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INTRODUCCION

La presente tesina es una propuesta para plantear un sistema de enseflanza - aprendizaje para la
formacion de cuadros en el area de asistencia y técnica. La elaboracion de este trabajo surgio de la
experiencia directa a través de las visitas de supervision y capacitacion a los Distritos de Desarrollo
Rural y Centros de Desarrollo Rural Coordinados por la Sccretaria de Agricultura y Ganaderia y
Desarrollo Rural, a través de la Subdireccion de Asistencia Téenica y del Departamento de Asistencia
Técnica Intensiva. Las actividades de supervision y capacitacion se desarrollan con participacion de
Oficinas Centrales, conjuntamente con técnicos y extensionistas de los Distritos de Desarrollo Rural y
con los productores de las distintas parcerias: produccidn agricola, de bovinos, cte,

A través de la experiencia anterior llegud a la conclusion de que el personal téenico, los extensionistas y
productores, requieren de una formacion pedagdgica la cual parta de conocitnientos y elementos de lo
que cs la educacion no formal permanente como apoyo a las actividades de extensionisino, asistencia
técnica y capacitacion.

Se trata asi, de que el técnico y el productor obtengan una formacion general acerca de lo que es la
educacion, la pedagogia, las diferentes variantes del proceso de enseilanza - aprendizaje no formal como
son la capacitacion, ¢l entrenamiento y el adiestramiento, Y como éstos permiten el desarrollo de los
conocimientos, habilidades y destrezas del hombre.

El énfasis sc centra en enmarcar pedag6gicamente lu tarea de asistencia téenica y extensionismo en este

trabajo, para que técnicos, extensionistas y productores en cuanto a su formacion establezcan una
relacion con los conceptos educativos y pedagégicos, y asi poder generar una mayor participacion de los
integrantes en el proceso de enscilanza - aprendizaje y por ende una mejor formacion y, a la vez un
cambio de actitnd hacia la toma de decisiones para la solucion de distintas problemdticas en el Sector
Agropecuario,

El sistema de capacitacién pedagogico que se propone en esta tesina para la formacion de instructores,

parte de que los técnicos de Oficinas Centrales de la Secretaria de Agricultura y Ganaderia y Desarrollo



Rural serdn capacitados por instructores de CAPYDE ( Capucitacion y Desarrollo de Personal de la
misma Secretaria ). Posteriormente se seguird un proceso de capacitacion hasta llegar a Jos productores,
¢l cual se planteard en el Capitulo IL

En cuanto al modelo en si, este trabajo contempla lo que todo instructor debe mangjar en materia
pcdugégicu:_ Primeramente se plnnletiran conceplos gencrales acerca de la pedagogia y las variantes de
la educacion formal para después abordar la metodologfa y organizacién de la capacitacion, Ins
caracteristicas del instructor téenico, conocimientos diddcticos, cul es el proceso de un sistema de
enseflanza - aprendizaje, que es el material diddctico y ¢como se seleccionan técnicas y dindmicas de
grupo de las cuales puede auxiliarse el instructor,

Esta propucsta es una altcrnativa para colaborar en el enriquecimiento y la actualizacién de
conocimicentos acerca de nuevas estrategias de educacion, para los instructores téenicos de la SAYGDR,
de modo que aborden la capacitacion y la asistencia con colierencia en la perspectiva metodofogicn y con

un criterio educativo integral,
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CAPITULO 1

Conceptos.



1.1 Et Hombre, fin de la educacion.

Al concebir al hombre como fin de la educacion, es porque en ¢l mismo estd la eapacidad de
desurrollarse y ercar, siempre y cuando haya alcanzado un proceso cognoscitivo a través de la
preparacion, la comunicacién y la experiencia de los avances y desaciertos obtenidos, con el objeto de
analizar donde estd la falla y después llegar a Wi nievo procedimiento de aplicacion por medio de la
teorfa y In practica.

Si ¢l hombre es el fin de la educacion, es porque en ¢l esta la consecucion del perfeccionamicnto
integral de su personalidad; ya que ¢l hombre busca un cambio constante en sit formacion, con el objeto
de tener un dominio de sf mismo con bass, fundamentos y principios de lo que estd alcanzando y de lo
que esta haciendo. El hombre debe tener una clara conciencia con fin de mejorar todas sus capacidades
regidas por la inteligencia y la voluntad, y ¢l mismo proyectard la accién misma en sus deeisiones; ya
que la educacion es un proceso permanente, no estdtico, continito, desde el principio hasta el fin de lnl
vida de cada individuo.

Sin embargo, cuando el hombre o mujer persiguen un objetivo a nivel de formacién profesional o a
través de una capacitacion, lo hacen para ingresar a un empleo o progresar en ¢l ; y esta formacion
incluye el logro de competencias cognoscitivas, psicomotrices, etc., en el campo del trabajo téenico o
profesional.

A través de lo anterior, ¢! participante adquiere la aceptacion del medio en el que se desenvuelve, asi
como un cambio de actitud en el trabajo, esto se manifiesta cuando el individio emplea el potencial
adquirido en la teorfa y en la préctica y a través de la habilidad para comunicarse e intercambiar
experiencias con las partes que Jo rodean. Para haber alcanzado este conocimiento, ¢! hombre se ha
formado por medio de una educacion continua y permanente tanto foml_ul como no formal.

Para relacionar lo anterior, en ¢l siguiente subtema se plantean conceptos pedagégicos basicos acerca

de! fendmeno educativo que pennitira comprender el sistema de enseflanza - aprendizaje propuesto,
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1.2 Pedagogla.

De acuerdo a las referencias etimologicas, el concepto deriva del griego paidagoguia, de paidos - niflo y
goge - conduccion. En su origen, paidogogos era en la Grecia Clésica, el esclavo que se ocupaba de
conducir a los niflos hacia el maestro encargado de su enseflanza,

En la actualidad hay ramas de la Pedagogla éue se dedican a enseflar a los nifios, como cs la
Puericultura, pero el concepto no se reduce a éste campo.

“E. Durkheim, considera a la Pedagogia como una teorfa - practica de la educacion, Determina que ¢l
papel de la Pedagogla no es el de sustituir a la practica educativa, sino el de guidrla y esclarecerta,”

"La pedagogfa en la actualidad se concibe como la Ciencia de la Educacién, como la disciplina que da a
conocer las leyes que rigen el desenvolvimiento dcl‘proccso psico - fisico del sistema de enseflanza -
aprendizaje en las respectivas ramas de la educacion.”? También nos da la pauta para planear basadas
en el método cientifico. Es precisamente el conocimiento de las particularidades de las diversas ctapas
evolutivas, lo que permite la actuacién de planificadores, profesores, efc., basados en un método
cient{ficamente elaborado, para orientar el desarrollo del fendmeno educativo,

Con el fin de esclarecer la definicién anterior, la pedagogia se entiende como “el agrupamiento de
formas y sistemas respecto al fendmeno educativo.” Y siendo este el objeto propio de la pedngogia, se
constituye en ciencia en cuanto que centra su conocimiento en un objeto determinado, lo describe, lo

explica, lo fundamenta y sistematiza.
1.3 La educacion.

Para erunarcar a Ia capacitacion, hablaremos de una serie de conceptos como es el de la educacién.

! Publicaciones Santillana. Diceionario de las ciencias de la educacion. Pég. 1098.

? Armo. Pedagogia para ¢l adiestramiento, Pég, 50.
3 Gramsci, Antonio. La alternativa pedagogica, Pag 140.




El término educacién, proviene del latin. Dentro del andlisis etimolégico, se pone de manifiesto que la e
proviene, fonéticamente y morfologicamente, de educare (conducir, guiar, orientar), pero
semAnticamente recoge, desde el inicio también la versién de educere (hacer salir, extraer) lo que ha
permitido desde la mds antigua tradicion, la coexistencia de dos sentidos conceptuales basicos:

a) Un modelo directivo o de intervencion, ajustado a la version semdutica de educare,

b) Un modelo de 'cxtruccién, 0 de desarrollo, referido a la version de edncere.

“Actualmente 1a educacién puede conceptualizarse en un tercer sentido ecléctico que admite y asume

ambas instancias resolviendo que es direccién (intcrvencion) y desarrollo (perfeccionamiento).™

La educacion actita en los campos del pensamiento, del
sentimiento y de le expresion. Modifica y hace madurar las
tendencias innatas dentro de un marco acorde con el sistema
social y los ideales humanos; promueve cambios conductuales y
cognoscitivos en el individuo que le ayudan a comprender
problemas, interrogantes, hechios y acontecimientos de su
tiempo, para adaptarse al medio o para modificarlo en beneficio

propio y del grupo social en ¢l cual esta inserto.®

La educacién es en si, la prictica continua y permanente de enseflar al hombre a adquirir nuevos
conocimientos.

La educacion es un proceso de construceién pérsonul y social, Es, por lo tanto, una realidad histérica, no
natural, producida por el hombre y, vinculada a su contexto sociocultural. Asf se explica la enorme

riqueza seméntica del concepto y la dificultad de sintetizarla,

4 Publicaciones Santillanm, Op, cit. Pdg 475.
5 Arias Galicia, Fernando. Administracién de recursos humanos. Pdg 319.



La educacién c¢s igualmente el proceso progresivamente intencional enfocado al ser humano en
desarrollo, tendiente a la consecucion del perfeccionamiento integral de su personalidad.

