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INTRODUCCION

El motivo primordial que nos lleva a realizar esta ijnvestigacion acerca de la
Capacitacién, responde a nuestro interés por conocer mis profundamente las
implicaciones y repercusiones que ha tenido, asi como In importancia que ha
cobrado en el desarrollo del pais, dandosele un mayor auge a partir de In década

de los setcuta,

La Capacitacién ha sido considerada de suma importancia y relevancia al grado
tal que se ha visto elevada al range de obligacion {como lo marca la Ley Federal
del Trabajo), encontrindose inmersos en €sta, los patrones cuyas empresas se
encuentran en los lineamientos establecidos por la Secretaria del Trabajo, al
tener que capacitar a sus trabajadores para que puedan desempenar mejor sus
actividades. Por ¢l valor que en si misma encierra, han sido numerosos los
especialistas (psicélogos. administradores, pedngogos, etc.) que se han interesado
en su estudio y que la han abordado desde diferentes enfoques; sin emburgo,
consideramos que ain quedan varios aspectos entre los cuales se encontrarian lo
referente a la elaboracion de programas, In evaluacién , la deteccién de
necesidades, ete., que no han sido analizados en su totalidad, por lo cual es
nuestra intencion retomar dicho anilisis por 1a gran importancia y trascendencia

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

Nos hemos percatado que cotidianamente sc presentan situaciones que de una

forma u otra la obstaculizan. -



Las personas que tienen 4 so cargo la funcion capacitadora muchas de las veces
no reinen las caracteristicas necesarias parn I instruccion, pues si bien es cierto
que tienen los conecimientos requeridos por ¢l puesto. carecen de unn adecunda
formicion pedagdgica, que los involucre y los comprometa con ellos mismos y sus

participantes, para conjuntamente. cumplir ¢l objetivo de un curso.

Asi, vemos que a fos cursos de capacitacion, asisten personas con diferentes

eapectativas:

Las que van simplemente a pasar cl rato
A las que envian sin saber por qué ni para qué
Las que buscan itledan beneficio o proveche

Entre otrits

En general, cada una de ellas, con una historia de vida muy personal, con

preparacion, mentalidad ¥ neeesidades diferentes; todo fo cual condiciona su

participacién y comportamiento dentro del mismo curse,

Con lo anteriormente referido, podemos observay que la mayorin de Ias

ocasiones, la capacitacion se ha tomado como un "cumplir con la obligacion

legal”, en ¢} aspecto patronal y como una "imposicidn', desde ¢l punto de vista
de los trabajadores, dejando de considerarly como un medio importante y
necesario para elevar la productividad y la calidad; al mismo tiempo. como

piedra angular en ¢l desarrollo individual de los trabajadores que componen la

empresa o institucion,



Considerando que la Capacitaciin es una modalidad de Ia educacién de adultos,
decidimos abordarla rescatando Ia trascendencia que tienen tanto el capacitador
como e] capacitando dentro de su proceso; no restando importancia desde luego
A otros elementos que en ella intervienen, como son el material y las técnicns
diddcticas y muy en especial, Ia Dindmica de Grupo, Ia cual serd el centro de
nuestro anilisis enfocindolo hacia Ia influencin que ésta ejerce para que sc logre
el aprendizaje y aunade a todo ello, el papel que juega ¢l pedagogo, cuya funcion
es aplicar y proporcionar las herramientas necesarias para que se Heve a cabo el
aprendizaje. Consideramos que esta funcion es de suma importancia dentro de
todo el proceso de capacitacién, por realizar funciones especificas que ayudan al

logro de los objetivos de Ia empresa o institucion.

Para llevar a cabo nuestro aniilisis gue bisicamente cs de tipo documental, lo

hemos dividido en tres fases,

En la primera hacemos una revision de gran parte del material publicado sobre
1a capacitacion y el adiestramiento, de la situacion actual de ésta, asi como de Ias

bases juridicas que la sustentan,

Esta revisién incluye ndemds, Ia edueacion de adultos, las t::II‘:ICleriSlic:ls hio-
psico-socinles de éstos, el aprendizaje significative: estos iltimes puntos por
considerarfos bdsicos para nuestro andlisis, ya que a partir de ellos enfoearemos
y analizaremos la Dinimica Grupal, no perdiendo de vista que en el proceso de
la capacitacién, las personas que intervienen y directamente involucradas, son

adultos, refiriéndones tanto al capacitador como a los capacitandos.



Posteriormente, en una segunda fase retomando todos estos conceptos en cada

ps

momento del andli q

hacia ia Dindmica de

s, manejaremos todo nuestro

Grupo. pretendiendo con todo eflo, determinar cual es la influencia que Ia
Dindimica misma ejerce dentro de un curso de capacitacién, para ¢! logre del
aprendizaje; de qué manera estas fuerzas existentes en un grupo (entre las que se
pueden mencionar las integracion, la to]ahnrncin'n. etc.) actian, asi como Ia
importancia que tiene ¢l que sean reconocidas y manejadas por el capacitador,

en beneficio del grupo, de los participantes, y del logro del objetive, ya que tedo

ello ayudari a que realmente se logre el aprendizaje significativo ¥ no que al

terminar un curso, tinicamente se haya dado la memorizacion, el pasar ¢l tiempo

o asistir porque si y se siga compliendo tinica y solamente de manera parcial con

el requisito, capacitando solamente por cumplir, imparticndo curso tras curso,

sin una razdn y sin un logro impertante.

Pretendemos al mismo tiempo, que al mangjar los aspectos de Dindmica de
Grupo, las caracteristicas del adulto y su entorno, asi como al capacitador y al
capacitando, concurrir en la iiltima fase, que al conjuntar todo ello, el
capacitador influya a su vez cn los participantes , para que estos analicen su
situacion personal y Ia relacionen con [a laboral, conjuntando ambas para lograr
el verdadero sentido del proceso de la capacitacion, y de su vida misma,
obteniendo de esta mancra, el desarrollo personal, como consecuencin de una

modificacion de su conducta, dindose con todo ello, el aprendizaje significativo.

Todo Jo cual repercutiri también en ¢l comprender por ambas partes, (patron-
trabajador), que a través de un curso de capacitacién, pueden obtencrse
heneficios en o particular y en lo Iaboral, para Ias empresas, las instituciones y

para los trabajadores en si.



Consideramos que esta i igacién d tal, podrd dar pauta a futuras
investigaciones, pretendiendo con nuestro anilisis, dar una alternativa para que
la capacitacién a través de la consideracién de la Dinamica Grupal y de su

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

Ahora bien, los capitulos que trabajaremos en nuestro anilisis, los hemos

dividido de Ia siguiente manera:

En ¢l primer capitulo, hacemos una recopilacion de lo que en materia de
capacitacién se ha escrito con ¢l fin de elaborar el Marco de Referencia que sera
el punto de partida de nuestro analisis, considerindose en él, Ia historia de Ia
capacitacion, Ia capacitacidn en México a partir de 1970, y ¢l Marco Legal que la
sustenta. Asimismo, en este capitulo mencionamos a la Teenologia Educitiva y
las teorias que la fundamentan, y que consideramos es el soporte de Ia

Capacitacion,

En el segundo capitulo, nos ubicaremos en la capacitacién como modalidad de 1a
Educacidn de Adultos, analizando ¢l proceso capacitador, las fases de éste ¥ los
elementos que en &l intervienen, como son: ¢l capacitador (su perfil. sus
caracteristicas, etc.), el capacitando (las caracteristicas bio-psico-sociales, cl
aprendizaje del adulto, etc.); el proceso Ensefianza-Aprendizaje; el aprendizaje

significativo del adulto; €l material y las técnicas didacticas.

Todo 1o cual nos llevara hacia el tercer capitulo, en el que nos enfocamos a la
dindmica grupal (cje de nuestra investigacién) en el que conceptualizaremos a
ésta dentro de un geupo y lo que en él se genera y hablando de grupos, aqui

mencionamos todo lo referente a éstos y que nos da pauta al andlisis de I



Dindimica Gropal, de lus fuerzas que en el gropo se manifiestan como son: Ia

integracion, Ia colaboracion, ete., y las caracteristicis que se establecen en él, los

valores, los roles, el lidernzgo. Ias normas, ctc..

Con todo lo anterior, i el cuarto capitulo ani cemos b relacion entre el
capacitador ¥ ¢l capicitando, considernndo todo ef contexte en ¢l que se da la
capacitacion ¥ en ol ¢que se encuentean inmersos, la importancia de qu_o’clr
capacitador considere al capacitando como o que es, un u(lnltb, cun
caracteristicas propins; el buscar que se dé en cada curse ¥ en cudp p:mivipnmc:
of aprendizaje significativa. el papel que el capacitador juegn en este proceso

como agente de cambios il sensibilizar a su grapo para buscr algo niis en un

curso. como ¢s su desarrollo integral,

Por otra parte, que ¢f capacitando esté consciente que al legar s un curso va 2

obtener hencficios, considerando para ello, ol responsabilizarse de st mismo,

El siguicnte punto en nuestro trabajo. s plantear nuestra propuesta en la que
primeramente planteamos una reflexian tedrica aceren de In importancia de la
dindmica grupal para que ¢l aprendizaje en los asistentes a un curso, se logre,

Esta propuesta va dirigidn a propiciar la superacion tanto del capacitador como

de los capacitandos  para que ol proceso se conviertn en una interaccion
dindmica y continua, en donde anibos sujetos sean coparticipes de una muotua

e.  Consideraado determinante esta relacion, ¥ ademis

relicion de aprendi

correlacionando Ia utilizacion de los materiales didicticos ¥ esencialmente de las

téenicas grupales con el fin de propiciar que la dimimica que se dé en ¢l grupo,

sea condyuvante en el logro del aprendizaje esperado,



Para cllo, se plantean algunas técnicas sugeridas, con ¢l fin de que ¢l capacitador
las utilice y con cllas pueda ineidir primeramente en la sensibilizicion de los
participantes, en ¢l rompimiento del hielo al inicio de un curso, en que se vayan

manifestando los integrantes del grupo, y con tode ello, lograr el objetiva.

El altimo punto de nuestro analisis, son las conclusiones, en las cuales
consideramos determinante la dindmica grupal, para que tanto los capacitandos
como el capacitador, asuman los roles que les corresponde, ¥ a través de b
capacitacién logren mayores beneficios tanto para Ias empresas en las cuales

prestan sus servicios, como para si mismaos en lo particular.



1. MARCO HISTORICO ¥ LEGAL DE LA CAPACITACION

Con el propésito de ir construyendo ¢l Marco de Referencia (entendiéndosc éste
como aquella base o dimension dentro de la cual se tratavd determinado tema),

en torno a nuestro eje central gue o5 Tn DINAMICA GRUPAL ¢a relacion al

APRENDIZAJE, en un curso de Capacitacion. considerimos necesario ini
desarrollo historico de éste a partir de los antecedentes histéricos de la

Capacitacion.

S HISTORICOS DE LA CAPACITACION

L. ANTECEDENT

Los antecedentes de I Capacitacién y Adiestramiento, se  remontan al origen

mismo del hombre, o wavés de I transmision de lis experiencing primitivas de
subsistencia y a partic de ahi, y en of desarrollo de cada etapa de su existencia,
surgicron difereates necesidides de apoyo. de ayuda mutens de nuevas
aportaciones y nuevos cenocimientos que necesitaban ser adquiridos por los

hombres ¢l su continta convivencia: y cimo consectenchl de ese aprendizaje, se

transmitia i sus congéneres,

Ep la Edad Media se utilizé una téenica miis directa, por medio del aprendizaje
de oficios, en donde un maestre (generalmente artesano) enseiiaba las tarens de

su treabnjo a uno o varios aprendices.



Mais tarde, con Ia Revolucién Industrial, se dio lugar al manejo de maquinaria y
de nueva tecnologia especializada, donde se requeria preparar en forma
especifica a los trabajadores en cunnto al desempeiio eficiente de sus actividades

de acuerdo a los requerimientos de los nuevos avances tecaologicos.

El interés por Ia Capacitacin se hace mds cvidente a partir de la Segunda

Guerra Mundial, ya que a consecuencin de ella, ¢l desempleo y la escasez de

mano de obra calificada, se hicieron mAs patentes convirtié

enun pr

muy serio en todos los niveles.

Por tal motivo, se requeria preparar al individuo ¢n aspectos mas técnicos, para
que pudiera desempeiiar actividades y realizar un trabaje de calidad ¥ con cllo

incorporarse a la vida productiva de su pais.

Asi se prepard el terreno para que el hombre recurriera a In miquina, y se

considera al progreso tecnolégico como progrese humano.

Es asi como In Capacitacion ha surgido como una respuesta a In necesidad de
preparar a los individuos ante los requerimientos de una industria creciente y
cambiante; asi como de proporcionarles los conocimientos para un desarrollo
técnico profesional, lo que le permita mejorar su situacion socio-cconémica.
"debiéramos darnos cuenta de que trabajar por el progreso tecnoldgico es
mucho mis que tratar de hacer mis confortable nuestra vida exterior..!
concluyendo que a través de Ia Capacitacion se lograrinn mejoras importantes en

todos los niveles.

! POPPENHEIM, FRITZ, La Enajenacidn del Hombre Moderno. Edit. Era, Mévico, 1976, P, S0



Por otro lado, si hablamos de Ia Capacitacién como Proceso Educative Laboral,

mencionaremos que la Capacitacion lahornl se puede encontrar, remontindonos

al afio 1524 donde aparecid el contrato de aprendizaje. Se consideraba come
",

una formula para ‘'dotar' a los obreros que eran explotados y gozaban de un

minimo de derechos tanto en cucstion legal como econdmica, No tenian ninguna

retribucién monetaria, por considerar que el pago era la ensciinnza misma que se

Jles otorgaba,

El  procesoe  Historico  de  transformacion  del  sistema  de  produccion
manuficturera {Fabrily, -Siglo XVIH-, implied una vuptura fandamental en la
forma de adquisicidn y de (ransmision de conocimientos necesarios para ¢l

trabajo, se aprendia dircctamente en el trahajo o través de b experiencia y bajo

$a supervision directit del mianestro artesanal, y genceralinente, estos conocimientos

eran transmitidos de padres u hijos.

Cuando surgieron las primeras empresas, se requerfa de personal mejor
capacitado para poder responder a las necesidades de produccion de las
empresas. Cuando noa personit era capacitada en el trabajo, se le consideraba

como "aprendiz”, el cual no tenia ningin derecho. ni pago slguno, pues los
empresarios aprovechaban esta situacion y la necesidad del olwero, para obtener
uni gran cantidad de concentracion de mano de obea barata para anmentar sus

ganancis

v ¥ Ta permanencin indeterminada de fos trabajadores en su puesto de

trabajo con Ia categorin de aprendices.



E! crecimiento de Ia Industria a fines del siglo pasado e inicios del presente,
provocd que la actividad de capacitar y adiestrar la mano de obra calificada
para satisfacer los requisitos que originaba la tecnologia y la expansién de las
empresas. Es por esto, que fueron apareciendo diversas disposiciones legales (de
las cuales hablaremos en otro apartade de estc mismo capitulo), para
reglamentar la capacitacin, entendiéndola como una obligacion del patrén de
darla y un derecho del trabajador de recibirla, ubicindota dentro de In
educacién no formal, considerando esta no fermatidad como *toda actividad
educativa organizada y sistematica realizada fuera de Ia estructura del sistema
formal, para impartir ciertos tipos de aprendizaje a ciertos subgrupos de In

poblacién"?

En lo que se refiere a nuestro pais, México, en las primeras décadas de este siglo,
el gobierno se apegaba la politica de la no participacion de la clase obrera. por lo

que en esos aiios no se lograron cambios representativos.

Es a partir de Ia década de los 50's que por la misma modernizacién que se va
gestando, México se encuentra con una seric de cambios, se presentan nuevos
patrones de consumo, se da un auge de monopolios y ¢l campo va teniendo
nuevos propietarios, predeminando con todo ello el desarrolio dependiente en

América Latina.

). LA BELLE THOMAS. Educacion na Formal v Cambio Social en América Latina. | Edit. Nueva
Imagen, México, 1984, P, 44

11



El crecimiento cconémico se hace notable y la negociacion del petroleo permite ln

cion, Es hasta o

entrada de nuestro pais 1 otros paises para su comercial
periodo que abarea los afios 1983 4 1964, cuando se vuelven a crear varias
instituciones que permiten un nuevo intento de avance en materia - de
enpacitacion, permitiéndole al trabajador ¢l perfeccionamiento de su fuerza de

trabajo.

Por lo cund, considersumos importante

nalizar lo gae sucedia en nuestro pa

raiz de todos estos cambios. en materia de capacitacion, para‘lo cual nos.

enfociremos de maneri nuis amptia, a parctir de 1970,

1.2 LA CAPACITACION A PARTIR DE 1970 -

Iniciamos este capitulo, mencionando que pese a todo Io. (itu: vivin nuestro pais,
un cuanto i I negociacion del petréles y ¢l crecimiento econdmnico para la
décadn de los 70 se importan alimentos enire otras cosus, originando con ello el
desenipleo, lo cual repercute en la vida de los trabajadores, al no pader satisficer
fas necesidades de vivienda, de edueacion, de servicios, ete..  La distribucion del
ingreso y la existencia de las desigualdades en las clases sociales. es cada ver mis

marcada.

Todo lo que se vive para cse tiempo. origina ¢l endeudamicnto cxterno, In
devaluacion del peso se va dundo cada vez mis, presentiindose con ello

desajustes y descontento en la clase trabajadora.



Por lo que se refiere a capacitacion, para los afios 70"s se inicia una etapa de
desarrollo, ya que el concepto de educacién, los nuevos enfoques para el
desarrollo de las Relaciones Humanas, asi como las aspiraciones de orden
personal y social, adquieren gran significacién al comenzar a detectar las
deficiencias en el aparato productivo nacional, debido al acelerado avance

tecnologico ¥ a 1a gran cantidad de mano de obra no calificada.

Nuestro crecimiento econdmico era notable y a pesar de ello, como deciamos en
renglones anteriores, teniamos la necesidad de importar alimentos y petréleo. lo

cual dio origen a que sc cjerciera cierta presién sobre el aparate productivo no

petrolero, y por ende, propicid el d pleo, repercutiendo en la vida de los
mismos trabajadores, quicnes se encontraban insatisfechos con todo lo que

estaba sucediendo.

Esta problemitica que se vivia, originé que siguiéramos reteasindonos en varios

aspectos, entre ellos, falta de servicios sociales, educacién, etc..

En el campo y cn la ciudad, los empleos escaseaban y los ingresos que percibian
los obreros y campesinos no eran acordes con los incrementos en los precios y

articulos de primera necesidad,

Las desigualdades que se presentaban eran cada vez mayores; los habitantes del
pais en todos los sectores, veinn mermados sus ingresos, ocasionindoles
desequilibrios en su presupuesto diario, afectacion en sus relaciones personales,

y sobre todo, incertidumbre en su vida misma.



Durante los signientes aios, se da una desaceleracion de In ccononiin v se
esentan acciones en las que se impulsa I mano de obra y los programas

sociales, mancjindolos como piczas claves dentro de In politica del nuevo

gobicrne.  lgnalmente en estos adios, se presenta un mayor endeudamiento

externo, dando como resultado Ta recupers de Ia produceion industrial, ya

que can los préstamos requeridos, ¢l pais pedia retomatr su rumbo, aunque solo

fuera temporalmente,

Por otro lado. B constante devaluacion del peso, fue dindose cada vez mi

alarmsintemente, acasionandn ignalmente reacciones de descontente por parte de

ohreros AR 4 ll|)L‘)il|US. l)l'igillﬂll('l) que ulgunos gropos seoorgamiziran en

levantantientos, uaiéndoseles téenicas y profesionist

o provoe:an do na yores

consecuencias, pero finalmente siendo el reflejo del descontento que se vivis,

i, ern demusiado dificil Ly recuperacion

Durante ¢f sexenio de Luis Fehever

economica ¥ politica del pais; s clases imeding vresentian esta sitwircion: por otra

parte, el conflicto estudiantil que se suscité en 1968 no podia olvidarse ni dejarse
de lado: lo que estaba sucediendo para estas fechas e algunas de las
repercusiones de estos hechos, y Ia inconformidad de todo el pais crecia cada vez

En ¢! gobierno de José Lopez Portillo, Iy devaluacion del pess continé y- los




Los ciudadanos de manera organizada exigian sus derechos y presionaban al
gobierno para que se dieran soluciones a sus demandas; entre otras exigian:
incremento de sucldos, solucion a su necesidad de vivienda. un alto a la elevacion

de los precios, servicios sociales, ete..

Las condiciones se hacian cada vez miis insostenibles parn I politica del pais:
teninn que buscarse alternativas para Ia estabilizacion y en vsos momentos. el
gobierno encontré en Ja educacion un buen sostén, generdindose nuevans
oportunidades para los hijos de los trabajadores ¢ inclusive pwra los

trabajadores mismos, hacia la educacidn de adultos.

Anteriormente se consideraba que unicamente el niiio tenia las posibilidades de
recibir cducacién, quedando el adulto relegado sin mayor altermativa dentro del
mismo avance cientifico y tecnoldgico del pais: en esos momentos se abren otros
senderos para los adultos buscando ante todo con cllo, resolver algunos

problemas principales con los que se enfrentaba el nuevo gobicrno.

La educacion téenica por otro lado, avanzaba cada vez mds; aunque esto no
podia asegurar que al existir mano de obra especializada, existiera la necesidad
de utilizarla, ya que aunque se habia dadoe mucha importancia a este aspecto, In
mano de obra que se requeria o que el pais necesitaba en esos momentos, debin

ser acorde con su mismo avance,



Es entonees cuando la capacitacion es considerada como nna forma extraescolar
de aprendizaje, y ademils como una solucion i parte de los problemas nacionales

"Esta precisa de formar cuadros calificados suficientes para responder a los

requerimientos del avance teenoldgico™

Con el gobierno de Miguel de Ia Madrid, se promueve la veforma a los principios
nermativoes de desarrollo econdomice y social de In Constitucién Politica de los

Estados Unidos.

Como parte de esta reforma, ¢l nuevo articulo 26 de Ia Constitucién, determina
que el Estado debe integrar un sistema de pluncacién democritica, cuyo

compromiso principal sea el de organizar las aictividades del gobierno de manera

v con el apoyn de una amplia participacion popular,

racional y previsora

En el marco de esti reforma, se presenta a la nacion of Plan Nacional de

Desarrotlo, ¢l cual sc elabora dentro de By erisis mas seria que ha enfrentado ol

pais en su historia y en ¢ marco de graves problemas mundiales. Esta cvisis se
caracteriza entre otros aspectos, por Ia influcion del cien por ciento. doplicacion
de In tasa de desempleo; asi mismo. se manifiesta uny persistencia y
desigualdades sociales y desequilibrios econdmicos, falta de  integracion de los
procesos productives ¢ insuficiencin de recursos para financiar o crecimiento.

Todos estos problemas requerian de actividades especificas.  En relacién con Ia

politica del Plan Nacional de Desarrollo, se definen las siguientes dreas:

3CALDERON, Cordova, Hupo. M. Lacion Persenal,

Edit. Limusa, 1982, P, 13

anteal para la Administeacion del Proceso de Ca
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Empleo, Bienestar Social y Distribucion del Ingreso y un aspecto muy
importante, la Educacion, ya que a través de ella se pretende contar con una

poblacidn preparada para enfrentar la problemitica existente.

