbito de la psicología social en función 

a In relación intergrupal1 perseguía entre otras cosns el estudio sistem1itico dt.· 

fenómenos como el cambio, la resistencia al cambio, la presión social, In 

cohesión, el rechazo, el liderazgo, etc., o sea las fucnas psicológicas y sociall'S que 

afectan a un grupo y que constituyen su dinámic:1. 

Es por esto que consideramos que el conocimiento de In dinámica de grupo es 

fundamental en el proceso c11p11citador, pues se puede aplicar tanto en el terreno 

11rofcsional como el de la vida cotidiana. 

"GRAN ENCICLOPEDIA TEMÁTICA DE LA EDUCACIÓN, P. 275-277 
l9 VILLAVERDE, CIRJGLIAND. DINÁMICA DE GRUPOS V EDUCACIÓN, EDIT. flUMA~ITAS. 
BUENOS AIRES, 1985, P. 66 
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Para poder entender mejor Ja dinámica de grupo se ha~e necesario el estudio de 

las fuerzas que inten>"icnen en ésta, tema del siguiente apartado. 

3.2 J\IANIFESTACION DE FUERZAS 

Desde los inicios de la humanidad, el indh•iduo se desarrolla en grupos que 

educan y enseñan, ya que Je ayudan a resoh'er y superar problenrns, 

inhibiciones, responsabilidades, desconfianza en si mismo, desarrollar 

capacidades de cooperación, etc .. 

Sin embargo, el estudio de los grupos y de las relaciones humanas recién ha 

adquirido importanci:t, es decir, en este siglo (Siglo XX) se le ha dado un 

carácter positivo y experimental. 

Uno de Jos problemas a enfrentar en un grupo es el cambio y Ja resistencia al 

cambio, pues un grupo no es sólo un conjunto de personas que permanecen 

juntas en un lugar y tiempo determinados, sino "un conjunto de personas 

interdcpendientes ... la trama de esa organización es el campo psicológico del 

grupo"311 ... , adem1is, este conjunto de personas debe compartir unn meta, un 

marco de referencia y vivencias comunes. 

Por otra parte el individuo no es una pieza más que se agrega o quita, sino que 

cada miembro del grupo da un toque particular y especial a este, interactúa en 

forma real. 

JO JEAN MAISONNEUVE. LA DINÁMICA DE LOS GRUPOS. EDIT. NUEVA VISIÓN, BUENOS 
AIRES, 19K5, P. 23 

90 



I y 1 y l y I= Fusión de fuerzas físicas, psíquicas e intelectuales de cada miembro 

del grupol1• Por Jo t_anto, estas fuerzas deben encauzane a una mela común: "la 

propia dinámica del grupo que se halla en acción, genera una corriente que 

condiciona y estimula fuertemente la actividad de los individuos que participan 

en e1"32, y esta sería en el caso de un curso de capacitación el aprendizaje 

significativo. 

3.2. 1 lNTEGRACION 

Los miembros de un grupo deben conocerse lo mejor posible (no sólo entre ellos 

mismos sino ellos mismos) .y tener como finalidad logr~•r buenas relaciones 

interpersonales, donde haya comprensión, tolerancia, sentimiento de solidaridad. 

intercambio, autonomía y responsabilidad, pues "el estilo dl' \·ida dl'I grupo 

inOuye en la personalidad de los miembros y modera sus conductas. Asi lo 

estimula, educa y eleva, o bien, lo desanima, hunde, deseduca y denigra" 33• 

Para que en un grupo se lo~en buenas relaciones humanas una de las fuerzas 

importantes para el logro de estas es la integración, " proceso por el ~ual los 

individuos se ajustan a un grupo o sociedad; porque com11arten una serie de 

valores y normas comunes1134
1 que al ser aceptados (estas normas y \'alares) 

sinren para c1ue el grupo fUncione; sino se da este ajuste o adaptación de Jos 

individuos, surge la no integración que origina el conOicto. Si en un grupo uno o 

varios individuos no se integran n este, no se puede hablar de buenas relaciones 

31 ANDUEZA, MARIA, DINÁMICA DE GRUPOS EN EDUCACIÓN, EDIT. TRILLAS. 1985, P. H 

32 MA1TOS, LUIS DE, COMPENDIO DE DIDÁCTICA GENERAL, EDIT. KAPELUZ. MEXICO. 107'. 
P. 217 
"ANDUEZA, MARIA,..Qf..QL, P. 23 
34 DICCIONARIO DE LAS CIENCIAS DE LA EDUCACIÓN, EDIT. SANTILLANA, MEXICO, 19K5. 
V.I., P. 809 
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interpersonales. Cuando en un grupo se percibe un clima de expectativa, tenso, 

etc., debe tratarse de romper esa tensión, de lo contrario se origina el conflicto. 

Se debe establecer en el grupo una forma de comunicación libre y espontánea, 

para evitar la polarización, Jos "partidos o bandos'', que perjudicanín al grupo. 

La comunicación hará posible llegar a resolver los problemas mediante el 

acuerdo entre todos los miembros. Se cambiarán Jos términos: "yo quiero" ... , 

11esto debe ser asf" .. , etc., por "yo sugiero ... '\ ''que opinan sobre ... '', "esto 

pudiera ser mejor asf11
, etc. Se hablará en ténninos menos individualistas; 

estableciéndose así un buen clima de grupo, "con relaciones interpersonales 

cordiales, espíritu de cooperación y tolerancia; porque las barreras para una 

buena comunicación son casi siempre de tipo emocional e interpersonal"l5, 

3.2.2 COHESION 

La cohesión es una de las fuerzas que se presentan en un grupo, se manifiesta 

por un conjunto de conductas colectivas, tres de ellas resaltan y pueden ser 

estudiadas principalmente en los grupos de reciente formación. Estas son: 

- El Conformismo: este puede manifestarse como una conducta colectiva, y 

puede ser contraproducente, pues de este modo el grupo será pasivo y no se dará 

esa interrelación grupal, pues se aceptará todo lo que se diga y haga en él. No 

habrá discusión, por lo tanto no se conocerán las experiencias y opiniones de los 

miembros del grupo. Cuando esta conducta se presenta en forma colectiva, 

"VILLA VERDE, CIRJGLIANO, OP. CIT., P. 70 
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depende de la e pacidad, habilidad y conocimiento del capacitador (en este caso) 

para cambiar esr conducta pasiva, conformista,. una participativa. 

Con lo anterio~I queremos decir que si el capacitador tiene conocimientos y 

habilidad en dinámica de grupos, puede superar esta fase que se presenta en Jos 

mismos. 

- La Resistenci : por otra parte tenemos que, cuando en un grupo se plantea 

una forma difeknte de trabajo o aprendizaje, se muestra una objeción o 

resistencia de plarte de este, pues de alguna manera defiende de forma 

inconsciente su ptsición pasiva y receptora, no está dispuesto a adherir de golpe, 

cualquier proposición de participación. 

-··~··'"'' "~"" -·-·'· ............... ' ..... '"'""'' 
(resistencia) es una forma de e1.teriorizar la resistencia al cambio¡ es decir, todo 

ese potencial incc\nsciente que se resiste al cambio, se manifiesta como una 

hostilidad potencial hacia el exterior, que puede provocar connictos en el grupo. 

Por lo tanto, 11 unh mayor cohesión supone mayor uniformidad de opiniones 

entre los miembJos y por lo tanto, mayores posibilidades de inOuencia. 

Igualmente, una mryor cohesión origina mayor satisfacción y seguridad entre los 

integrantes del grulo"" 

En un grupo cohesionado además de establecerse relaciones interpersonales más 

estrechas, se crea un clima de confianza, de cordialidad, de cooperación, más 

democratico, que p rmite desarrollar mejor el trabajo. 

"DICCIONARIO DE LA cn:NcrA DE LA EDUcAcróN. v.t,P.48 
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3.2.3 COLABORACION 

La colaboración (cooperación) es la ayuda mutua que se prestan las personas 

para lograr sus fines. 

La colaboración en un grupo no se da fácilmente, pues desde nit1o al indi\'iduo 

se le educa fomentándole el individualismo, el "yo" debo sobresalir, obtener una 

mejor nota, no importando los demás, incluso perjudicarlos, lo im¡JOrtante "soy 

yo", asi se tendrá un reconocimiento por sobresalir sobre los dermis. 

Este tipo de educación (que se origina en la familia y continüa en la escuela) 

individualista, dificulta el espirito de colaboración; ya no cree en la colaboración 

desinteresada de los demás. mucho menos si el patrón o empres;1 "imponen 11 un 

c:urso para mejorar la situación económica, social y cultural del rrabajndor. 

"Los trabajadores invitados n colaborar pueden mostrnr inclinación a ¡1oner en 

duda, no sólo los métodos de trabajo, sino fa política misnrn de la em11rcsa"n. 

El hombre es un ser social; sabe que necesita de los demás para sobrevivir. tiene 

siempre el deseo y necesidad de participar en su propio progreso "si los dueños 

de la autoridad adoptan métodos m1\s coo11eradvos )' miis (JcrmisÍ\'DS, los 

subordinados están siempre dispuestos a responder a ellos"l". Sólo que puede 

suceder que si Jos subordinados temen perder su autonomfa y exponerse a cierto 

control, pueden tomar actitudes como: 

J 7 MAISONNEUVE. J,, OP. CIT •• P. 51 
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El retiro: Que consiste en vincular su suerte lo menos posible con la 

organización en que trabaja. 

El ritualismo: Apegarse al orden establecido para evitar el cambio, a la vez que 

aprovechan las ventajas adquiridas por apegarse a éste. El caso de trabajadores 

que dicen que cumpliendo con el horario de trabajo y las reglas de la empresa es 

suficiente y se evitan "problemas"; cuando alguno de sus cornp:uieros les 

comenta sobre la situación vivida en la empresa y la necesidad de hacer un 

cambio. 