La educacion es ¢l proceso mds amplio que comprende al de enseflanza y ¢l aprendizaje, y que estd
orientada a la foquCiéll integral del individuo mediante su desarrollo intelectual, emocional, fisico y
social, lo que tiende a prepararlo para la comprension de lo que lo rodea, para la integracion y
transformacion de los aspectos de la vida en sociedad.

“La educacién, segim Fernando Arias Galicia, es wn término genérico que implica el aprendizaje
intefectual de principios humanisticos, téenicos y cientificos tomados del entorno social, es decir, es
hacer propios los bicnes culturales,”

Asi la educacion, no es el mero adquirir conocimientos, sino la comprension, con sensibilidad, de todo

lo que nos rodea; ya que todo conocimicnto o todo asunto estd relacionado con otros.

1.4 Las modalidades de la educacion.

Con la intension de estudiar el fenomeno éducativo se ha clasificado a la educacion en informal, formal
y no formal.

Coombs y Ahmed, identifican a la educacion con el aprendizaje, y la definen los términos del primer
pirrafo de esta manera;

La educacion informal, “es el proceso que dura toda la vida, por el cual, cada persona adquiere y
acumula contocimientos, capacidades, actitudes y comprension a través de las experiencias diarias y del
contacto con su medio”

La educacidn formal la definen como, “el sistema educativo institucionalizado, cronologicamente

graduado y jerdrquicamente estructurado que abarca desde la escuela primaria hasta la universidad.”®

¢ Navarrele Madero, Ma. Cristina. Téenicas de enseflanza - aprendizaje y su aplicacion en la funcion de

la capacitacion, Pag 81.

" La Belle, Tomds J. Educacion no formal y cambio social en América Latina, Pég 44.
¥ Ibidem. Pdg 45.




Por tiltimo la educacion no formal, para Cole Brembeck, “es aquella que se refiere a las actividades de

" Por cjemplo; los

aprendizaje que se realiza fuera del sistema educativo formalmente organizado.
recursos de capacitacidn, mesas redondas, talleres, etc.

Por lo tanto, la educacion no formal, también es;

Toda actividad organizada y sistemdtica realizada fuera de la
estructura del sistema formal, para impartir ciertos tipos de
aprendizaje a ciertos grupos de poblacién, ya sean adultos o
niflos. La diferencia principal de la modalidad anterior, es el
liberado énfasis que se utiliza en la instruccién y en el programa,
y que se da en la educacion no formal, el eual no estn presente

en la informal,”®

A continuacion, se dan otras definiciones con el fin de tener un bagaje mas amplio en relacion a la
modalidad de educacién no formal que es la que nos interesa remarcar.

Paulston, dice que la educacién no formal consiste en las actividades educativas y de capacitacion,
estructuradas y sistemdticas, de corta duracion relativa, que buscan cambios de conducta concretos en
poblaciones bastante diferenciadas.

En relacion a las opiniones anteriores, en la practica, Ja educacion formal, no formal, e informal, seriun
mds bien modos predominantes (o énfasis) que entidades separadas. Aqui debemos tener en cuenta la
educacion informal que se realiza por la siniple participacion en los programas de carnbio social, De
modo que el objetivo es incorporar el mayor numero de modos de educacion posibles dentro del proceso

del cambio.

% Ibidem. Pag 45.
1 Ibidem. Pag, 44,




Al seguir un proceso de educacion no formal, los participantes actian eprendiendo unos de otros, ast
camo por ensayo y error asociado a las simple participacion, Es por esto que se debe considerar a la
educacion como nn componente de los programas de cambio, reconociendo los modos predominantes y
secundarios para alcanzar los objetivos propuestos.

Los conceptos de los que concebimos como capacitucion, entrenamiento y adiestramiento forman parte

de la educacion en sus modalidades no formal ¢ informal.

1.5 Andragagla.

“La andragogia, es una de las ramas de la Pedagogia que se cucarga de sisternatizar el conocimiento en
torno al sujeto adullo para orientar y guiar el procese de aprendizaje. Proviene del griego andrds,
hombre y ago, conducir.™ Asi se concibe la pedagogta, en forma genérica para designar la ciencia de
la formacion de los hontbres y mugjeres de tal manera que se haga referencia a una educacion
penuanente,

En relacion al concepto anterior, mencionamos a la andragogin en este trabajo, porque todo instructor

va a trabajar con personas adultas de distintos niveles socioecondmicos y educativos,

1.6 Sistema,

“La palabra sistema provicne del gr. systema, conjunto. Por lo tanto, sistema es el método de
investigacion, conjunto organizado que corpone varios elementos y la interrelacién entre los mismos
supone una funcion global,™?

Sin embargo, el sistema educativo encuentra su explicacion en la forma peculiar y objetiva en lo que se

planifica y en el desarrollo de la educacién.

! publicaciones Santillana. Op, cit. Pag, 95.
1 Ibidem. Pag. 95.



1.7 Capacitacion,

Se entiende por capacitacion la adquisicion de conocimicntos continuos y permancntes para plantear
alternativas y dar soluciones a distintas problematicas dentro del trabajo. Por otro lado se define a la
capacitacion como un tipo de educacion, donde se ensefia sobre un tema con ¢l fin de adquirir los

cotlocimientos necesarios para el desarrollo del trabajo.

Scgin Cristina Navarrete, la capacitacion debe concebirse en
términos de actualizacién y de educacion continna pera aprender
las habilidades practicas y los conocitnientos téenicos necesarios,
bien para ocupar el puesto por primera vez, bien con fines
correctivos o también con propdsito de desarrollo personal, para
ayudar a los trabajadores a realizar su mejoramiento personal y :
aun modificar su conducta, adoptando actitudes satisfactorias en

1as labores diarias."

1.8 Entrenamiento.

Smith y Wakuy opinan que mediante el entrenamiento se busca que la gente realice sus labores y se

haga cargo de otras al presentarse la ocasion.
Entrenamiento en la enseffanza tedrico - practica que realiza con el objeto de habilitar a una persona {

para que desempefe las labores del puesto que se le ha asignado, ya sea por primer ingreso o por

prontocion en el puesto.

i
L
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¥ Navarrete N., Ma, Cristina, Op, cit. Pag 6.




“Entrenamiento, el habilitarlo y, osi, incrementar el nivel de productividad. Sc trala de una funcion

clave para el crecimicnto de las Instituciones,""?

1.9 Adiestramiento.

“Adiestmmiento, es In lobilidad o destreza adquirida, por regla general en el trabajo
preponderantemente fisico.” Por lo tanto ¢l adiestramiento, busca que los participantes alcancen una
finalidad: ayudarles a que sean eficaces en ¢l manejo de las liabilidades psicomotoras y en sus actitudes

hacia la actividad que desempefian,

1.10 Desarrollo de los conocinsientos, habilidades y destrezas del hombre por medio de la

capacilacion, extrenamiento y adiestramiento.

A través de la capacitacién permanente, ¢l hombre va modificando su actitud y desarrollando sus
aptitudes, en una formacién constante por medio del trabajo y dircctamente en la capacitacion para el
trabajo, en la cual va integrando varios elementos, herramientas y principios para su desarrollo integral
como tal.

El hombre parte de lo sencillo para llegar a lo més complejo, de lo particular a lo general, con el objeto
de tener wna formacién con bases fundawentadas en los conocimientos que ¢l mismo estd mancjando,
en el puesto que desempefia o en la disciplina en la cudl se ha formado, |

Generalmente, lo ha adquirido por un aprendizaje constante, ya sca en forma especifica o general, lo
cual conduce hacia un fin; por lo que el individuo busca experiencias de apreadizaje para manejar

sucesos especificos en los cambios de su vida. Por ¢jemplo un ascenso a un nuevo cargo o puesto, lo

" Aguirre y Rivera, del S, Susana. Glosario para elaborar programas de cnpgumcm | Pdg, 28.
¥ lbiden. Pég. 2.
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motiva a nprender, sabe que tiene In posibilidad de aplicar inmediatamente la nueva habilidad o el
ampliar y enriquecer los conocimientos preseutes.

No obstante, el hombre para poder realizar un aprendizaje auténtico, debe sentir la necesidad de
hacerlo y plantearse metas personales que lo Heven a mejorar su nivel y calidad, para evitar
estancamiento en un medio que evoluciona, Esto es con ¢l fin de adquirir flexibilidad a través del
conocimiento aprendido y asi poder dar solucion a los problemas inmediatos para relacionarlos con los
problemas vitales,

El proceso de desarrollo del hombre abarca todos los niveles de la educacién hasta el adiestramiento.
En In capacitacion, el hombre aplica los dominios cognoscitivo, afeetivo y psicomotriz, desde la
niemorizacion hasta 1a aplicacion de criterios y Ia claboracion de juicios que requieren de un actividad
intelectual mas compleja,

El individuo, adquiere en si conocimientos con ¢l fin de tener nmyor capucidad de discernir la
informacién que legn a ¢l, de acuerdo a las funciones que desempefia,

En ¢l entrenamiento, el hombre, conjunta los tres dominios (cognoscitivo, psicomotor y afectivo),
adquicre a través de éste el conocimiento, las habilidades y destrezas y se siente motivado hacin el
miejor desempeilo de sus actividades o tarens, pam incrementar su desarrolio y la productividad del
lugar donde labora,

Por tltimo, en e} adiestramiento, ¢l hombre adquicre las destrezas y se motiva a desempefiar mejor sus
ocupaciones,

De acuerdo a lo anterior, las potencinlidades del hombre se desarrollan, conforme al interés de ¢l
wmismo por aprender y tener un mejor dominio de lo que estd haciendo. El individuo, también logra un
desarrollo personal por medio de la enpacitacion, donde los conocimientos que adquirio le benefician
para solucionar todo tipo de problematicns que se le presentan en {a vida. Con lo cual ha logr‘udo las
tres dimensiones que proporciona la capucitacion: aprender n hacer, aprender a aprender y aprender a

ser, Y por lo tanto actita con toda propiedud o trata de hacer lo mejor que sea posible,




De acuerdo a las definiciones anteriores se busca que ¢l hombre, a través de una educacion continua,

adquiera una formacién permanente para mejorar su calidad de vida y engrandecer su desarrollo como
individuo.