Sin embargo, lo que sucedia también en ¢! pais era que la falta de recursos
financieros en el campo, va orillando a campesinos a emigrar a !a ciudad,
incrementindose con esta situacion, Ia miseria y el desempleo que de por si
estaba viviendo la poblacion en general. se hacen mis evidentes las ciases
sociales y proliferan mis los cinturones de miseria y aguella gente que viene a ln
ciudad en busca de mejores oportunidades y condiciones de vida mis favorables,
se topa con una situacion desesperante, ya que para ese tiempo se requiere de
mano de obra calificada y especializada y ellos, por ser personas de campo, se
encuentran impreparados para buscar un empleo y ademis sin ninguna
alternativa para solventar sus necesidades basicas.  ;De qué manera van 2
conseguir empleo? Por lo cual pasan a hacer mayor la lista de desemipleados. al
no ser aceptados por no tener conocimientos ni habilidades para desempeiar
algin trabajo en la gran ciudad, y por ende a aumentar la miserin, Y es en este
momento en que la Captcitacién seria una pieza fundamental para desarrollar In
mano de obra, ya que la Capacitacién, como ya hemos mencionado, desde un
principio se dio ubicando a una persona (en este caso aprendiz) a que observara
el trabajo de otra ya experimentada y de esa forma fuera adquiriendo

conocimientos, asi como perfeccionarse en el desarrollo de sus actividades,

Desafortunadamente, fa Capacitacién no ha cumplido su cometido, no obstante
que existen muchas instituciones tanto en el nivel piblico como en el privado,
que se preocupan por impartir cursoes de diversas especialidades, para los

diversos sectores del pafs,



Algunas de estas como el Centro Nacional de Productividad (CENAPRQO) y ¢l
Sistema Nacional de Adiestramiento Rapido de Mano de Obra (ARMO).

Consideriamos que la Capacitacion del recurse humano. sigue jugando un papel
determinante al buscar el mejoramiento de la calidad de estos recursos humanos,
valiéndose de todos los medios que Ia conduzean al incremento de conocimiento,
al desarrollo de habilidades y a1l cambio de actitudes, en cada uno de los

individuos.

A través de todos eostos anos en nuestra historia, se ha buscado 1n mancra de
enfrentar Ia escasez de mano de obra calificada por medio de Ia capacitacion,

para mejorar ¢l desempeiio de los trabajadores,

La situaciéon actual marca a la Educacién de Adultes y bisicamente a I
capacitacion en el trabijo, como una de las instancias en las que debe apoyarse
la nacién, yn que a través de ésta se lograra que ¢l individuo se desarrolle en

todos los aspectos, y, por ende, esto beneficiaria al pais misoo,

Se busca el desarrollar a los individuos tanto en ¢ aspecte técnico como en ¢l
personal, que puedan vealizar sus actividades de Ia manera miis adecuada, y
ayudar al ser humano, encamindndolo 2 descubrir ¢l heneficio de recibir
capacitacion, cambiasr actitudes, ayudarle n sus relaciones  cotidianas,
mejorando los aspectos de comunicacién, de relaciones humanas, de convivencia

con compaiieros, con familiares, cte..



Como ya dijimos en lineas anteriores, 1a capacitacién hasta ahora no ha dado los
resultados que a nivel de discurso oficial se ofrece, ya que los obrercs esperaban
y a la fecha siguen esperando que esto se cumpla. Actuslmente se observa que
gran cantidad de empresarios solo cumplen con esta obligacién por librarse de
un requisito legal, ¥ no es vista como una necesidad y una ayuda, tanto del
obrero comoe de la empresa; mucho menos del pais, negindose asi la posibilidad

de su valia para el desarrollo econdmico y social del pais.

Hoy debemos pensar que nuestro problema principal es luchar por contar con
una infraestructura para la calidad de lo que se produce; sin ello no va a haber

mejoria de los seres humanos que Ia producen,

Por lo anterior, consideramos a In Capacitacion y por ende, a un curso de
capacitacion, como una pieza clave para el cambio de esos seres humanos que
tanto necesita ¢l pais,

Siguiendo con nuestro esq y para p nuestro marco de referencia, es

io que i el marco legal en ef que ests inmersn la capacitacién

y que es Ia base de su fundamentacién.
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1.3 MARCO LEGAL DE LA CAPACITACION

Particularmente en nuestro pais, los antecedentes legales de la capacitacion se
remontan al aiio de 1870, cuando se inclufa en el Cadige Civil un capitulo
destinado al aprendizaje, ¢l cual aparece en 1917 en Iy Constitucion Politica de
los Estados Unidos Mexicanos, Articnlo 123 Apartado "A", fraccien X111, En
1931 Ia Ley Federal del Trabnjo estublecio ¢n su titulo Tercero ¢ Contrato de
aprendizaje como relacién laboral gque no daba consistencin sobre los derechos
de tos trabajadores, porque en @ solo se incluian; la prestacion de servicios.
recibir ensefianza en retribucion. Durante fos aiies siguientes, ¢! desarrollo
industrial de México no demandaba una gran peblacion de rabajadores que
fuesen altamente calificados debido fundamentalmente a La velutiva sofisticacion
de las téenicas productivas, lo cuanl propicié el que Ias industrias instituyerin un
sistema elemental de capacitacion, de predingreso al trabajo, o bien de

adiestramiento ripido de mano de obra ya empleads.

En cste sentido la continuacion del contrato de aprendizaje seguia vigente y su
métedo empirico de ensefanza constituyd por mucho tiempo Lt forma coto se

desarrollo la capacitacion y el adiestramicnto de Ia fuerza de trabajo,

La idea fundamental del contrato de aprendizije pretendin favarecer tanto it los
trabajadores como a los patrones; sin embargo, con ¢l paso del tiempo, algunos
patrones lo utilizaren para explotar al trabajador aprovechando el respaldo de lo

establecido en la misina Ley Federal del Trabajo.
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Esto llevd a que los obreros lucharan incansablemente hasta hacer que
desapareciera el contrato de aprendizaje cono figura juridica; logrindose que en
1970 se incorporara el derecho a la capacitacidn, incluida en 1a Ley Federal del

Trabajo en el articulo 132, Fraccién XV, en el Titulo Cuarto, Capitulo Il Bis.

En 1977 (27 de diciembre) se modifica fn Ley Reglamentaria a raiz de la
Reforma Constitucional, iniciindose estudios desde 1976 que llevarian a Ia
Capacitacién a funcionar como un proceso efectivo. Estos estudios fueron
realizados por Ja Direccion de Formacién Profesional (antecedente inmediato de
|Ia UCECA), quien llevé a cabo una encue.sln a nivel nacional sobre 1a deteccion

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

resultados arrojados fueron: insufici

ia de los recursos humanos y tecnoldgicos
del pais, falta de preparacién por parte de los empleados de confianza y de base;
las actitudes de patrones y de los trabajadores ante Ja capacitacion y

adiestramiento,

Este sistema tendrin que ser flexible para poder adecuarse a diversas
modalidades emergentes, pero conservando su estructura bisica; asi mismo,
deberia propiciar Ia participacién de los secteres de produccién y del estado para
responder a los requerimientos especificos de nuestro pais.

En 1978 (9 de enerc) se da el primer paso en firme con la Reforma de la
Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos, para clevar la
capacitacién a rango constitucional, Articulo 123, Apartade A", Fraccién XIII
y XXXI, las modificaciones bisicas fueron la obligacién de los patrones de

itar a sus trabajadores y la exclusividad de las autoridades federales para

aplicar las disposiciones de seguridad ¢ higiene en el trabajo.
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Junto a estos decretos se electwaron fus correspondientes modificaciones a la Ley
Federal del Trabajo; de esti manera los clementos que configuran ol Sistema
Nacional de Capacitacion y adicstramiento, quedaron plasmados en ¢l Capitulo

111 Bis.

En 1978 (28 de abril) s¢ publicé en el Diario Oficial de la Federacién la
“Reforma a !a Ley Reglamentaria’ titule cuarto. capitulo 111 Bis (articulos 153 a
153 Bis) al primero de mayo del mismo afio, entra en vigor dicha Ley
Reglamentiarin, y en 1984 (10 de agosto) se crean los criterios administrativos

vigentes como planteamiente téenico del mencionado sistema,

Por lo tanto el articulo 123 marca:

"LAS EMPRESAS, CEALQUIERA QUE SEA SU ACTIVIDAD, ESTARAN
OBLIGADAS A PROPORCIONAR A SUS  TRABAJADORES,
CAPACITACION O ADIESTRAMIENTO PARA EL TRABAJO"

La Ley Federal del Trabajo contempla respecto a la capacitacion, lo siguiente:

a) Organos instituidos con mativo de las reformas hechas por la Ley Federal del
Trabajo. Las reformas hechas a esta ley, prevén la ereacion de diversos drganos

que, permitan la realizacion y vigilancin de acciones de capacitacion y

adiestramiento,
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De esta forma, se constituye el Servicio Nacional de Empleo, Capacitacitén y
Adiestramiento, mismo que estd a cargo de la Unidad Coordinadora de Empleo,
Capacitacion y Adiestramiento, y como drganos auxiliares los Comités

Nacionales de Capacitacion y Adiestramiento,

b) Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento.

En cada empresa se deberdn constituir éstas, las cuales:

- Estaran integradas por un nitmero igual de representantes de trabajadores y
patrones y,

- Vigilarin |a instrumentacién y operacién del sistema y procedimientos que se
implanten para mejorar la capacitacion y el adiestramiento de los trabajadores y
sugeriran las medidas tendientes a perfeccionarlos conforme a las necesidades de

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

Las Comisiones Mixtns de Capacitacion y Adiestramiento tienen a su cargo

directamente:

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

capacitacion o adiestramiento (art. 153 T), y
- Practicar eximenes gue permitan a! trabajador demostrar su aptitud en

aquellos casos en que existan en una empresa, varias especialidades o niveles en

relacién con el puesto a que la constancia se refiera, (art. 153, Fr. V),
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Las amtoridades laborales exidarin que las comisiones mixtas de capacitacion y
adiestramiento se integren y funcionen oportuna y normahnente, vigilando el
cumplimiento de Ia obligacion patronal de capacitar y adiestrar 2 los

trabajadores. (art. 153, J).

- Proporcionar capacitacion y adiestramiento 2 sus trabajadores en los términos

establecidos en In Ley Federal del Trabaje. (art. 132, Fr. XV),

iamiento de las comisiones mixtas que

- Participar de la integracidn ¥ funci

deban formarse en cada centro de trabajo. (art. 132, Fr. XXVII).

d) Trabajadores.- Sus derechos respecto a la Capacitacion:

- Todo trabajador tiene el derecho a que su patron le proporcione capacitacion o
adiestramiento en su trabajo, que le permita elevar su nivel de vida y
productividad, conforme 3 los planes ¥ programas formulados de coniin acuerdo
per el pateén y el sindicato o sus trabajadores y aprebados por la Secretarin del

Trabajo y Prevision Social. (art, 153 A).

Sus obligaciones respecto a la capacitacion:

- Los trabajadores a quicnes se imparta capacitacion o adiestramiento tienen las

siguientes obligaciones:

- Asistir puntualmente a los cursos, sesiones de grupo y actividades generales de

su proceso de capacitacion o adiestramiento,
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- Atender las indicaciones de las personas que impartan la capacitacion y €l

adiestramiento y cumplir los programas respectivos.

- Presentar los exa de evaluacion de ¢ imi y aptitudes que sean

requeridos. (art. 153 H).

e) Constancins:

Las constancias de capacitacion y adiestramiento deberin ser autentificadas por

Ia Comisién Mixta de Capacitacién y Adiestramiento de la empresa y se harin
del conocimirnto de la Unidad Coordinadora de Empleo, Capacitacidn y
Adiestramiento por medio del correspondiente Comité Nacional o a fitlta de este

a través de las nutoridades dcl trabajo.

La Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacibn y Adiestramiento, registrari

Ia constancia expedidn y la considerari en la elaboracion del padrén de

trabajadores capacitados. (art. 153 T).

Funcién y Objeto de lus Constancias

Las Constancias de habilidades Iaborales son el documento expedido por el

capacitador, con el cual el trabajador acreditara haber ilevado y aprobado un

curso de capacitacién.
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Las empresas tienen Iy oligncidn de enviar a In Unidad Coordinadora det

ento, para su registro y control, listas de lus

Empleo, Capacitacion y Adiesten

constincias que se hayan expedido a sus trabajadores.

Estus constancias surtirin plenus efectos para fines de ascensoy dentro- de- Ly

empresa en gque se haya proporcionido ln capacita

-y adiestriomiento,”

Si cn una empresa existen viaias especialitladess o niveles' en relacion con ¢
puesto a1 que Ta constancin se refiern, ¢l !ruhujhdui‘ mediante ‘examen que
picnto, acreditian pas

practiquae 1a Comision Mixta de Capacitacion y Adiest

cual puesto es apto. (e, 153 V)

Los certifiendos, diplomas, titulos o grados que expida ¢ Estado, sus organismos
descentralizados o los particulares con reconocimicnto de valider oficial de
estudios, n quicnes hayan concluido un tipo de educacion con cardicter terminal,
seriin  inscritos en los registros de  constancias  relativas a trabajadores
capacitados adiestrados, dentro de cada una de las ramas o actividades
industrinles, cuande ¢! puesto y Ia calegorin correspondientes figuren en ¢l
Catilogo Nacional de Ocupaciones o sean similares a oy incluidos en &1, (art, 153

W),

f) Sanciones y Ejercicios de Derechos

La violaciones de In Ley se suncionarin conforme al Titulo Dieciscis de 1n misma,

independientemente de In responsabilidad que les corresponda a los trahajadores

o patrones por el incumplimiento de sus obligaciones. La coamtilicacidon de las

sanciones pecuniariis, establecidas en dicho tiuly se hardn tomando comeo base
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de cilculo, In cuota diarin del salario minimo general vigente en el lugnr en que

se cometa la violacion. (art, 876).

Estas sanciones serin impuestas por ¢l Secretario del Trabaje y Prevision Social,
por los Gobernadores de los Estados, por el Jefe del Departamente del Distrito
Federal o por funcionarios subordinados en quienes se delegue esta
responsabilidad, mediante acucrdos que se publiquen en ¢l periddico oficial que
corresponda. (art. 887 Ley Federal del Trabajo).

Los patrones y trabajadores tendrin derecho a cjercitar ante las Juntas de
Conciliacion y Arbitraje Ias acciones que se deriven de Ia obligacion de

capacitacion o adiestramiento. {art, 153 X).

Con este Marco Legal podemos observar Ly importancia de la capacitacion. de
que éita sen vista tanto por empresarios como obreros, por capacitadores y
capacitandos, por jefes y subordinados, como un elemento necesario, Gtil ¥

determinante en el desarrollo del individuo, de la empresa y del pais.

Por todo lo expuesto, consideramos fundamental hablur de la Tecnologia
Educativa, pues ésta surge como una respuesta a la necesidad cada vez mis
creciente y apremiante de brindar educacion a mis personas, con menor costo, y

mayor eficientia.
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2, CAPACITACION

2.1 TECNOLOGIA EDUCATIVA

En todo ¢! mundo y en especial en los paises en desarrollo ln educacion se
enfrenta o Ia necesidad de encontrar paradigmas educativos que ofrezean

soluciones a tres problemas bisicos:

1} Educar a un niimero cada vez mayor de personas
2) Educar mejor y con mayor eficiencia

3) Educar a mis con menos costo

Es asi ante estos problemas y respondiendo al desarrolle de las Ciencias del
comportamicnto humano, que tiene su origen lo que hoy lamamos _Tecnologia

Educativa,

La Escuela habia permanecido inmutable ante In invasion tecnolégica que
actualmente ha penetrado practicamente ez tedos los sectoress social, econgmico,

cientifico y médico, el doméstice y aiin en el de las diversiones,

De este modo se hiace necesario renovar a la educacion pues Ia sociedad misma
exige una edueacién adecuadn a las necesidades actoales y al nivel creciente de
aspiraciones de los individuo, independientemente de sus diferencias
individuales. La sociedad demanda una educacion mas en concordancia con el

mundo e que vivimos.
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En los iltimos aidos In Tecnologia Educativa ha surgido como una estrategia
cientifica para abordar el quehacer educativo, dindole un enfoque sistematico ¢
interdisciplinario cuya aplicacion nos ofrece una alternativa de solucién a las

deficiencias educativas.

Etimologicamente el vocablo Tecnologin Educativa ha surgido de la voz griega
zexun-arte y oros- tratado. Los vocablos latinos equivalentes serian texcre que
significa tejer o construir, y texto textil y arquitecto que a su vez se derivan de

texere,

Semsnticamente, debe entenderse la palabra Tecnologia como el conjunto de
partes diversas, estructuradas en forma interrelacionada; es decir, tecnologia ¢s

el conjunto de elementos estructurados sistemsticnmente,

‘Fecnologia también se interpreta de modo genérico como la aplicacién de una
ciencia a la solucién de problemas pricticos; asi por ciemplo la teenologin de ta
ingenieria esti relacionada con las ciencias fisicas y Ia tecnologia médica con las
ciencias bioldgicas. Es en este sentido en el que comunmente se considera In
expresion tecnologia educativa, como Ia aplicacion sistematica de conocinientos

cientificos a la solucién de problemas de Ia Educacion,

A continuacién cnunciaremos algunas de las principales definiciones de

Tecnotogia Educativa dadas por especialistas cn el campo de la educacion,

Roberto M, Gagné "La Tecnologia Educativa es un conjunto de conocimientos
técnicos sobre el desarrollo y la conduccién de la educacién en una forma

sistemstica, basados en Ia investigacién cientifica”.

2%



Segin la Agencia Norteamericana para el Desarrollo Internacional (AID),
Tecnologia Educativa "es una forma sistemiitica de planificar, implementar y
evaluar el proceso total def aprendizaje y de !a instruccion, en términos de
objetivos especificos, basados en Ins investigaciones sobre ol aprendizaje y la
comunicacién humanas, empleando wna combinacidn de recuersos y materiales

con ¢ objeto de obtener una instruccion miis efectiva®.,

El concepte que tiene Ia UNESCO se refiere del trabajo realizade por Henvy
Diuzeide, publicado con motive del afio Internacional de Ia Educacién: *ia
Tecnologin Educativa es una aplicacion sistematiea de los recursos del
conocimiento cientifico al proceso que necesita cada individuo para adquirir y

utilizar conocimientos.

Si analizamos las definiciones anteriores vemos que todas coinciden en el

sefalamiento de 3 earacteristicas de la Hamada Tecnologia Educativa. Estas son:

- Conjunto de conocimientos
-emanados de la investigacion cientifica, v

- organizados en forma sistemiitica
Podemos decir entonces, que la Tecnologin Educativa es ¢l conjunto de

conocimientos aplicados en forma sistenkiticn y organizada para Ia solucién de

problemias educativos,
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Son innumerables {as dreas cientificas que pueden fundamentar ¢! desarrollo de
la Tecnologia Educativa, pero por razones diddcticas y por considerarlss como
las mis relevantes en su proceso de desarrollo analizaremos a la Tecnologia
Educativa en el contexto de 3 disciplinas distintas en cuanto a su origen pero
intimamente relacionadas: In  psicologia, la Teoria de Sistemas y I

Comunicacion.

Veremos de manera general la sccuencia de la Psicologia Experimental desde sus
inicios hasta el momento en que lega a censtituir las bases de la Tecnologia
Educativa actual; asimismo analizaremos las dos familias psicologicas
predominantes en el siglo XX y que han determinado dos conceptos distintos del
hombre, de In vida y por consiguiente del aprendizaje: Ias teorias conductistas
del estimulo-respuesta (E-R) y las del campo de conocimicnte o Campo de

Gestalt,

Ambas familias, la conductista y la gestaltistn derivan de teorias psicologicns del
siglo pasado. Se dice que se trata de familias porque una y otra combinan mis
de una teorin , que aunque difieren cntre si en algunos aspectos, comparten ideas
y principios, lo que permite agruparlas bajo los rubros de "Teovia del
Condicionamiento E-R, o conductistns; y Teorin del Campo Cognoscitivo o
Gestaltista™. Aunque estas familias difieren en el concepto fundamental del
aprendizaje humano, tienen en comin que ambas nacieron como reaccién a la

Psicologia Especulativa.
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TEORIAS CONDUCTISTAS DEL CONDICIONAMIENTO E-R

Conductismo es ¢l nombre genérico que se aplicn a las tegrins del

co i estimulo-respuesta: el conductismo propiamente denominado

asi, el neoconductisme y el conexionismo.

El antecedente mas remoto del conductismo podemos encontrarto en las teorias
de Johann Friedrich Herbart, quien desarrollo la primera Psicologia del
Aprendizaje.  Herbart reconocio tres niveles del aprendizije que son los

siguientes:

a) Una etapa de actividad sensorial
b) Una etapa de memoria

¢) Una ctapa de comprension

La doctrina de Herbart se conace t:imbién como Doctrina de Ia Apercepcion, y

pertencee a la Psicologin Asociacionista,

La Psicologin Asociacionista cousidera que ol aprendizaje se produce al
combinarse clenentos psicologicos ¥ afirmi que las ideas se conectan unas con

otras, porque ya lo estaban en expericncins previas.
Los primeros experimentos vealizados fueron con animales, llevados a cabo en el

laboratorio por cientificos alemanes, que consideraron a la Psicologia una ciencia

experimental,
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Los métodos de investigncién cientifica usados por la Psicologia, adelantaron con
los tests mentales, inventades en Paris por Binet y Simon, en 1905, y
reestructurados y ampliados en Estados Unidos en 1917 en que fueron aplicados
al ejeircito. Son prucbas que miden funciones mentales, como la inteligencia, y

que aiin tienen vigencia,

Entre los experi mis  sobresali estin los realizados per Ihvan
Petrovich Pavlov, llevados a cabo con animales, y de los que derivé su famosa
teoria del reflejo condicionado, Para Paviov, [a conducta depende del

funci iento  del nervioso.  Pavlov relaciona los fendmenos

psicolégicos y anatdmicos,

Paviov considera que los cambios de un sujeto, en el comportamiento v ain en el
temperamento, pucden deberse a su relacion con un ambiente durante toda su

existencia,

El Norteamericano que sigue nuis de cerca Ins teorias de Pavlov es Edward Lee
Thorndike. Una de las aportaciones mis importantes de Thorndike son las
Leyes del Aprendizaje, lamadas también Leyes de la Asociacién, a Ias que
clasifico en primarias y secundarias, Las  Leyes Primarias  son las de Ia
disposicién, las del ejercicio o de la repeticion y la Ley del Efecto. Las Leyes
Secundarias som: repuestas multiples, actitud, prepotencia de clementos,

respuesta por analogia y cambio asociativo,

Watson, discipulo de Thorndike, afind mucho las leyes de su maestro. De sus
experimentos, conceptos y leyes dedujo una teorin del aprendizaje cuyo eje

central es el principio que dice que cualguicer resy que la capacidad de un
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alumno le permita, se puede vhtener con determinado estimulo,  Watson es ¢l
creador de la doctrina propinmente conductista, que aunque pasada de moda,
dio lugar a las teorias nesconductistas que siguen 1a teoria E<R, y cuyo método es
el anilisis de la conductn misma, aunque se apartan demasindo de fos

mecanismos fisiologicos.