La rebelión: Cuando se pone en duda las "buenas intenciones de la empresa 

para mejorar", surge la rebelión, porque como se dijo antes, la educación que 

hemos recibido es i11dividualista1 no podemos creer que alguien de algo n c:1mbio 

de nada. ¿por qué el patrón o la empresa va a querer que nos superemos?, ¿a 

cambio de qué?. Estas actitudes "pueden parecer preferibles para el individuo o 

el grupo. sobre todo si sospecha que la colaboración propuesta es muy parcial y 

puede ocultar una forma sutil de manipulación"39• 

La colaboración puede logarse mediante el empleo de estímulos que lrng:rn 

comprender al trabajador lo importante que es su esfuerzo, que le permite 

sentirse parte integrante de la empresa y no simple pieza de una maquinaria. A 

nadie le gusta sentirse como un "objeto", y esto sucede cuando el individuo no se 

le da la categoría de humano. En cambio, si se le pide su opinión, si se le tiene 

confianza, si se le escucha cuando quiere dar alguna sugerencia se sentirii 

estimulado y será un buen colaborador. 

J9 MAISONNEUVE, OP. CIT .• P. 52 



3.3 FACTORES QUE INTERVIENEN EN LA DINAMICA DE GRUPO 

3.3.1. ACTITUDES 

Primeramente mencionaremos algunas definiciones. 

G.W. Alport define actitudes como: un estado neutral y ambiental de 

disposiciones organizado a través de la experiencia, que ejerce una influencia 

directa y dinámica en la reacción del individuo ante todos los objetos. 

Rokeach: Organización aprendida y relativamente duradera de creencias acerca 

de un objeto o situación que predispone a un individuo en favor de una 

respuesta preferida. 

Castaño Asmitia: Una estructura psicológica del hombre, de carácter emocionnl 

e intelectual, que propicia una participación de Ja persona a actuar de una 

manera específica, predominantemente a favor o en contra, posilh·a o 

negnti\'nmentc, respecto n determinada situación o sujeto. 

En estas definiciones se hace énfasis en el elemento predisposición hacia una 

conducta prevista y altamente probable, que aparecerá ante determinado 

estímulo o estímulos. Estas respuestas son dirigidas generalmente hacia algún 

objeto, persona, grupo o situación. 



Las actitudes son vistas también como inclinaciones o tendencias duraderas, 

enfatizando el hecho de que son aprendidas y no innatas y por lo tanto factibles 

de ser modificadas. 

Por lo cual se puede entender la actitud como una disposición con que el 

individuo reacciona ante determinados acontecimientos, problemas y situaciones 

de la vida. 

Aquellas actitudes que los individuos toman en un grupo algunas veces, se 

convierten en- actitud de grupo, dependiendo que lanlU cohesión haya en él. 

Debemos tener presente que las actitudes surgen y se desarrrollan con los dermis 

rasgos de In persorrnlidnd, y se van conformando. consolidnndo o cambi;111do a In 

largo de la \'Ídn. Por lo tanto, pueden 11ser consideradas como resuhndo de una 

serie de vivencias que el ser humano tiene primeramente en su medio familiar. 

más tarde en el de In escuela, y, por último, en el ambiente sncinl. en su más 

amplio sentido"-!º. Por lo tanto 11 lns experiencias o \'Ívencins que el individuo 

tiene a Jo largo de su vida, consideradas como positivas por el sujeto. tienden n 

crear en él una actitud fa\·orable hacia situaciones en que aquellas tuvieron 

lugnr11 Sin embargo, unn experiencia considerada como negativa "tiende a crear 

en el individuo una actitud desfavorable hacia las situaciones en que aquella 

tuvo Jugar11
·". Por consiguiente, las actitudes que hay en un grupo son di\'ers:ts 

de acuerdo a la situación que haya experimentado el sujeto. Si en un grupo una 

experiencia considerada como negativa (como el caso de participantes n un curso 

de capacitación que habiendo tenido otros cursos no se han sentido satisíechos 

'°ENCICLOPEDIA TECNICA DE LA EDUCACION, P. 111 
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con éstos) el grupo en general muestra una actitud desfavorable (apatía, rechazo, 

etc.) hacia posteriores cursos, aún sin conocerlos. Asi el capacitador ''ª a 

enfrenlarse a un grupo predispuesto a recibir el curso, es aquí que el capacitador 

debe inten'enir de manera efectiva, conociendo primeramente el origen de esa 

actitud, pues lo ºdecisivo va a ser la génesis de las actitudes tanto para facilitar y 

orientar su formación, cuanto para la elaboración de programas de cambio"42• 

3.3.2 NORMAS 

En cualquier agrupació~ (llámese familia, club, etc.) para que funcionen se 

aplican ciertas normas (de trabajo, de juego ele.) que regulan la conducta. En 

muchas ocasiones las establece una sola pC'rsona (líder, jefe, padre, ele.), y muy 

pocas veces las establecen los miembros del grupo. 

Siendo la norma "la regla para la acción de subordinar el pensamiento, la 

construcción del lenguaje o la praxis a un esquema de ordenación que tra!Ciende 

la arbitrariedad del pensar, desear, y hacer subjetivos".u, el individuo algunas 

veces siente el dueo de rebelarse hacia esas normas que le son impuestas. (llega 

tarde al trabajo, no acepta los cambios qu'e la empresa le marca, etc.) puu siente 

que no es libre para aceptar o no, todo viene de lo externo a él, convirtiéndose 

en un simple receptor de las normas, no contribuye siquiera en la elaboración de 

éstas, siempre alguien las impone, y él debe aceptarlas. 

41 ENCICLOPEDIA TECNICA DE LA EDUCACION, P. 111 
"DICCIONARIO DE LAS CIENCIAS DE LA EDUCACION, Qf...QL, P. 220 
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Por lo anterior consideramos que lo más idóneo en un grupo, es que entre todos 

los miembros del grupo se e.stable:zcan las nonnas que deben seguirse en éste, 

pues si todos los miembros participan en el establecimiento de éstas, habrá más 

aceptación, y lo que es más importante, todos se sentirán comprometidos a 

cumplirlas, pues no les son impuestas por alguien en especial, sino todos 

colaborarán en el eslablecimiento de ellas, 

3.3.3. VALORES 

Hablar de \'alares es un poco problc111ático, pues los \'alares pueden ser 

materiales, (objetirns) y espirituales (subjetivos). 

lfoblnndo de vulores materiales Van Rintelrn y Lavelle le conct•den a tod:ts las 

cosas un valor propio; en cambio Alport dice que el valor es una con\·icción 

personal, en base a la cual un hombre actúa libremente (valor espiritual). 

Rokeach identifica dos importantes funciones que desempeñan los \'alares. Una 

de ellas es la normaliva, "que regirá nuestra conducta; las correspondientes 

normas nos ayudan por ejemplo, a evaluar y juzgar, alabar y condenar nuestra 

conducta y la de los demás". Una segunda función, a la que llama 

"motivacional, se refiere al componente que expresa nuestra lucha por 

alcanzarlos. Luchamos por ser honestos, etc.. En este sentido, esta lucha 

representa para Rokeach una necesidad humana"""· Es por esto que los valores 

para el hombre son importantes pues además de que rigen su vida lo motivan 

para que luche por lograr aquello que considera valioso. Debido a que los 

"REICll, BEN. VALORES, ACTITUDES Y CAMBIO DE CONDUCTA, EDIT. CONTINENTAL, 
MÉXICO, 1980, P. 19-20 
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valores se internalizan y éstos se conceptualizan y se adquieren de acuerdo a In 

cultura y sociedad en que vive, y, mas particularmente de In familia¡ en un 

grupo¡ lo que para algunos individuos puede tener valor, para otros puede no 

tenerlo, por lo tanto "aún si el participante quiere tener éxito en un programa 

educativo, le será muy dificil alcanzarlo si los atributos internos que se 

promueven y seleccionan en el programa son distintos n los que él mismo tiene. 

Por supuesto, un fracaso de este tipo puede deteriorar seriamente la 

autoimágen de una persona. V, de todos modos, aunque no fr,acasara, su 

confianza en si mismo y su autovaloración pueden resultar erosionados"45• Es 

por esto que, si en un curso no se detecta qué es lo que ni grupo le interesa. qué 

es lo que para él tiene valor, no se logrará el aprendizaje, y sera un curso sin 

valor para nadie. 

3.3.4. ROLES 

En un grupo Jos roles juegan un papel muy importnntc. Algunos autores 

distinguen tres categorías de roles en un grupo: 

a) Los roles rehltivos n la tarea: es decir. aquellos que se dirigen a coordinar y 

facilitar el esfuerzo del grupo para definir los objetivos y los medios para 

alcanzarlos. Aquí se pueden distinguir los roles de: coordinador, crítico, al que 

" LA BELLE, TUOMAS. EDUCACIÓN NO FORMAL Y CAMBIO SOCIAL EN AMERICA 
LÁTINA. EDIT. NUEVA IMÁGEN, MEXICO, 1984, P. 73 
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"lanza las ideas11
, al informador, al investigador, al secretario. El conductor de 

un grupo debe aprovechar estos roles para facilitar su tarea. 

b) Los roles al mantenimiento de la vida colectiva: aquí inten-ienen aquellos que 

se preocupan por las relaciones socio-afectiva, se encargan de reducir (o tratan. 

al menos) los conflictos interpersonales, a asegurar la e.ipresión y la seguridad de 

cada uno. Así por una parte, hay el estimulador, el mediador, el protector. Por 

otra parte, están los que se preocupan acerca del valor del grupo (las 

aspiraciones del grupo) y por la de una interpretación de los fenómenos 

colectivos. 

e) Los roles individuales: estos son determinantes en un grupo, pues se refieren 

a la satisfacción de necesidades individuales propias, es decir, esta satisfacción se 

efectúa en perjuicio de la productividad o del clima colectivos. 

Pueden distinguirse cuatro casos principalmente: 

- El Dominador: es aquel que trata de imponer y demostrar su superioridad, 

independientemente de la situación, 

- El Dependiente: es una persona insegura que trata de atraer In simpntía y 

apoyo para sentirse segura. 