Una vez enmarcado los conceptos de educacion, asi como de sus ramas en este capitulo, en el siguiente

se plantean los conceptos de asistencia técnica y extensionismo, como el procedimiento de capacitacion

que se llevard en los técnicos de la Secretaria de Agricultura y Ganaderia y Desarrollo Rural

(SAGDR).

:
i
i
i
t

13




CAPITULO It

Sistema de capacitacion pedagdgica de la Secretaria de Agricultura y Ganaderfa y

Desarrollo Rural.



2.1 Capacitacion a téenicos de oficinas centrales por parte de CAPYDE,

La Direccién del Area de Capacitacién y Desurrollo de Personal (CAPYDE), capacita al personal
técnico en materia pedagégica para orientarlo y guiarlo hucia una metodologln de enseflanza -
aprendizaje permanente, con un seguimiento en volver a planear nuevamente hasta que el participante
adquicre el éprcndich deseado.

Por otro lado CAPYDE, daré a los participantes el conocimiento necesario para que los mismos en el
momento apropiado lo puedan poner en practica,

Ademds, CAPYDE hace hincapié en los porticipantes de la importancia del dominio y mancjo de
material didéctico, de las dindmicas de gnipo, asl como de Iz forma apropiada de trabajarlas para cl

logro del aprendizaje de los participantes en un curso.

2.2 Asistencia Téenica,

Es una de las actividades principales de ln Secretaria de Agricullura y Gnnaderla y Desarrollo Rural
(SAGDR), en la cual se trabaje interdisciplinariamente con los técnicos para generar proyeclos de
supervision, asesorln y capacitacion a los téenicos de campo, extensionistas y produclorcé para podcr
contrarrestar las fallas que se presentan en el Sector Agropecuario, y con ctlo tener una mejor formacion

y lograr un mayor avance en el Sector,

2.3 Extensionisnio,

El extensionismo, dentro de la Secretaria de Agricultura y Ganaderia y Desarrollo Rural, es el punto de =

enlace entre la investigacién y el productor, creando un proceso de retroalimentacion entre el técnico y

¢l productor para una mayor eficacia en los scrvicios.

15




El extensionista, es un agente de cambio y como tal, su concepcion del mundo debe de ser
transformadora, debe de contribuir a crear una concicncia de las condiciones generales del medio social
ent que vive, ubicando sus concepeiones y aspiraciones basadas ¢n la unidad de intereses de cada grupo

de individuos, para determinar en que posicion se ubican productores y extensionistas."®

Nota:

Si para Freire la extension o el extensionismo sc antepone a la educacion o es antagdnica a la misma, se
ha demostrado que en la practica se ha dado experiencius del trabajo del extensinismo, es por esto que
me he atrevido a mencionar este término en esta tesina,

Por lo tanto, CAPYDE, es una Direccién de Area de la Direccién General de Personal de la Sceretaria
de Agricultura y Ganaderla y Desarrollo Rural (SAGDR).

CAPYDE como drea de capacitacién, cuenta con un sistema de trabujo coherentemente estructurado,
funcional, con cl fin de formar instructores ya que cuenta con un Gubinete de Instructores Externos
especialistas en capacitacion,

Para que los mismos estén posteriormente preparados pora capacitar a los téenicos de las Delegaciones y
Subdelegaciones Eslatales,

De estn mancra el Sistema de Capacitacion para téenicos, extensionistas y productores, podemos

representarlo esquemiticamente de la siguiente forma:

1% Secretaria de Agricultura y Recursos Hidraulicos (Sccretaria de Ganaderfa. Org,uml.ucmn Generalde
Recursos Ganaderos). Extensionismo y asistencia téenica. Pdgs. 9, 1§y 16.
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Asistencia
téenica.

Extensionismo

Sistema de capacitacion de la SAGDR,
Diagrama del sistema de capacitacidn para téenicos, extensionistas y productores.

CAPYDE Imparte capacitacion a
técnicos en asistencia técnica,

l

Técnicos de
Oficinas Centrales

l

Delegaciones estatales

y
Subdelegaciones estatales.

Distrito de Desarrollo
Rural,

Centro de Desarrollo
Rural.

FECHAS

05/08/96
AL
16/08/96
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AL
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AL
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AL
1511/96

- Director de drea.

- Subdirector de plancacion.
+ Subdirector de operacion de
la capacitacion.

- Jefe del departamento de
planeacion de la
capacitacion,

- Jefe del departamento de
apoyo didactico.

- Delegacion estatal.

- Jefe de programa.

- Jefe de servicios
administrativos.

- Subdelegacidn estatal,

- Jefe de subprograma,

- Jefe de servicios
administrativos.

- Jefe de distrito rural.
- Jefe de servicios
administrativos.

- Coordinador agricola.

- Coordinador pecuario,

- Jefe de centro de
desarrollo rural,

- Técnico - extensionista,

- Productores.
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Metodologia y organizacion de la capacitacion,
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El proceso de capacitacion se inicia al llevar a cabo la deteccion de necesidades de capacitaciones

(DNC), posteriormiente se clabora un andlisis de las mismas para empezar a planear teniendo un

dominio sobre el tema que se va a trabajar,

Dentro de la operacion de la capacitacion, el instructor téenico, deberd tener un conocimiento protundo

del proceso enseflanza - aprendizaje para aplicarlo con fines de estructuracion permanente de los

patrones coguitivos y actitudinales que se requieren para lograr un nuevo aprendizgje.

En cuanto a la coordinacion logfstica, ¢l instructor técnico, adquirira el conocimiento apropiado que se

requiere para la organizacién de un curso y la ejecucion del mismo,

En cuanto a la evaluacion, se da a través de dos formas:

1) a través de un analisis del aprendizaje adquirido en el curso para ver los logros del téenico, del
extensionista y del productor, y

2) se evalta el contenido del curso y las partes que componen al mismo por los integrantes,

En el seguimiento de la capacitacion se detectard si se lograron o no los objetivos planeados para

posteriormente volver a planear.

En el 4ltimo punto de este proceso, el instructor técnico, adquiere el conocimiento de como estd

compuesta una organizacién de capacitacion a través del proceso (enseflanza), la conversion de insumos

(instructor, participantes y programa), en producto o resultados (el logro de los objetivos del curso‘y del

aprendizaje adquirido por ¢l participante).
3.1 Desarrolla del proceso de capacitacion.

A continuacién se presenta el esquema del proceso de capacitacion que desglosaremos en sus siguientes

etapas:
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Deteccion de necesidades
de capacitacin capacilacion

4

Seguimiento dela o Evaluacionde la
capacitacion capacitacion

3.2 Diagndstico de necesidades de capacitacion.

» Plancaciondela ____

—» Operacidndela
capacitacion

Yy

Coordinacion de la
ejecucién del curso

Es importante que todo instructor técnico parta de una deteccion de necesidades de cupdpitacién bien

definida y estructurada para plancar ut evento de capacitacion.

Sin embargo, para formular un plen de accion y hacer la proposicion, es necesario reunir datos

suficientes y analizarlos. Si no tencmos wna investigacion adecuads, a través de la deteccion de
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necesidades de capacitacion y el andlisis mismo, es imposible que la administracion pueda tomar
decisiones provechosas,

Es importante definir con exactitud, lo que se va a proporcionar en la capacitacion, ya que sin
justificacion se estaran desperdiciando los recursos.

Posteriormente, se determina lo que se busca a través de la deteccion de necesidades de capacitacion:

1. Proporciona la informacién necesaria para elaborar o
seleccionar los cursos o eventos que se requicran,

2. Elimina la tendencia a capacitar por capacitar. Selo cuando
existen razones validas se justifica impartir la capacitacion,

3, Propicia la aceplacion de la capacitacion, al satistacer
problemas cuya solucién mds recomendable es la de preparar
mejor al personal, evitando asf que la capacitacién se
considere una panacea.

4, Asegura en mayor medida, la relacion con log objetives, los :
planes y los problemas de la institucién, y constituye un
importante medio para la consolidacion de los recursos

humanos y de la organizacion.

5. Genera los datos esenciales para permitir, después de varios
meses, realizar comparaciones a través del seguimiento, de

los indices de produccion, rechazos, desperdicios, etc.V

Es recomendable, en la claboracion de cursos de capacitacién, determinar sistemdticamente las !

neeesidades de capacitacion; tal es el caso de variables en un estudio de determinacién de necesidades

que pueden presentarse si no llevamos un proceso del ntismo.