NEOCONDUCTISMO

El Neoconductismo es una teoria del condici por esto ¢l

bio de hibito de una vespuesta,. ¥

por sustitucion de cstimulos, pur

reforzamiento de €stos por una estimule nueve, o por refuerzo en la respuesta,

De todas las teorins psicologicas conductistas. la que mds se ha levado a Ia
prictica es In de Skinner.  Con Skinner nace Ia Ensefianza Programada,
mediante la cual se estabicee el enlace de la psicologia con ins otras dos teorins
que proporcionan fundiamentacion a la Teenologia Edueativa:  La Teoria de

Sistemas y dc la Comunicacién,

TEORIA DE LA GESTALT

Paralelamente al desarrollo de la Psicologin C , surge en Al en

los primeros aiios del presente siglo In Psicologia del Campo Gestalt.

Gestalt s unia palabra alemana que no tiene equivalente en espafiol,  La

traduccion mis apropiada os "patrén’’, configuracion o "todo organizado”. Los

miiximos representantes de la Psicologin del Campo Gestalt son Mark

Wertheimer, Wollang Kihler, Kurt Kofka y Kurt Lewin,
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Los psicélogos del Campo Gestalt no separan la percepeion de un objeto, de su
significado, Asi una persona rara vez percibird a menos que sea pertinente con
algiin propasite suyo. Esta pertinencia es lo que da sentido a su significado, Si
una persona no capta algan significado en un objeto, no e prestari ninguna

atencidn.

Consideran, ademis que la percepcion s altamente selectiva, pues ella se haya
relacionada con los propositos de Ia persona en el momento de Iz percepcién. En
ese momento selecciona aquellos aspectos de su ambiente psicolégico que le

ayudan u obstaculizan. Es a éstos a los que ¢s primordialmente wiis sensible.

En lo referente al aprendizaje. los psicélogos de In Gestalt utilizan Ia palabra
conocimiento. El nombre aprendizaje connota los nuevos conocimientos o
significados que sc van adquiriendo.  Sostienen que el aprendizaje os una

empresa deliberada, explorativa, imaginativa y creadora.

El aprendiznje, segitn estos psicélogos, no se da en una forma gradual, sino cs un
cambio siibito dentro del eampo perceptual; es decir, el aprendizaje es un

proceso <que implica penetracion, vision interior,

Entre las principales criticas hechas a estas teorias se encuentran:

Teorins E-R

- Su concepto de aprendizaje humano se basa en cxperiencias limitndas a
animales.

- Sus leyes del aprendizaje son demasindo niecinicas

- Dejan de Indo los conceptos y la conciencin

- Manipulas al individuo y consecuentemente a la sociedad
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Teorias de la Gestalt

nid s

- Utilizacién de términos no d

lo que no coincide con
el punto de vista cientifico

- Sus interpretaciones en el campo de Ia percepcion son vagas y ambiguas.

TEORIA DE SISTEMAS

El enfoque de sistemas aplicados a la solucidn de problemas ed ionales tiene

Ia ventaja de permitir abordarlos con una vision de totalidad, y evitar asi el
estudio aislado dc elementos dispersos que ha caracterizido desde siempre [as
estrategias elegidns para dar solucion a las miltiples carencins educacionales que

nos aquejan.

Existen diferentes definiciones de sistema, pero la mayoria coincide en lo que se

refiere u sus caracteristicas basicas,

Por ejemplo, para Silveru, un sisterna es la estructura v organizicion de una
totalidad ordenada, que muestra clartmente Ias relaciones rveciprocas que

gunrdan entre si Ins partes y éstas con ¢l todo mismo.
Para Heinich, un sistema operacional sintetiza y relaciona entre si a los

componentes de un proceso dentro de un marco conceptual, con lo que se asigna

un avance continuo, ordenado y cfectivo hacia una meta declarada,
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Pod, hii
5

que un si no es otra cosa que un conjunto de elementos
estructurados de manera organizada, de tal forma que entre ellos existe una
interrelacion tal que los Hleva, en su funcionamientas, a lograr los fines para los

que se ha disefado.

En un modelo biisico de sistemas podemos distinguir los signientes componentes;

entrada, procesamiento, salida y vetroalimentacidn.

Considerando este modelo de sistema aplicado al drea educacional, podemos

definir cada uno de sus componentes en la siguiente forma:

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

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

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

Ylevar al estudiante a lograr el objetivo final, a partir de su repertorio inicial.

- Salida: Describe en forma muy clara y explicita To que cl estudiante debe

hacer o decir para d trar que ha disefiado el sistema.

== Retroalimentacién: Durante la etapa del procesamiento, ¢l sistema recibe
informacion sobre el desempeiio del estudiante en cada fase del proceso. Dicha
informacién se confronta con los objetivos esperados, con los pasos disefiados y

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

deficiencins en alg; de los conmp tes del sist De esta forma se licen

Ias modificaciones o ajustes necesarios en Ia entrada, salida o procesamiento del

sistema, con el fin de volverlo mis eficiente.
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El enfoque de sistemas tanto aplicado a Ia educacion como a cualquicer disciplina,

consta de cuatro etapas, 2 menudo erganizadis en orden secuencial:

L. Anilisis. Consiste en identificar ¢l problema, los clementos existentes y sus

interrelaciones.

11 Sintesis. En esta clapa sc combinan tanto los elementos no relacionados come

los relacionados en un 1odo nuevo, que es inicialmente, mera informacion,

M, Modelos. A partir de las etapas anteriores se construyen modelos para
presentar, en forma organizada, los pasos a seguir para ol logro de procesos

efectivos sin necesidad aiin, de implementar ¢l sistema.

IV, Simuladores. Pruebas de modelos en situaciones simuladas efectuadas para
revelar alternativas de solucion. Esta ctapa no siempre se realiza, aunque es

conveniente,

El analista de sistemas educativos debe estar capacitado para seiialar tanto lo
que limita a un sistema como lo que lo posibilita, y puede sugerir formas

especificas de organizacion de recursos, prever sus efectos y controlar su fujo.
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TEORIA DE LA COMUNICACION

Existe una estrechar

entre i aprendizaje y icacion,

Las ciencias de la informacién constituyen todo un complejo desprendido de las
ciencias sociales que requierc para su pleno desarrollo, de otras disciplinas
como: Filosofia, Psicologia, Sociologia, Lingiiistica y las Ciencias de Ia

Educacién.

Las Ciencias de la Informacion se definen como el conjunto de ciencias que se
ocupan del proceso informativo de los elementos del proceso informativo y de Ia
accién piiblica de dicho proceso. Unn de estas ciencias es In Teoria de In
Informacién que conforma una disciplina genersl de las Ciencias de la

Informacién.

La Ia al bezada por Walter Hagemann considera que ia

™,

comunicacion es el proceso el cual se tr ite informacion y que este
proceso comunicativo-informativo, cstd internamente relacionado con la

sociedad.

Bervard Ma, Answers considera que esa relacién es tan absoluta que el

P P Y

conocimiento cientifico de la es l\ para cntender los

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

medios de informacién, la tipologia representativa de la coyuntura social,
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La Tecnologia Educativa precisa de fos aportes de las Ciencias de la Informacién

y de la Comunicacién, al ser ¢l proceso de i aprendizaje un tr iento

de comunicacién, en si mismo, en el cual estin presentes las variables del
diagrama de Laswell: quién dice, qué dice, a quién dice, por qué y con que

efectos.

E1 proceso de la comunicacion esta en relacién con la Teoria de Sistemas, al ser @

mismo un sistema.

Berlo elaboré un modelo de comunicacién humana, este modelo corresponde a lo

siguiente:

- FUENTE. Es el ambito de donde surge un mensaje: la socicdad, i cadtura, el

grupo, el individuo; son también los depésitos de datos, el sistemn social.

~ EL MENSAJE. Es la emisidn, el producto def emiso: o fuente.

- EL CANAL. Es el vehicalo sensorio que se utiliza para transmitir el mensaje;

1a vista, el oido, el tacto, etc..

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

transmitido desde su fuente.

Consideramos importante incluir el inedio. Podemos entender por medio o todo
aquello utilizado para la transmision de un mensaje, es decir, es un instrumento

h mecinico o electr dntco.  Algunos teoricos los clasifican de la

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

peliculas, transparencias, etc..

b) Materiales auditives: grabaciones, discos, cintas, cassettes, crisiones de

radio, etc..

c) Materiales visuales tridi tonales; esculturas, maq etc..

d) Actividades "in vivo"; excursiones, danzas, dramatizaciones, juegos, etc..

Tenemos también los medios masivos de comunicacion. Se les lama asi a las
formas clectrotécnicas de comunicacién de gran alcance, en donde ¢l receptor e5
un piiblico diseminado, disperso y receptivo. TV., radio, son medios masivos de

comunicacién.
Los medios son instrumentos de control y transformacion social. Los efectos
pueden ser positivos o negatives dependiendo de quiénes sean los emisores, y

cudles sean sus propésitos.t

Podemos decir que 1a Tecnologia Educativa habla de un concepto de 'contro}

humane” surgido del conductismo, abre las posibilidades de combi ideas de
conductis con h i seleccionando los medios de acuerdo a
determinacion de jidad

4 CFR. CONTRERAS, ELSA. Principios de Tecnologia Educativa, Edit. Edicol. México, 1974,
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A pesar de sus limitaciones In Tecnologin Educativa trata de aumentar Ia
participacion de los alusunos en Yas decisiones acerca del contenido, forma,

estructura, proceso y evaluacion en el proceso de Enseiianza-Aprendizaje.

Para concliir, debemos mencionar que para clevar la productividad en Ia
empresa, la parte fundamental y mis importante dentro de éstas, es el recurso
humane, que ademis de aportar esfucrzo y conocimicntos, va a tener una actitud

sensible de superacién y cambio, que puede lograrse mediante la capacitacion.

2.1. LA CAPACITACION COMO MODALIDAD DE LA EDUCACION DE
ADULTOS

Para iniciar este segundo capitulo enfocado a ta Capacitacion como Modalidad
de I Educacion de Adultos, creemos conveniente partir del concepto de

Educacion.

El proceso cducacional de la humanidad ha sido muy largo. Comenzé el primer
din que aparecié el ser humano tal y como se le conoce hoy sobre la faz de la

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

linea ascendente, tanto en ex ion como en calid

Educar significa sacar fuera lo que Ia persona lleva dentro; al educar por tante
es imprescindible el mis absoluto respeto por Ia personalidad de cada quien,
para que sea clla misma quien logre su propio perfeccionamiento "la educacion

es un proceso social tan amplio como la vida misma que se llega a confundir con
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ella y estd presente en todo momento y en todo Jugar de la vida del hombre y de

la vida de 1a sociedad"$, a través de ella se establece el conocimiento con los

tecimientos de la h idad "es el instr de icacion entre el

pasado y el presente’é, respondiendo ésta siempre a las necesidades particulares

de cada época de 1a historia de la humanidad,

En virtud de las transformaciones que han caracterizado al mundo moderno, ha
surgido la necesidad de brindar algunas alternativas de educacidn, que sean
acordes con el mismo desarrollo que vive la humanidad c¢n cuanto a aspectos
tecnologicos e industriales y que requieren los individuos que intervienen cn este
proceso, o sea la poblacién adulta, diferencidndose con ello la educacion que

Baingo 401

recibe el nifio o adol - en la ed ion formal que se recibe en

una institucidon regida por calendarios, horarios, examenes, ctc., previamente
establecidos, donde intervienen ademis aulas y maestros *'la educacion formal es

el sistema educative institucionalizado, cr i te graduado y

jerirquicamente estructurado que abarca desde la escuela primaria hasta 1a
Universidad'"7-- y la educacion del adulto, entendiéndose ésta como "la totalidad
de los procesos organizados de educacion formal y/o no formal, gracias a los
cuanles las personas consideradas adultos por las sociedad a que pertenecen,
desarrollan sus aptitudes, ecuriquecen sus conocimientos, mejoran sus
competencias técnicas y profesionales y asi modifican sus actitudes o su
comportamiento cn la doble perspectiva de un enriquecimiento integral del
hombre y su participacién en un desarroflo socioeconémico equilibrado"?,

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

SBOLANOS MARTINEZ, VICTOR HUGO., Introduccifn al Estudio de a Pedagogia, P. 43
SIBID. P 44

7LA BELLE, THOMAS J. Educacién no formal y Cambio Secial en America Latina. México, Edit.
Nueva Imagen, 1980, P, 44

BCENAPRO. Educacién no formal para Adultos. México, 1980, P. 20
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incluirse a esta educacién de adultos, lo que hace que hablemos de educacién no
formal, extraescolar y permanente, explicando a continuacién, de manera breve,

en que consiste cada una de ellas,

EDUCACION NO FORMAL

A diferencia de Ia educacién formal, ésta se refiere a las actividades que se
realizan fuera de los programas académicos institucionales "es toda actividad
educativa, organizada y sistematica, realizada fuera de la estructura del sistema
formal, para impartir ciertos lipes de.aprendizaje a ciertos grupos de la

poblaciin, ya sean adultos o niiios"?

EDUCACION EXTRAESCOLAR

Es a través de este tipo de educacion que se pretende dar al sistema educativo un
cardcter de continuidad, al extenderse mis alli de lo que se ha considerado el
periodo formativo del hombre, para lo cual se ha dividido en diferentes

modalidades:

- Alfabetizacion
- Desarrollo Comunitario
- Easeiianza Abierta

- Capacitacién en y para el trabajo

Es precisnmente en este dltimo punto en ¢l que nosotros pretendemos enfocarnos

en esta investigacion, ubicarnes en In educacidn de adultos bisicamente en la

9 DE SHUTER, ANTON. Una opcidn Metodolbgica para la Educacién de Adultos. Investigaciin
Participativa. CREPAL, México, P. 27
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capacitacién, ya que estamos de acuerdo en que el individuo debe desarvollarse
integralmente y esto va a ser posible en muchos aspectos, en funcién de la

capacitacion "el nuevo enfi ! un Acter interdisciplinario y por

“q ¥

tanto, una educacién integral para el adulto, donde el ¢je central de toeda accién

educativa, debe ser la capacitacion en y para el trabajo™10

EDUCACION PERMANENTE

Se puede definir como un sistema social de acciones educativas que recibe el
hombre durante su vida; este tipo de cducacion tiene come principal objetivo,
favorecer et desarrollo del hombre en todas las etapas de su vida; ésta no es

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

Por lo anterior, Ia capacitacién como modalidad de Ja educacién de adultos,
responde a una gran diversidad de necesidades manifestadas por los individuos,
ya que para los aduitos "educar no consiste en una simpie transferencia de
conocimientos, sino en la perenne renovacién de los mismos, segin las
necesidades; propugnan ayudar al hambre a ""aprender” para “ser mas", para

*'ser mejor"t,

La Educacion de Adultos se adscribe a la concepcidn de la educacion

permanente "que no acepta el polio de Ia i por parte de la escuela

y del educador tradicional., sino que prepugna la utilizacidon y el

118D, p. 27
111 A BELLE THOMAS J. Edugacién no formal y Cambi il en_ America Latina, México, 1980,

Edit, Nueva Imagen, P, 43
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aprovechamiento de todos los medios y formas que coadyuvan al proceso

educativo,” 2,

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

capacitacion,

2.3 CONCEPTO DE CAPACITACION

Se ha definido a Ia Capacitacién comeo:

"Accién destinada a desarrollar las aptitudes del trabajador con ¢! propésito de

prepararlo para d it | d: te una ocupacion o puesto de trabajo.

Su cohertura abarca entre otros, los aspectos de atencion, analisis, actitudes y
valores de los individuos, respondiendo ante todo a las dreas del aprendizaje

cognoscitiva y afectiva’. Esta definicién segin la U.C.E.C. A1,

"La Capacitacion debe ser un esfuerzo sistemitico para proporcionar y
mantener las condiciones y recursos que faciliten al individuo el cambio de
conducta, en relacién a conocimicntos, hahilidades y actitudes”?!, Esto es segin
Romo Garcia G.. Para Fuentes Gonzilez Benjamin, ''debe concebirse en
términos de actualizacién, de educacién continua para aprender las habilidades

pricticas y los ios, ya sea para ocupar ¢l pucsto

181D, P. 43

13GLOSARIO DE TERMINOS EMPLEADOS EN CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO. P. 26

MROMO GARCIA, G. Anilisia Experimental de 1a Conducta y el Adistramiento, Arma, México
1977, Vol. 26, P. 13
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por primera vez con fines correctivos o también con el propésite de lograr un

desarrollo personal!s,

Para Ortiz Tetlacuilo, "es una forma extraescolar de aprendizaje cuyo propésito
fundamental es dotar al personal de los centros de trabajo, con los
conocimientos, destrezas y habilidades y actitudes que sean necesarios para
desempeiiar su labor y al mismo tiempo le permitan mantenerse actualizado ante

el reto del creci desarrolto togico’1¢. Para Roberto Pinto Villatoro, se

refiere al "mejoramiento de la calidad de los recursos humanos, valiéndose de

todos los medios que la conduzean al incr to de imientos, al desarrolio

de habilidades y al cambio de actitudes en cada uno de los individuos"!7,

Considerando todas estas definiciones, podemos concluir que todas se encaminan
a englobar la capacitacion como el medio a través del cual se pretende lograr el

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

Desgracindamente, en la mayoria de las empresas, Ia accién capacitadora se
toma como algo aislado o intrascendente dentro de la organizacion, ya que

"hasta la fecha muchas empyesas ven todavia a la capacitacién como una carga

sand,

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

proporciona asi como la importancia de su legislacion y vigilancia!¥, Se cumple

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

b &,

pero no se logra mayor en los trabaj €5,

1S FUENTES GONZALEZ, BENJAMIN, "El Pedagopo y su Proyeccién Profesional”, Revista;
Pedagogia para el Adistramiento. Vol. IV, No. 15, encro/junio, México, 1974, P.11

16QRT1Z TELACUILO, JOSE MARIA, "La Funcién de la Capacitacién dentro de la Empresa'
Revista: Pedagogia para el Adiestramiento, México, 1974, abril/junio, Vol IX, Ne. 15, P. 12
VPINTQ VILLATORO, ROBERTO. Praceso de Capacitacién Edit. Diana, México 1990, P. 13
ISPINTO VILLATORO, ROBERTO. Op. Cit., 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 sc presentan, asi mismo, se dan casos de
incapacidad o falta de conocimientos para desarrollar las labores cotidianas;
igualmente se manifiestan conflictos que evidentemente marcan alguna falla en
Ias relaciones interpersonales e interdepartamentales, siendo éstos algunos de los

aspectos que se manifiestan y que hacen prioritaria la necesidad de capacitar,

dades

Esta funcidn de capacitacion debe estar totadmente integrada 2 las acti

productivas, y, por otro lado, considerar que cualquier accién capacitadora

redundaria en el desarrollo integral de los trabajadores, beneficiando no

dnicamente a las empresas por ¢l mejoramiento de las labores, sino a la vida

misma del teabajador.

La Capacitacién se sustenta en una filosofia que rescata el valor del ser humano
dentro de la empresa y que responde a una manera de peasar y entender ¢l

medio ambiente social, labarat y familiar en que este se desenvuelve'?,

Con esta filosofin las necesidades de los trabajadores deben ser consideradas,
dédndole importancin también al aspecto personal, a su vida misma, entender que
cuando una persona se encuentra en proceso de capacitacion asistiendo a un
curso, va a estat ausente de sus funciones por tiempo determinado y al regresar n
sus labores diarias, va a redundar beneficios directamente en un incremento de
productividad, en Ia calidad de los productos, en la disminucion de accidentes de

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

19PINTO VILLATORO, ROBERTO, Oy Cit.. I’ 13
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esto a hacer reflexionar al trabajador, en el beneficio personal gue todo ello

conlleva: su crecimiento y su desarrollo,

4 1 4

como un ial dentro de

En el presente trabajo se ve la cap

la organizacién, en donde se manifiesta que la efectividad de la capacitacién

q 4

fi en gran medida de Ia resp bilidad tida entre empresarios,

divectivos y trabajadores, ya que solo de manera coordinada y co-responsable
podréan verse resultados y beneficios.

Al hablar de ella, es fund el el proceso Enseiianza-

Aprendizaje,

2.4 EL PROCESO ENSENANZA-APRENDIZAJE EN LA CAPACITACION

a 1

El proceso Enseiianza-Aprendizaje esta itud por dos elementos

inseparables y en constante movimiento, pues '..no se puede ensefiar

correctamente mientras no se aprenda durante la misma tarea de la

ii 20, la ii que representa una serie de acciones encaminadas a
organizar, dirigir y facilitar el aprendizaje; y éste que se define como Ia
modificacién mas o menos estable de pnuins de conducta que opera en un nivel
de totalidad y que es resultado de la practica o de la experiencia, entendiéndose
por pautas de conducta "...una determinada forma de estructurar [a 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,

10ZARZA, CARLOS "Conducta y Aprendizaje" Perficles Educativos No. 17, CISE-UNAM, México,
1982, P. 28
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modos posibles y que en su conjunto caracterizan la personatidad de dicho

sujeto"

Por tanto, se definiri ¢l proceso Ensciianza-Aprendizaje como ¢l conjunto de
actividades organizadas, donde los elementos que intervienen guardan una
inferaccion cuyo resultado es una modificacion mas o menes estable de pautas de

conducta,

El alumno, el profesor, el contenido, los objetivos. las actividades de aprendizaje
y las estrategias de evaluacion, conforman los clementos de este proceso.

e

Es muy comtin en ¢ dmbito de Ia capacitacion, el uso del término "instruccién”.

asi como el de enseianza en cf escolar o indistintamente, por varies autores
{Popham, Baker, Gagné, entre otros), BDefiniéndose ésta como Ia accidn de
transmitir en forma sistemitica wna informacién, un conocimiento o una
habilidad, para guiar ¢ preceso ensenanza-aprendizaje; siendo cn otras

palabras, parte integrante del mismo.

El aprendizaje es integral, afectando las tres siveas de a personalidad del ser

humano:

COGNOSCITIVA: (Adquisicién de conocimicntos, ideas, conceptos).
AFECTIVA: (Adquisicion de actitudes que tienen relacion con sentimientos,
intereses, ideales).

PSICOMOTOR: (Adquisicion de habilidades fisicas y destrezas).

HBLEGER, JOSE. Temas de Puicologizs. Edit. Nueva Vision, México. 1983, P. §
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El aprendizaje concebido de esta forma, implica un proceso dinamico y
permancnte, a través del cual ¢l sujeto adquiere y/¢ modifica habilidades,

conocimientos y actitudes.

Decimos que es un proceso, ya que ka enseiianza no puede quedarse estancada

estédtica, sino que va a estar en continua actualizacién.

Este aprendizaje va a tener lugar cvando la ensefianza (en un curso de

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

2.5 EL PROCESO DE LA CAPACITACION

Antes de iniciar este apartado, es necesario que mencionemos que en las
organizaciones o empresas, segin algunas concepcioties, se ha dado una gran
importancia a los aspectos materiales, dejando en segundo plano. el recurso
humano, que finalmente es quien le da vida y genera 1a dinimica dentro de la

empresa misma.