- El Amante del Prestigio: busca atraer la atención por todos los medio, y a 

hacerse valer, y frecuentemente es suceptible ante la crítica. 
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M El Hombre que se relata: algunos aprovechan la situación colectiva para 

"desahogarse", es decir, para expresar sus sentimientos, sus ideas, su historia, no 

importándole que esto no tenga relación con los problemas reales del grupo¡ Jo 

importante para él es que los demás escuchen su relato46• 

Lo anterior nos dá una visión general de Jos diíerentes roles que pueden 

presentarse en un grupo, y podemos darnos cuenta cuando en el predominan los 

role! individuales, pues cada uno trata de hablar de su propio problema no 

importándole lo que sucede a nivel de grupo. Si permitimos (como conductores 

de un grupo) que los role.s individuales predominen, se perderá el objetivo, que 

es el aprendizaje grupal; debem0!1 fomentar los roles que estimulen Ja actividad 

colectiva, aquellos que favorezcan la supenrivencia del grupo. 

Algo que consideramos importante e~ que el capacitador puede incidir en que 

cada miembro del grupo pueda desempeñar diferentes roles p:tra que este se de 

cuenta del desempeiio de cada rol, y en un momento dado pueda entender Jo 

dificil del rol del lider, del que hablaremos en el siguiente punto. 

También por medio de Ja aplicación de técnicas grupales podemos distinguir los 

diferentes roles que pueden desempeñar mejor los miembros del grupo. 

3,3.5, LIDERAZGO 

Al referimos al liderazgo, consideramos necesario hacer la distinción entre un 

jefe y un líder. Un jefe puede ser una persona que por jerarquía ocupa el puesto 

de jefe, y, por este hecho, tiene la autoridad sobre los subordinados que tienen la 

46 CFR. MAISONNEUVE, OP. CIT., P. 60.62 
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obligación de obedecerlo; sin embargo, esto no quiere decir que acepten de buen 

grado su autoridad. En cambio si hablamos del líder, este se considera •quel 

miembro del grupo que ejerce más influencia sobre los demás. Por lo tanto "el 

liderazgo no ser' ya considerado según una penpectiva estática y estrechamente 

individualizada, sino como un sistema de conducta requerido por y para el 

funcionamiento del grupo, como una condición y una cualidad dinámica de su 

estructuración", es decir, el líder no es la penona que solamente da las órdenes y 

a quien hay que obedecer, sino un integrante más del grupo que guia las 

actividades para el buen funcionamiento de éste. 

En la función del liderazgo es importante considerar un doble aspecto, operativo 

y afectivo. 

1) Asnecto Socio-Onerati\'o Se refiere al cum1>limiento de objetivos y realización 

de tareas propias de los grupos. Se trata de operaciones que permiten llegar a 

estos fines. 

a) Oneraciones relativas n la información y al método de trabajo: 

- Formular con claridad el objetivo, la tarea o 1noblema por resolver 

- Presentar las etapas de la tarea o las dimensiones de los problemas, obteniendo 

de esto un plan de trabajo 

- Aportar sugestiones en casos de dificultad 
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b) Operaciones acerca de la coordinación de los aportes y lo!I esíuerzos: 

- Revelar el rol de cada uno en relación con el de los otros. 

- Asegurar y controlar esa articulación de los roles durante el trayecto; para 

evitar conflictos respecto a la usurpación de roles. Que se entienda que es un 

trabajo de grupo y que depende del desempeño y coordinación de los diferentes 

roles el logro del objetivo y de esa forma se facilitará el trabajo. 

- Hacer explícitamente el análisis de las distintas etapas del trabajo. Esto es para 

darse cuenta si se está avanzando o retrocediendo en el trabajo, y si hay fallas, 

cuáles son y porqué; por el contrario, si hay avances, es importante que el lider 

estimule al grupo a seguir trabajando. 

Podemos hablar de un liderazgo formal cuando 11ro\'ienc de una decisión ajena 

al propio grupo pero existr el líder que surgr en el grupo de aprendizaje el cual 

posee cualidades, conocimientos y habilidades requeridas en ese momento para 

satisfacer una determinada necesidad. En este caso, el liderazgo no es un rol 

preestablecido sino emerge de la situación que surge en un momento 

determinado. Cumple una función y desaparece para dar lugar a otros. 

Los papeles de coordinador (capacitador) y líder son diferentes dado que el 

coordinador no deberia ser o asumir el liderazgo del grupo. Sin embargo, estos 

dos papeles son funcionales y complementarios, es decir, que en el grupo puede 

haber uno o varios líderes, un coordinador y una tarea, interactuando en el 

proceso de aprendizaje. 

El coordinador debe proporcionar el aprendizaje aprovechando todos los 

elementos y factores que estén presentes en un momento determinado y <111e 
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constituyan una situación de aprendizaje. Cabe destacar que una de las 

cualidades indispensables para la coordinación de los grupos es la capacidad de 

obsen'aci6n dado que una de sus funciones es la de detectar en la conducta del 

grupo no sólo aquello que es accesible y evidente, sino también todo aquello que 

se encuentra oculto. 

Otro aspecto importante, es la comunicaci6nr la función del coordinador 

consistirá en animar y favorecer la ezpresión1 la indagación, la 

retroalimentación, por medio de una comunicación permanente. 

En la comunicación lo que se intercambi]I envolverá un aspecto de la realidad 

compartida. Cuando un miembro del grupo elabora y expresa una idea, recibe n 

su vez una respuesln, que le obliga a reOexionnr y a modificar su posición inicial. 

Comunicar significa poner en común, es decir, el proceso de comunicación se 

completa cuando el hablar y el escuchar llegan a un equilibrio, pero cuando el 

hablar se convierte en una acción compulsiva e irreOeJ.ivn, se proporciona un 

cierre en el sistema de comunicación. En este caso el coordinador, capacilador, 

etc., puede actuar diversilicando los canales de comunicación. 

Es muy importante saber escuchar, porque cuando esto no se lleva n cabo en la 

comunicación, constituye la mayoría de hu veces un obstáculo para el trabajo y 

el aprendizaje. 

105 



Una verdadera comunicación se logra cuando se ha aprendido a escuchar y 

escucharse, a pensar sin hablar, o bien a pensar para hablar y no sólo hablar 

para pensar. 

e} Oneraciones vinculadas con las decisiones: 

Estas decisiones pueden reíerirse a los fines, a los medios o a ambos al mismo 

tiempo. Aquí no se trata de que el líder dé las órdenes )' decida él solo lo que 

debe hacerse, como en el auloritarismo tradicional en que se considera que ese es 

el rol del líder (decidir y mandar); aquí se trata de que las decisiones se tomen en 

forma grupal. 

2) Aspecto Socio-Afectivo. Para lograr el objeti\'o de 1111 grupo, no hast:1 solo 

que el líder sea un buen administrador, orador, o que tenga un magnífico 

método de trabajo; sino también del clima psicol6gico que reina en el seno del 

grupo, de su "moral". 

El líder (capacitador, proíesor, etc.) no d~be pasar por alto el aspecto arecti\.'01 

pues el hombre por naturaleza necesita sentirse aceptado y querido, de esta 

manera desempeñará mejor su labor. Si surgen sentimientos de odio, tensión, 

etc., esto repercutirá en el desempeño de su trabajo, y como consecuencia en el 

logro del objetivo, que es el aprendizaje. 

Estos dos aspectos (operativo y afectivo .•.• ) interfieren entre sí, en el curso de la 

actividad colectiva, y comprometen en forma solidaria n todos los miembros del 

grupo, y no solo al líder íormal e informal. 
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LOS TIPOS DE LIDERAZGO Y SUS EFECTOS 

Masonneuve con!lidera tres tipos de líderes: 

a) El tino autoritario: Que trata de influir sobre los demás de modo directo y 

por presión externa. Contiene dos especies: el jefe autocrático y el jefe 

patemalista. 

b) El tino corporativo: Consiste en asociar a los dem;ís, si no en las drcisiones, 

por lo menos en su preparación y aplicaciones. 

e) El tino maniobrero: Consiste en influir sobre los demás de manern indirecta, 

y si es posible a sus espaldas. Esta ;1ctitud suele tonrnrse después del frarnso dl'I 

estilo autoritario. 

Todo lo anterior respecto al liderazgo, nos da una visión general de lo que el 

capacitador, profesor, etc., deben considerar para desempeñar mejor su rol de 

líder en un grupo. Es muy importante que tome en cuenta no solo el nspccto 

operativo (manejo de información, método, etc.), sino también y básicamente 

tomar en cuenta el aspecto afectivo, y de esta manera ejercerá mayor innue11ci:1 

en el grupo sin necesidad de ejercer coerción, pues ésta puede provocar actitudes 

diversas. ºEn el grupo, las actitudes hacia el jde, cuyo rol es altamente 

protector y frustrador son profundamente ambivalentes y oscilan del afecto o la 

admiración a la hostilidad latente o manifiesta. El cnpacitador debe tomar en 

cuenta no sólo las necesidades personales, sino también las del grupo en general, 

debe adaptarse al grupo, y sobre todo, crear un ambiente cordial y amable. 
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4. ANALISIS DE LA IMPORTANCIA DE LA DINA MICA DE GRUPO PARA 

EL LOGRO DEL APRENDIZAJE EN LA CAPACITACION 

A lo largo de nuestra investigación hemos venido manejando al ser humano en 

toda su conformación, como ser bio-psico-social y la interacción de éste dentro 

de un grupo, enfocándonos hacia un curso de capacitación, y a la importancia 

que éste tiene en el Desarrollo del ser humano. 

Hemos visto que la capacitación surge como una necesidad del tipo económico 

pues se pretende por medio de ella que el trabajador produzca más y éste la 

toma generalmente como un "molesto" requisito parn continuar en su empleo; 

por otra parte, para el patrón, la capacitación se ha convertido en una obligación 

que se le ha impuesto, restándole valor al beneficio que le podría proporcionar 

tanto a la empresa como en el desarrollo mismo de sus lrabajadores. 