17 Mendoza Nufiez, Alejandro. Manual para determinar necesidades de capacitacion. Pag. 36.
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A conlinuacién se plantea el procedimicnto para ln detenminacion de necesidades manifiestas y
encubiertas;

Necesidades manificstas:

“Los fidices generalmente wsudos para lu determinucion de necesidades de copacitacion son: carcucia
de conociniientos, personal, ete,”*®

Por lo tanto las necesidades manifiestas, se identifican g través de lo siguiente;
- Personal de nuevo ingreso,

- el personal que ser ascendido o transferido,

- ¢l personal que ocupard un pucsto de nueva creacion,

- catnbio de maquinaria, herramientas,

- métodos de trabajo, procedimientos, etc,

Necesidades encubiertas:

Se dan cuando los trabajadores ocupan normalmente sus puesios ¥
presentan problemas de desempeflo, derivados de la falta u obsolencia
e conocimientos, habilidades o actitudes, Estas también enfrentan
comumumente resistencia tanto de trabujadores como de directivos o
supervisores, su determinacion es mas dificil que las de tipo

manifiesto,

Ademés de diferenciar cuatro niveles de 1a determinacion de necesidades encubiertas:
- Una empresa completa, etc.- Debilidades generales, cambio de equipo, la introduccién de-nuevos
procedimientos o la modificacién de la politica.

= Un drea critica.- Division, gerencia y departamento o seccion.

"% Ibidem. Pag. 18.
¥ Ibidem. Phg. 18.
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- hu puesto.- Secretarial, téenico, ete.

- Una situacion.- De tipo personal, hacia la situacion de cada trabajador.

Un altima instancia, la determinacion de necesidades eneubiertas culmina en wna andlisis de la
capacitacion en términos de problemas particulares de produccidn, organizacion, ete,

En cuanto a la seleccion de dreas criticas, parte del siguiente proceso:

- Falta de conocimientos, habilidades y actitudes de personal.

- Otras causas organizacionales: materia prima fuern de especificaciones, equipo obsoleto,

descomposturas frecuentes, falta de programacion.

3.3 Planeacion de la capacitacion.

A continuacion se menciona un procedimiento elemental que comprende las fases siguientes:

a) Planeacion,

b) Recopilacion de datos y analists de la informacion.

¢) Formulacion de recomendaciones,

d) Implantacion

¢) Evaluacion.

Por 1o fue , la cuidadosa preparacion de la exploracion o investigacion preliminar pennitird definir la
naturaleza del problema, determinar los objetivos de estudio, y precisar las politicas a seguir en la
planeacién,

Por lo tanto, en la plancacion de la carta descriptiva, las etapas basicas son;

a) Planeacion,

b) Realizacion,

¢) Evaluacion,
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“La carta descriptiva es el documento en el que se indican, con la mayor precision posible, las etapas
basicas de todo proceso sistematizado de enseffanza - aprendizaje.”™

Ademds, la carta descriptiva, es un instrumento en el que se dice lo que pretendemos lograr en ¢l curso,
Los elementos que se describen en la misma son:

- Nombre del curso,

- horario, horas y dias.

- objetivo general,

- temario,

- objetivos especificos,

- actividades de aprendizaje,

- tiempo (teoria - practica),

- técnicas pedagogicas,

- matenial didéctico,

- evalnacién,

- bibliografia,

- observaciones.

Véase el formato de la carta descriptiva el cual se utilizard como guia para ¢! desarrollo de programas
de capacitacion. (Anexo 1).

En relacion al procedimiento de la carta descriptiva, a continuacién se describen cada uno de sus
elementos que la componen:

- Nombre del curso.- Tema del curso,

- Horario, horas y dias.- Especificar horario, horas y numero de dias,

- Objetivo general.- Redactar el objetivo general del curso.

- Temario.- Sefalar los temas del curso y el orden que seguirdn,

 Gago Huguet, Antonio. Elaboracién de cartas descriptivas. Guia para preparar el programa de un
curso. Pag. 19.
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- Objetivos especificos.- La eluboracién de lo objetivos especificos o de aprendizaje, estard enfocada a
lns necesidades de los participantes,

- Actividades de aprendizaje.- Estruchurar las actividades de aprendizaje de acuerdo a las actividades de
enseflanza que realizardn los participantes,

= Tiempo (teorfa - préctica).- especificar en minutos y horas lo que se Hevard en teorin y préctica.

- Técnicas bcdngégicus.- Seleccionar las técnicas de acuerdo al nivel de los participantes,

- Material didéctico.- Seleccionar el adecuado de aciierdo a las técnicas pedagogicas que s¢ van a

utilizar,

- Evaluacion.- Evaluar el aprendizaje logrado por los participantes, asf conio el contenido del curso y al
instructor,

- Bibliografia.- Proporcionar la biblioémﬂu que se utiliza para la claboracion del curso,

- Observeciones.- Seilelar las observaciones que podrian presentar dudas respecto n las partes del curso,

En relacion a lo anterior, es necesnrio hacer hincapié en ln redaccion, scleceion y estructuracion del

orden que debe llevar los pasos bésicos para la elaboracion de In carta descriptiva, los cuales son;

- Los objetivos de aprendizaje,

- lus actividades de aprendizaje y,

- la cvaluacion.

Los objetivos para la enseflaiza son un clemento medular en ¢l desarrollo de cualquicr c:vénto de

capacitacion porque, son la base de lo que quercimos lograr,

También, cs importante la secuencia de lo objetivos de acuerdo a la necesidad de hacer un

aprovechamicnlo 6ptimo de los recursos para lograr con mayor fucilidad, el aprendizaje. Por lo cual

debe considerarse doé tipos de factores inherentes a lo temédtica propia del curso y ¢l aspeclo

pedagdgico.

En relacion a lo anterior, la planescién es uno de los aspectos mds importanies en el trdbnjo :

administrativo, ¢s un conjunto ordenado, sistemdtico y annénico, ya que una efectiva planeacion se




traduce en innumerables beneficios, tanto para el personal como para la Institucion, previene problemas

y ayuda a resolverlos en caso de que se susciten,

La planeacion por ser el eje central de donde se desprenderdn los
programas especificos, exige que el plancador o el malista de
recursos humanos, desarrolle ciertas caracteristicas como son,
enfre otras, su objetividad, su capacidad de observacion y

creatividad. @

3.4 Operacion de la capacitacion.

El instructor técnico debe tener un conocimiento amplio del proceso de ensefianza - aprendizaje, para

que a través del mismo, se logre una cambio integral en los participantes del curso.

La capacitacion busca la formacion de personas que sean capaces de lograr una capacitacion continua y

permanente, enfocada al perfeccionamiento de sus potencialidades en cualquier dmbito, de manera que

En el momento en que concebimos sistemdticamente & la funcion
de ta capacitacion, es para dotar al individuo de conocimientos,
desarrollarle habilidades y mejorar sus actitudes para ¢l logro de
los objetivos organizacionales, del drea de trabajo y desarrollo

integral del individuo como factor principal.”

propicie ¢l desarrollo de la Institucion,
;
1 Secretaria de Gobernacion. Manual para fa capacitacion del analista de recursos hunanos. (como S
efectuar wna planeacion). Mod. 1. L
2 Cafderon Cardova, Hugo. Manual para la administracion del proceso de capacitacion de personal. ‘ :

Pag. 19.
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Por lo tanto, en la operacion de la capacitacion, ¢l instructor téenico, adquiere el conocimiento
educativo - pedagogico sobre como levar ¢l proceso de enseffanza - aprendizaje de un manera mas

dindmica y funcional, para el logro de los objetivos de aprendizaje en los participantes del curso,

3.5 Coordinacion de la ejecucion del curso.

El dominio logistico de! desarrollo de la capacitacion es importante por parte del instructor técnico, ya
que de esto depende la efectiva coordinacion de todas sus partes,

Esto se refierc a todas aquellas actividades que anteceden a la ejecucion de un evento de capacitacion,
como son;

- Coordinacion del material didactico y del equipo que se requiere.

- Coordinacion de instructores, a fin de que Heven el material necesario, como la carta descriptiva del
curso totalmente estructurada.

- Coordinacion de participantes que permiite llevar un registro de la asistencia durante el curso.

- Controles administrativos.

- Registro de asistencias por sesion, control de cursos por persona, control de cursos impartidos en la
Institucion, Delegacion, etc,

- Por ultimo, se supervisa: la apertura del curso, la imparticion y la clausura del misino.

3.6 Evaluacion de la planeacion de la capacitacion.

Dentro del proceso de la evaluacion, es de vital importancia que el programador o analista de recursos

lumanos tenga bien fundunentados los conocimientos relativos para la evaluacién de sus programas
encomendados, debido a esto tendra la oportunidad de detectar los posibles errores que sucedan mas
adelante. El analista de recursos humanos o el planeador tendrd que presentar tres apartados de

evaluacion:
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1. La evaluacion del trabajo, es la medida indicativa del logro de
nuestros objetivos dentro del desarrollo de planes, programas y
Pprocesos.

2. La evaluacion como instrumento de control de programas,
consiste en una medicion de los resultados, para comparar éstos
con los objetivos propuestos y sugerir recomendaciones para el
mejor logro de los objetivos.

3. La evaluacion como medida de control, permite solucionar
problemas en los programas de aplicacion. Pueden ser de tipo
correctivo y prever las variables fuera de control y agilizar los

métodos y procedimicntos de los sistemas que se proponen,®

La diferencia entre los apartados anteriores de evaluacion; el primero solamente evalia ln planeacion;
el segundo, los resultados de los programas con el objetos de sugerir métodos mds efectivos y en el
tercero los programas en el momento en que se estan aplicando con ¢l fin de prever las variables fucra
de control y agilizar lo que se estd proponiendo.