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

. cuales se interelacionan entre si,

A continuacion detallaremos o que se definiri come el Cuadrante de Ia

Capacitacidn,

s1



1) El Enfoque Sistémice sc definird como el "conjunto de fuerzas, elementos y

lacionudos'

factores que se an inti r ..

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

la empresa, entendida como sist El resj ble de 1 capacitacién, deberi
conocer independientemcente de la mision, los objetivos, las normas de la
emjiresa, los sushsistemas que la constituyen, con el propésito de que todo ello le
permita orientar acciones de capacitacion de una manera adecuads y con

resultados satisfactorios.
Este enfoque considern que los subsistemas se¢ cncuentran plenamente

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

alguno de ellos, repercute en ¢l resto de los subsistemas.
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2) Ei Enfoque Estructural

La organizacion o empresa, va a rvecibir informacién tanto del medio externo
como de si misma. Las acciones del responsable de la capacitacion estin
normadas y reglamentadas y en todo ello interviene el proceso legal que es quien
dirige dichas acciones, conjuntamente con el proceso administrativo y de
instruccion que se integra para detallar lo que se denomina ¢l enfoque

estructural,

PROCESO LEGAL

PROCESO
ADMINISTRATIVO

PROCESO INSTRUCCIONAL

Estos dos enfoques, el sistémico y el estructural, logran ajustarse de tal manera,
que uno no se explica sin el otro, y es a esto a lo que se denomina Cuadrante de
la Capacitacién.

ENFOQUE SISTEMICO

lns"""’/ Procesos — Productos —_

PROCESO LEGAL
PROCESO ADMINISTRATIVO ENFOQUE

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

mis cuidan las empresas.
Considera las gestiones que se realizan ante las autoridades de Ia Secretaria de!
Trabajo y Previsibn Social, que vigilan el estricto cumplimiento de las

disposiciones de Is Ley Federal del Trabajo en lo relativo a Ia capacitacion.

Este proceso tiene como objetivo:

- Cumplir con los requerimientos que seiiala Ia ley antes citada como son:

- Informar sobre la constitucion de comisiones mixtas de capacitacién y

adiestramiento.
- El registro de planes y programas.

- La expedicién y registro de constancias de habilidades laborales (Articulo

153, inciso A al X del Capituto 11 Bis, dela Ley Federal del Trabajo.

4) El Proceso Administrativo

La C: itacién se ina hacia la modificacién de conductas en los

individuos para el logro de los objetivos de Ia organizacitn, y para el desarrollo
integral de estos mismos sujetos; por otro lado, 1a Administracién emprende
acciones que hagan posible que las personas contribuyan de la mejor manera al
logro de los objetivos de grupo, por lo tanto, es necesario que el capacitador

conozca y aplique los principios y funciones de la Administracién.
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Las fases del referido proceso Administrativo son cuatro y van a iniciar por:

) PLANEACION

Decidir por anticipado QUE SE VA A HACER
En el proceso de la capacitacidn, ésta cs la fase que le di razdén y contenido

téenico A ésta,

Inicia por ia deteccion de necesidades de capacitacion.

1) Deteccion de Necesidades de Capacitacion,

Esta fase implica llevar a cabo una investigacion enfocada a las Areas criticas de
Ia organizacién, para identificar las carencins y deficiencias en el desarrollo de

los recursos humanos.

Esta deteccion sc logra con base en una comparacion, que permitird identificar
fas discrepancias entre lo que debiera hacerse y lo que se hace, estableciendo una
comparacion entre la manera ideal de trabajar y Ia manera como realmente se

trabaja.

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

1a diferencia entre los niveles preestablecidos de ejecucion y el desempeiio real

del trabajador, siempre y cuando tal discr sea de comoci

habilidades, destrezas y actitudes,



2) Elaboraciin de Planes y Programas de Capacitacién.

todol

Estos se fundamentan en una gia participativa, basada en el anilisis de

P

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

itudes de los trabajadores que los ¥ que involucran a todos los niveles

P

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

elaboracién, desde la d ién de idades hasta la ej de las

Planear en Capacitacion es determinar estrictamente QUE HACER,

Los programas son conjunte de metas, politicas, procedimientos, reglas,

necesarios para llevar a cabo un curso de accién determinado.

La elaboracién de programas de capacitacién da significado y contenido al plan
y parte de los objetivos establecidos de la informacion detectada en la Deteccion

de N idades de Capacitacié

La elaboracién de estos programas implica la integracion de los objetivos

e Py

previ te diseiindos, el ord i de los on

temiticas, la seleccion y el disefio de los medios adecuados para la conduccién y

evaluacién del proceso instruccional,
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b) ORGANIZACION.

Es Ia parte de la Administracion que implica establecer una estructura

intencional de funciones’ que lns personas deben descmpenar dentro de una

organizacion.

La organizacion se va a ! tar con la integracién para cubrir los puestos
3 I

asi como selecci a los candid

El departamente de Capacitacion dehe contar con una estructura tal que le
permita disponer de los elementos para operar ¢l plan de capacitacién.

A esta fase corresponde el COMO SE VA A HACER Y CON QUE,

in organizi

Hacer una buena capacitacién implica dey
autoridad definida, drea de responsabilidad clara, tramos de control delimitados
¥ abierto apoyo ¢ involucramiento de las direas, también requiere de un sistema
propio con procedimientos de trabajo que sistematicen todos tos esfucrzos y
conformen el Manual de Procedimientos que coadyuven a hacer la funcion

eficiente.

¢} EJECUCION,

Es una actividad esencinl de la Administracion, encaminar la accién hacia el

logro de In armonia en los esfuerzos individuales,

Es In puesta en marcha del sistenta de capacitacion, implica la coordinacion de

intereses, esfuerzos y tiempos del personal involucrado en la rvealizacion de los
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eventos, asi como de la puesta en marcha de los instrumentos y formas de
comunicacién, para supervisar que lo que se estd haciendo se lleve a cabo segin

fo planeado.

La Ejecucién integra cuatro fases o pasos:
a) Contratacion de Servicios

b) Desarrollo de Programas

<) Coordinacién de eventos

d) Control Administrativo y Presupuestal,

d) EVALUACION Y SEGUIMIENTO,

Es In medicién y correccién de todas las intervenciones para asegurar que los
hechos se ajusten a los planes, implica la comparacién de lo alcanzado con lo
planeado y comprende en su amplia expresion, ta medicién y valoracién del
sistema, el seguimiento y los resultados.

Esta fase del proceso de capacitacién comprende:

1) Macroevaluacion
La evaluacién del sistema se refiere a la cvaluacidn total de 1a funcién tanto en su
planteamiento estructural, metodolégico y sistémico como de los procesos legal,

administrativo, instruccional; conociéndolo comoe Macroevaluacion,
2) Microevaluacién

Esta microcvaluacién debe ser considerada para integrar el avance de la

instruccion, In cual permite identificar el grado de aprendizaje tanto del
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capacitador como de los capacitados, permiticndo identificar Ia manera en que

se estin

fos bios de fucta esperados.

Esta  Microevaluacion comprende evaluacion de reaccion evaluacion  del

aprendizaje, y evaluacian del capacitador,

Seguimiento:
Este se hace con fines correctivos y de ajuste a los programas y va a mostrar el

ki

0

avance en ¢l mejoramiento del trabajo y disminucion de pe

necesidades didicticas,

Por otro lado, para el logro de uprendizajes, se requicre de un Proceso

Instruccional que comprenda las fases de  Planificacién, Instrumentacion,

Conduccién y Evaluacion.

a) Planificacion QUE HACER
Que tiene que ver can la redaccion de los objetivos instruccionales y fa

organizacion de contenidos en unidades temiiticas.

b) Instrumentacion COMO Y CON QUE
Ténicas y recursos andecuados para conducir a los capacitandos de manera real y

funcional 2l logro de los objetivos de instruccion,

c) Conduccién QUE ADECUACIONES HAY QUE HACER
Considerar que no hay caminos hechos, por lo que se van 2 hacer adecuaciones
al plan de accién previamente trazado y aqui se consideraria Ia Dindimica que ¢l

grupo va presentando, las caracteristicas propias de cada grapo, 16 que requiere,

(1]



por tanto de capacitadores experimentados en el manejo de grupo y el

imi de la Dindmica Grupal.

d) Evaluacién QUE SERVIRA PARA

Verificar y retroalimentar el proceso instruccional,

2.6 ELEMENTOS DEL PROCESO CAPACITADOR

Cuando hablamos del Proceso Enseil -Aprendi

a los dos inseparables, el capacitador y capacitandos. En
este punto lo haremos mis ampliamente, y ademds, hablaremos de: contenidos,
material diddctico, técnicas diddcticas, entre otras, por lo que a continuacién se

describen cada uno de ellos y la funcién que cjercen dentro del referido proceso.

2.6.1. Capacitador

Generalmente y de manera tradicional, se considern que dentro del proceso

ensefanza-aprendizaje, debe existir Ja persona que enseiia y la que aprende,
En la relacién ensefianza-aprendizaje en el caso de la capacitacién, el wabajo es
con adultes y por lo tanto, el alumno presenta ciertas caracteristicas que el

capacitador debe conocer y que van a hacer gque el se adapte a ellas.

Actualmente se encuentran una diversidad de cursos de capacitacion que las

empresas e industrias ofrecen a sus trabajadores y consideramos importante
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mencionar que dentro de ln capacitacién se ha utilizado ¢! término instructor a
aquelta persona que ticne los conocimientos en un puesto determinade y que
puede transmitir éstos a los demas , siendo bisicamente en aspectos técnicos,
para que ¢ trabajador desempeiie mejor sus labores, por lo que creemos que se

ha reducido mucho b funrcion.

Cousideramos que ¢l Capacitador debe incidir en tos tres campos de 1a
personalidad de los sujetos: cognoscitivo, afectivo y psicomotor, para lograr
finalmente el desarrollo integral del ser bumano, que como decimos involucra el
drea afectiva y comprende sus actitudes, valores, decisiones. compromisos,

sentimientos y imotivaciones, que suele llamarsele el “ser” o "saber ser'.

Para ello. ¢s necesario que este profesional, posea ciertas caracteristicas que le

permitan desempeiiar sus funciones satisfactoriamente.

a) PERFIL

Podenios definir la palabra perfil, como una serie de caracteristicas que debe
poseer alguien para desempeiiar algiin puesto. Hablando del Capacitador, dado
que ¢l trabajo que realiza e¢s con adultos, a coutinuacién enunciamos lo que
consideramos debe poseer para realizar sus actividades.

a) CONOCIMIENTOS

Se refieren al dominio teérico de Ia materia que va a a impartir, Este dominio se

obticne con el estudio y por medio de la experiencin, aspectos que de inmediato
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se reflejan en una mayor eficiencia en el aula. Los conocimientos
referirse por tanto, al grupo y al medio ambiente.
Ademids de:

1) Conocimiento de la educacion de los adultos

2) C imi de la Dindmica Grupal
3)C imiento del proceso Ensei Aprendizaj
b) HABILIDADPES

Entre las mis importantes se encuentran:

1. Para comunicarse con el grupo a través de dos modalidades

deben

el

Comunicacién verbal: transmisién de ideas, acci emociones,

uso de la palabra.

Comunicacion no verbal: sin utilizar las palabras, transmitimos un mensaje.

»

. Habilidades Intelectuales

- Agilidad y claridad de pensamiento
- Amplitud y objetividad de criterio
- Memeoria

- Capacidad de analisis y sintesis de 1a informacién

3. Habitidades Sociales

- Para establecer relaciones interpersonales adecuadas

- Para saber mancjar situaciones conflictivas e imprevistas
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- Para percibir y responder bien a las reacciones del grupo

- Para propiciar Ia participacion

¢) ACTITUDES

Inclinaciones humanas que incluyen imi acerca de obj ¥ situnciones.

Son recomendables para kas personas que intervienen en la capacitacién lamese

capacitadores o instructores.

- Interéds y entusiasmo por:
El tema

Transmitir 1a informacion

- El grupo

- Aceptacion y respeto al grupo y o sus opiniones

- Disposiciones para aprender del grupo (aceptar gue se puede estar equivocado
y no se cuenta con toda la informacién).

- Sencillez y Cordialidad

- Congruencia

- Responsabilidad por o logro de los objetivos

Entre otras cosas, estas son las actitudes que debe tener el capacitador,

2.6.2 CAPACITANDO

Considernnde cn este rubro a los sujetos que asisten & un curso a recibir la

capacitacion, par: lo cual es necesario enunciar algunas caracteristicas de estos.
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A) CARACTERISTICAS BIO-PSICO-SOCIALES DEL ADULTO

Iniciaremos mencionando las caracteristicas bioldgicas de los adultos, para lo
cual tomaremos como referencia a Bromley?? quien enuncia cinco grandes

periodos en el ciclo de 1a vida humana,

- La Gestacién

- La Infancia (des de el nacimiento hasta 11-13 aiios)
= La Adolescencin (desde 11-13 afios hasta los 21}

- La Edad Adulta (desde los 21 afios hasta los 65 afios)

- La Senectud (después de los 65 aiios),

Como hablaremos de los adultos, mencionaremos que la edad adulta que marea
este autor, abarca un periodo de consideracion cn la vida del ser humano, por lo
cual mencionamos de manera general las etapas en las cuales puede subdividirse

esta cdad y los sucesos que consideramos mas importantes.

a) Comicenzos de la cdad adulta (21-25 afios)

Esta cdad se encuentra marcada fundamentalmente por In responsabilidad

econdmica, ingreso a la vida profesional (si se terminaron estudios superiores).

2ICENTRO NACIONAL DE PRODUCTIVIDAD DE MEXICO, A.C. Algunos Temas de Educacidn
Dpara Adultos. Seric Eduacién de Adultos, No. 18, México, 1978, . 20
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trabajador activo, participacidn total en Ins actividades adultas, el matrimonio y

1o que conlleva,

b) Mediados de 1a edad adulta (25-40 ados) .

Consolidacion de los roles familiaves, sociales y profesionales. Las funciones
fisicas y mentales pudiéramos decir que van de la plenitud hacia un ligero

declive. lguaimente se di una estabilidad en los aspectos material y moral.

¢} Edad Madura (40-55 aiios)

Mantenimicnto de roles sociales y prof itn de la actividad

sexual. Declinacion de las funciones fisicas y mentales. Alejamiento de los hijos,

d) Edad pre-retiro (55-65 afios)

Se acentiia el deterioro de las funciones fisicas y mentales, Aumentan los

desdrdenes en Ias mismas. La despreocupicion se hace mas intensa.

) Vejez (despuéds de los 70 afias)

La despreocupacion total es manifestada en esta ctapa, se da una mayer

PRy

dependencia asi como insuficiencia de Ias cay fisicas y

g) Muerte (hasta un miximo de 110 adios)

Aqui se presentan la fase senil.
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En cuanto a las caracteristicas psicolégicas del adulto, creemos conveniente

mencionar lo que seiala Ledn Antoine.

“*Conservadurismo: caracterizado por la asimilacion y defensa de toda una serie
de valores, costumbres y pautas culturales, las cuales se han convertido en una

parte central de Ia personalidad.

Resistencia at Cambio: Temor a enfrentar situaciones desconocidas, Ias cuales

pueden poner en peligro tantoe el equilibrio psicologico como la estructuri misma

de 1a personalidad, lo cual trae como in la resi ia ante f

que parezcan amenazantes,

Desconfianza: ante todo lo que pueda parecer una intromisién en su vida

personal,

Estereotipos: Acumulados a lo largo de una seric de experiencias vividas,

Autonomia: En cuanto a las necesidades que tiene de que su individualidad sea

respetada’,

Por 1iltimo, en cuanto al aspecto social, nos encontramos con que el adulto posee
cierta educacion formal, asi como no formal e informa), Ias cuales ha recibido a
lo largo de toda su vida, igualmente, manifiesta intereses, motivaciones propios

de su misma edad y su contexto.

23 L EON ANTOINE, Apend. Bromley, Psicolopia de los Adultos, Siglo XX1, Editores, S.A., México,
1979, P. 65

67



Por todo lo anterior y en in, el aprendizaje que manificest:a el adulto,

va a estar condicionado por diversos factores que envuelven al individuo como

son entre otros: preocupacioncs, compromisos, intereses, expectativas, etc..

Todo ello, debe ser conocido y manejado por ¢l capacitador, con el fin de que

pueda lograr su objetivo al dar un curso: el aprendizaje de los capacitandos.

A continuacion mencionamos como se lleva a cabo el proceso enseiianza-

aprendizaje del adulto, t do en cuenta también lo que antes ya se enancid,

b) EL PROCESO ENSENANZA-APRENDIZAJE DEL ADULTO

El aprendizajc es un proceso psicologico individual, a través del cual se van a
asimilar conocimientos, destrezas y habilidades. Este se hace mis dindimico y

estimulante cuando se ejerce en un grupo, dando resultados mis halagadores.

Se considera que ¢l aprendizaje del adulto se ha logrado cuando éste asume la
experiencia de aprendizaje y decide participar en ella, llevando 2 cabo las
actividades propuestas, conforme a los objetivos y ejercicios adecuades a su

proceso ensefianaza-aprendizaje, porque los temas que se mancjan van i ser uni

respuesta a las deficiencias que se tienen de imi o itudes, y se

sugieren en base a las necesidades reales, pr o futuras de los adultos.



El adulto es una persona con intereses, necesidades y requerimientos muy

propios, que deben comsiderarse a fin de que su aprendizaje no sea mera

tr ision de

sino que sea realmente un intercambio de

experiencias.

El aprendizaje del adulto también es determinado por el contexte social,

econdmico y politico en que se encuentra inmerso y que repercuten en su

persona tanto en el to fisico como psi

P
Es importante mencionar que el adulte aprende de manera diferente que un
nifio o un joven, puesto que el adulto tiene experiencias acumuladas que le
permiten asimilar contenidos a partir de la relacion de los mismos con sus
experiencias, y con eso empieza a evaluar su propio conocimiento y utilizarlo

nuevos

coma base para

En el aprendizaje del individuo intervienen como totalidad (como organismo
biolégico y entidad psiquica), que estfi en una situacién: ambiente en que vive,
familia a la que pertenece, grupos sociales con que se vincula, clase social y

cultura).

Las caracteristicas que presenta el adilto son interrelaciones de las areas
biolégica-psicolagica y social que durante el aprendizaje se vuelven bien visibles,
cuando una de ellas presenta algin problema, ocasionando con ello interferencia

en el proceso ensefianza-aprendizaje.

En el aspecto biolbgico, se sabe que el hambre, la fatiga, el sueiio, perturban el

aprendizaje, asi como también alteran a éste, los problemas psiquicos; en el
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emibimet -

aspecto socio-cultural, también existe problemiitica para el individuo, la cual
condiciona y afecta considerablemente el aprendizaje, ya que el nivel escolar o

grado de estudios es condicionante de este factor.

Entre los principios del aprendizaje para adultos destacan varios factores, los

que se enlistan a continuacion:

1) La experiencia de aprendizaje debe orientarse n determinadas metas,

2) Es compartida

3) Lo que sc aprende debe ser significativo

4) Se deben considerar las diferencias individuales, ya que segin hemos
mencionado, el ndulto presenta una serie de caracteristicas que condicionan ¢l

aprendizaje.

- Esta dispuesto n aprender si lo que se le presenta se relaciona con sus
necesidandes

- Lo que se enseiia y aprende debe ajustarse a las exigencins sociales

- Esto es valido si lo puede aplicar a ottas circunstancias que se presentan

cotidi te, manifestand

con ello su capacidad de actuar conforme a lo

aprendido.

Las caracteristicas personales de los capacitandos, son determinantes para el
buen desarrolle del proceso, asi como la actitud real y los clementos que
intervienen cn In actividad de aprender (entre otros: atencidn, reflexion,

imaginacion, memoria, ¢te.).
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¢) EL APRENDIZAJE SIGNIFICATIVO EN EL ADULTO

El aprendizaje en general puede resumirse en una reestructuracion de los

s P

referenciales {conj de experienci i y con lo

1! Coiy

que el ser humano piensa y actiia).

El aprendizaje que lleva al individuo a convertirse en un ser de un

funcionamiento mds perfecto.

Este se basa en ciertos principios:

El ser humano es curioso por naturaleza; desea descubrir, saber y experimentar,

y sin embargo, existe una ambivalencia con respecto al aprendizaje; el

apr j g o sup

¢ cierto trabajo y dolor por tener que abandonar
cosas que se habian aprendido anteriormente, aprender a andar por ejemplo,
supone que el nifio se caiga, se lastime, se haga heridas; aprender que existen
otras personas mejores que uno mismo en ciertos aspectos, es doloreso, aunque
al llevarse a cabo este cambio, las ventajas y satisfacciones son mayores que el
dolor. Cabria aqui mencionar lo que dice Pichon Riviere en relacion a esto
"todo cambio implica una pérdida por lo menos temporal de este estado de
equilibrio mientras dura ese proceso de cambio, entre tanto no se recupera el

estado de equﬁibrio, ¢l organismo se encuentra en un estado de ansiedad, que es

preci lo que lo impulsa a buscar nucvas formas de recuperacién. Esta
ansiedad no es, sine Ia expresién de dos miedos bdsicos: el miedo al ataque y el

an la r idn de resistencia al bio"24,

-

miedo a la pérdida que

Z4pICHON RIVIERE, ENRIQUE, ElProceso Grupal, Edit. Nueva Visién, Buenos Aircs, 1975, P, 52
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i'or ello, ¢l aprendizaje que tiende # cambiar la organizacion del propio "yo" o ln
percepeion que se tiene de si mismo, resulta amenazante y tiende a encontrar

resistencia,

El Yo inctuye los propios valores, creencias. aptitudes; reconocer que algo nuevo
puede ser mejor 0 que uno va a In zaga en cieetas cosas oque es inferior o

inadecuado en cierto sentido, es algo contra to que uno se defiende.

Los aprendizajes amenazantes para el Yo, se reciben y asimilan mas facilmente

cuando las amenazas externas estin a un misimo. Las presiones, el ridiculo, In

vergii la resistencia, pero un ambiente agradable y propicie,

B

climina o disminuye 1a amenaza o ¢ terror.  Aspectos o situaciones que debe

considerar el capucitador. Muchas cosas buenas se aprenden por la sceion, In

participacién de experiencias en problemas pricticos o reales, fomenta ¢!

aprendizaje.

Este apren e se facilita cuando el capacitando participa responsablemente en
¢l proceso mismo; cuando los capacitandos descubren sus propios recursos,
vivencian las situaciones o sea, experimentan y viven con In consecuencia, el

aprendizaje significativo lleva al miximo.

El aprendizaje auteiniciado que abaren toda 1a persona del que apreade
(sentimiente, intelecto), es mis duradero y el que penctra mis profundamente,
Lo que se aprende y se integra con todoe su ser, no es algo que se acepte por

autoridad.
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Al mencionar en este apartado el aprendizaje significativo, consideramos que es

el que deben buscar conj capacitandos y capacitador. ya que solo de
esta manera se podri dar cumplimiento a lo que se pretende: el desarrolio
integral de los sujetos que se capacitan, ya que creemos que solo a través de este

se podrad generar un cambio,

La permanencia del aprendizaje, dependerd de la forma como se estructura
alrededor del esquema referencial propio. Debiendo tener presente que cuando

intentamos fiar nuevos éstos parecen estrellarse contra un muro

constituido por las pautas de conducta ya establecidas, con las que se piensa, se

actia y en general se vive.