Esto trne como consecuencia que los cursos se impartan sin importar quién, y 

cómo se impartan, pues lo importante es cumplir con el requisilo. 

Con todos estos antecedentes que se han ido manejando, además de In Din1imica 

Grupal, las cnracterísilicas que se manifiestan dentro de un grupo, los roles que 

pueden asumirse en momentos determinados en las diferentes etapas o 

momentos que vive el grupo, desde su indo hasta el término; el aprendizaje 

significativo (el cual consideramos debiera ser el eje y el objelivo de todo curso 

de capacitación), llegamos hasta este capítulo en el que vamos a analizar la 

relación que existe entre el capacitador y el capncilando, In importancia de esta 

relación, y Jo que se puede o no lograr con Ja intervención del conocimiento de la 
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Dinámica y la participación de los elementos que están inmersos en un grupo que 

asiste a un curso de capacitación. 

4.1. ACERCA DE LA RELACION CAPACITADOR-CAPACITANDO 

Los seres que intervienen en un curso de capacitación son personas adultas, que 

buscan mutuamente al estar en él, "algoº, y ese "algo" es lo que se debe tratar se 

unificar, pretendiendo que eso que se busca sea el aprendizaje significativo, el 

cual lleve al desarrollo integral del ser humano. 

Algo que consideramos primordial, es Ja importancia que tienen en esta relación 

la Dinámica Grupal para el logro del aprendizaje, el cual se va a dar cuando 

exista una interacción grupal que Jo provea no solo de experiencias de 

aprendizaje académicas, sino también de experiencias afectivas, es decir, el 

aprendizaje va a ser significativo cuando se contemple todo lo que 1>ara el 

alumno tiene sentido o significaciim, cuando exista una interrelación entre lo que 

el alumno siente, piensa y actúa, todo ello con la posibilidad de asumir nuevos 

papeles que correspondan a In necesidad o exigencia de su realidad inmediahl. 

Debemos mencionar que cuando en un grupo, el que enseña y el que aprende 

llámese maestro-alumno, educador-educando, capacitador-capacitando, etc.) 

asumen una tarea de elaboración del conocimiento, de modificación de 11autas de 

conducta, el vínculo de dependencia se transforma en vínculo de cooperación y 

de esta manera se modifica la función tradicional que se les ha asignado para 

que a decir de Paulo Freiré, se dé un educador-educando y un educando­

educador. 
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En la enseñanza tradicional estn relación se da de manera \'Crtical, el <1m~ enseña 

(capacitador, maestro, etc.) y el que aprende (capacitando, alumno, etc.). No se 

toma en cuenta que ambos son seres que pueden transmitir sus experiencias de 

las cuales todos pueden aprender)' aprehender. 

He aquí la im11ortancia de la Dinámica de Grupo, ya que en un grupo existen 

ruerzas que hacen que haya un constante 1iroceso de cambio; ndem1ís se 

presentan también factores como actitudes, \'alores, etc., que deben tomarse en 

cuenta para el logro del aprendizaje. Es decir, debe haber un enrubio en la 

rdación capacitador-capacitando, lo que representa dicho cambio, en esencia, es 

que el procedimiento de transmisión de información en una sola dirección que 

caracteriza el proceso enseñanza-aprendizaje en la forma tradicional, se 

com·ierta en un medio de auténlirn comunicación en dos sentidos, con lo c1rnl: 

1) El educando en Jugar de ser parte pasiva y dependiente de la relnción 

educador-educando, llegue a ser socio paritario y activo, com·iertiéndose a la \'ez 

en receptor y ruenle de la información. 

2) El educador de adultos 11lrnndone el aspecto dominador y autoritario, del 

personaje tradicional del maestro. 

Estas dos condiciones implican al mismo tiempo que: 

- Se considera la experiencia de la \'ida real del rducnndo adulto como parte del 

proceso de aprendizaje 
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- Se respete la autonomia del educando adulto por cuanto se le reconoce como 

ser maduro. 

- Se sostenga el derecho y la habilidad del educando adulto de escoger sus 

propios objetivos educativos • 

.. Se considera al educando adulto capaz de autoenseñanza y no se le impongan 

valores estraños a sí mismo. 

4.2 ACERCA DEL PROCESO ENSEÑANZA APRENDIZAJE 

Con todo ello consideramos que debe desmitificarse el rol de docente y reconocer 

en su dimensión el rol del nlumno. Es necesario y de importancia, mencionar lo 

que dice Kuri: 

ºHablar de aprendizaje grupal implica ubicar al docente y al estudiante como 

seres sociales, integrantes de grupos, buscar el abordaje y la transformación de 

conocimiento, desde una perspectiva de grupo, valorar la importancin de 

aprender e interaccionar en grupo y a vincularse con los otros, aceptar que 

aprender es elaborar el conocimiento, ya que éste no está dado ni acabado: 

implica igualmente considerar que la interacción y el grupo son medio y fuente 

de experiencias para el sujeto, que posibilitan el aprendizaje, reconocen la 

importancia de la comunicación y dialéctica, en las modificaciones sujeto-

grupo"·t7, 

"CHEHEVBA, KURI E., TÉCNICAS PARA EL APRENDIZAJE GRUPAL, CISE-UNAM, 
MÉXICO, 1985, P. 13 
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Es muy común encontrar que el capacitador (instructor) se prepara en el aspecto 

técnico de la capacitación, o sea, prepar:tndo los tenrns, los contenidos que va a 

manejar, haciéndolo de forma fria, hueca, ya que se ha dejado de lado el as1Jecto 

humano de la capacitación que consideramos de suma importancia (sino es que 

de vital importancia) en el logro del aprendizaje. 

Al no tomar en cuenta esto Ultimo hace que lo expuesto se lleve a cabo de marH•ra 

vacía, pues en la mayoría de los casos a éste lo único que la interesa es "dar el 

cuno11
, justificar su estancia y el pago que recibe por ésta, sin importarle que 

los capacitandos aprendan o no. Y estos 1iltimos 111 reciben sin interés, sólo por 

obligación, pues ésta no responde a sus necesidades y requerimientos. 

Se debr tom11r en cuenta 'Jlll' el trabajador no l'S una l's11erie ¡rnl'tkular de 

miíquina ni un esclavo, ni un siervo, sino un indh·iduo, ruyas necesidades 

psicológicas y sociales reílej:111 el código de valores culturales ~· íilosólicos de la 

sociedad en que está inmerso. 

El capacitador debe recordar siempre, que está tratando con seres humanos 

adultos con características 11ropi11s. 

Al adulto no se le debe tratar como "niño grande", asi como a un ni1io no se le 

debe tratar como "adulto pequeño11
• 

Con esto queremos decir que si el capacitador no conoce de manera gl•neral las 

características bio-psico-sociales de los adultos, no podr:i resol\'er los posibles 

connictos que se 11resente11; y al contrario. posiblemenfl' los agudice, pues él 

responderá como adulto que es. 
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Cuando el adulto no se sienta satisfecho con algo, (en este caso, un curso), lo \'a a 

expresar de diferentes formas, mostrándose indiferente, atacando, tratando de 

mostrar que el sabe más que el capacitador (se presentará con ello la resistencia 

a sentirse inferior), etc •• En estos casos generalmente el capacitador responde a 

las diferencias, haciendo uso de su autoridad, lo que agudiza el connicto y se crea 

un ambiente tenso que favorece el que no se lleve a cabo el proceso de 

aprendizaje. 

Aunado a lo anterior, cuando tampoco se tiene el conocimiento de 111 dinámir:i 

grupal, de las ruerzas que interacttían en un grupo, el capacitador no \'íl a saber 

que es lo que está sucediendo, porqué hay subgrupos, porqué se dan bandos, 

porqué surgen líderes, perdiendo con todo ello el control del grupo~- la dirección. 

ocasionando con esto la desintegración del grupo, In desunión y las m:is de las 

veces, que no se cumpla el objetivo del curso. 

Es importante se1ialar que el ca1rncitador (o docente) interesado en la Dimí mica 

de Grupo, debe buscar siempre un ambiente favorable para llernr a cabo el 

aprendizaje, sin oh·idar lo importante que es la relación interpersonal con sus 

participantes, la inter-innuencia que se pone en juego sobre la conduela del 

grupo, \'ista como un todo y traducida en interacción. 

Además algo más que hay que mencionar, todo esto se va a caracterizar por el 

\'Ínculo que lo incluye a él mismo como parte de ese grupo. 11 EI indil'iduo es un 

factor que altera en alguna forma, el conjunto del grupo. No es una unidad más 
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que se suma o se resta .•• sino que cada miembro del grupo interactúa en forma 

real e inmediata"4H, 

Por ello, cada uno de los parlicipanles en un curso, ponen a \'cces sin percatarse, 

aspectos fundamentales y determinantes en la dinámica que se genera¡ y al 

mismo tiempo, el capacilador igualmente esll1 influyendo para esta dinámica. 

Por lo que es fundamental que el capacitador no deba excluirse porque forma 

parte de ese grupo. 

Un elemento clave que aporta la Dinámica de Grupo a la educación (y en este 

caso dicho aporte podríamos considerarlo a la capacitación), es considerar a la 

clase como un grupo, y con ello reconocer los fenómenos grupales implanlados en 

el proceso de aprendizaje derivados de la estructura formal e informal 

establecida en el grupo (cohesi6n, colaboración, roles), fenómenos que el 

capacitador debe conocer y manejar para el beneficio del curso y el logro del 

aprendizaje. 

Llegando a concluir que tanto el docente como el alumno tienen todas las 

potencialidndes y capacidndes para conjuntnmente lograr el aprendizaje 

significativo, ya no ubicándose en el papel de que a uno le corresponde asumir la 

función acliva y al otro la función pasi\'a. 