Ademés, de destacar la importancia de la funcion de la evaluacion, la cual no debe permanecer estética,
sino por el contrario, debe ser de manera dindmica de aeuerdo a las necesidades cambiantes 'y as{ poder

medir su eficacia y su calidad para ¢l desarrollo del programa.
3.7 Seguimiento de la capacitacion.
Este se realiza en dos etapas:

1.- En la reincorporacion del trabajador a su puesto.

2.- Después de haber tomado el trabajador un curso de capacitacion,

B Secretaria de Gobernacion, Op, cit. Mod. 5.
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La diferencia del seguimiento de la capacitacion en las dos etapas anterjormente seffaladas, es que en la
primera ¢l trabajador requiere de una introduccion, asi como de una capacitacion a su puesto por los
cambios que se han presentado o por las innovaciones en el mismo y en el segundo, se requicre
contimuar con la capacitacién evando e} participante atn no ha logrado el conocimiento y requicre de
otros elementos para poder integrar un nuevo aprendizaje.

A través de lo anterior pueden recogerse informaciones de las dificultades encontradas para aplicar los
conocimientos o nuevos métodos de trabajo, pero el enfoque principal es la observacion y la correccion
de errores encontrados por medio de la asesorfa durante la etapa de adaptacion. Dentro de esto destacan

dos formas principales:

1. Mantener un contacto directo y constante entre los
participantes y su instructor durante los primeros dias de
trabajo. Las actividades realizadas por el grupo de
trabajadores son observadas y evaluadas constantemente por el
instructor, éste se retira cuando la adaptacién se ha realizado,

2. Proporcionar asesorfa fuera de trabajo, solamente cuando el
trabajador tenga dificultades en la aplicacién de nuevas

técnicas. ™

En el caso anterior, se recurre a la Institucion o al instructor que lo preparo, para plantear sus dudas y

obtener la ayuda necesaria para superar las deficiencias.

En el momento en ¢l que se aprecian los beneficios de la
capacitacion en el participante, el mismo regresa a su puesto, y

se independiza del instructor y, con su iniciativa, bajo su

" Valencia Aguirre, Jos¢ Antonio. Evaluacion de la capacitaciou. Pag. 48.
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responsabilidad, pone en prictica las habilidades del trabajo

aprendidas.

En consecuencia, ¢l seguimiento que se Ilevard a cabo en todo evento de capacitacion parte de una
observacion, asi cono de mn andlisis del cambio de actitud y conocimientos para habilitarlos en los
nuevos resultados que presentan los participantes después del curso, para de acuerdo con esto, ver

donde se requicre capacitacion y volver a planear.

3.8 Organizacidn de la capacitacidn y la conversidn de insnmos en productos.

Dentro de la organizacién de la capacitacion, es fundamental que el instructor técnico, tenga
conocimiento del proceso de conversion de insumos (participantes y programas) en productos o
resultados (habilidades, conocimientos y actitudes), partiendo de que la organizacién es un complejo de
situaciones sociales en la que representen factores internos como externos a ella,

Sintetizando, en una organizacién sc presentan tres apartados

importantes para el buen funcionamiento de la misna:

a) Andlisis de la organizacién,

b) Anélisis de operaciones y,

c) Andlisis humano.
El andlisis de la organizacion, se ocupa del estudio general de la Institucion o empresa, asf como de sus
objetivos, sus recursos y la situacion de estos recursos en un orden para la consecucién de lo

establecido.

¥ Ihidem. Pag. 49.

% McGehee, William, Thayer, Panl W, Cnpacitacion, adiestramiento y formacion profesional, Pag. 38.
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E! andlisis de operaciones, se consagra a la tarea o cargo, sin fijarse en ¢l empleo que lo desempeta,
Incluye la determinacion de lo que el empleado debe hacer, el comportamiento especial que se requicre
para ello, si la tarea ha de realizarse con efectividad,

En el ltimo apartado, el andlisis humano, supone dos cosas: la determinacion de la habilidad,
conocimicntos y actitudes del que ocupa wia posicién, que tiene que desarrollar para llenar lns
exigencias de su cargo en su presente posicion y en sus habilidades futuras,

Por lo cual, en una organizacién de capacitucion, la estructura va a recibir los insumos de
retroalimentacitn de 1o extraorganizacion (la cual norma y orienta a la organizacién), en cuanto a la
normatividad y procedimientos de llevar ln organizacion en sus tres apartados. Esto es con el fin de

liegar al producto deseado del aprendiznje, el cual se plantea en el siguiente esquenta:




Converston de insumos en

Capacitacion y desar

productos,

rollo,

Extraorganizacion,’?

- Cumplimiento de la Ley Federal de la Capacitacién.

« Lineamientos normativos.

- Tecnologia.
- Informacion.
INSUMOS __\/\.> PRODUCTOS
Conversin de insumos
en productos.
ORGANIZACION ORGANIZACION
- Necesidades de capacitacion. - Personal capacitado en el
- Normas, puesto y para la futur
- Informacidn. farea. |
- Satisfaccion de necesidades
generales y por drea,
RETROALIMENTACION

" Calderén Cordova, Hugo. Op, cit. Pdg, 16.
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La conversion de insumos en productos sc lieva a cabo mediante ¢l proceso de administracion de los
programas de capacitacion, es decir por medio de la determinacion de necesidades de capacitacion de
Ia Institucion, la elaboracion y operacion de los programas, su control, evaluacion y seguimiento.

Por lo cunl los productos van a ser los resultados de la conversion de los insumios. Estos van a dirigirse
tanto al ambicnte extraorganizacional como al organizacional,

Hacia el primero irdn dirigidas aquellas acciones que den cumplimiento a los requerimientos
normativos y de informacion de la asistencia técnica, capacitacion técnica y extensionismo, a través de
esto la organizacion tendrd como resultados del subsistema de capacitacion téenica, un personal mejor
capacitado en las dreas educativas y pedagogicas; asi como satisfechas las necesidades generales y por
drea de trabajo.

Para el logro del producto en la capacitacion es necesario que, el instructor técnico tenga conocimiento
del proceso de la capacitacion desde ¢l diagnéstico de las necesidades hasta la evaluacién y

seguimiento que se da a la misma capacitacion. Como puede observarse en el siguiente esquema:
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Una vez que el técuico, el extensionista y el productor, han obtenido el conocimicnto del proceso
metodologico de la capacitacion, asf como de la estructura de la organizacion de la capacitacion,
requicren de conocimientos y elementos de la diddctica, ya que la misma les dard los elementos para
dominar el proceso metodolégico de la capacitacion y asf mismo adquieran los conocimientos
pertinentes para levar una enseffanza mds dindmica y donde se de un mejor aprendizaje para los
participantes; ya que el instructor técnico fia obtenido el conocimiento de la metodologla y organizacion
de la capacitacion, él mismo requiere de wn marco didéctico con el fin de tener una formacion educativa
- pedagogica.

Esta proputesta es con el objeto de que los instructores técnicos tengan un conocimiento profindo en
cuanto a didactica general, asi como de la partes mas relevantes de la misma, para llevar a cabo el

proceso de ensefianza - aprendizaje,
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CAPITULO IV

iddctica general y aplicada.




4.1 Diddctica.

La plancacion diddctica de la ensefanza en la capacitacion
consiste en un procediniento de deteccion de necesidades, un
conocimiento amplio en la materia, la estructura y organizacion
de todas las partes que componen un programa educativo,
contenidos, actividades de aprendizaje, materiales, téenicas y
dinimicas de grupo para que el proceso de enseflanza -

aprendizaje sea el adecuado.™

Por otra parte, la didédctica en el sentido pedagdgico se define como:
'
El estudio del conjunto de recursos técnicos que tienen como
finalidad dirigir el aprendizaje de los participantes con el objeto
de Hevarlos a aleanzar un estado de madurez que le permita
enfrentar sus realidad de manera consciente, eficiente y

responsable para actuar con calidad y eficacia.”

El instructor técnico debe tener conocimientos de 1o que es la diddctica, la cual aborda la forma en que
se debe enseflar para propiciar situaciones de aprendizaje adecuado. Esto abarcard el orden que seguird
el programa, la correcta utilizacién de los métodos, material didictico, técnicas y dindmicas grupales,

En toda planeacion y operacion de un curso de capacitacion, el instructor téenico deberd tener presente
la seleccién de. estrategias de enseflanza - aprendizaje. Esto es con el objeto de lograr mds

eficientemente el objetivo del curso y/o programa.

# Siliceo, Alfonso. Capacitacién y desarrolio de personal. Pag. 31,32,
¥ Nerice Giuseppe, Imidedeo. Hacia una diddctica general dindmica. Pag. 57.
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Una estrategin de enseilanza - aprendizaje, es el establecimiento de .un patron organizacional de
actividades de aprendizaje, considerando tareas individuales o grupales y de los recursos que aynden a
los participantes (técnicos - extensionistas) a alcanzar sus objetivos en la forma mds eficicnte que sea
posible. A través de las actividades de aprendizaje se realizan los ¢jercicios educacionales necesarios
para que el téenico y ¢l extensionista logren los objetivos.