Por lo anterior, creemos que algo esencial para que se logre el aprendizaje
significativo en ¢l adulto, es considerar sus aecesidades inmediatas, yit que de esa
manera, tendri una razon de ser lo que se le ¢nsefie. debiendo el adulto en todo
momento, saber que es respetado y tiene libertad de expresar lo que quiera, y asi

ir poco a poce excontrando ¢l valor del aprendizaje.

2.5.3. CONTENIDOS

que ¢ste

Dentro del procese Ensefianza-Aprendizaje, el contenido es esencial, yi

serd lo que se pretende que aprendan los capacitandos.

Este contenido tendri que ser previamente seleccionado y estructurado. de tal

forma que al ser (r a los participantes, sea accesible ¥ de fdcil

interpretacion.
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Asimismo, aqui se recomienda que los temas que se mancjan sean expuestos por

el capacitador en forma clara, y oportuna utilizando palabras y situaciones que

estimulen Ia atencidn, Ia hnrticipurién y Ia creatividad.
2.5.4. MATERIAL DIDACTICO

El eapacitador debe apoyarse en los recursos didicticos, que son los soportes
materinles en los cuales se realizan las distintas actividades,  Soun recursos
concretos, observables y mancejables que van a facilitar Lt comunicacion entre el
capacitador y los capacitindos, pues son, ol tuxilio ¥ Iy opeién para dar oayor

significado a la informacion.

i, rolalolin, cte.) como el

Por recorsos debe entenderse tanto el equipo (pi
material didictico (litros, cuadros) donde se pueden generar y promover

experiencias de aprendizaje en los capacitandos,

Los materiales pueden desempenar varias funciones: durante la introduccion
pueden servir para interesar a los participantes, presentando poca informacién
de manera sugestivi y que sea atrayente. que Hame la atencion y despierte el
interés. Durante el desarrollo del tema, para enriquecer la informacion basica
acerca de lo que se estd tratande, presentande mayor cantidad de informacion y

de forma explicativa.

La finalidad del material didictico, pretende entre otras cosas:

- Aproximar al participante a Ian realidad de lo que se quiere ensefiar,

ofreciéndole una opcion mis exacta de los hechos y fendtuenos,
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- Concretar e ilustrar lo que se esta exponiendo verbalmente,

- Contribuir a la fijacién del aprendizaje a través de ka impresion mds viva y

sugestiva que pueda provocar el material,

Segiin Nerici, pira que el material didictico sea realmente un auxiliar eficaz

debe:

~ Ser adecuado al asunto de la clase
- Ser de ficil aprehension y manejo
- Estar en perfectas condiciones de funcionamiento, sobre todo tratindose de

aparatos

CLASIFICACION DEL MATERIAL DIDACTICO

Hay muchas clasificaciones de materinl didiictico, pero la que se adapta a

cualquier disciplina es la siguiente:

- Material permanente de trabajo: pizarrén, berrador, proyectores, reglas. etc,
- Material informativo: libros, diccionarios, revistas, periddicos, etc.
~ Materin! Hustrativo visual y audiovisual: esquemas, cuadros sindpticos,

dibujos, carteles, proyectores, ctc,

Para el éptimo aprovechamiento del material se recomienda preparar y
seleccionar previamente el material que corresponde al tema, que sea Agil y

variado, que despierte Ia 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 pr se en el oportuno y sélo el tiempo
necesario, ya que ¢n caso contrario, serin contraproducente pues servirin de
distractor, no olvidando la funcion primerdial del material que es la de llevar al
alumno a trabajar, a investigar, a descubrir y construir, para que adquiera, asi,
un aspecto funcional y dinimico, propiciando la eportunidad de enriquecer Ia

experiencia del 2l aproximandolo a Ia realidad y ofrecié ocasion para

actuar.

2.5.5 TECNICAS DIDACTICAS

“Son maneras, procedi 0s ©

izados de organizar y

1
ados

desarrollar 1a actividad de grupo sobre la base de

por la teorin de la dindmica de grupo"?*,

Podemos decir que las técnicas son aquellas que permiten al grupo participar
consciente y de manera significativa en su propio proceso de aprendizaje; su cje

principal es el grupe como medio de aprendizaje.

*"La finalidad de Ins técnicas didicticas puede ser triple: ayudar a 1a constitucién
del grupo como tal, propiciando un mayer conacimiento ¢ integracion entre
todos los participantes; facilitar el trabajo y la organizacién grupal, mediante el
desarrollo de aquellas habilidades y actitudes necesarias para el trabajo de

equipo; finalmente, propiciar el surgimiento de actitudes individuales y
quipo; y prop 8 ¥

25CIRIGLIANO G, Y VILLAVERDE A. DINAMICA DE GRUPOS EDIT. HUMANITAS, BUENOS
AIRES, 1965 P, 78
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grupales, que hasta entonces venian operando ocultamente, con lo que se

propicia el anilisis de las mismas por parte del mismo grupo,"26,

Estas técnicas pueden dividirse en dos:

1. Cuyn estructura, objetivo y contenido estdn ligados.

2. Cuya estructura, objetivo y contenido no estin ligados

Como cjemplo de Ias primeras, podemos mencionar los jucgos vivencinles; )

il

como cjemplo de las segundas, el "Phillips 66".

Cabe mencionar que también existen las técnicas diddcticas individuales, Ias
cuales pueden aplicarse independientemente de Ia existencia o no del grupo. o sin

la interaccion de éste. Su eje de trabajo se fundamenta co la relacion "maestro-

1 Parpt)

o C

Como cjemplo de esta primera podemos mencionar la " Conferencia Informal",

"Congreso'", ""Simposio’.

ra', los

Como ejemplo de la segunda puede ser la Za por comp

“"cuadernos autoinstruccionales".

Es conveniente mencionar que cualquier que sea la téenica elegida por el
Capacitador, éste debe ser acorde con lo que se esta tratando, no debe ser

utilizada para llenar el tiempoe no para pasar el rato, sino que se debe considerar

6 ZARZAR, CHARUR C. LA DINAMICA DE LOS GRUPOS DE APRENDIZAJE DESDE UN ENFO-
QUE OPERATIVQ" PERFILES EDUCATIVQS NO 9, CISE-UNAM, P. 14-15
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como un recurso sumamente importante para ¢l logro del aprendizaje en los

capacitandos,
2.5.6 AREA FISICA PARA LA IMPARTICION DE CURSOS

Un punto importante que se debe considerar para que el proceso emseiianza-
aprendizaje sca efectivo y eficaz, es el drea fisica en In que se impartird la

enseiianza, en este caso, un curso de capacitacion,

Es necesario que ésta sea confortable, limpia, bien ventilada, que impida los
ruidos externos, ya que todo cllo cvitard distracciones de los capacitandos, lo que
ocasionaria que no se llevara a feliz término el curso, pues impediria el

aprendizaje.

Ademsds que una aula sucia, sin ventilacion, da una maka imagen, ocasiona

malestar y disgusto asi como molestias de todo tipo.

Es recomendable que la persona que vaya a impartir un curso, (capacitador)

llegue anticipadamente a revisar el drea fisica en la que tendri que trabajar, con

el objeto de que todo esté preparado para recibir a los participantes, quienes

finalmente van a ser los que evalicn y reciban la capacitacion.
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ESTA TESIS WO DEBE
SALR DBE 1A BiBLIGTECA

3. LA DINAMICA GRUPAL COMO PARTE DEL PROCESO
CAPACITADOR

En este capitulo pretendemos conceptualizar In Dindmica de Grupo, relacionar
Ias fuerzas y los factores que intervienen en ella, para destacar la importancia del

conocimiento de esta para el capacitador.
3,1, CONCEPTO

En los dltimos aios se ha concedido cada vez mas atencion a la importancia que

tiene que los individuos aprendan a participar de mancera efectiva en los grupos.

El estudio de Ia Dindmica de Grupo trata de explicar los cambios internes que se
producen como resultado de las fuerzas y condiciones que influyen en los grupos
como un todo. Trata de explicar porqué la conducta individual sufre
modificaciones en virtud de la experiencin del grupo, el porqué ocurrren cicrtas
cosas en los grupos, porqué se comportan como lo hacen y porqué los miembros
del grupo veaccionan como reaccionan “La palabra dynamis indica cn este
contexto In existencia, choque, asimilacién, continua combinacién de fuerzas que
se desarrolian en un grupo, en cuanto punto de convergencia de la interaccion de
varias personas, Dindmica de grupe designa pura y simplemente las {ucrzas
desplegadas por el grupo, las cuales ejercen una influencia tanto hacia dentro

como hacia afuera del mismo"?".

27 SBAND!, P10. PSICOLOGIA DE GRUPOS, EDIT. HERDER, BARCELONA 1977, P.8Y
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Varias disciplinas se disputaron el grupo come campo perteneciente a su

dominio; entre ellos: la Psicologia, Ia Psicologia Social y la Sociologia.

Se le dievon diferentes acepciones al término grupo, tanto indicaba una unidad
pequeiia de individuos, como una colectividad, una sociedad, una institucion,
una multitud, sin hacer Ia distincién entre el plano real y otre gnoscolégico, es

decir, se consideraba grupo tanto al hecho como [a nocién.

L.o que debemos observar es que lo grupal incluye cn su estructuracién un
elemento psicolégico y un elemento socioldgico que en ¢t se fusionan. De esta

manera tendremos:

a) Una vision sociolégicn cuando el grupe sea enfocado como elemento de una

estructura mayor.

b) La versidén psicologica se dirigiri al individuo integrante de un grupo, y

c) Una tercera instancin que toma como base los autores que han visto al grupo
como tal, es decir, que los conceptos o elaboraciones estén sefinlando aspectos o
totalidades de este campo, de aqui Ia importancia de considerar la Dindimica de

Grupo.
Empezaremos a hablar de grupos desde I perspectiva sociolégica cuyo

representante Cooley en 1909 hace la diferenciacion que hasta hoy mantienen su

influencia en cualquier trabajo sobre grupos.



Nos dice que los grupos primarios son aquellos en los que sus miembros estin
ligados por lazos emocionales, intimos, tienen contacto directo, cara a cara. Son
primarios en el sentido que ofrecen al individuo su primera y mis completa
experiencia de relacion social. Como ejemplos de éstos tenemos: la familia, e}

grupo de amigos y Ia pandilla,

En Yos grupos secundarios, nos dice, los individuos participan no como
personalidades totales, sino sélo con relacion a capacidades especiales y
delimitadas, el grupo no es un fin en si mismo, sino instrumento para otros fines.

Las relaciones son "frias", relaciones formales.

De esta manera se fueron realizando una serie de estudios cemo los realizados
por Kats y Lazarsfeld que dentro de ln comunicacion de masas trataron de
mostrar gue en la propagacion de un mensaje, en In eleccion o rechazo del
mismo, el estudio del individuo asilado no tiene sentido, ya que se debe hacer
dentro del contexto de los grupos a los cuales adhiere, pertencciendo o haciendo

referencia a cllos al formar sus opiniones o tomar decisiones.

Veremos ahora la version psicolégica, en 1a que podriamos enmarcar a los que se
centran en o individuo en grupo y en este nivel de sistematizacion estarian

distintos tipos de problemas. Entre cllos se pueden seiialar:

n) Los diferentes trabajos sobre toma de decisién en grupo, de Lewin,

b) Los ftems involucrados por Allport como la "Facilitacibn Secial”, que el

grupo aporta al individuo,
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¢) Los problemas que son englobados bajo el titulo "Presion Grupal”.

(empiricamente utilizados en técnica de riesgo, por cjemplo).

La culminacidn de perspectiva centrada cn esta version de observar al individuo
en ¢l grupo, serin la corriente de psicoanalisis en grupe (Simmcl, Schilder,
Foulkes) que ya wo tratarin sobre aspectos parciales, sino que estaria dirigida al
individuo dentro del grupo, a su funcionar, a la activacién y modificacion de
conflictos y ansiedades y a la posibilidad de utilizar al grupo como medio de

eambios en el sujeto.

Veamos ahora la tercera instancia, donde el grupo ¢s visto como tal,

A pesar de que los autores arrastren residuos de las visiones anteriores, se¢
obscrvara un esfuerzo en postular la cuestion de otra forma. Tratan de salir de
lo antes expuesto, versiones sociolégicas o psicolégicas, dando al grupo otro

lugar.

Comenzaremos con Moreno. Su vertiente de investigacion es la Sociomelria;
cuantificando los elementos psicoldgicos, intenta establecer medidas en las

relaciones sociales.

En el Sociograma, diagrama de una situacién grupal, se ubicarian las posiciones
de cada integrante de un grupo, la interaccién con los demads, ol grado de
sentimiento, atracciones o rechazos; asi se irian estipulando los items del estatus

socométrico.
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Moreno aporta y toma de cada una de las dit iplinas antes ionad

Lo mismo ocurre con Lewin, por sus observaciones sobre Dindmica Grupal, que
dan apertura en el campo empirico a través de las experiencias de laboratoria

sacial continuadas por sus discipulos.

Surge asi una concepcidn sobre grupos, que para algunos s de por si una
disciplina, Lewin traté de fundar esta discipling, traté de esteucturar su campo

de trabajo y su objeto de estudio.

Es asi como Moreno y Lewin tratan con diferentes enfoques de definir ¢l campo
grupal, estableciendo supuestos en los cuales basarse para poder conceptualizar.
Pero a su vez, se ubican de tal manera que en cllos se fundan perspectivas

psicolégicas y socioldgicas sobre grupo.

Es decir, ambos surgen como posibilidad de sintesis.

Podemos considerar que In linea de Pichdn Riviere de grupo operativo, al igual
que la visiones de Lewin y Moreno puedan englobarse,; pues todas ellas
consideran el grupo y no al individuo en grupo como centro de Ya cuestion,

abordsdndolo con técnicas determinadas.

Lo que surge como clemento comiin en ellos es la aparicion de una convergencia
en su accionar y en sus supuestos, que incluyen lineas psicologicas y sociologicas
que hacen que se dificulte el encuadre en una sola de ellas, Ademais, esto ha
traido como consecuencia la elaboracién de categoria y nociones que se hacen

propias dc la situacion grupal.

83



Al considerar al grupo como totalidad lo sitian con una cierta independencia
para el manipuleo empirico, permitiendo asi un repensar sobre lo grupal, a lo

cual todos ellos dan aportes.

Es en estos autores que se basa la Dindmica de grupo (entre otros) que toma en
consideracion los aspectos propios de un grupo, como: la cohesion, integracién,

roles, liderazgo, etc., que enseguida trataremos miis detenidamente.

Pod concluir ent que Grupo es la asociacion de dos ¢ mis personas

que se rednen e interactian de determinada manera para lograr uno o mis

propdsitos c ) que den ser: recreativos, ccondmicos, de seguridad,

religiosos, etc..

Desde tos inicios de Ia humanidad, el individuo se ha desarrollado en grupos que
educan y enseiian, que lo ayudan a resolver y superar problemas, inhibiciones,
decisiones, desconfianza en si mismo, responsabilidad, creatividad, desarrollar
capacidades de cooperacién, etc,, porque la misma estructura interna de un

grupo, crea interaccion entre sus miembros.

Visto de esta manera podemos considerar que el grupo esti constituido por:

- Miembros: sujetos que participan de algiin modo en el grupo

- Propositos o proposito: objetivos que persiguen los miembros de un grupo

~ Interaccion: relaciones generadas entre los miembros de un grupo
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Dicha interaccién debe aprovecharla el capacitador como apoyo para lograr el
aprendizaje de los adultos, ya que estos aprenderdn en cuanto intervengan

activamente en el proceso ensefianza-aprendizaje.
a) BASES SOCIALES Y PSICOLOGICAS DE LA DINAMICA DE GRUFPO

Para Hegar a precisar cuales son las bases sociales y psicoldgicas de la Dinimica
de los grupos, es necesario partir de! hecho de que lo individuos forman grupos
con el proposite de satisfacer necesidades, Thomas sefala cuatro dreas de

necesidades, que son;

- Seguridad: El ser humano necesita satisfacer necesidades materiales tales como
alimentacion, vivienda, vestide, asi como otras de tipo espiritual, como creencias

en diversos sentidos.

La pertencncia n un grupe le permite satisfacerlas y sentir la proteccion y

confianza de los individuos que le rodean.

- Nuevas experiencias: Con frecuencia el hombre busca nuevas formas que le
permitan resolver problemas o aprender a adaptarse a situnciones diversas. La

convivencia, la relacion social, le propicia y satisface la bisqueda.

- Reconocimi “Ser " es una meta de todo individuo, ser alguicn cs

ser reconocido como tal por los demsds, El grupo es quien puede otorgar ese

reconocimiento a los méritos y logros de sus miembzros.
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- Respuesta: Existe una satisfaccion al ser tif, al ser necesitado. No como
reconocimiento de un mérito como en el caso anterior, sino como participante en
Ia satisfaccion de las necesidades de los demds. El grupo proporciona esta

posibilidad.

Otro autor, Maslow, se refiere a las necesidades, de la manera siguiente:

b) TEORIA DE LAS NECESIDADES DE MASLOW

Existen necesidades superiores que el ente humano debera satisfacer para llegar

al estado de autorrealizacion.

Maslow propone que para que las necesidades superiores que pertenecen at

PP

dimbito de la autorrealizacién puedan funcionar, es ter que las

inferiores se cncuentren satisfechas y para explicar su teoria es el siguiente

esquema:
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PIRAMIDE DE MASLOW

AUTORREALIZACION

ESTIMAY
RECONOCIMIENTO

NECESIDADES DE
PERTENENCIA Y AMOR

NECESIDADES DE SEGURIDAD

NECESIDADES FISIOLOGICAS

Para Maslow las necesidades que enuncia tienen un cardcter universal e
instintivo y asi, al hablar de las necesidades fisiolégicas , las describe como las
mAs prepotentes y si son satisfechas pueden dominar al individuo que percibe ¢n
estas condiciones un peligro para su sobrevivencia, a este tipo de necesidades se

"

les gratificara te la ida, el d , etc., por lo que rara vez ticnen un

¢ sodad

papel d en nuestra

Las necesidades de seguridad, que también pueden dominar ta conducta, estsin

en relacién a las condici did ue tomen principalmente los adultos
Y q f

para preservar la seguridad ante la incertidumbre o condiciones desfavorables

del medio ambiente.

Estas necesidades entran en accién principalmente en si i de emergencia

como guerras, epidemias, catastrofes, etc., y son también evidentes en las

neurosis.
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En cuanto a ias de per ia y de amor, cuando las fisiologicas

estin relativamente atenuadas al igual que las de seguridad, y es frecuente que
este tipo de necesidades (pertcnencia y amor) se vean frustradas por una base
comiin de mal ajuste a nivel interpersonal generado en parte por la naturaleza

de las relaciones sociales de produccion.

Las siguientes en aparecer en la jerarquia son las necesidades de estima y
representan un deseo por una estable, firmemente fundamentada y generalmente
alta evaluacidén de si mismo, de autoestimi, de autorrespecto y de estima de
otros. En realidad hay dos subscries de necesidades de esta categorin, Una que
consiste en el desco de fuerza, de logro, de adecuacion, de dominio y de

competencin, de confianza frente al mundo y de independencia y libertad.

Otra que consta del deseo de fama o de prestigio, definida como estima o respeto
recibidos de otras personas, status, dominacion, reconocimiento, atencidn,
importancia o apreciacion, Se hace hincapié cn que debe merecerse el respeto de
los otros. La ratificacion de esas necesidades provoca ''sentimientos de confinnza

en si mismo, de dignidad, de fuerza, de capacidad de adecuacion”.

Por 0ltimo, encontramos entonces que la autorrealizacion constituye la necesidad
cumbre de la jerarquia.  relacionada también con las necesidades de

conacimiento y con las estéticas,
En sintesis se puede decir, que, la existencia e integridad de los grupos se

mantiene constante y s¢ reafirma con la experiencii de necesidades y objetivos

comunes.
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De esta maners podemos considerar entonces que "las bases saciales y
psicolégicas de la dindmica de los grupos estin representadas por las

motivaciones, objetivos y formas de actuar de los micmbros"2#,

La dindmica de grupo (segiin Sargen y Williamson) es un movimiento surgido de
Ia psicologin de la Gestalt, ya que estudia las fuerzas que afectan Ia conducta del
grupo. Asi podemos decir que "la dinimica de grupo se ocupa de las variaciones
de Ia 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 grupos"?,

La dingmica de grupo se constituye como tal gracius a las investigaciones en
torno al grupo, vealizadas por las disciplinas come la psicologia, sociologia,

administracidn, etc,, durante Ias primeras décadas del siglo.

Las investigaciones llevadas a cabo en el imbito de la psicologia social en funcién
a In relacibn intergrupal, perseguin entre otras cosas el estudio sistemitico de
fendmenos como ¢l cambio, Ia resistencin a1 cambio, la presion social, In
cohesion, el rechazo, cl lidernzgo, etc.,, o sea las fuerzas psicolégicas y sociales que

afectan & un grupo y que constituyen su dindmica,

Es por esto que consideramos que el conocimiento de la dinimica de grupo cs
fundamental en el proceso capacitador, pues se puede aplicar tanto en el terreno

profesional como el de Ia vida cotidiana.

28 GRAN ENCICLOPEDIA TEMATICA DE LA EDUCACION, P, 275277
¥ VILLAVERDE, CIRIGLIANO. DINAMICA DE GRUPOS Y EDUCACION, EDIT. HUMANITAS.
BUENOS AIRES, 1985, P, 66
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Para poder der mejor In dindmica de grupo se hace necesario ¢l estudio de

tas fuerzas que intervienen en ésta, tema del siguiente apartado.
3.2 MANIFESTACION DE FUERZAS

Desde los inicios de ta humanidad, el individuo se desarrolla en grupos que
educan y ensciian, ya que le ayudan a resolver y superar problemas,
inhibiciones, responsabilidades, desconfianza en si  mismo, desarrollar

capacidades de cooperacién, etc..

Sin embargo, ¢l estudio de los grupos y de las relaciones humanas recién ha

adquirido impertancia, es decir, en este siglo (Siglo XX) se le ha dado un

eariicter positive y experimental.

Uno de los problemas a enfrentar en un grupo es el cambio y la resistencia al
cambio, pues un grupo no es sélo un conjunto de personas que permanecen
juntas en un lugar y tiempo determinados, sino "un conjunte de personas
interdependientes... Ia trama de esa organizacién es ¢ campo psicolégico del
grupo"..., ademis, este conjunto de personas debe compartir unn meta, un

marco de referencia y vivencins comunes.

Por otra parte ¢l individuo no s una pieza mis que se agrega o quita, sino que
cada miembro del grupo da un toque particular y especial a este, interactiia en

forma real.