Al primero (maestro, docente, capacitador, etc.) se le ha considerado 

tradicionalmente como la persona que sabe, que tiene todos los conocimientos, lo 

4H CllEllAYDAR. KURI. T[CNICAS PARA EL APRENDIZAJE GRUPAL , CISf>UNAM1 

MÉXICO, 19fl5, P. ll 



que el dice es lo que se hace y el establece las leyes y las normas que se \'1111 u 

seguir en un curso, una clase, etc., y por otro lado, el alumno (capacitando, 

participante, etc.) tiene la obligación de acatar 6rdenes, realizar acth·idades sean 

las que fueran (porque se lo manda el maestro, porque no puede ,. no debe 

cuestionar, etc.) perdiéndose de vista de manera totnl, lo que este último 

necesita, lo que requiere, lo que le hace falta lo que merece, lo que le va a sen·ir 

aún más, lo que el puede dar. Dejando de considerar que tiene una carga de 

valores y experiencias que conforman su esquema de referencia aportado por el 

grupo social primario (la familia) y por otros grupos de los que ha formado parte 

y que le darán pauta a manifestar conductas acordes a una nue\'a siluación, 

además no tomando en cuenta que generalmente los adultos siempre tienen 

razones de cnnicter práctico para aprender, de tipo económico, laboral o social. 

Por otra parte, los capncitandos ni asistir a un curso, generalmente no han 

tomado conciencia real de lo que un curso de capacitación les ofrecr. de los 

benencios que les pueda dar, no únicamente \'nlornndo esto en el mc,iornmiento 

de sus actividades, para hacer mejor su trabajo, para cumplir mcjo1· sus 

funciones, sino yendo más nll:l de lo que a simple vista se Ye. <¡ue al asistir a un 

curso, el lograrín mejornr no solo como trabajador o como empleado, sino 

ganaría en su des:irrollo como ser humano, y nqui cabria mencionar "la \'ida es 

un proceso de creación y autorrenlización en el quehacer diario. una búsqueda 

de crecimiento personal para ser y trascender como personas". (A Silicio )' D. 

Casares). 

El personal que asiste a los cursos, tendría que concientizarse en este aspecto, al 

igual que la persona que imparte los cursos, ya que con ello se trataría de buscar 

el crecimiento de ambas partes, en todos los aspectos. 
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Las funciones que h:m asumido, se hnn apegado n la trndicionalidad, 

cumpliéndose con lo que establece la ley, se dan cursos si, aunque cabría hacerse 

aquí In pregunta: ¿de qué forma se dan éstos'!. 1-.:sto se deriva tmnhién que al 

capacitador se le ha considerado las nuls de las \'eces como una nuiquina, un 

objeto que puede mo\'erse de un lugar a otro, ya que se envía a dichos cursos, sin 

informarle siquiera a qué va ni para qué y se debe ver que "el ser humano no es 

una máquina que solo "funcionaº, no son estas funciones lns que le darán 

significado, sino tendría que buscar el sentido :i sus funciones. 1149 

No se ha tratado de relacionar el proceso educ:uivo con las necesidm.les que el 

ndulto trata de satisfacer en su vid11 diaria concreta, desconociendo qm• el adulto 

va a ndquirir conocimientos y explorn lllll"\'OS r.1mpos que despierten su interés 

para resoh·er problemns específicos y personales. Que \':t :i nprender lo qu" 

¡1onga en pr:ictica, y de aquí es donde se tomarían las bases o las armas pnra 

poder nsistir n un curso, ni ya no considerarlo como objeto sino como p<1rte de la 

empresa y pensar que al beneficiar n la emprcs:1 se est:i beneficiando él mismo. 

Que su función no debe ser pasiva no nceptnr lo 11ue le dan sin cuestionar, sino 

que tiene que intervenir)' luchar por conseguir otro tipo de conocimientos, no 

quedarse en la memoriznriún 11or salir del paso, sino buscar rl'nlml'nlc el 

aprehender l'I conocimiento,-:,· a <'.~lo st• r<'liere el poner en pr:lcticn. 

Nuev:tmente mencionamos 11ue es necesnrio que S(' den cambios en nrnterin de 

capncit11ción )' aquí cabe mencionar lo que nos dice Mauro Rodríguez "hay que 

crear una comunidnd de aprendizaje entre los participantes, propiciar In 

.t'l RODRIGLIEZ MAURO, Sf.RIE CAPACITACIÓN INTEGRAL Pl.ANEACIÓN IJE VIDA \' 
TRABA.JO, lA. EDICIÓN, MANUAL MODERNO, M[XICO, llJHIJ, P. 29 
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dinámica de dar y recibir; vivir los procesos de u:perimentar, compartir, 

interpretar, generalizar y aplicar. En el grupo cada uno será factor de cambio 

para los compañeros11 so, 

Se deb~ tomar en cuenta que el capacitador no enseña sino propicia el 

aprendizaje, no debe asumir el papel arrogante de sabelotodo, no debe existir en 

el grupo la dependencia ni la independencia sino má5 bien Ja interdependencia, 

que en el grupo aprendan y enseñen al mismo tiempo y que el liderazgo en el 

grupo lo constituyan las tareas y Jos objetivos de aprendizaje. 

Este deberá tener una participación más directa y debe propiciar 

paulatinamente que el grupo se apropie de todo5 los acontecimientos que Je 

permitan actuar con valor y autonomía. 

Debe por lo tanto, tener conocimiento del grupo, de la psicología del adulto, yn 

que ante él, exhibe su manea de ser y de pensar. 

Por lo anterior, el cambio debe ser por anlbas partes las cuales van a conformar 

el grupo. 

Y es aquí donde nosotros hemos querido llegar, darle In importancia a cada uno 

de Jos miembros que se encuentran en un grupo, a In interacción que realizan: 

ver n este como un todo en el cambio que se necesita. He aquí la importancia 

del conocimiento de Ja Dinámica de Grupo, he aquí el conocimiento que el 

capacitador debe tener sobre ésta para poder ir percibiendo todos estos cambios 

y cooperando en el proceso. 

so RODRIGUEZ MAURO, OP. CIT.,P. 8 
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,.. 

Todo ello se iniciaría con In concientiznción 11or ambas partes hacia donde 

quieren llegar (objetivos), y sobre todo, sabiendo que lo importante de todo ello 

es buscar el aprendizaje significativo en beneficio del desarrollo de los individuos 

en forma integral. 

Al realizar esta propuesta, pretendemos colaborar aunque sen en una mínima 

parte para que la capacit:tción resulte más efectiva, 

En primer lugar consideramos que el cnpncitador debe de tener los 

conocimientos sobre dinámica de grupos, no im1,orta la profesión que tenga pero 

si va a impartir un curso de capacitación, debe de prepararse en el conocimiento 

de In din1ímicn de gr1111os. 

El capacitador ejerce iníluencia en el grupo (que puede ser positiva o negati\':t) y 

puede usar esta en beneficio del grupo, estimulándolos 11 participar. Para logar 

estimularlos debe usar técnicas adecuadas. 

Cuando se incia un curso se deben utilizar técnicas de presentación (como 

diálogo, etc.) para crear un ambiente de confianza y de esp-0ntnneidad, l'slo 

permitirá que loa in~rantes del grupo se conozcan y se vayan integnuu.Jo como 

Una \'CZ hecho esto, se deben aplicar tkntc11s p;tra In integraciÓ1l grupal (como el 

diálogo sobre al¡Wo tema específico, formación de bions, de.). Esto adem1is de 

Cavorecer al- con_ocimi&Ato . cutre los . integrantes del grupo p1rmitir:1t In 

· intqrati.Óu. A ac .. nlo a cnracteristicas afO'ies. 
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También es conveniente el uso de técnicas para ir descubriendo el 

comportamiento y las actitudes de los integrantes del grupo, pues el 

conocimiento personal nos hará comprender y aceptar a las personas como son 

y encauzarlas hacia el objetivo que es el aprendizaje. Las técnicas de 

integración son múltiples y son generalmente en equipo, y aqui podemos 

mencionar que la creciente complejidad de las labores a realizar y la mayor 

interdependencia de equipos e individuos requiere de habilidades que 

difícilmente un solo individuo puede poseer. 

Hemos estado mencionando In importancia de la dinámica grupal para el logro 

del aprendizaje; al mencionar al grupo, es necesario también considerar de suma 

importancia, ni equipo y ni beneficio que esle reditúa ni ser conformado denlrn 

de un curso. 

Un equipo podrá ser mñs productivo, que los individuos por sepnrado. 

Cualquier empresa, negocio y aún un cuno, de 111H)'Or rxilo, ser:í aquel que 

pueda superar el individualismo y la desconfianza, en busca de In integración dt> 

equipos. 

Algunos beneficios que se obtienen al integrar equipos, son los siguientes: 

- Mayor manejo de complejidad. La gama de recursos disponibles en el equipo. 

hacen posible el manejo de situaciones complejas en forma rrenth·n 

multiplicando In capacidad de respuesta. 
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- Mayor motivación. Los equipos satisfacen las necesidades de pertenecer y de 

identificarse con un grupo además de proner una mayor variedad de estímulos 

y reconocimientos. 

- Decisiones de alta calidad. Los equipos son capaces de tomar decisiones de 

mejor calidad que los individuos aislados. El trabajo en equipo mejorn la 

calidad total de las decisiones. 

- Mayor capacidad de influencia. Los individuos aislados frecuentemente 

sienten que es dificil influir sobre la organización, dentro de una empresa, en un 

salón de clase, sin embargo, como equipo logran un impacto mayor: la unión 

hace la fuerza. 

Es preciso distinguir entre algunos conceptos que se manejan, cuando los 

individuos se socializan: 

Masa: Que lo entenderíamos como un conjunto desorganizado, constitudo por 

un número grande e indeterminado de indi-viduos que forman una colectividad. 

Los unen impulsos y emociones similares. 

Multitud: Que entenderíamos como un conjunto pobremente organizado, casual 

e indeterminado de personas, que no tienen nada en común, excepto In 

percepción de un objeto exterior. 

ºEst1ín juntos" no relacionados, ni afectiva ni intelectualmente. 
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Agrupación: Seria el conjunto de personas que aunque tienen necesidades e 

intereses comunes, permanecen anónimas; su objetivo común es exterior a dlas. 