Ejemplos:

Escuchar una conferencia, ver una pelicula, participar en una dramatizacién, escribir un ensayo, ete.

De enorme fimportancia son, igualmente, los materiales diddcticos, escritos y audiovisuales que se
utilizan para llevar a cabo o para complementar una actividad de aprendizaje,

Por lo tanto, “la palabra aprendizaje, es la parte fundamental del término estrategia de ensefiunza -
aprendizaje.”™® Se trata de involucrar siempre al téemico y ol extensionista en la seleccion y

establecimiento de nuevos aprendizajes.

Apreadizaje, viene del verbo aprender (lat.- upprender), que
significa tomar conocimiento, retener en la memoria, Hevar a
saber, y que, hoy en dia significa combio de comportamiento.
. También ¢l aprendizaje es el efeeto por el cual el participante
modifica su comportamiento como resullado - de hallarse

implicado cn una situacién o afectado por cstimulos.”

Por ello, la scleccion de estrateging adecuadas de enseffanza - aprendizaje, depende tanto del objetivo

del programa como de los intereses y necesidades del téenico o del extensionista, as{ como también de

los productores.

% popham, Schrag y Brockhus. Un sisteina de enseitanza - aprendizaje para la educacién co nércia.
Pég. 124.
% Nerice Giuseppe, Imidedeo, Op, cit. Pdg. 197.
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A continuacion se mencionan los siguientes criterios para seleccionar estrategias adecuadas o

apropiadas:

1. Una misma estrategia no es la més efectiva para todos los téenicos, extensionistas o productores.

2. Algin aprendizaje se produce, si bien no necesariamente el que se desea sea cnal fuere la estrategia
utilizada. El aprendizaje puede ser positivo o negativo, y se refiere a los dominios cognoscitivo,
afectivo, psicomotor o combinaciones de estos.

3. Los técmicos, extensionistas y productores, aprenden mejor cuando se involucran en diversas
experiencias de aprendizaje, para abordar una tarea,

El instructor técnico debe dominar la ulilizacion de varios patrones organizacionales, actividades de
aprendizaje y recursos con ¢l fin de contar con un repertorio lo més amplio posible, del cual puede
seleccionar y establecer estrategias de ensefanza - aprendizaje. Por lo tanto, el instructor téenico, a
través del proceso cognoscitivo adquirido, en el momento apropiado utilizard los diferentes tipos de
estrategia en la enseilanza con el fin de lograr ¢l aprendizaje deseado en cada modalidad educativa,

La primera preocupacion que surge en la seleccién de un estrategia de enseflanza - aprendizaje, es
como deberdn agruparse los técnicos, extensionistas y productores,

Los tres patrones de organizacién bésicos son:

1. Instruccidn a grupos grandes,

2. Instruccion a grupos pequeilos.

3. Instruccion individualizada.

Por lo tanto, la organizacion adecuada de un grupo se ve influida por las propuestas de los

participantes, igualmente la formacién del instructor es importante en la organizacién de grupo. Cada

instructor técnico tiene un estilo personal de enseflar, asf como cada técnico tiene su propio modo de
aprender.

El instructor técnico debe tener la flexibilidad para combinar los patrones organizacionales en el

momento apropiado para lograr el aprendizaje deseado en todos los participantes.
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Asi mismo, el instructor téenico debe tener ent cuenta los puntos fuertes de cada patrén organizacionat,
ast como sus limitaciones, al tratar de determinar la organizacion edecunda para el grupo.

Ademds, la instruccion a grupos pequelos proporcionn a los téenicos ln oportunidad de trabajar juntos,
porque presentan los miswos intereses o problemns similares,

Es también, “un buen patrén organizacionnl para el dominio de destrezas de Ja comunicacion, puesto
que ofrece mayores oportunidades de interaccion.”™

A partir de estas consideraciones, todo instructor téenico, debe reunir una serie de caracteristicas para

abordar el proceso de enseflanza - aprendizaje por medio de una capacitacion permanete.

4.2 Sistema de ensellanza - aprendizaje.

Todo sistema de educacion parte de una organizacion de los spartados que lo fundamentan,

El sistema de enseftanza - aprendizaje, gufa ¢l proceso desde la identificacion de ln competencia hasta

la adquisicion de la misma por parte del téenico, extensionista y productor. El sistemna de ensefianza -
aprendizaje se compone de tres conceplos: enseilanza, aprendizaje y sistema,

Por Jo tanto, el aprendizaje supone un cambio de comportamiento. La enscilanza trata de facililar este
cambio. Un sistema es un conjunto de elementos interdependientes que integran una estructura de
organizacidn para cusnplir una funcion detenninada,

Por lo tanto, la funcidn del sistema de enseflanza - aprendizaje, es el proporcionar los elementos y
‘councimientos pedagdgicos - didacticos a los participantes, para que los mismos partan de lo sencillo
para llegar a lo mis complejo (es decit que va de las subcompetenctas para Hegar lds competencias),
con el fin de adquirir el conocimiento para la estructuracion del misino sistema y de los temas que lo
componen,

Cuando los productores se den cuenta de que aprender es obligarse n algo mds que enterarse de cosas

fue no sabian, es posible que mejoren muchas de sus actitudes y modifiquen.su manera de pensar, Por

% pophan, Schrag y Brockhus, Op, cit. Pig. 30. |
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¢sto son mucho mas capaces de desarrollar un efectividad dirigida por ellos mismos tanto en ¢l presente
como despuds del proceso de enseflanza - aprendizaje.

Ademds, la motivacién es importante en la formacidn pedagdgica - didactica hacia los participantes,
con ¢! objeto de que los mismos sientan la necesidad de aprender algo nuevo con el fin de desarrollarse
mjor ¢n sus tareas o funciones,

Cuando lo umer}or ocurre, conduce a un compromiso consigo mismo, con los productores, con la
Institucidn y con la misma profesion,

Implica intercambiar ideas, aprender unos de otros y aceplar las fakas, para asf poder aleanzar las

metas y objetivos fijados en el nuevo aprendizaje,

Toda organizacion de productores debe contener o haber i
adquirido un conocimiento educativo - pedagdgico, una opcion
democrdtica para la toma de decisiones y la distribucion
equitativa de sus beneficios. Debe también propouerse un
desarrollo autodeterminado en donde sus miembros definan sus
formas de organizacién y programas de trabajo. El cardcter %
autogestivo se entiende en este plano como la capacidad para
* operar por si misino y con eficacia sus programas, la capacidad

para resolver problemas sobre situaciones especificas de orden

técnico y de cardcter politico.?

§
{
i
{
i
H
i

Por lo tanto, capacitar y educar para la autogestién es apoyar metodolégicamente los procesos que las

organizaciones estan viviendo.

3 INCA Rrural. Seminario. Propuesta para el desarrollo rural, Pag. 46.
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El instructor extensionista debe rescatar las formas précticas de
actuacién de los grupos de productores y proveerlos, al mismo
tiempo, de herramientas tedricas y metodolégicas para que
organicen sus propios procesos: métodos para snalizar su

problematica, sistematizar sus experiencias.™

Para lograr lo anterior, el instructor debe tomar en cuenta los siguientes apartados durante ¢l proceso de
cnseiianza - aprendizaje, como son:

1. Necesidades del participante:

Lus necesidades del extensionista y el productor, determinan sus reacciones en el curso. El instructor
técnico podrd entonces tomar las medidas necesarias para adaptar el curso a las necesidades
individuales de los extensionistas y productores.

La misién del instructor exte.nsionista es facilitar la enseflanza; no podria rechazar a un productor que
muestra problemas de aprendizaje. Dicho instructor deberd determinar si es posible que exista ése
patrén de fracaso actual y estructurar un plan que capacite al mismo a mejorar.

Varios son los factores que influyen sobre las caracteristicas de un productor. “Entre éstos los mds
importantes son; .su posicion socioecondmica, su sistema de valores, su aprovechamiento anterior, sus
aptitudes ¢ intereses especiales y su habilidad para comunicarse.™

Hablaremos brevemente de cada uno de ellos:

A, Posiclon socioecondmica:

E! conocimiento de éste puede ayudar al instructor técnico y extensionista a tratar a los altimos y a los

productores de distinta forma. Cada uno de ellos es finico, y se debe tratar en forma individual,

B. Sistema de valores:

M INCA Rural y SARH. Capucitacion (los técnicos y promotores rurales en el proceso de modernizacidn

del campo). Pdg. 42.
3 popham, Schrag y Brockhus. Op, cit. Pdgs. 44, 45.
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Un instructor técnico y extensionista comprende la propia imagen del segundo y del productor, sus
scutimientos con respecto al curso, o sea, al contenido del mismo y los conocimientos que adquirisg
para el futuro, por medio de esto podrd identificar mejor los elementos de trabajo del curso, apropiados
para ese extensionista u productor en particutar. El instructor téenico - extensionista, podrd entonces
ayudar a los mismos y al productor a comprender que ¢sa materia es un escaln esencial en el logro de
sus propdsitos,

C. Aprovechamicuto académice anterior:

Para ayudar a los extensionistas y productercs a “superar dificultades en ¢l aprendizaje y para
seleccionar las competencias que sean realistas en funcion de las habilidades de los mismos, es muy
Wil conocer su aprovechamiento anterior.”®

D. Aptitudes ¢ intereses especiales:

Al conocer las aptitudes, habilidades y logros particulares de los extensionistas y del productor, se
modificard la actitud del instructor técnico o del extensionista para dirigirse hacia los mismos, ya que
cada uno de ellos tiene un personalidad distinta,

El instructor técnico y el extensionista podran entonces ayudarlos a aplicar el aprendizaje del curso a
otras &reus de interés especial y, también los extensionistas y productores, se involuctardn en la materia
tan pronto se deu cuenta de la importancia que pueda tener una relacién con otros intereses.