30 JEAN MAISONNEUVE. _LA DINAMICA DE LOS GRUPQOS, EDIT. NUEVA VISION, BUENOS
AIRES, 1985, P. 23
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1y 1y1yl=Fusién de fuerzas fisicas, psiquicas e intelectuales de cada miembro
del grupo®., Por lo tanto, estas fuerzas deben encauzarse a una meta coman: "la
propia dinimica del grupo que se halla en accién, genera una corriente que

condiciona y estimula fuertemente ia actividad de los individuos que participan

en el"?, y esta seria en el caso de un curso de capacitacion el aprendizaje

significativo.

3.2.1 INTEGRACION

Los miembros de un grupo deben conocerse lo mejor posible (o sélo entre ellos

mismos sino ellos mismos) y tener como finalidad lograr buenas relaciones

interpersonales, donde haya comprensidn, tolerancia, sentimiento de solidaridad.

intercambi in y responsabilidad, pues "el estile de vida del grupo
inflluye en la per lidad de los miembros y modera sus couductas. Asi lo
estimula, educa y eleva, o bien, lo d ima, hunde, deseduca y denigra'3s,

Para que en un grupo se logren b relaci h una de las fuerzas

importantes para el logro de estas es Ia integracién, " proceso por el cual los
individuos se ajustan a un grupo o sociedad; porque comparten una serie de
valores y normas comunes”™, que al ser aceptados (estas normas y valores)
sirven para que el grupo funcione; sino se da este ajuste o adaptacion de los
individuos, surge la no integracion que origina el conflicto, Sien un grupo uno o

varios individuos no se integran a este, no se puede hablar de buenas relaciones

31 ANDUEZA, MARIA, DINAMICA DE GRUPOS EN EDUCACION, EDIT, TRILLAS, 1985, P, 33

32 MATTOS, LUIS DE, COMPENDIO DE DIDACTICA GENERAL, EDIT. KAPELUZ. MEXICO, 1974,
P.217

IANDUEZA, MARIA, OP, CIT., P. 23

34 DICCIONARIQ_DE LAS_CIENCIAS DE LA EDYCACION, EDIT. SANTILLANA, MEXICO, 1985,
V.1, P. 809
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interpersonales. Cuando en un grupo se percibe un clima de expectativa, tenso,

etc., debe tratarse de romper esa tensién, de lo contrario se origina el conflicto.

Se debe establecer en el grupo una forma de c icacién libre y esponta

para evitar la polarizacidn, los "'partidos o bandos", que perjudicarin al grupo.

La ¢ icacion hard posible Hegar a resolver los problemas mediante el

acuerdo entre todos los miembros. Se cambiardn los términos: "yo quiero"...,
"esto debe ser asi., etc, por "yo sugiero..”, "que opinan sobre..", "esto
pudiera ser mejor asi”, etc. Se hablard en términos menos individualistas;
estableciéndose asi un buen clima de grupo, "con relaciones interpersonales

cordiales, espiritu de cooperacién y tolerancia; porque las barreras para una

buenna comunicacion son casi siempre de tipo emocional e interpersonal''3s,

3.2.2 COHESION

La cohesién es una de Ins fuerzas que se presentan en un grupe, se manifiesta
por un conjunto de conductas colectivas, tres de ellas resaltan y pueden ser

estudiadas principalmente en los grupos de reciente formacién. Estas son:

-_El Conformismo: este puede manifestarse como una conducta colectiva, y

puede ser contraproducente, pues de este modo el grupo serd pasivo y no se dari
esa interrelacion grupal, pues se aceptari todo lo que se diga y haga en él. No
habri discusién, por lo tanto no se conocerin las experiencias y opiniones de los

miembros del grupe. Cuando esta conducta se presenta en forma colectiva,

35 VILLAVERDE, CIRIGLIANO, OP. CIT,, P. 70
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depende de la capacidad, habilidad y conocimiento del capacitador (en este caso)

\

para cambiar eT conducta pasiva, conformista, a una participativa.

d

Con lo ﬂnterimJ queremos decir que si el cap tiene ¢ imientos y

habilidad en dindmica de grupos, puede superar esta fase que se presenta en los

mismes.

ig: por otra parte tenemos que, cuando en un grupo se plantea
una forma difcr‘tnte de trabajo o aprendizaje, sc muestra una objecién o
resistencia de parte de este, pues de alguna manera defiende de forma
inconsciente su posicion pasiva y receptora, no estd dispuesto a adherir de golpe,

cualquier proposicién de participacién.

- Agresividad: pupde ser consecuencia de lo que se plantea en el punto anterior,
(resistencia) es una forma de exteriorizar Ia resistencia al cambio; es decir, todo
ese potencial incdnsciente que se resiste al cambio, se manifiesta como una
hostilidad potencial hacia el exterior, que puede provecar conflictos en el grupo.
Por lo tanto, "una mayor cohesién supone mayor uniformidad de opiniones
entre los miembros y por lo tanto, mayores posibilidades de influencia.
Igualmente, una mryor cohesidn origina mayor satisfaccion y seguridad entre los

integrantes del grura"“

En un grupo coh { do ademds de establecerse relaciones interpersonales mds

estrechas, se crea un clima de confianza, de cordialidad, de cooperacidn, mis

democratico, que pgrmite desarrollar mejor el trabajo.

36 DICCIONARIO DE |.A CIENCIA DE 1A EDUCACION. V.L, P, 48
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3.2.3 COLABORACION

La colaboracién (cooperacion) es Ia ayuda mutua que se prestan fas personas

para fograr sus fines.

La cofaboracién en un grupo uo se da ficilmente, pues desde nifio al individuo
se le educa fomentindole el individualisao, el "yo" debo sohresaliv, obtener una
mejor nota, ao importando los demas, incluso perjudicarios, lo impertante "soy

yo'', asi se tendri un reconocimicnta par sebresalir sobre los demas.

Este tipo de educacién (que se origina en la familia y continia en la cscuela)
individualista, dificulta ef espiritu de colaboracion; ya no cree eu la colaboracitin
desinteresada de los demas, mucho menaos si el patron o empresa “imponen" un
curso para mejorar la situacién econdmica, social y cnltural del trabajador.
"Los trabajadores invitados 8 colaborar pueden mostrar inclinacién a poner en

duda, no sélo los métodos de trabajo, sino Ia politica misma de ta empresn'S7.

El hombre es un ser social; sabe que necesita de los demis para sobrevivir, tiene
siempre el deses y necesidad de participar en su propio progreso "si {os dueiios
de Ia autoridad adoptan métodos mis cooperativos y miis permisivos, los
subordinados cstin siempre dispuestos @ responder a ellos”, Sélo que puede
suceder que si los subordinados temen perder su autonomin y expanerse a cierto

control, pucden tomar actitndes como:

7 MAISONNEUVE. ., @P, CIT., P, 51
% MAISONNEUVE, J. OP. CIT., P, 52
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El retiro: Que comsiste en vincular su suerte lo menos posible con la

organizacion 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 compaiieros les
comenta sobre la situacién vivida en la empresa y la necesidad de hacer un

cambio,

La rebelion: Cuando se pone en duda las "buenas intenciones de Iy empresa

para mejorar", surge Ia rebelién, porque como se dijo antes, la educacién que
hemeos recibido es individualista, no podemos creer que alguien de algo a cambio
de nada. ;por qué el patrén o la empresa va a querer que nos superemos?, :a
cambio de qué?. Estas actitudes "pueden parecer preferibles para cl individuo o
¢l grupo, sobre todo si sospecha que Ia colaboracién propuesta cs muy parcial y

puede ocultar una forma sutil de manipulacion®??,

La colaboracion puede logarse mediante el cmpleo de estimulos que hagan
comprender al trabajador lo importante que es su csfuerzo, 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 e individuo no se

le da fa goria de h En bio, si se le pide su opinidn, si se le tiene

confinnza, si se le escucha cuando quiere dar alguna sugerencia se sentiri

estimulado y seri un buen colaborador.

32 MAISONNEUVE, OP. CIT., P*, 52



3.3 FACTORES QUE INTERVIENEN EN LA DINAMICA DE GRUFO

3.3.1, ACTITUDES

‘ 1 delfiniol

Primer: te emos alg

G. W, Alport define actitudes como: un estado neutral y ambiental de
disposiciones organizado a través de la experiencia, que ¢jerce una influencia

directa y dinamica en la reaccion del individuo ante todos los objetos.

Rokeach: Organizacion aprendida y relativamente duradera de creencias acerca
de un objeto o situncion que predispence a un individuo en favor de una

respuesta preferida.

Castaiio Asmitia: Una estructura psicolgica del hombre, de caracter emocional
e intelectual, que propicia una participacion de la persona a actuar de una
manera especifica, predominantemente a favor o en contra, positiva o

negativamente, respecto a determinada situacion o sujeto.

En estas definiciones se hace énfasis en el elemento predisposicién hacia una
conducta prevista y altameate probable, que aparcceri ante determinado
estimulo o estimulos. Estas respuestas son dirigidas generaimente hacia algin

objeto, persona, grupo o situacién.
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Las actitudes son vistas como o ias 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 disposicion con que el

individuo r i ante determinados ac imi probl ¥ situaciones

de la vida.

Aquellas actitudes que los individuos toman en un grupo algunas veces, se

convierten en actitud de grupo, dependiendo que tanta cohiesion haya en ¢l

Debemos tener presente que las actitudes surgen y se desarrrollan con los demis
rasgos de la personalidad, y se van conformando, conselidando o cambiando a lo
largo de la vida. Por lo tanto, pueden "ser consideradas como resultado de una
serie de vivencias que el ser humano tiene primeramente en su medio familiar,
mis tarde en el de |1 escueln, y, por dltimo, en el ambiente social, en su nids
amplio sentido'". Por lo tanto "las experiencias o vivencias que el individuo

tiene a Jo largo de su vida, consideradas come positivas por el sujeto. tienden a

crear en ¢l una actitud favorable hacia situaciones en que aquellas tuy
lugar" Sin embargo, una experiencia considerada como negativa "tiende a crear
en el individuo una actitud desfavorable hacia las situaciones en que aquella
tuvo lugar"#, Por consiguiente, las actitudes que hay en un grupo son diversas
de acuerdo a la situacion que haya experimentado ¢l sujeto. Sien un grupo una
experiencia considerada como negativa (como el caso de participantes a un curso

de capacitacién que habiendo tenide otros cursos no se han sentido satisfechos

40 ENCICLOPEDIA TECNICA DE LA EDUCACION, P. 19
4! DICCIONARIO DE LAS CIENCIAS DE LA EDUCACION, P. 200
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con éstos) el grupo en general muestra una actitud desfavorable (apatia, rechazo,
etc.) hacia posteriores cursos, ain sin conocerlos. Asi el capacitador va a
enfrentarse a un grupo predispuesto a recibir el curso, es aqui que el capacitador
dche intervenir de manera efectiva, conociendo primeramente el origen de esa
actitud, pues lo *'decisive va a ser 1a génesis de las actitudes tanto para facilitar y

orientar su formacién, cuanto para la elaboracion de programas de cambio®'*2,

3.3.2 NORMAS

En lquier agrupacidn (lla familia, club, ete.) para que funcionen se
aplican ciertas normas (de trabajo, de juego etc.) que regulan la conducta. En
muchas ocasiones las establece una sola persona (lider, jefe, padre, etc.), y muy

pocas veces lag establecen los miembros del grupo.

Siendo 1a norma "la regla para la accién de subordinar el pensamiento, Ia
construccidn del lenguaje o la praxis a un esquema de ordenacidon que trasciende
Ia arbitrariedad del pensar, desear, y hacer subjetivos"®, el individuo algunas
veces siente el deseo de rebelarse hacia esas normas que le son impuestas. (llega
tarde al trabajo, no acepta los cambios que la empresa le marca, etc.) pues siente
que no es libre para aceptar o no, todo vienc de lo externo a él, convirtiéndose
en un simple receptor de las normas, no contribuye siquiera en Ia elaboracién de

éstas, siempre alguien las impone, y ¢l debe aceptarlas.

41 ENCICLOPEDIA TECNICA DE LA EDUCACION, P, 10
4 DICCIONARIO DE LAS CIENCIAS DE LA EDUCACION, QP CIT., P, 220
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Por lo anterior consideramos que lo més idéneo en un grupo, ¢s que entre todos
los miembros del grupo se establezcan las normas que deben seguirse en éste,
pues si todos los miembroes participan en el establecimiento de éstas, habrd mds
aceptacion, y lo que es mas importante, todos se sentiran comprometidos a

cumplirlas, pues po les son impuestas por alguien en especial, sino todos

1ah

aran en el blecimiento de ellas.
3.3.3. YALORES

Hablar de valores es un poco problemdtico, pues los valores pueden ser

materiales, (objetivos) y espirituales (subjetivos).

Hablando de valores materiales Von Rintelen y Lavelle le conceden a todas las
cosas un valor propio; en cambio Alport dice que el valor es una conviccion

personal, en base a la cual un hombre actia libremente (valor espiritual).

Rokeach identifica dos importantes funciones que desempeian los valores, Una
de ellas es la normativa, "que regird nuestra conducta; las correspondientes
normas nos ayudan por ejemplo, a evaluar y juzgar, alabar y condenar nuestra
conducta y la de los demds”. Una segunda funcién, a la que lama
“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 ¢l hombre son importantes pues ademis de que rigen su vida lo motivan

para que luche por lograr aquello que considera valioso, Debido a que los

HREICH, BEN. VALORES, ACTITUDES Y CAMBIO DE CONDUCTA, EDIT. CONTINENTAL,
MEXICO, 1980, P. 19-20
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valores se internalizan y éstos se concef y se adquieren de acuerdo a la
cultura y sociedad en que vive, y, mas particularmente de la familia; en un
grupo; lo que para algunos individuos puede tener valor, para otros puede no
tenerlo, por lo tanto "ain si el participante quiere tener éxito en un programa
educativo, le serdi muy dificil alcanzarlo si los atributos internos que se

promueven y seleccionan en el programa son distintos a los que é mismo tiene,

Por supucsto, un fracaso de este tipo puede deteriorar seriamente la

autoimagen de una persona. Y, de todos modos, aunque no fracasara, su

A

confianza en si mismo y su autovaloracién p resultar erosionados'45, Es

por esto que, si en un curso no se detecta qué es lo que al grupo le interesa, qué
es lo que para él tiene valor, no sc lograra el aprendizaje, y sera un curso sin
valor para nadie.

3.3.4. ROLES

En un grupo los roles juegan un papel muy importante. Algunos autores

distinguen tres categorias de roles en un grupo:

a)_Los roles relativos ala tarea: es decir, aquellos que se dirigen a coordinar y

facilitar €l esfucrzo del grupo para definir los objetivos y los medios para

alcanzarlos. Aqui se pueden distinguir los roles de: coardinador, critico, al que

45 LA BELLE, THOMAS. EDUCACION NO FORMAL Y _CAMBIO SOCIAL EN AMERICA
LATINA, EDIT. NUEVA IMAGEN, MEXICO, 1984, P. T3
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"lanza las idens", 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 Ia vida colectiva: aqui interviencn aguellos que

se pr pan por las relaci socio-afectiva, se encargan de reducir (o tratan,

al menos) los conflictos interpersonales, a asegurar la expresidn y la seguridad de
cada uno. Asi por una parte, hay el estimulador, el mediador, el protector. Por
otra parte, estan los que se preocupan acerca del valor del grupo (las
aspiraciones del grupo) y por la de una interpretacion de los fendmenos

colectivos.

¢) Los roles individuales: estos son determinantes en un grupo, pues sec reficren

a la satisfaccion de idndes individuales propias, es decir, esta satisfaccion se

efectiia 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 In situacion,

- El Dependiente: s una persona insegura que trata de atraer la simpatia ¥

apoyo para sentirse segura.

- E1 Amante del Prestigio: busca atraer la atencidn por todos los medio, y a

hacerse valer, y frecuentemente es suceptible ante la critica.
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- El Hombre que se_relata: algunos aprovechan {a situacién colectiva para

"desahogarse", es decir, para expresar sus sentimientos, sus ideas, su historia, no

importindole que esto no tenga r con los probl reales del grupo; lo

importante para él es que los demas escuchen su relato*s,

Lo anterior nos d4 una visibn general de los diferentes roles que pueden
presentarse en un grupo, y podemos darnos cuenta cuando en ¢l predominan los
roles individuales, pues cada uno trata de hablar de su propio problema no
importindole lo que sucede a nivel de grupo. Si permitimos (como conductores
de un grupo) que los roles individuales predominen, se perders e objetivo, que

£

los roles que estimulen la actividad

es el aprendizaje grupal; deb

colectiva, aquellos que favorezcan la supervivencia del grupo.

Algo que consideramos importante es que el capacitador puede incidir en que
cada miembro del grupo pueda desempeniar diferentes roles para que este se de
cuenta del desempeiio de cada rol, y en un momento dado pueda entender lo
dificil del rol del lider, del que hablaremos en el siguiente punto.

d di

También por medio de la aplicacién de técnicas grupales p ir los

1en (1

diferentes roles que | peiiar mejor los

h

os del grupo.

3.3.5, LIDERAZGO

Al referirnos al liderazgo, consideramos necesario hacer la distincidon entre un
jefe y unlider. Un jefe puede ser una persona que por jerarquia ocupa el puesto

de jefe, y, por este hecho, tiene [a autoridad sobre los subordinados que tienen 1a

45 CFR. MAISONNEUVE, OP. CIT., P 60.62
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obligacién de obedecerlo; sin embargo, esto no quiere decir que acepten de buen
grado su auteridad. En cambio si hablamos del lider, este se considera aquel
miembro del grupo que ejerce mas influencia sobre los demis. Por lo tanto el
liderazgo no serd ya considerado segin una perspectiva estitica y estrechamente
individualizada, sino como un sistema de conducta requerido por y para el

lidad dina

funcionamiento del grupo, como una condicién y una de su

estructuracién”, es decir, el lider no es la persona que solamente da las 6rdenes y
a quien hay que obedecer, sino un integrante mas del grupo que guia las

actividades para el buen funcionamiento de éste.

En la funcién del liderazgo es importante considerar un doble aspecto, operativo

y afectivo.

1) Aspecto Socio-Operative Se reficre al cumplimiento de objetives y realizacién
de tareas propias de Jos grupos. Se trata de operaciones que permiten llegar a

estos fines.

a) Operaciones relativas a fa informacién y al método de trabajo:

- Formular con claridad el objetivo, la tarea o problema por resolver

B b sond

- Presentar las etapas de Ia tarea o las di i de los pr ,

de esto un plan de trabajo

- Aportar sugestiones en casos de dificultad
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b)_Operaciones acerca de la ¢coordinacion de los aportes y los esfuerzos:

- Revelar el rol de cada uno en relacién con el de los otros.

- Asegurar y controlar esa articulacién de los roles durante el trayecto; para
evitar conflictos respecto a Ia usurpacién de roles. Que se entienda que es un
trabajo de grupo y que depende de! desempeiio y coordinacién de los diferentes
roles ¢l logro del objetivo y de esa forma se facilitari el trabajo.

- Hacer explici el analisis de las disti etapas del trabajo. Esto es para

darse cuenta si se esti avanzandoe o retrocediendo en el trabajo, y si hay fallas,
cudles son y porqué; por el contrario, si hay avances, es importante que el lider

estimule al grupo a seguir trabajando.

Podemios hablar de un liderazgo formal cuando proviene de una decision ajena
al propio grupo pero existe el lider que surge cn ¢l grupo de aprendizaje et cual
posee cualidades, conocimicntos 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 situacion que surge em un momento

determinado. Cumple una funcién y desaparece para dar lugar a otros.

Los papeles de coordinador (capacitador) y lider son diferentes dado que ol
coordinador no deberia ser o asumir el liderazgo del grupo. Sin embargo, estos
dos papeles son funcionales y complementarios, es decir, que en ¢l grupo pucde
haber uno o varios lideres, un coordinador y una tarca, interactuando en el

proceso de aprendizaje.

El coordinador debe proporcionar el aprendizaje aprovechando todos los

elementos y factores que estén pr en un to determinado y que
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constituyan ung situacién de aprendizaje. Cabe destacar que una de las
cualidades indispensables para la coordinacion de los grupos es Ia capacidad de
observacién dado que una de sus funciones es la de detectar en la conducta del

grupo no sdlo aquello que es

“h1

y evidente, sino también todo aquello que

se encuentra oculto.

Otro aspecto importante, es la jcacién; la funcién del coordinad

consistirdi en animar y favorecer Ia expresién, la indagacién, Ia

se

retroalimentacion, por medio de una i per

En la comunicacién lo que se intercambia envolverd un aspecto de la realidad
compartida. Cuando un miembro del grupo elabora y expresa una idea, recibe a

su vez una respucsta, que le obliga a reflexionar y a modificar su pesicion inicial.

C i ignifica poner en in, es decir, el proceso de comunicacién se
completa cuando e hablar y el escuchar llegan a un equilibrio, pero cuando el
hablar se convierte en una accién compulsiva e irreflexiva, se proporciona un

cierre en ¢l sistema de comunicacion. En este caso el coordinador, capacitador,

etc., puede actuar diversificando los canales de comunicacion,
Es muy importante saber escuchar, porque cuando esto uo se lleva a cabo en la

comunicacion, constituye la mayoria de las veces un obsticulo para el trabajo y

el aprendizaje.
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Una verdadera comunicacion se logra cuando se ha aprendido a escuchar y
escucharse, a pensar sin hablar, o bien a pensar para hablar y no sdlo hablar

para pensar.

c)_Operaciones vinculadas con las decisiones:

Estas decisiones pueden referirse a los fines, a los medios o a ambos al mismo
tiempo, Aqui no se trata de que el lider dé las drdenes y decida €l solo lo que
debe hacerse, como en el autoritarismo tradicional en que se considera que ese es
el rol del lider (decidir y mandar); aqui se trata de que las decisiones se tomen en

forma grupal.

2) Aspecto Socio-Afectivo. Para lograr el objetivo de un grupo, no basta solo
que el lider sea un buen administrador, orador, o que tenga un magnifico
método de trabajo; sino también del clima psicoldgico que reina en el seno del

grupo, de su "moral".

El lider (capacitador, profesor, etc.) no debe pasar por alto el aspecto afectivo,
pues ¢l hombre por naturaleza necesita sentirse aceptado y querido, de esta

manera desempeiiard mejor su labor. Si surgen sentimi de odio, t

etc., esto repercutird en el desempeiio de su trabajo, y como consecuencia en el

logro del objetivo, que es el aprendizaje.
Estos dos aspectos (operativo y afectivo....) interfieren entre si, en el curso de la

actividad colectiva, y comprometen en forma solidaria a todos los miembros del

grupao, y no solo al lider formal ¢ informal,
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LOS TIPOS DE LIDERAZGO Y SUS EFECTOS
Masonneuve considera tres tipos de lideres:

a) E) tipo_autoritario: Que trata de influir sobre los demis de modo directo y
por presion externa. Contiene dos especies: ¢l jefe autocritico y el jefe

paternalista,

b) Et tipo corporative: Consiste en asociar a los demis, si no en las decisiones,

por lo menos en su preparacion y aplicaciones.

c) El tipo maniobrero: Consiste en influir sobre los demdis de manera indirecta,
y si es posible a sus espaldas. Estn actitud suele tomarse después del fracaso del

estilo autoritario.