Y en este momento es necesario conceptualizar ¿qué es un equipo? 

Es un grupo de individuos que colaboran entre si dando resultados m:is all:i de 

las capacidades individuales. 

Podemos mencionar que existen ventajas para la utilización de equipos, entre 

ellas se encuentran: 

.. Menos errores individuales: Se establecen cadenas de interacciones 

retroalimentación que permiten ,·erificar la calidad y controlarla . 

.. Mejor análisis de problemas: Cuando los equipos se reúnen pani resolver 

problemas y trabajan en forma eficiente, con frecuencia logran análisis más 

profundos que los individuos por separado. 

Como existen gran variedad de criterios, de fonnas de pensar. se enriquece 

continuamente Ja interacción, el planteamiento y la solución de los problemas. 

- Mayor cantidad de ideas: Todos participan continuamente, aporh111do idens y 

de da la comunicación en forma por demás extensa. 

- Mayor compromiso: Los equipos proporcionan una gratilicnción en diferentes 

aspectos, se genera un alto grado de compromiso hacia la tarea y hacia el grupo 

mismo. 
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Estas serian algunas \'entajas de usar equipos y que ciertamente, ravorecería la 

ulilización y la formación de éstos, en un curso de capacitación, ya que a través 

de ellos, el aprendizaje sería más rico, se daría más ampliamente la 

participación, habría mejores relaciones humanas, y en general se obtendrían 

mejores resultados de los esperados. 

Y cabe aquí hacer mención de una cita de l\fontaigne "El más provechoso y 

natural ejercicio de nuestro espíritu es para mi el trabajo en equipo. En él hallo 

mayor placi'r 'tne en cualquier otra acth·ida_d de Ja \'ida. El estudio de los libros 

me resulta 11:trco, db:tante y sin calor alguno. Cuando el trabajo de grupo me 

enseña y adiestra en un mismo acto 11
, 

Conviene aclarar que cuando se trnti' de juegos compctiti\'os se debe hacer 

énfasis en aceptar con modestia la victoria y con nobleza la derrota, es decir, que 

no se vuelva una guerra de todos contra todos, pues esto obstaculiza el trabajo 

en cualquier Umbito (familiar, escolar, laboral, etc.) que es lo que sucede en la 

vida cotidiana. 

También es necesario que el capacitador destaque Ja importancia del trabajo en 

equipo, pues a través de éste se logra más facialmente el objetivo (en este caso el 

aprendizaje). Si hay cooperación y organización, etc, habrá buenos resultados 

ya sen en el trabajo, en la familia, en la escuela, etc., y esto repercutirá en 

beneficio personal. Es importante la aplicnción de técnicas de renexión, pues por 

medio de éstas el sujeto va a descubrir y entender algo sobre su personalidad 

(sus miedos e inseguridad, etc.¡ y el porqué de éstos) que le ayudará a entenderse 

y entender a Jos dem1ís, y como consecuencia tendrá una mejor relación lnbornl 

en su vida cotidiana. 
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PROPUESTA 

En este aportado de la tesis, vamos a plantear nuestra pro1rnesta alternativa 

para que se de un cambio en la capacitación, lo cual beneficiaria que se diera un 

mejor aprendizaje en los capacitandos asistentes a un cuno. 

En ella es determ~nante el binomio capacitando·capacitador (no por ello 

restándole im11ortancia a todos los elementos que inten·ienen en el proct>so), 

requiriéndose por parte de ambos, una participación más acith•a dentro de un 

curso y del proceso en si, debiendo considerar básicamente que el aprendizaje se 

va a dar en dos sentidos. 

Se plantea una serie de consideraciones que deben modificarse: entre ellas est:i el 

asumir cada una su rol, con las responsabilidades que esto conlleva, 

sensibilizarse en cuestión del papel tan determinante que desempeñan ambos. 

Consideramos importante que los capacitadores reciban una formación 

pedagógica, que tenga rundamentos leóricos inciándose por la psicología del 

adulto; por el proceso enselianza-aprendizajc, las técnicas grupales que deber:in 

estar apoyadas por la dinámica de grupos, y cabe aquí hacer mención que al 

hablar de ello, no es otra cosa que la expresión de Jo que p;ua en el interior de un 

grupo, la interrelación de las personas que lo integran, los llamados fenómenos 

grupales que son ocasionados por una serie de fuerzas que actúan en cada grupo 

a lo largo de sus existencia y que lo hacen comportarse de una manera 

determinada (entre estas fuer.zas, como ya mencionamos anteriormente, se da la 

colaboración, la integración, la cohesión y la comunicación) y que van a 
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constituir el aspecto dinámico del grupo, las cuales se van a distinguir de lo 

estático que se presenta dentro de un curso, como es por ejemplo, el ambiente 

físico, el nombre, etc., lo cual no va a aUerane. 

Es necesario detenernos en este punto, cuando hablamos de técnicas grupales, ya 

que creemos que al utilizarlas, lo más importante será fomentar en el grupo la 

reflexión acerca de la experiencia vivida, de tal forma que a través de ellas se 

logren aprendizajes significativos, ya que por medio de ellas se vivirán las 

experiencias que van a llevar al sujeto al descubrimiento de si mismo, a vivenciar 

el conocimiento, no en teoría, sino en la práctica (cabe aquí mencionar que 

generalmente las personas que utilizan las técnicas grupales, y que tienen a su 

cargo un grupo, no les dan la importancia debida y las usan sin razón de ser y 

sin snbl'r en si la utilidad tan inmensa qur en si misma encierran). 

El cnp11citndor deberá tomar conciencia de su función de agente de cambio, pues 

tiene en sus manos seres humanos en los que va a buscar modificación en su 

conducta, - el cambio se va a dar cuando los individuos entren en un proceso de 

enseñanza-aprendizaje-, y van a pretender incidir en 1111 desarrollo propiciando 

el aprendizaje significativo; y al hablar de ello, nos referimos a los conocimientos 

que van a responder a necesidades concretas en todos sus ámbitos en los que se 

desenvuelven los sujetos, es decir, que los conocimientos no se van a dar sólo por 

lo valioso que estos puedan ser en si, sino por lo importante que sean para la 

persona en su contexto determinado. 

Es preciso también, considerar las necesidades inmediatas de Jos sujetos, ya sea 

personall'S o en 1011 aspectos laborales, ya que ello Je hará sentir (a los 

capacitandos); que son considerados como personas, como seres humanos, y no 

IH 



como objetos, que pueden expresar sentimientos, que pueden compartir, que 

son tomados en cuenta. 

Con todo ello, se desplazaría lo que se ha venido dando, que es la acumulación de 

conocimientos únicamente, sin el saber porqué' ni para qué, dándose con ello la 

participación activa por parte de ambos. 

El capacitador deberá asumir su rol, jugarlo; es ahí cuando se incidiría 

buscando, como ya se dijo, el aprendizaje significativo. 

Desmitificar el papel del Uder absoluto del capacitador, que ha impedido de 

alguna forma, que los capacitando tomen conciencia de su papel en un curso y en 

la empresa misma. 

Consideramos que es precisamente a través de las sensibilización, que tanto uno 

como otro cooperaría y con ello provocaría un cambio sistemático y radical en 

toda la actividad de la capacitación. Es importante considerar que generalmente 

los capacitadores (maestros, docentes, instructores, etc.) que intervienen en el 

proceso de la capacitación, se preparan para dar sus cursos, en aspectos más 

técnicos, abocándose esencialmente a proporcionar cambios en lo técnico para 

que estos realicen sus labores de manera más adecuada, descuidando por lo 

tanto, otras úreas del conocimiento, que son necesarias para el desarrollo integral 

de los sujetos, entre estas el área afectiva. 

Por lo cual consideramos de importancia y básico en nuestra propuesta, el que l'I 

capacitador debe abocarse principalmente en dichn área, debiendo observar 

pnrn detectar los fenómenos grupales. Un apoyo serían las técnicas grupales con 
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los llamados juegos vh·enciales, que propiciarían para conocer la situación del 

grupo, entender el tipo de interacción que se está dando, propiciar una dinámica 

de acción que permita ni grupo mismo un efectivo funcionamiento. Esta 

sensibilización en la obsen>ación, le permitirá detectar qué es lo que está pasando 

en el ~rupo mismo que los hnce actuar de una determinada manera, qué 

comportamiento se eshi dando, cómo se interrelacionan, cuáles son las 

situaciones de connicto, cuáles son las actitudes y las emociones que se están 

manifestando¡ todo ello con el objeto de que n tra\'és de este conocimiento, él 

influya y repercuta en sus participantes para llevarlos hacia el logro de los 

objetivos que lin11lmente serían el aprendizaje. 

Cabe aquí mencionar lo que dice Michielli en su libro Dinámica de Grupos. 

"· No dejarse llevar por el sentido inmediato del contenido. Si se interesa uno 

demasiado por lus ideas que se manifiestan cmmdo se analiza un problema 

especifico, se adenlrn tanto uno en ello, que se descuida ~· se puede perder de 

vistn lo que renlmentc le interesarín n ni\'CI de In dimimica de grupo. 

- No implicarse personalmentl', y mantener al margen del contenido de In \'ida 

socio-afectiva del grupo. 

- El dejarse lle\'nr por simpatías o antipatías hacia algún miembro del grupo o 

in\'olucrnrse en In \'ida nfccth·a del grupo, ocasionaría obst:iculos para 

comprender la dinámica grupal. 

- Estar presente en todo lo que ¡rnsn sin distracción ni desinterés. 
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- No perder de vista ningún detalle que se presente desde el incio de la formación 

del grupo. Esar atento a todo lo que sucede, a los comentarios, a las 

manifestaciones de gusto y de disgusto, a Jas actitudes de los participantes, a los 

comentarios, a la colaboración , etc .• 

- Dar muestras de empatía, saber comprender a todos y cada uno de los 

participantes, pero no perdiendo de vista lo que está pasando dentro del 

grupo"5t. 