E. Habilidad para comunicarse;

El productor debe adquirir habilidad para hablar, con el fin de lograr las bucnas reluciones
interpersonales necesarias para transmitir informacion y para discutir problemas, bien sea con otros
productores o extensionstas, etc., en 1a negociacion de las distintas problemdticas que se le presenten.
F. Modelo de enseianza - aprendizaje.

El proceso de ensefianza - aprendizaje, abarca los puntos antes seflalados con el fin de que cl instructor
técnico o extensionista, tengan elementos necesarios para cdmo aborchr a cada uno de los técnicos,

extensionistas y productores en los cursos.

¥ Ibidem. Pag. 45.
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El instructor téenico una vez de haber adquirido la metodologia del sistema, el cual es el orden y la
organizacion de lns partes que componen la dindmica de enseffanza - aprendizaje. Tambisn debe

conocer las caracteristicas de un instructor y la formacion pedagdgica del mismo.
4.3 Caracteristicas del instructor técnico.

El instructor técnico en su preparacién pedagdgica, debe tener una serie de caracterfsticas que lo
identifican como formador de cuadros técnicos. El perfil del instructor en la formacion de técnicos es el
siguiente:

En materia educativa - pedagdgica, en capacitacion téenica,

seffala que el mismo debe tener una vision universal bdsica, o

sea, una profunda y sélida formacion pedagdgica para orientar

los programas, haciendo hincapié en los puntos especificos y

" necesario para desempefiar eficazmente sus tareas o funciones.”

As{ el instructor téctiico, debe tener una formacién tebrica - prictica en su rama, experiencias,
actualizacién constante, investigacion, asf como una formacion didactica - pedagogica.

De lo anterior, podemos partir hacia los principales deberes y tareas que un instructor técnico debe
conocer y realizar para que el proceso enseifanza - aprendizaje se lleve a cabo en forma eficaz y
eficiente,

La imagen del instructor es esencial para los participantes, ya que aqui es donde se refleja su
formacidn y la confianza que le va a brindar a los integrantes del curso.

Por lo tanto, el instructor Téenico, debe conocer a los téenicos y extensionistas que va a capacitar, tener
sensibilidad para captar la dindmica del grupo y los problemas con los que puede enfrentarse, lograr la

capacidad para motivar y despertar el interés, adquirir los conocimientos y experiencias en cuanto a

¥ Siliceo, Alfonso. Op, cit. Pdgs. 21, 22.
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relaciones interpersonales y conducta humana, aceptacién de si mismo, habilidad para reducir la
ansiedad, manejo adecuado del grupo y habilidades didacticas.

En el siguiente, se describe 1a importancin del material diddetico y In forma adecuada de cémo se debe

utilizar,
4.4 Material diddctico.

Todo instructor técnico, debe conocer los distintos tipos de material didictico, con el objeto de
seleccionar el mds apropiado de acuerdo a las caracteristicas del grupo.

Dentro del sistema de ensefianza - aprendizaje, es necesario fener en cuenta la palabra, pero
principalmente la vista en el diseffo y el contenido en el material didictico.

El instructor técnico y el extensionista, con base en los objetivos, tendrén la oportunidad de secuenciar

el material de instruccion, ulilizar los medios o nyudas diddcticas mds convenientes para comunicar el

propasito de los objetivos y tendrd una valiosa herramienta para medir et rendimiento de los téenicos -
extensionistas o productores, la eficacia de su programa y su propia actuacion como instructor y
facilitador del proceso de ensefianza - aprendizaje.

Dentro del material diddctico para el éxito de la enseffanza, estd la imagen en la mayorfa del material
didactico a utilizar y también la explicacion yfo el lenguaje que sen claro y preciso con mensajes
congruentes con la realidad del curso.

En cuanto a las presentaciones audiovisuales como recursos diddeticos, son importantes y convenientes
para hacer extensivos a grupos grandes, medianos y pequeflos y las observaciones que hagan los
mismos respecto al audiovisual.

En el material didctico, ast cotno los recursos téenicos deben ser utilizados y elaborados de tal manera
o forma que atraigan la atencion del auditorio,

Estos puede ser; -

Visuales simples:
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Textos, rotnfolios, pizarron, carteles, fotograllas y dibujos,

El instructor téenico y ¢l extensionista, pueden utilizar una gran variedad de actividades de aprendizaje
que involucren al téonico - extensionista y al productor en la lecturs, o sea, que la lectira sea de
acuerdo nl nivel escolur de los participantes. Por eso, esta nltima constitnye la mayor y mifs confiable
actividnd de aprendizaje, en relacion a este tipo de material diddctico,

1, El nivel de lectura de cada extensionista o productor, con el fin de utilizar materinles adecundos, y

2. El nivel de la lectura de los lextos y otros materiales para que éstos correspondan al nivel de los
extensionstas, téenicos y productores.

Lo anterior, es necesario tenerlo presente ya que existen pruebas contundentes que indican que una de
las causas principales del fracaso instruccionnl, es la incapucidad para leer log wuterisles requeridos.
Visuales escritos proyectables:

El instructor técnico, cligird el material adecuado al grado o nivel escolar del participante,

Esle pucde ser: hojas de acelatos, laminas para rotafolios, cuestionarios, instrumentos de evaluacion,
cuadros sindpticos o esquemas y proycetores de transparencios.

A trovés del materinl anterior, sc ve la capacidad de andlisis y retencién de las idens principales
adquiridas por los participantes. También tiene gran demanda pare ser utilizado en cursos,
conferencias, etc., y ¢s ficil de manejar por su tamaflo, y ademds se wtilizan imAgenes para hacer més
comprensibles los cursos.

Por ejemplo, las transparencies, sus imfgenes destacan entre las mds apropiadus pura presentar
informaciones basicas sin muchos detalles. Por lo tanto, la transparencia es préaclica y udccuédu para
desarrollar diversas tarcas de instruccion.

Audltivos y expresivos:

La grabadora con casseltes, tornamesa con disco compacto y rndi’o.

La seleccion de este material dependerd del grado de conocimiento del participante.




Dentro de este material didactico, la audicion, la expresion oral y la discusion se combinan, ya que
muchas de las actividades que involucran al técnico - extensionista y al productor en escuchar o hablar
1ambién implican algin tipo de discusion.

Existen actividades de aprendizaje que ayudan a los extensionistas o produclores a desarrollar la
habilidad para escuchar y ser escuchado tante en busca de informacién como en busca de ideas.

Por lo cual una actividad de escuchar radio, grabedora, ete., puede mejorar la audicién, esto implica ta
combinacion de instrucciones verbales y escritas,

El instructor técnico y extensionista, una vez que hayan obtenido el dominio de las técnicas didacticas y
dindmicas o juegos vivenciales de mancjo de grupos, implica también que hayan obtenido cl
contocimicnto del material didictico para que asf puedan mantener el interés de los técnicos -
extensionistas y productores en el curso, en el siguiente punto se sefiala lo que son las téenicas y

dindmicas de grupos.
4.5 Las téenicas y dindmicas de grupo en la formacion de instructores téenicos.

En todo curso de capacitacién, el instructor técnico debe manejar téenicas y dindmicas de manejo
grupal para hacer mds dindmico el curso, asf como para ebtener un mejor aprendizaje en los integrantes
del evento de capacitacion,

Los estudiosos de la pedagogin, y particularmente los de la andragogfa, concluyen que los métodos
tradicionales, educacion escolarizada tradicional (instruccién solamente donde intervicne el instructor),
no son tan efectives como puede ser otras técnjcas y dinamicas en la participacién de un grupo y en el
debate del mismo.

Los principios d.e la dindmica de grupos, se han tomado en cuenta para los desarrollos de nuevos
métodos e instrumentos para la enseflanza,

La cleccion de las dindmicas y técnicas instruccionales a utilizar, se hace tenjendo en cuenta

prunordialmente los objetivos previamente fijados, asi como también el numero de técnicos -
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Dentro de este material didactico, la audicion, lo expresion oral y la discusion se combinan; ya que
muchas de las actividades que involucran al técnico - extensionista y al productor en escuchar o hablar
también implican algin tipo de discusion.

Existen actividades de aprendizaje que ayudsn a los extensionistas o productores a desarrollar Ja
habilidad para escuchar y ser escuchado tanto en busca de informacion coro en busca de ideas.

Por Jo cual una actividad de escuchar radio, grabadora, ete., ptiede mejorar la audicion, esto implica la

combinacién de instrucciones verbales y escritas.

El instructor técnico y extensionista, una vez que hayan obtenido el dominio de las téenicus didacticas y
dindmicas o juegos vivenciales de manejo de grupos, implica también que hayan obtenido el
conocimiento del material diddctico para que asf puedan mantener el interés de los técnicos -
extensionistas y productores ¢n el curso, en el siguiente punto se sefiala lo que son fas téenicas y

dindtmicas de grupos.
4.5 Las téenicas y dindmicas de grupo en la formacion de instructores téeuicos.