Todo lo anterior respecto al liderazgo, nos da una visién general de lo que el

q

capacitador, profesor, etc,, deben iderar para mejor su rol de
lider en un grupo. Es muy importante que tome en cuenta no solo el aspecto
operativo {mancjo de informacion, método, etc.), sino también y bisicamente
tomar en cuenta el aspecto afective, y de esta manera ejercera mayor influencia
en el grupo sin necesidad de ejercer coercién, pues ésta puede provocar actitudes
diversas. "En el grupo, las nctitudes hacia el jefe, cuyo rol es altamente

fund itan del afecto o la

protector y frustrador son pr ambivalentes y

admiracion a la hostilidad latente o manifiesta. El capacitador debe tomar en
cuenta no sélo las necesidades personales, sino también las del grupo en general,

debe adaptarse ai grupo, y sobre todo, crear un i cordial y
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4. ANALISIS DE LA IMPORTANCIA DE LA DINAMICA DE GRUPO PARA
EL LOGRO DEL APRENDIZAJE EN LA CAPACITACION

A lo largo de nuestra investigacion hemos ventdo manejando al ser humano en
toda su conformacidn, como ser bio-psico-socinl y Ia interaccion de éste dentro
de un grupo, enfocindonos hacia un curso de capacitacién, y a la importancia

que éste tiene en el Desarrollo del ser humano.

Hemos visto que la capacitacién surge como una necesidad del tipo econdmico
pues se pretende por medio de ella que el trabajador produzea mas y éste la
toma generalmente como un “molesto™ requisito parn continuar en su empleo;
por otra parte, para el patran, la capacitacion se ha convertido en una obligacion
que se le ha impuesto, restindole valor al beneficio que le podria propoercionar

tanto a ta empresa como en el desarrollo mismo de sus trabajadores.

Esto trne como consecuencia que los cursos se impartan sin importar quién, y

cbmo se impartan, pues lo importante es cumplir con el requisito.

Con todos estos antecedentes que se han ido jand lemss de la Dinimica

Grupal, las caracterisiticas que se manifiestan dentro de un grupo, los roles que

A s ¢,

se en determinados cn las diferentes etapas o

momentos que vive el grupo, desde su incio hasta el término; el aprendizaje
significativo (e} cual consideramas debiera ser el ¢je y el objetive de todo curso
de capacitacién), llegamos hasta este capitulo en el que vamos a analizar Ia
relacién que existe entre el capacitador y el capacitando, In importancia de esta

relacion, y lo que se puede o no lograr con la intervencion del conocimiento de la
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Third e, 2o 1

de los 0S que estin inmersos en un grupo que

y la particiy

asiste a un curso de capacitacién.

4.1. ACERCA DE LA RELACION CAPACITADOR-CAPACITANDO

Los seres que intervienen en un curso de capacitacién son personas adultas, que
buscan mutuamente al estar en él, "algo™, y ese "algo" es lo que se debe tratar s¢
unificar, pretendiendo que eso que se busca sea el aprendizaje significativo, ef

cual lleve al desarrollo integrat del ser humano.

Algo que consideramos primordial, es Ia importancia que tienen en esta relacion
la Dindmica Grupal para el logro del aprendizaje, el cual se va a dar cuando
exista una interaccién grupal que lo provea no selo de experiencias de

aprendizaj démi sino también de experiencias afectivas, es decir, el

¢

aprendizaje va a ser significativo cuando se contemple todo lo que para el
alumno tiene sentido o significacion, cuando exista una interrelacion entre lo que
el alumno siente, piensa y actiia, todo ello con la posibilidad de asumir nueves

papeles que correspondan a ka necesidad o exigencia de su realidad inmediata.

Debemos mencienar que cuando en un grupo, el que ensefia y ¢l que aprende
Ilimese maestro-alumne, educador-educando, capacitador-capacitando, etc.)
asumen una taren de elaboracion del conocimiento, de modificacién de pautas de
conducta, el vinculo de dependencia se transforma en vinculo de cooperacién y

de esta manera se modifica la funcién tradicional que se les ha asignado para

q d d 4 ']

do y un o

que a decir de Paulo Freiré, se dé un

educador.

109



En la enseiianza tradicional esta relacién se da de manera vertical, el que enseiia

{capacitador, maestro, etc.) y el que aprende (capacitando, alumno, etc.). No se

toma en cuenta que ambos son seres que pueden transmi

r sus experiencias de

las cuales todos pueden aprender y aprehender.

He aqui la importancia de Ia Dindmica de Grupo, ya que en un grupo existen
fuerzas que hacen que haya un constante proceso de cambio; ademss se
presentan también factores como actitudes, valores, etc., que deben tomarse en
cuenta para ¢l logro del aprendizaje, Es decir, debe haber un cambio en la

relacion capacitador-capacitando, lo que representa dicho cambio, en esencia, es

que el procedinii de tr ision de informacién en una sola direccion que
caracteriza el proceso ensefianza-aprendizaje en Ia forma tradicional, se

convierta en un medio de auténtica comunicacion en dos sentidos, con lo cual:

1} El educando en lugar de ser parte pasiva y dependiente de la relacién

educador-educando, llegue a ser socio paritario y activo, conviertiéndose a la vez

en receptor y fuente de In informa

2) El ed lor de adul band el aspecto dominador y autoritario, del

personaje tradicional del maestro,

Estas dos condiciones implican al mismo tiempo que:

- Se considera la experiencin de Ia vida real del educando adulto como parte del

proceso de aprendizaje
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- Se respete la autonomia del educando adulto por cuanto se le reconace 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 autoenseiianza y no se le impongan

valores extraiios a si mismo.
4.2 ACERCA DEL PROCESO ENSENANZA APRENDIZAJE
Con todo elle consideramos que debe desmitificarse el rol de docente y reconocer

en su dimension el rol del alumno. Es necesario ¥ de importancia, mencionar lo

que dice Kuri:

"Hablar de '.p- je grupal implica ubicar al d te y al estudiante como
seres sociales, integrantes de grupos, buscar el abordaje y la transformacién de
conocimiento, desde una perspectiva de grupo, valorar la importancia de
aprender ¢ interaccionar en grupo y a vincularse con los otros, aceptar que
aprender es elaborar ¢} conocimiento, ya que éste no esti dado ni acabado:
implica igualmente considerar que la interaccién y el grupo son medio y fuente
de experiencias para el sujeto, que posibilitan el aprendizaje, reconocen la
importancia de la comunicacién y dialéctica, en las modificaciones sujeto-

grupo''¥?,

YICHEHEYBA, KURI E, TECNICAS _PARA EL_APRENDIZAJE GRUPAL, CISE-UNAM,
MEXICO, 1985, P. 13



Es muy comiin encontrar que el capacitador (instructor) se prepara en cl aspecto
técnico de la capacitacion, o sea, preparande los temas, los contenidos que va a
mancjar, haciéndolo de forma fria, hueca, ya que se ha dejado de lado cl aspecto
humano de Ia capacitacién que consideramos de suma importancia (sino ¢s que

de vital importancia) en el logro del aprendizaje,

Al no tomar en cuenta esto tltimo hace que lo expuesto se lleve a cabo de manera
vacia, pues en la mayoria de los casos a éste lo uinico que Ia interesa es "dar ¢l
curso’, justificar su estancin y el pago que recibe por ésta, sin importarle que
los capacitandos aprendan o no. Y estos dltimos la reciben sin interés, solo por

obligacion, pues ésta no responde a sus necesidades y requerimientos.

Se debe tomar en cuenta que ¢l trabajador ne es uwna especie particular de
miguina ni un esclave, ni un siervo, sino un individuo, cuyias necesidades
psicolégicas y sociales reflejan el cédigo de valores culturales ¥ filoséficos de Ia

saciedad en que esti inmerso.

El eapacitader debe recordar siempre, que esti tratando con seres lumanos

adultos con caracteristicas propins.

Al adulte no se le debe treatar como "nifio grande, asi camo # un nifo no se le

debe tratar como "adulto pequeiio™.

Con esto queremos decir que si el capacitador no conoce de manera general las
caracteristicas bio-psico-sociales de los adultos, no podrii resolver los posibles
conflictos que se presenten; y al contrario, posiblemente los agudice, pues ¢l

responderid como adulto que es.
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Cuando el adulto no se sienta satisfecho con algo, (en este caso, un curso), lo va a
expresar de diferentes formas, mostrindose indiferente, atacando, tratando de
mostrar que el sabe mas que el capacitador (se presentari 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 conflicto y se crea
un ambiente tenso que favorece el que no se leve a cabo el proceso de

aprendizaje.

Aunado a lo anterior, cuande tampoeco se tiene el conocimiento de la dindmica
grupal, de Ias fuerzas que interactiian en un grupo, et capacitador no va a saber
que es lo que esti sucediendo, parqué hay subgrupos. porqué se dan bandos,
porqué surgen lideres, perdiende con todo ello el control del grupo y la direccion.
ocasionando con esto la desintegracion del grupo, In desunién y las mis de las

veces, que no se cumpla el objetivo del curso.

Es importante seiialar que el capacitador {0 docente) interesado en la Dinimica
de Grupo, debe buscar siempre un ambiente favorable para llevar a cabo el
aprendizaje, sin olvidar lo importante que es Ia relacion interpersonal con sus
participantes, Ia inter-influencia que se pone en juego sobre li conducta del

grupo, vista como un todo y traducida en interaccién. .
Ademas algo mis que hay que mencionar, todo esto se va a caracterizar por el

vinculo que lo incluye a él mismo como parte de ese grupo, *El individuo es un

factor que altera en alguna forma, el conjunto del grupe. No es una unidad mais
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que se suma o se resta... sino que cada miembro del grupo interactda en forma

real ¢ inmediata*'48,

Por ello, cada uno de los participantes en un curso, ponen a veces sin percatarse,

fund ales y determinantes en la que sc¢ genera; y al

mismo tiempo, el capacitador igualmente estit influyendo para esta dinamica.

Por lo que es fundamental que ¢l capacitador no deba excluirse porque forma

parte de esc grupo.

Un elemento clave que aporta la Dindmica de Grupo a la educacién (y en este
caso dicho aporte podriamos considerarlo a Ia capacitacion), es considerar a Ia
clase como un grupo, y con ello reconocer Jos fendmenos gripales implantados en
el proceso de aprendizaje derivados de la estructura formal e informal
establecidn en el grupo (cohesibn, colaboracion, roles), fendmenos que el
capacitador debe conocer y manejar para ol beneficio del curso v el logro del

aprendizaje.

Llegando a concluir que tante el docente como el alumno tienen todas las

PR PR

pot y eaf para conjuntamente lograr el aprendizaje
significativo, ya no ubicindose en el papet de que a uno le corresponde asumir la

funcion activa y al otro la funcion pasiva.

Al primero (maestro, docente, capacitador, etc.) se le ha considerado

tradicionalmente como la persona que sabe, que tiene todos los conocimicntos, lo

¥ CHEHAVBAR, KURL TECNICAS PARA EL_APRENDIZAJE GRUPAL , CISE-UNAM,
MEXICO, 1985, P. 13
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que el dice es lo que se hace y el establece 1as leyes y Ias normas que se van n
sepuir en un curso, una clase, etc,, y por otro lado, el alumno (capacitando,
participante, etc.) tiene 1a obligacion de acatar rdenes, realizar actividades sean

las que fueran (porque se lo manda el maestro, porque no puede y no debe

[ ionar, etc)) perdié de vista de manera total, lo que este dltimo
necesita, lo que requiere, 1o que le hace falta 1o que merece, lo que le va a servir
ain més, lo que el puede dar. Dejando de considerar que tiene una carga de
valores y experiencias que conforman su esquema de refercncia aportado por el
grupo social primario (Ja familia) y por otros grupos de los que ha formado parte
¥ que le darin pauta a manifestar conductas acordes 4 una nueva situacion,

ademas no tomando en cuenta que generalmente los adultos siempre tienen

razones de cardcter prictico para aprender, de tipo econémico, laboral o social.

Por otra parte, los capacitandos al asistir a un curse, generalmente no han
tomado conciencia real de lo que un curso de capacitacion les ofrece. de los
beneficios que les pueda dar, no dnicamente valorando esto en ¢l mejoramicnto
de sus actividades, para hacer mejor su trabajo, para cumplir mejor sus
funciones, sino yendo mis alld de lo que a simple vista se ve, que al asistir & un
curso, ¢} lograrin mejorar no solo como trabajader o como empleado, sino
ganaria en su desarrollo como ser humano, y aqui cabrin mencionar "la vida es
un proceso de creacién y autorrealizacion en cl quehacer diario, una basqueda
de crecimiento personal para ser y trascender como personas”. (A Silicio y D,

Casares).

El personal que asiste a los cursos, tendria que concientizarse cn este aspecto, al
igual que la persona que imparte los curses, ya que con ello se trataria de buscar

el crecimiento de ambas partes, en todos los aspectos.
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Las funciones que han asumido, se han apegade a la tradicionalidad,

cumpliéndose con lo que establece Ia ley, se dan cursos si, aunque cabria hacerse

¥

aqui la pregunta: ;de qué forma se dan éstos?. Esto se deriva también que al
capacitador se le ha considerado las mis de las veces como una miquina, un
objeto que puede moverse de un lugar a otro, ya que se envia a dichos cursos, sin
informarle siquiera a qué va ni para qué y se debe ver que "el ser humano no es

una juina que solo "funciona”, no son estas funciones Ins que le dardn

significado, sino tendrin que huscar el sentido 1 sus funciones. "4

No se ha tratado de relacionar el proceso educativo con las necesidades que el
adulto trata de satisfacer en su vida diaria concreta, desconociendo que el adulto
vat a adquirir conocimientos y explora nuevos campos que despicrten su interés
para resolver problemas cspecificos ¥ personales.  Que va a aprender lo que
ponga en priictica, y de aqui es donde se tomarian las bases o las armas para
poder asistir # unt curso, al ya no considerarlo como objeto sino como parte de la
empresa y pensar que #l beneficiar a v empresn se esta beneficiando é mismo.
Que su funcidn no debe ser pasiva no aceptar lo que le dan sin cuestionar, sino
que tiene que intervenir y luchar por conseguir otro tipo de conocimientos, 1o
quedarse en Ia memorizacion por salir del paso, sino buscar realmente el

aprehender el conocimiento, ¥ a esto se retierc el poner en prictics.

Nuevamente mencionamos que es necesario que se den cambios en materia de

capacitacién y aqui cabe mencionar lo gue nos dice Mauro Rodriguez "hay que

crear una comunidad de aprendizaje entre los participantes, propiciar Ia

49 RODRIGUEZ MAURO, SERIE CAPACITACION INTEGRAL _PLANEACION DE VIDA Y
TRABAJQ, 2A. EBICION, MANUAL MODERNO, MEXICO, 198, P, 29
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dinamica de dar y recibir; vivir los procesos de experimentar, compartir,
interpretar, generalizar y aplicar. En el grupo cada uno serd factor de cambio

para los compafieros' 0,

Se debe tomar en cuenta que el capacitador no ensefia sino propicia el

d

aprendizaje, no debe ir el papel arrog de

hal

do, no debe existir en

el grupo la depend ni la independencia sino mas bien la interdependencia,

que en el grupo aprendan y ensefien al mismo tiempo y que el liderazgo en el

grupo lo constituyan las tareas y los objetivos de aprendizaje.

Este deberd temer wuna participacibn mas directa y debe propiciar
paulatinamente que el grupo se apropie de todos los acontecimientos que le

permitan actuar con valor y autonomia.

Debe por lo tanto, tener conocimiento del grupo, de la psicologia del adulto, ya

que ante él, exhibe su manea de ser y de pensar.

Por lo anterior, ¢l cambio debe ser por ambas partes las cuales van a conformar

el grupo.

Y es aqui donde nosotros hemos querido llegar, darle In importancia a cada uno
de los miembros que se encuentran en un grupo, a la interaccién que realizan:
ver 2 este como un todo en el cambio que se necesita. He aqui la importancia
de! conocimiento de la Dindmica de Grupo, he aqui el conocimiento que el
capacitador debe tener sobre ésta para poder ir percibiendo todos estos cambios

y cooperando en el proceso.

5" RODRIGUEZ MAURO, OP, CiT.,P.8
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Todo ello se inicinria con la concientizacion por ambas partes hacia donde
quieren llegar (objetivos), y sobre todo, sabiendo gue 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 sea en una minima

parte para que la capacitacion resulte mas efectiva,

En primer {ugar consideramos que cl capacitador debe de tener los
conocimientos sobre dindmica de grupos, no importa la profesion que tenga pere
si va a impartir un curso de capacitacion, debe de prepararse en el conocimiento

de Ia dindmica de grupos.

El capacitador ejerce influencia en el grupo (que puede ser positiva o negativa) y

3 14 dol

pucde usar esta en beneficio del grupo, esti a participar. Para logar

estimularlos debe usar técnicas adecuadas.

Cuando se incia un curso se deben utilizar técmicas de presentiacion (como
disdlogo, etc.) para crear un ambiente de confianza y de espontancidad, esto
permitiva que loa integrantes del grupo se conozean y se vayan integrando como
grupe.
..

Una vez hecho esto, se deben aplicar técnicas para In integraciéu grupal (come ¢l
didlego sobre algiin tenam especifico, formacién de binas, ec.). Es!oiadcmﬂs de
favorecer s} éonpcimizn(n entre k;s .integrames del grupa permitivs In

: imtegracion de acwsrdo a caractevisticas afmes.
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También e+ conveniente el uso de técnicas para ir descubriendo el
comportamiento y las actitudes de los integrantes del grupo, pues el
conocimiento personal nos hard comprender y aceptar a las personas como son
y encauzarlas hacin ¢l objetivo que es el aprendizaje. Las técnicas de
integracién son miltiples y son generalmente en equipo, y aqui podemos

mencionar que la creciente complejidad de las labores a realizar y la mayor

interd dencia de i e individuos reguiere de habilidades que

P qalp

dificilmente un solo individuo pucde poseer.

H estado ionando la importancia de la dindimica grupal para el logro

del aprendizaje; al mencionar al grupo, es necesario también considerar de suma
importancia, al equipo y al beneficio que este reditda al ser conformado dentro

de un curso.

Un equipo podrd ser mis productivo, que los individuos por separado.

Cunlquier empresa, negocio ¥y aan un curso, de mayor éxito, seri aquel que

"

pueda superar ¢! individuali ylad zit, en busca de la integracién de

equipos.

Algunos beneficios que se obticnen al integrar equipos, son los siguientes:

- Mayor mancjo de complejidad. La gama de recursos disponibles en el equipo,

hacen posible et jo de situaci complej en forma ecreativa

multiplicando tx capacidad de respuesta.
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- Mayor motivacion. Los equif isfacen las nec de pertenccer y de
identificarse con un grupo ademas de proveer una mayor variedad de estimulos

y recenocimientos.

- Decisiones de alta calidad. Los equipos son capaces de tomar decisiones de
mejor calidad que los individuos aisladus. El trabajoe en equipe mejorn la

calidad total de las decisiones.

- Mayor capacidad de influencia, Los individuos aislados frecuentemiente
sienten que es dificil influir sobre la organizacion, dentro de una empresa, en un
salén de clase, sin embargo, como equipo logran un impacto mayor: la union

hace la fuerza.

Es preciso distinguir entre algunos conceptos que se manejan, cuando los

individios se socializan:

Masa: Que lo entenderiamos como un conjunto desorganizado, constitudo por
un mimero grande e indeterminado de individuos que forman una colectividad.

Los unen impulsos y emociones similares,

Multitud: Que entenderiamos como un conjunte pobremente organizado, casual
e indeterminado de personas, que no tienen nada en comtn, excepto la
percepcion de un objeto exterior.

"Estiin juntos" no velacionados, ni afectiva ni intelectualmente.
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Agrupacién: Seria el conjunto de p que aunque tienen idades ¢

intereses comunes, permanecen anénimas; su objetivo comtin es exterior a ellas,

Y en este to es io ptualizar (qué es un cquipo?

Es un grupo de individuos que colaboran entre si dando resultados miis alli de

las capacidades individuales.

Podemos i que ventajas para la utilizacion de equipos, entre

ellas se encuentran:

- Menos crrores individuales: Se establecen cadenas de interacciones y

retroalimentacion que permiten verificar la calidad y comtrolarla,

- Mejor andlisis de problemas: Cuando los equipos se reanen para resolver
problemas y trabajan en forma eficiente, con frecuencia logran anilisis mas

profundos que los individuos por separado.

Como existen gran variedad de criterios, de formas de pensar, se enriquece

ti te Ia interaccién, el pl iento y la solucidén de los prob!

- Mayor cantidad de ideas: Todos participan continuamente, aportando ideas y

de da la comunicacién en forma por demas extensa.

- Mayor compromiso: Los equipos proporcionan una gratificacién en diferentes
aspectos, se genera un alto grado de compromiso hatia la tarea y hacia el grupo

mismo,
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Estas serian algunas ventajas de usar equipos y que cier favoreceria la
utilizacion y la formacion de éstos, en un curse de capacitacién, ya que a través
de ellos, el aprendizaje seria mas rico, se daria mds ampliamente Ia
participacién, habria mejores relaciones humanas, y en general se obtendrian

mejores resultados de los esperados.

Y cabe aqui hacer mencién de una cita de Montaigne "El mds provechoso y
natural ejercicio de nuestro espiritu es para mi el trabajo en equipo. En €] halio
mayor placer que en cualquier otra aclividn_d de la vida. El estudio de los libros
me results parce, distante y sin calor alguno, Cuando el trabajo de grupo me

enseiia y adiestra en un mismo acto",

Conviene aclarar que cuando se trate de juegos competitivos se debe hacer
€nfasis en aceptar con modestia la victoria y con nobleza ia derrota, es decir, que
no se vuelva una guerra de todos contra todos, pues esto obstaculiza el trabajo
en cualquier ambito (familiar, escolar, laboral, etc.) que es lo que sucede en la

vida cotidiana.

También es necesario que el capacitador destaque la importancia del trabajo_en
equipo, pues :a través de éste se logra mas facialmente el objetivo (en este caso el
aprendizaje). Si hay cooperacién y organizacion, ete, habri buenos resultados
ya sea en ¢l trabajo, en la familia, en la escuela, etc., y esto repercutiri en
beneficio personal. Es importante Ia aplicacion de técnicas de reflexién, pues por
medio de éstas el sujeto va a descubrir y entender algo sobre su personalidad
(sus miedos e inseguridad, ete,; y el porqué de éstos) que le ayudari a entenderse
y entender a los demiis, y como consecuencia tendrd una mejor relacién Inboral

en su vida cotidiana.
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PROPUESTA

En este aportado de la tesis, vamos a plantear nuestra propuesta alternativa
para que se de un cambio en la capacitacién, lo cual beneficiaria que se diera un

mejor aprendizajc en los capacitandos asistentes a un curso.

En ella es determi el binomio capacitando-capacitad (no por cllo
restindole importancia a todos los elementos que intervienen en el proceso),

requiriéndose por parte de ambos, una participacion mds acitiva dentro de un

curso y del proceso en si, debiendo iderar basi que el aprendizaje se

va a dar en dos sentidos.