Generalmente, cuando las personas asisten n un curso tienen una serie de 

sentimientos, como dudas, temores, angustias, inquietudes, por todo lo que \'a a 

pasar en relación ni curso mismo, a la persona que \'a a dirigirlo, a los 

compañeros, a los objetivos, y en general a todo lo que represenla esla nueva 

experiencia. 

Por (Jnrtc del capacitador, igualmente se presentan sentimientos respecto a todo 

lo que sucederá, aunque por el lado de éste, se refiera más hacia el desarrollo del 

curso en sí, n la dinámica, a los participnntes, al logro de los objeti\'Os, entre 

otras cosas. 

Una de lns responsnbilidades del capacitador es facilitar el desarrollo del proceso 

enseñanza-aprendizaje, por lo cual resulta dese;1ble entonces, que proJ>icie, n 

tra\'és de diversas actividades, un ambiente favorable, de cordialidad y confianza 

que coadyuve a Ja obtención de resultados positivos. 

Tendrií también que realizar decisivas a.cciones de sensibilización dirigidas· al 

aprendizaje grupal. 

"CHELMAYBAR, DINAMIOUE DES GROPES, EDIT. APUD MUClllELLI, P. 86 
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Para que se dé todo ello, a continuación presentamos una serie de herramientas 

tan útiles y determinantes dentro de un curso, como son las Técnicas Grupales. 

Consideramos que lo más importante al utilizar éstas, ser1í 1 además de generar la 

propia dinámica del grupo, el fomrnt;1r la apertura. la participación, el 

desenvolvimiento y la renexión del quehacer· de los cnpacit:mdos, dentro del 

curso, dentro de h1 em¡•resa y en su vida misma. 

Al incio de un cun;o, se deben de realizar 1111:1 serir de técnicas, las cualeio 

propicien el rompimicnlo de hielo den1ro del grupo; asimismo, en el trnnscurso 

de las sesiones, Ja aplicación de técnic01s grup;1les Sl'l'vir:in para que se 

manifiesten actitudes, rolt>s, conduelas, nruerdos. desacuerdos, liderazgos, 

comunicación, relaciones h111111111a!I. lflll" daní romo rrsullado una din:imicn 

grupal, In cual al ser delectadn por el cnpacitador, debcr:i ser aprovechada dl· tal 

manera posible, que se logre el objeth·o dentro de un curso, que como ya 

dijimos, serii el aprendizaje en cada uno de los partiripantes. 

Cnhe aquí señalar que "las técnicns pueden adoptar dos modalidades 

ampliamente conocidas por el profesor; la 11ctividad informal, tipo de juego, y la 

actividad formal o trabajo propiamente dicho. La combinación de 11mhos o el 

uso J1redominantc de alguna de ellas, depende en mucho del estilo de 

coordinnción que se asuma, de los momentos por lo que pasa el grupo en su 

proceso o simplemente de las iniciath•ns que tomen los participantes en un 

momento dado"!'i2• 

!'i2 PANSZA MARGARITA Y OTROS, FUNDAMENTOS DE LA TECNOLOGiA DIDACTICA, 
TOMO 1, EDIT. GERNIKA, 2A. EDJC., MEXICO, l9Híi, P. 189 
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Será necesario t~mbién ir poco a 1>oco introduciendo a los participantes en el 

trabajo grupal "se puede utilizar múltiples juegos que ofrezcan vivencias 

gratificantes, a partir de las cunles se puedan apreciar los beneficios y 

dificultades de este tipo de actividadSJ. 

Todas las actividades que se realicen, permitirán la puesta en común de las 

emociones que se comparten los miedos, las expectativas, los sentimientos, la 

participación personal, etc .. 

A continuación presentamos un11 serie de Técnicas. que como y11 dijimos existen 

un sinOn de ellas propuestns por diversos autores, y el capacitador ser:i el 

responsable de elegir lns que considere más adecuadas, para los fines que él 

persiga y para el grupo mismo. 

l. Dinámica de Presentación: 

Esta serie de técnicas, deberán ser utilizadas con el propósito de propiciar la 

runtura de hielo, lo cual permitiní que los participantes empiecen a tomar 

confianza, expresando sus miedos, temores, dudas, encaminando ni grupo a 

conseguir los fines u objetivos propuestos. 

Presentación nor nnrejas 

111 El grupo pone en común la importancia de la comunicación y el diálogo 

111 Cada uno de los participantes escoge un compañero, al que conozca menos; ~e 

presentan mutuamente e intercambian ideas sobre caracterísitcas personales y 

vivencias recogidas sobre trabajo en equipos. 

5J IDEM 
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111 Cada pareja elige a otra y los cuatro componentes entran en plática. Cada uno 

presenta a su compañero y expone las características principales de éste, así 

como sus impresiones sobre el trabajo grupal (nadie se presenta a si mismo). 

111 En el plenario se pide a un representante del cuarteto que presente a los 

compañeros con los que ha conversado y se analiza la visión general del grupo, 

los sentimientos manifestados y los descubrimientos. 

Palabras Clave 

111 En circulo o semicirculo se pide al grupo que reflexione sobre su estado de 

ánimo, sus objetivos, sus expectativas frerite al curso, y al trabajo grupal, y que 

los exprese en una sola palabra. 

111 Se invita a todos n pasar al pizarrón en silencio, a escribir la palabra 

representath•a de una de sus ideas o preocupaciones (sólo una vez), Pueden 

levantarse y volver a su lugar las veces que lo deseen (se da para ello un tiempo 

razonable). 

• Se les pide pasen a tachar las palabras que les causen molestia o disgmto. Es 

necesario levantarse de su lugar y volver a él en cada vez. 

111 Se les solicita pasar del mismo modo a subrayar aquellas que les gusten o 

llamen su atenci6n positivamente (aunque estén tachadas por otros). 

• Un voluntario trata de interpretar las inquietudes generales. 

"' En un grupo se analizan los sentimientos experimentados cuando otros 

tachaban o subrayaban las palabras que habían anotado; el porqué de haberlas 

escrito, y se propicia el diálogo y los comentarios. 

"' Se pide al grupo evaluar el trabajo. 
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D. COMUNICACION 

Las técnicas que propicien la comunicación en ambos sentidos, son muy útiles y 

necesarias, ya que partiendo de ello, los capacitan dos serán capaces de entender 

al otro, para ello éstas nos permitirán analizar nuestra forma de comunicarnos y 

la importancia de ello, pues debemos entender que comunicarse implirn 

compromiso, en el sentido de saber escuchar, saber comprender y entender al 

otro, tener empatin, etc.. Por lo cual 11 continuación presentamos una serie de 

técnicas que nos ayudarán en este proceso tan necesario y tan dificil de lograr. 

Saber e.•cuchar 

El capacitador pcdir1t ni grupo que indi\'idualmente, cada participante 

reflexione y anote en una hoja las cualidades que, según él, debe reunir quien 

quiera aprender a escuchar a los demás, d:indolcs un tiempo detcrminmJo 1mrn 

hacerlo. 

Enseguida les pide que pasen al pizarrón y escriban sólo una cualidad, eslo 

podrán hacerlo cuantas veces quieran sin dar explicaciones, la única condición es 

realizar el trabajo en silencio. 

Una vez que el pizarrón esté lleno, se les pide a los particip;mtes c¡ul' 

individualmente jerarquicen doce cualidades, numcr:índolas en razón de su 

importancia. Posteriormente, se divide al grupo en pequeños subgrupos para 

que discutan y decidan cuáles serían las doce cualidades más importantes entre 

las que anotaron, diciendo porqué y poniéndoles una jerarquía grupal. 
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Concluida esta parte, se pide a los grupos que anoten las cualidades elegidas en 

el pizarrón. 

El cnpncitador propicia una discusión general en el grupo, con el objeto de 

lograr que éste último, tome conciencia de las condiciones necesarias parn 

escuchar y llevar a cabo un diálogo, mismo que permita acelerar el proceso de 

comunicación. 

Evaluación: El capacitador pide al grupo que en equipo, responda a las 

siguientes pregunlas: 

¿Cuáles son las condiciones necesarias para Ue\•ar a caho una discusión? 

¿ Qué aprendizajes se lograron en este ejercicio? 

Después en grupo, se ponen en común las respuestas y se evalúa el ejercicio54. 

Anteriormente ya mencionamos que Ja obseniación por parte del capacitador, es 

muy importante para detectar los fenómenos grupales y poder conocer In 

situación del grupo y entender el tipo de interacciones y Ja dinámica que se va 

generando, 1mra lo cual también será determinante ésta. 

lll. Obser\.'nción 

Los capacitandos se sentarán formando un circulo, y en medio de éste se 

colocará alguno de los materiales utilizados en el mismo cuno. El capacitador 

explicará brevemente al grupo los diferentes tipos de comunicación; escrita, 

5"CJIEBAYBAR YKURl,CFR.,P. 19 



verbal, gráfica, corporal, mímica, etc., haciendo énfasis que en este ejercicio Ja 

comunicación será no verbal. 

Se les pide que renexionen acerca de algún suceso o circunstancia que quisieran 

comunicar al grupo. Después se pide un voluntario para que pase a comunicar 

ya sea al grupo en su totalidad, a un subgmpo o a una sola persona; un mensaje 

en forma mímica auxiliándose del material que se haya seleccionado 

previamente. 

Una vez comunicado el mensaje, el capacitador irá pidiendo a los capacitandos 

que describan el suceso, efectuando los señalamientos que consideren necesarios, 

n fin de que los capacitandos diferencien los tres momentos de la obsen·ación 

(captación, descripción e interpretación de los hechos) 

Por último el capacitador pedirá al ca1rncitando que expresó su mensaje, que 

describa al grupo lo que hizo. Enseguida pedirii al alguno de ellos que 

interpreten lo descrito, posteriormente preguntará al grupo si están de acuerdo 

con In interpretación, o si alguien tiene una interpretación de esto. 

Se pregunta a los capacitando cuales fueron los aprendizajes logrados a lr:n·és de 

In experiencia. 

IV Análisis de Roles y Autoridad 

En todo grupo se hace necesario brindar a los participantes la oportunidad y 

además la formación que les permita asumir responsabilidades, adquirir h:íhitos 

de colaboración, de comunicación, jerarquizar necesidades, valores, roles, 

adquirir habilidad para tomar decisiones, para relacionarse en grupo; de tal 
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forma que estos roles con el desarrollo de las técnicas, no se conviertan en algo 

estático, sino que todos los miembros del grupo en momentos determinados 

experimenten las situaciones y respondan a las mismas. 

Armar .Juguetes en Equipo 

* Disponen de 3 ó 4 juguetes desarmados que puedan \•olver a armar (coches, 

animales, muñecos, etc.), cada uno se colocará en una bolsa de papel. 

* Se solicita un equipo de voluntarios ;1 quienes se les vendan Jos ojos, el resto 

quedarán como obsen-ndores. 

* Se dan instrucciones a Jos participantes "entre todos van a armar un juguete; 

no podriín comunirnrse nrhalmcnll' 

comunicación". 

deberán buscar otras formas de 

"' Se sacnn las piezas de una hols:l y se colocnn frente ni equipo que tienen 

vendados Jos ojos, al cmll se le pide que comience. 

"' Cuando han terminado, se quitan las \'Cndns. Sl' les solicita que en grupo 

comenten sus experiencias y los ohservadores intervendrán también haciendo 

comentarios y evaluando la eiperiencia. 

"' Se repite el ejercicio dos o tres veres más con otros voluntarios. 

* El grupo saca sus conclusiones sobre el trabajo por equipos n partir de Ja 

experiencia lograda. 



Podemos concluir que la responsabilidad en un curso, va a ser de ambos; 

deberán complementane y conjuntamente el buscar ir mú allá en un cuno, el 

modificar la conducta pero plenamente convencidos de que así lo desean, no 

porque sean objetos o piezas de ajedrez, sino asumiendo su rol y concientizarse 

del beneficio que significa para ambos, responsabilizarse del mismo y de su 

significancia. 

El renómeno de la capacitación, consideramos se concibe dentro de la tecnología 

educativa, ya que en ella se está manejando que "el profesor dispone de 

elementos, muy específicos, para lograr Ja conducta deseada y tiene como 

principal función el control de estímulos, conductas y refürznmientos. El alumno 

se somete n Ja tecnologin, a los programas, creados para él, supuestamente de 

acuerdo a su ritmo personal y a sus diferencias indh•iduales; a los instrumentos 

de enseñnnzn: libros, máquinas, procedimientos y técnicas, por lo cual creemos 

que se adaptan los papeles del que dirige y los que se someten y reciben y son 

dirigidos y no cuestionan. Cabe aquí hacer mención a que "si un profesor sigue 

rígidamente las prescripciones de la tecnología educath .. a, pierde ln!ii 

posibilidades que In promoción del trabajo grupal abren a In labor docente" 55• 

Por lo tanto, nuestra propuesta va más encaminada hacia la Didáclica Crílica , 

que "supone desarrollar en el docente, una auténtica acti\.·idad rientífica, 

apoyada en la investigación, en el espíritu critico y en In autocrítica"~, en la que 

tanto capacitador como capacitando, sean co-pnrtícipes en el aprendiz11je "que 

es toda In situación de aprendizaje la que realmente educa, con todos Jos qur 

intervienen en ello, en el cual nadie tiene la última palabra, no detenta el 

55 cr·R., PANSZA MARGARITA Y OTROS, P. 190 
56 IDEM,P.193 
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patrimonio del saber, todos aprenden de todos y fundamentalmente de aquello 

que realizan en conjuntoº!i7• 

Por otro lado, nos parece decisiva la consideración del pedagogo, dentro del 

proceso de la capacitación, ya que pensamos que este profesional 11or su 

formación en lo que se refiere al manejo de grupos, la estructuración de planes y 

programas, la utilización de recursos y materiales didácticos, el conocimiento de 

In dinámica de grupos (determinante en esta propuesta), la evaluación del 

proce.'io grupal, el conocimiento psicupedagógico del educnndo adulto¡ es 

fundamental, o sea dudo que sus conocimientos did:\cticos, humanísticos, 

psicológicos, característicos del Pedagogo, lo hacen capaz de colaborar tanto 

como capacitador, así como en la formación de los capacitadores, y todo ello 

incidirá totalmente en l"l logro del npremlizaje. 

Por otro lado, como p:trle integrante de la capacitación, uniendo esfuerzos con 

otros profesionales que participan dentro del prureso, husc:mdo con dio no sf1lo 

el incremeuto de In produclividnd <'11 las emprrsas, sino brindar ni indi\'iduo por 

un Indo, la satisfacción de sus necesidades económicas n tnl\'és del tralrn,in, y 1rn1· 

otro lado, unn posibilidad nuis de educación que rrdund:iría en el rrecimientn 

personal del sujeto y en su desarrollo. 

Así la capacitación tendría como fin111id.1d esrnri:1I el propiciar 111 superación y el 

máximo desarrollo de los recursos humnnos, nparte de contribuir al innemento 

de la productividad, con lo cual el henericio sería tanto para la empresa como 

para los trabajadores y en si para la sociedad misma. 

57 IDEM, r. 193 
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CONCLUSIONES 

La Capacitación y toda actividad educatiVa, implica un cambio de actitud, y este 

para que pueda ser más provechoso debe realizarse en forma integral, esto 

quiere decir, debemos mejorar en toda nuestra personalidad. De esta manera 

podremos no solo realizar bien nuestro trabajo, sino tener buenas relaciones 

humanas con nuestros compañeros de trabajo, amigos y en forma especial con 

los integrantes de nuestra familia. 

Los principales factores que aumentan la productividad del personal, no solo son 

los que tradicionalmente se consideran como indispensables (por ejemplo: 

comodidad, fiestas, etc.) sino también las que est:ín directamente relncionadas 

con el desarrollo y reconocimiento de las cualidades del trabajador. 

No debemos oh:idar que en toda organización, el elemento humano es lo nuís 

importante, yn que, de que sinie a un negocio contar con sistemas y recursos 

materiales de lo mejor, si no hay personal que los pueda hacer produrir: pero 

¿Qué pasa si cuenta con personal capncitndo? podrá opti111iznr los recursos con 

los que cuenta, aunque estos sean insuficientes . 

... Si hnhlamos de Relaciones Humanas y aprendizaje debemos consider;ir que 

este, trae como consecuencia una modificación de la conduela que significa 

adoptar una posición mental, tal que, propicie un despertar de la conciencia, que 

implique a su vez, el comprender en forma rlara nuestro compromiso en In 

realidad. 
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Debemos situarnos en ese proceso dinámico que es el aprendizaje y utilizar esta 

capacidad para mejora nueslra relaciones interpersonales. 

Aprender a cambiar es un proceso aclivo donde el capacilando, participa no 

como un mero ohjelo de cambio, sino como sajelo de su propio cambio, que al 

responsabilizarse de su parlicipación procura el logro de un objetivo 

significalh•o en su vida. Según Pualo Frenite, la educación verd:1dcra es praxis 

(pr:ícticn), reflí'.tión y ac<"ión del hombre para transformarlo. 

Por tanto debemos abandonar esa actitud pasiva, no hay institutos ni maestros, 

ni libros que satisfagan la necesidad de aprender, si en ese hombre no surge tal 

necesidad en lo más profundo de su espirilo. La juvenllld en una persona puede 

prolongarse más allá de lo fisiológico, es decir, el hombre deja de ser joven 

cuando anula las posibilidades futuras y se vuelve precozmente adulto. 

Es importante que en la empresa se cree un:i buena atmósfera de lrabajo, para 

esto es indispensable que Jos jefes permanezcan en constante contacro con sus 

subordinados a fin de que, procediendo con inteligencia, puedan establecer las 

condiciones que les permitan conseguir Jos resultados deseados. 

Ningún individuo se siente orgulloso de pertenecer a una empresa si cree que 

está mal dirigida, por eso el trabajador siempre eslá tratando de investigar si 

hay o no progreso y cu~ndo encuentra signos positivos se encuentra satisfecho y 

su equipo con él. 
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En cuanto al capacitador si tiene conocimientos sobre la Dinámica de grupo, se 

Je facilitará In conducción de éste, y lo más importante, posiblemente se logrará 

el aprendizaje significath'o en los cnpacitandos y en él mismo. 

Cuando el capacitador conoce las fuerzas que inten'ienen en In Din:imica de 

Grupo encontrnrií las técnicas adecuadas para canalizar éstas ruer.zns en 

beneficio del grupo. 

Además debemos considerar que el adulto tienl' características propias que 

hacen que reaccione de manera distinta a un niño o adolescente; esto debe str 

tomado en cuenta por el capacitador pura llel·nr a cabo su trabajo¡ y enttuder;i 

además sus propias reacciones. 

Por lo tanto el capacitador no debe sentirse "duerio" del poder, o superior ;1 Jos 

miembros del grupo; debe abandonar esa actitud de superioridad, para p:1snr n 

formar parte del gl'upo¡ siendo un miembro m:ís de éste; su rol ya no seri1 dl' 

"jeíe" sino de guia del aprendizaje. 

Es por esto que consideramos que In participación del pedagogo en la 

Capacitación es fündnmentnl, ya que él tiene las bases psicopedagógicns 1rnra 

elaborar y/o impartir programas y cursos de capacitación, además de nrnneju r 

grupos en íorma ndecunda¡ o bien, capacitar o instruir para el ndecuado nrnnejo 

de grupos y equipos de trabajo. 

Como dijimos en el análisis de este trabajo, mientras se sigan tomando los cursos 

como una obligación, (tanto de la empresa como del trabajador) y el ca¡rncitador 

realice su trabajo sólo por "cumplir" con el patrón, o por beneficio económico, la 
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capacitación va a seguir siendo sólo un requisito que cumplir, y no trnscenderii 

en beneficio de nadie. 
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