Se plantea una serie de consideraciones que deben modificarse: entre ellas esti ¢l
asumir cada una su rol, con las responsabilidades que esto conlleva,

sensibilizarse en cuestién del papel tan determinante que desempeiian ambos,

Consideramos importante que los capacitadores reciban una formuacién
pedagdgica, que tenga fundamentos tedricos inciindose por la psicologia del
adulto; por ¢l proceso enseitanza-aprendizaje, las técnicas grupales que deberan
estar apayadas por la dindmica de grupos, y cabe aqui hacer mencién que al
hablar de ello, no es otra cosa que Ia expresion de lo que pasa en el interior de un
grupo, la interrelacién de las personas que lo integran, los llamados fendmenos
grupales que son ocasionados por una serie de fuerzas que actiian en cada grupo
a lo largo de sus existencia y que lo hacen comportarse de una mancra

determinada (entre cstas fuerzas, como ya mencionamos anteriormente, sc da la

P

) ¥ que van a

colaboracién, Ia integracién, Ia y Ia
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constituir el aspecto dinimico del grupo, las cuales se van a distinguir de lo
estatico que se presenta dentre de un curse, como es por cjemplo, el ambiente

fisico, el nombre, ete., lo cual no va a alterarse.

Es necesario detenernos en este punto, cuando h de técnicas grupales, ya
que creemos que al utilizarias, lo mds importante seri fomentar en el grupo Ia
reflexidn acerca de la experiencia vivida, de tal forma que a través de ellas se
logren aprendizajes significativos, ya que por medio de ellas se vivirdn las
experiencias que van a llevar al sujeto al descubrimiento de si mismo, a vivenciar
el conocimiento, no en teoria, sino en la prictica (cabe aqui mencionar que
generalmente las personas que utilizan las técnicas grupales, y que tienen a su
cargo un grupo, ne les dan la importancia debida y las usan sin razén de ser y

sin saber en si ta utilidad tan inmensa que en si misma encierran).

El capacitador debers tomar conciencia de su funcién de agente de cambio, pues

tiene en sus manos seres humanos en los que va a buscar modificacién en su

4 hi, 1

ta, — el seva a dar los individuos entren en un proceso de

tando

ensefianza-aprendizaje —, y van a pretender incidir en su desarrollo propi
el aprendizaje significativo; y al hablar de ello, nos referimos a los conocimientos
que van a responder a necesidades concretas en todos sus dmbitos en los que se
desenvuelven los sujetos, es decir, que los conecimientes no se van a dar sélo por
lo valioso que estos puedan ser en si, sino por lo importante que sean para la
persona en su contexto determinado.

Es preciso considerar las nec

PRI 1i

de los sujctos, ya sea
personales 0 cn los aspectos lahorales, ya que ello Ie hard’ sentir (a los

capacitandes); que son considerados como personas, como seres humanos, y no
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como objetos, que den expresar i que d rtir, que

F P ¥

son tomados en cuenta.

Con todo ello, se desplazaria lo que se ha venido dando, que es la acumulacién de
conocimicntos tinicamente, sin el saber porqué ni para qué, dindose con ello la

participacién activa por parte de ambos.

El capacitador deberd asumir su rol, jugarlo; es ahi cuando se incidiria

buscando, como ya se dijo, ¢l aprendizaje significativo.

Desmitificar el papel del lider absolute del capacitador, que ha impedido de
alguna forma, que los capacitando tomen conciencia de su papel en un curso ¥ en

Ia empresa misma.

Consideramos que es precisamente a través de las sensibilizacién, que tanto uno
como otro cooperiria y con ello provocaria un cambio sistem:tico y radical en
toda Ia actividad de la capacitacién, Es importante considerar que generalmente
los capacitadores (maestros, docentes, instructores, ctc.) que intervienen en el
proceso de la capacitacién, se preparan para dar sus cursos, en Aspectos nis

técnicos, abocd esencial te a proporcionar cambios en lo técnico para

que estos realicen sus labores de manera més adecuada, descuidando por lo

tanto, otras dreas del i ) que son ias para el desarrollp integral

de los sujetos, entre estas ¢l drea afectiva.

Por [o cual consideramos de importancia y bdsice en nuestra propuesta, el que el
capacitador debe abocarse principalmente en dicha drea, debiendo observar

para detectar los fendmenos grupales. Un apoyo serfan las técnicas grupales con
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los lamades juegos vivenciales, que propiciarian para conocer la situacion del
grupo, entender el tipo de interaccibn que se esta dando, propiciar una dinamica
de accién que permita al grupo mismo un efectivo funcionamiento. Esta
sensibilizacion en la observacion, le permitira detectar qué es lo que esta pasando
en ¢l grupo mismo que los hace actuar de una determinada manera, qué
comportamiento se esti dando, cémo se interrelncionan, cuiles son las
situaciones de conflicto, cuziles son Ias actitudes y las emociones que se estan
manifestando; todo eflo con el objeto de que a través de este conocimiento, él
influya y repercuta en sus participantes para llevarlos hacia el logro de los

objetivos que finalmente serian el aprendizaje.

Cabe aqui mencionar lo que dice Michielli en su libro Dindmica de Grupos,

"'~ No dejarse llevar por el sentido inmediato del contenido. Si se interesa uno
demasiado por Ias ideas que se manifiestan cuando se analiza un problema
especifico, se adentra tanto uno en ello, que se descuida v se puede perder de

vista lo que realmente le interesaria a nivel de ln dindmica de grupo.

- No implicarse personalmente, y mantener al margen del contenido de la vida

socio-afectiva del grupo.
- El dejarse llevar por simpatias o antipatias hucia algin miembro del grupo o
involucrarse en Ia vida afectiva del grupo, ocasionaria obsticulos para

comprender lx dindmica grapal,

- Estar presente en todo lo que pasa sin distraccién ni desinterés,
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- No perder de vista ningiin detalle que se presente desde el incio de la formacién
del grupo. Esar atento a todo lo que sucede, a los comentarios, a las
manifestaciones de gusto y de disgusto, a las actitudes de los participantes, a los

comentarios, & la colaboracién , etc.,

- Dar muestras de empatia, saber comprender a todos y cada uno de los
participantes, pero no perdiendo de vista lo que estd pasando dentro del
grupo"'st,

Generalmente, cuando las personas asisten a un curso tienen una serie de
sentimientes, como dudas, temores, angustias, inquietudes, por todo lo que va a
pasar en relacion al curso mismo, a la persona que va a dirigirlo, a los
compaiicros, a los objetivos, y en general a todo lo que representa esta nueva
expericncin.

Por parte del capacitador, § se pri an sentimi respecto a todo

lo que sucedera, aunque por ¢l lado de éste, se refiera mas hacia ol desarrollo del
curso en si, n Ia dindmica, a los participantes, al logro de los objetivos. entre

otras cosas,

Una de Ias responsabilidades del capacitador es facilitar el desarrollo det proceso
ensciianza-aprendizaje, por lo cual resulta deseable entonces, que propicie, a
través de diversas actividades, un ambicnte favorable, de cordialidad y confianza

que coadyuve a la obtencién de resultados positivos.

Tendrd también que realizar decisivas acciones de sensibilizacién dirigidas: al

aprendizaje grupal.

SICHELMAYBAR, DINAMIQUE DES GROPES, EDIT. APUD MUCHIELLL, P. §6
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Para que se dé todo ello, a continuacién presentamos una seric de herramientas
tan atiles y determinantes dentro de un curso, como son las Técnicas Grupales.
Consideramos que lo nuis importante al utilizar éstas, serii, ademis de generar la
propia dindmica del grupo, cl fomentar la apertura. Ia participacion, el
desenvolvimiento y la reflexion del quehacer de los capacitandes, dentro del

curso, dentro de Ia empresa y en su vida mismia.

Al incio de un curso, se deben de realizar una serie de téenicas, Ins cuales
propicien el rompimiento de hiclo dentro del grupo; asimisnto, en el transcurso
de las sesiones, la aplicacion de técnicas grupales servirdn para que Sse
manifiesten actitudes, roles, conductas, acucrdes. desacuerdos, liderazgos,
comunicacién, relaciones humanas. que dari como resultado una dindmica
grupal, la cual al ser detectada por el capacitador, debera ser aprovechada de tal
manera posible, que se logre el objetivo dentrs de un curso, que como ya

dijimos, serd el aprendizaje en cada uno de los participantes.

Cabe aqui sefialar que "las técniens pueden adoptar dos modalidades
ampliamente conocidas por el profesor; Ia actividad informal, tipo de juego, y la
actividad formal o trabajo propiamente dicho, La combinacién de ambos o el
uso predominante de alguna de ellas, depende en mucho del estilo de
coordinacién gue se asuma, de los momentos por lo que pasa el grupo en su
proceso o simplemente de las iniciativas que tomen los participantes en un

momento dado"%2,

52 PANSZA MARGARITA Y OTROS, FUNDAMENTOS DE LA TECNOLOGIA DIDACTICA,
TOMO I, EDIT. GERNIKA, 2A. EDIC,, MEXICO, 1986, P. 189
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Serd necesario también ir poco a poco introduciendo a los participantes en el
trabajo grupal "se puede utilizar miltiples juegos que ofrezcan vivencias
gratificantes, a partir de las cuales se puedan apreciar los beneficios y

dificultades de este tipo de actividad®.

Todas las actividades que se realicen, permitirdn la puesta en comin de las
emociones que se comparten los miedos, las expectativas, los sentimientos, la

participacién persenal, ete..

A continuacion presentamos una serie de Técnicas, que como ya dijimos existen
un sinfin de cllns propuestas por diversos autores, ¥ el capacitador serit cl

responsable de elegir lns que considere mads adecuadas, para les fines que ¢l

persiga y para el grupo mismo.

1. _Dindmica de Presentacion:

Esta serie de técnicas, deberan ser utilizadas con el propésito de propiciar la

ruptura de_hielo, lo cual permitiri que los participantes empiecen a tomar

fi expresando sus miedos, temores, dudas, encaminando al grupo a

conseguir los fines u objetivos propuestos.

Presentacién por parejas

* El grupo pone en comin la importancia de la comunicacion y el diilogo

* Cada uno de los partici escoge un paficro, al que Y

¥

presentan mutuamente e intercambian ideas sabre caracterisitcas personales y

vivencias recogidas sobre trabajo en equipos.

S IDEM
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* Cada pareja elige n otra y los cuatro componentes entran en plitica, Cada uno
presenta a su compaifiero y expone las caracteristicas principales de éste, asi
como sus impresiones sobre ¢l trabajo grupal (nadie sc presenta a si mismo).

* En el plenario se pide a un representante del cuarteto que presente a los
compaiieros con los que ha conversado y se analiza la visién general del grupo,

los sentimientos manifestados y los descubrimientos,

Palabras Clave

* En circulo o semicirculo se pide al grupe que reflexione sobre su estado de
inimo, sus objetivos, sus expectativas frerite al curso, y al trabajo grupal, y que
los exprese en una sola palabra.

* Se invita a todos a pasar al pizarrén en silencio, a escribir la palabra
representativa de una de sus ideas o preocupaciones (sélo una vez). Pueden
fevantarse 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 disgusto, Es
necesario levantarse de su lugar y volver a él en cada vez.

* Se les solicita pasar del mismo modo a subrayar aquellas que les gusten o
llamen su atencién positivamente (aunque estén tachadas por otros).

* Un voluntarie trata de interpretar las inquietudes generales.

M d

* En un grupo se analizan los sentimi experi otros

tachaban o subrayaban las palabras que habian anotado; el porqué de haberins
escrito, y se propicia el didlogo y los comentarios.

* Se pide al grupo evaluar el trabajo.
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. COMUNICACION

Las técnicas que propicien la

en ambos sentidos, son muy itiles y

necesarias, ya que partiendo de ello, los capacitandos sersin ca de entender

al otro, para cllo éstas nos permitiran analizar nuestra forma de comunicarnes y
la importancia de ello, pucs debemos entender que comunicarse implica
compromise, en ¢l sentido de saber escuchar, saber comprender y entender al
otro, tener empatin, cte.. Por lo cual a continuacion presentamos una seric de

técnicas que nos ayudarin en este proceso tan necesario y tan dificil de lograr.,

Saber escuchar

El capacitador pedirda al grupo que individualmente, cada participante
reflexione y anote en una hoja las cualidades que, segiin él, debe reunir quien
quiern aprender a escuchar a los demads, dindoles un tiempo determinado para

hacerlo.

Enseguida les pide que pasen al pizarrén y escriban sélo una cualidad, esto
podrin hacerlo cuantas veces quieran sin dar explicaciones, ia 1inica condicion cs

realizar el trabajo cn silencio.

Una vez que el pizarrén esté lleno, se les pide o los participantes que
individualmente jerarquicen doce cualidades, numerandolas en rvazén de su
importancia. Posteriormente, se divide al grupe en pequeiios subgrupos para
que discutan y decidan cudles serian las doce cualidades miis importantes entre

PSR

las que anotaron, diciendo porquéy p una jerarquia grupal.
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Concluida esta parte, se pide a los grupos que ancten las cualidades elegidas en

¢l pizarron.

El capacitador propicia una discusién general ¢n el grupo, con el objeto de
lograr que éste ultimo, tome conciencia de las condiciones necesarias para
escuchar y llevar a cabo un dialoge, mismo que permita acelerar el proceso de

comunicacion.

Evaluacion: El capacitador pide al grupe que en equipo, responda a las
siguientes preguntas:
¢ Cuiiles son las condiciones necesarias para tevar a cabo una discusién?

¢ Qué aprendizajes se lograron en este ejercicio?

Después en grupe, se ponen en comiin las respuestas y se evaliia el ejercicio®.
Anteriormente ya mencionamos que la observacién por parte del capacitador, ¢s
muy importante para detectar los fenémenos grupales y poder conocer in
situacién del grupo y entender el tipo de interacciones y la dinamica que se va

generando, para lo cual también serd determinante ésta.

1. Observiicion

Los capacitandos se sentarin formando un circulo, y en medio de éste se
colocara alguno de los materiales utilizados en el mismo curso. El capacitador

explicard brevemente al grupo los diferentes tipos de comunicacién; escrita,

54 CHEBAYBAR Y KURL, CFR,, P, 19
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verbat, grifica, corporal, mimica, etc,, haciendo énfasis que en este ejercicio la

comunicacién serd no verbal.

Se les pide que reflexionen acerca de algin 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 subgrupo o a una sola persona; un mensaje
en forma mimica auxilidndose del material que se haya seleccionado

previamente.

Una vez comunicado el mensaje, el capacitador ird pidiendo a los capacitandos
que describan el suceso, efectuando los seiialamientos que consideren necesarios,
a fin de que los capacitandos diferencien los tres momentos de Ia observacion

(captacidn, descripcién ¢ interpretacion de los hechos)

Por iiltimo el capacitador pedird al capacitando que expresé su mensaje, que
describa al grupe lo que hizo, Enscgnida pedird al alguno de ellos que
interpreten lo descrito, posteriormente preguntari al grupo si estan de acnerdo

con In interpretacién, o si alguien tiene una interpretacién de esto.

Se pregunta a los capacitando cuales fueron los aprendizajes logrados a través de

Ia experiencia.

IV Anilisis de Roles y Autoridad

En todoe grupoe se hace necesario brindar a los participantes la oportunidad y
ademads 1a formacion que les permita asumir responsabilidades, adquirir hibitos
de colaboracién, de comunicacién, jerarquizar neccsidades, 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
estitico, sino que todos los miembros del grupo en momentos determinados

experi las situaci y respondan a las

Armar Juguetes en Equipo

* Disponen de 3 6 4 juguetes desarmados que puedan volver a armar (coches,
animales, muiiecas, etc.), cada uno se colocard en una bolsa de papel.

* Se solicita un equipo de voluntarios a quienes se es vendan los ojos, el resto
quedaran come observadores.

* Se dan instrucciones a los participantes "entre todos van a armar un juguete;
no podrin comunicarse verbalmente y deberin buscar otras formas de
comunicacién®.

* Se sacan Ins piezas de una holsa y se colocan frente al equipo que tienen
vendados los ojos, al cual se le pide que comience.

* Cuando han terminado, se quitan las vendas. Sc les solicita que en grupo
comenten sus experiencins y los observadores intervendrin también haciendo
comentarios y evaluando la experiencia.

* Se repite el ejercicio dos o tres veces mas con otros veluntarios.

* EI grupo saca sus conclusiones sobre ¢l trabajo por equipes a partir de la

experiencia lograda.
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Pod 1ui
F

que la resy bilidad en un éurso, va a ser de ambos;

deberan compl se y conju el buscar ir mds alli en un curso, EI

Aifi duct

la

pero pl te convencidos de que asi 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 fenémeno de la capacitacién, consideramos se concibe dentro de Ia tecnologin
educativa, ya que en ella se esti manejando que "el profesor dispone de
elementos, muy especificos, para lograr la conducta descada y ticne conmio
principal funcién el control de estimulos, conductas y reforzamientos. El alumno
se somete a la tecnologia, a los programas, creados para él, supuestamente de
acuerde a su ritmo personal y a sus diferencias individuales; a los instrumentos

de ii ¢ libros, magui procedimientos y técni por lo cual creenios

que se adaptan los papeles del que dirige y los que se someten y reciben y son
dirigidos y no cnestionan. Cabe aqui hacer mencién a que "si un profesor sigue
rigidamente las prescripciones de In  tecnologia educativa, pierde Ias
posibilidades que In promocién del trabajo grupal abren a la labor docente™5s,

Por lo tanto, nuestra prog va mas inada hacia la Didactica Critica ,

que "supone desarroliar en el docente, una auténtica actividad cientifica,
apoyada en Ia investigacidn, en cl espiritu critico y cn In autocritica"*é, en In que
tanto capacitador como capacitando, sean co-participes en el aprendizaje "'que
es toda Ia situacidn de aprendizaje la que realmente educa, con todes Tos que

interviencn en ello, en el cual nadic tiene la 1iltima palabra, no detenta el

5 CrR., PANSZA MARGARITA Y OTROS, P. 190
56 IDEM, P. 193
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patrimonio del saber, todos aprenden de todos y fund talmente de 1l

que realizan en conjunto"¥.

Por otro lado, nos parece decisiva la considerncién del pedagogo, dentro del
proceso de la capacitacion, ya que pensamos que este profesional por su
formacién en lo que se refiere al manejo de grupos, la estructuracién de planes y
programas, la utilizacion de recursos y materiales didacticos, el conocimiento de

In dindmica de grupos (determinante en esta propuesta), ln evaluacion del

icopedagogico del educando adulto; es

proceso grupal, ¢l conoci

fundamental, o sea dade quc sus conocimicntos didicticos, humanisticos,
psicologicos, caracteristicos del Pedagogo, lo hacen capaz de colaborar tanto
como capacitador, asi como en la formacién de los capacitadores, y tode ello

incidird totalmente en ¢l logro del aprendizaje.

Por otro lado, como parte integrante de la capacitacion, uniende esfuerzos con
otros profesionales que participan dentro del proceso, buscando con ello no sale

el incremento de In productividad en Ias empresas, sino brindar af individuo por

ec as a través del trabajo, y por

un lado, 1a satisf de sus nec

otro lado, una posibilidad mis de educacion que redundaria en el crecimicnto

personal del sujeto y en su desarrolto,

Asi la capacitacién tendria como finalidad esencial ¢l propiciar la superacién y el
médximo desarrollo de los recursos humanos, aparte de contribuir al ineremento
de la productividad, con lo cual el beneficio serin tanto para la empresa como

para los trabajadores y en si para la sociednd misma,

ST IDEM, P, 193
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CONCLUSIONES

La Capacitacién y toda actividad educativa, implica un cambio de actitud, y este
para que pueda ser mis 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 buenss relaciones
humanas con nuestros compaiieros 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 tradicional te se ideran como indisp bles (por ejempl

comodidad, fiestas, etc.) sino tanibién las que estin directamente velacionadas

con ¢l desarrollo y recontocimiento de las cualidades del trabajador.

No dcbemos olvidar que en toda organizacion, ¢l clemento humano es lo nuis
importante, ya que, de que sirve a un negocio contar con sistemas y recursos
materiales de lo mejor, si no hay personal que los pueda hacer producir: pero
Qué pasa si cuenta con personal capacitado? podra optimizar los recursos con

los que cuenta, aunque estos sean insuficientes.

- Si habl de Relaci H y aprendizaje debemos considerar que

este, trae como consecuencia una modificacién de la conducta que siguilica
adoptar una posicién mental, tal que, propicie un despertar de la conciencia, que
implique a su vez, el comprender en forma clara nuestro compromiso en I

realidad,
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Debemos situarnos en ese proceso dindmico que es el aprendizaje y utilizar esta

capacidad para mejora nuestra relaciones interpersonales.

Aprender a cambiar ¢s un proceso active donde el capacitande, participa no
como un mero objeto de cambio, sino como sujeto de su propio cambio, que al
responsabilizarse de su participacion procura el logro de un  objetivo
significativo en su vida. Segiin Puale Frenite, Ia educacion verdadera es praxis

(pritctica), reflexion y accion 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 mds profundo de su espiritu. La juventnd cn una persona puede
prolongarse mds alli de lo fisiologico, es decir, el hombre deja de ser joven

cuando anula las posibilidades futuras y se vuelve precozmente adulto,

Es importante que ¢n Ia empresa Se cree una buena atmasfera de trabajo, para
esto es indispensable que los jefes permanezcan en constante contaclo con sus
subardinados a fin de que, procediendo con inteligencia, puedan establecer las

condiciones que les permitan conseguir los resultados deseados.

Ningin individuo se siente orgulloso de pertenecer a una empresa si cree que
estid mal dirigida, por eso ¢l trabajador siempre esti tratando de investigar si
hiay o no progreso y cuando encuentra signos positivos se encuentra satisfecho y

su equipo con él
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En cuanto al capacitador si tiene ¢

sobre la Dindmica de grupo, se
Ie facilitard In conduccién de éste, y lo mas importante, posiblemente se lograri

el aprendizaje significativo en los capacitandos y en ¢l mismo.

Cuando el capacitador conoce las fuerzas que intervienen en la Dindamica de
Grupo encontrari las técnicas adecuadas para canalizar éstas fucrzas en

beneficio del grupo.

Ademds debemos considerar que el adulto tiene caracteristicas propias que
hacen que reaccione de manera distinta a un niiio o adolescente; esto debe ser
tomado en cuenta por el capacitador para llevar 2 cabo su trabajo; y entender:i

ademas sus propias reacciones.

Por lo tanto el capacitador no debe sentirse “dueiio" del poder, o superior i los
miembros del grupo; debe abandonar esa actitud de superioridad, para pasar a
formar parte del grupo; siendo un miembro mis de éstes su rol ya no serii de

"jefe' sino de guia del aprendizaje.

Es por esto que consideramos que la participacién del pedagogo en la
Capacitacion es fundamental, ya que él tiene las buses psicopedagogicas para
elaborar y/o impartir programas y cursos de capacitacién, ademas de mancjar
grupos en forma adecunda; o bien, capacitar o instruir para ¢l adecuado mancjo
de grupos y equipos de trabajo.

Comeo dijimos en ¢! andlisis de este trabajo, mientras se sigan tomando los cursos
como una obligacion, (tanto de la empresa como del trabajador) y el capacitador

realice su trabajo s6lo por "cumplir' con el patrén, o por beneficio econéniico, la

13%



capacitacion va a seguir siendo sdlo un requisito que cumpliv, y no trascenderi

en beneficio de nadie.
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