En todo curso de eapacitacion, el instructor técnico debe manejur téenicas y dindmicas de manejo
grupal para hacer més dindmico el curso, asf como para obtener un mejor aprendizaje en los integrantes
del evento de capacitacion,

Los estudiosos de la pedagogfa, y particularmente los de la andragogia, concluyen que los métodos
tradicionales, educacién escolarizada tradicional (fustruccion solamente donde interviene el instructor),
no son ton efectivos como puede ser otras técnicas y dindmicas en la participacion de un grupo y enel
debute del mismo,

Los principios d;: la dindmica de grupos, se han tomado en cuenta para los desarrollos de nuevos
métodos e instrurnentos para la ensefianza. '

La eleccion de las dindnicas y téenicas instruccionales a utilizar, se hace teniendo en cienta

primordialmente los objetivos previamente fijados, asi como también el numero de técnicos -

47



extensionistas o productores, la duracion de la misma, asi como de los cursos y en muchos casos el
costo de lus mismas técnicas,

Cabe mencionar que no existe una técnica y dindmica instruccional “perfecta”, sino que todas son
buenas dependiendo de los objetivos.

Definimos a las téenicas de instruccion, como gufas elaboradas y estructuradas, con el fin de guiar y
orfentar la forma o formas de levar acabo la ensefianza en los cursos de capacitacion, talleres, etc., con
el fin de lograr los objetivos de aprendizaje.

Por otro lado concebimos al juego como:

Vehiculo didéctico, ha adquirido una importancia capital en la
enseflanza y en el aprendizaje de nifios y adultos; sc ha venido a
colocar en ¢l centro de la reflexion metodoldgica de -esta
actividad, que es la de proporcionar conocimientos, habilidades y
actitudes. Sus posibilidades son multiples y ha demostrado su
ductibilidad para la optimizacion de resultados pedagogicos, con
base en una mayor interiorizacién y permanencia de contenidos
€n los participantes de los procesos normativos.

La dindmica vivencial o experiencia estructurada, es una de las
manifestaciones mis acabadas en las que suele expresarse el
juego en la formacion, tiene distintos enfoques, pero en casi
todos los estudios coinciden més que una mecdnica operativa, se
requiere de una sensibilidad especial para que las vivencias se
leven a feliz término, con el mayor aprovechamiento por parte

del grupo de aprendizaje.®®

® Acevedo Ibaflez, Alejandro, Aprender jugando. (60 dindmicas vivenciales), Pdg. 1.
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Al finalizar presentamos criterios de clasificacion y ejemplos de dindinicas o juegos estructurados, purzi
que el instructor técnico tenga conocimiento de como se concibe cada nivel de aplicacion de las
mismas, con ¢l fin de que el proceso de enseitanza - aprendizaje sea més dindmico, asl como tambidn
una pequeita compilacion de las anteriores, con el objeto de que el instructor téenico y el orientador o

formador de productores retomen la mds adecuada al proceso de integracién y desarrollo del grupo.
4.6 Evaluacidn.

La evaluacién es importante pars ver el logro del aprendizaje en los técnicos, extensionistas y
productores; asi como ¢l métado y el conocimiento del instructor técnico en el tema.

La evaluacion se emplea o se utiliza en todo evento, con el objeto de ver los resultados al inicio y una
vez terminado el curso, o sea, al finalizar el mismo. Ya que generalmente se requiere llevar un control
de las modificaciones de actitudes, el desarrollo de aptitudes, hacia un nuevo conocintiento o una nueva
conducta de los participantes.

De acuerdo a lo anterior, definimos a la evaluacion:

Como la formacién de juicios sobre el valor de ideas, obras,
soluciones, materiales y métodos segin el propésito
- determinado. Incluye los ‘juicios cuantitativos y cualitativos
respecto de la medida en que los materiales o métodos satisfacen

determinados criterios.®

Respecta a la definicion planteada, en la misia se wtilizan dos tipos de evaluaeion;
Evaluacion formativa.- Proceso mediante el cual se valora, determina, describe y clasifica algin aspecto

de la conducta intermedia del participante, con el propdsito de informar al mismo, como el instructor,

¥ Aguirre y Rivera del 8.C Op, cit, Pag. 32,
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respecto al progreso alcanzado por el participante y localizar las diferencias observadas durante un
tema o unidad de enseilanza - aprendizaje.

Evaluacién sumaria.- Proceso mediante el cual se valora, determina, describe y clasifica algiin aspecto
de la conducta final de} participante con propositos de certificacion o asignacion de calificaciones.

La evaluacion abarca desde el inicio, hasta 1a terminacion del curso,

Por ejemplo, la evaluacion diddctica, consiste en planear un juicio de lo planeado con ¢l fin de detectar
las causas y consecuencias de fallas y aciertos cometidos y poder realizar una retroalimentacién para
volver a plancar de nuevo.

La evaluacién en el proceso de ensefanza - aprendizaje, conticne o barca una serie de apartados o
principios para poder evaluar los cambios de actitudes de los participantes técnicos en el proceso de la
misma capacitacion.

Dentro de la planificacién de las evalvuaciones, un objetivo de ejecucion, ¢s fa formacion de lo que el
participante téenico deberd ser capaz de hacer al final de la secuencia del aprendizaje. Los objetivos de
gjectcion tienen una doble finalidad:

Primero.- Delinear las actividades especificas que el técnico aprenderd a realizar,

Segundo.- Despudés de haber aprendido esa actividad, el objetivo sirve como gufa para medir la
ejecucion real del participante,

No obstante, la evaluacion prepara pruebas que valoren la presencia o ausencia de la competencia. La
evaluacion es el proceso de valorar tanto la ejecucion del técnico como la efectividad del sistema de
enseflanza - aprendizaje.

Por lo tanto, la evaluacién es importante que se tomne en cuenta, con el objeto de medir el cambio de

actitud y aptitud al inicio del curso y al finalizar el mismo.
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El plantear como alternativa pedaggica un sistema de enseflanza - aprendizaje para la formacion de
instructores técnicos en la Secretarin de Apricultura y Ganaderfa y Desarrollo Rural (SAGDR) ¢s wna
aportacidn, que aungue sencilla, considero puede tener trascendencia al brindarles a éstos log
conocimicntos bdsicos sobre como desarrollar pedagégicamente todo proceso de ensefanza -
aprendizaje,

Es conveniente que todo instructor parta de la comprension de los conceptos bisicos para abordar el
estudio del fendmeno educativo, con ¢l objete de tener una vision integral de In educacién no formal y,
asf mismo, poseer una mayor flexibilidad en el desarrollo de la capacitacion, la supervision y la asesoria
técnica y ast se encuentre capacitado para analizar, definir y coordinar apropiadamente el proceso de
cuseflanza - aprendizaje,

Por lo tanto, el instructor téenico, podrd relowmar fo nuteriommente seftalado y complenentar su
formacién téenica y asf tener mayor desenvolvimicnto en la iustruccion, ya que el hombre es el fin de la
educacion, es por que en ¢l misino esla la conciencia de la volumtad para continuar aprendiendo y
perfecciondndose para encontrar fa solucién a las distinlas probleméticas qué se le presenten, y también
la capacidad de compartir sus conocimientos y experiencias con quien lo requieran,

Por Io tanto, al planicar un modelo diddetico, la Secretarfn de Agricultura y Ganaderfa y Desarrollo
Rural (SAGDR), por medio de su drea de cepacitacion (Capacitacion y Desarrollo de personal
CAPYDE), pretende dar seguintiento permanente a la formnacion de sus instructores téonicos en este
campo, 4 través de preparar instructores de Oficinas Centrales en materia pedogégica - didéctica pura
que posteriormente impartan capacitacion a los (cnicos de las Delegaciones, Subdelegnciones Estatales
y estos, a su vez, & los téenicos - exlensionistas de los Distritos de Dcsurrqllo Rural y Centros de
Desarrollo Rural y estos, por Gltime, a los productores,

El proceso mc(odoldgico de ln capacitacidn, requicre entonces de wn conocimiento de la didﬁclica
aplicada para poder discernir y analizar con mayor claridad el proceso ensefiatza - aprendizaje, y
aplicarlo a la tarea de capacitacién. Es necesario hucer hincapié en que ¢l dominio del conocimiento

diddetico permitird llevar una mejor planeacion y operacion o programa del curso de capacitacion; ya
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que a través del dominio del proceso enseflanza - aprendizaje, se busca la mejor integracion de los
participantes y una mejor retencion del aprendizaje para ta adquisicién de conocimientos, habilidades y
destrezas necesarios en el instructor téenico,

Ll tener una melodologla y el conacer el orden y estructura que seguird ¢l programa, ¢s la clave para
partir a trubajar en forma eoordinada y ordennda y con el fin de olcanzar los metas y objetivos
proputestos en ¢l mismo, y para poder contrarrestar las fallas y desaciertos en materia pedagégica -
diddctica que se han venido acarreando e inclusive Hevando de un monsento a otro.

‘También , se busca que todo instructor técnico conozca como estd compuesta la didictica (la disciplina
de enseflar mejor y dinfmicamente), cusles son las caracteristicas de un instructor y, como se puede
trabajar mds adecuadamente con un grupo; la eficacia de hacer esta tareu mas dindmica y flexible para
todos Jos integrantes asl como la importancia de utilizar el material didictice apropiado, ias técnicns y
dindmicas vivenciales cn el momento adecundo, con el objeto de logtar el aprendizaje en los
participantes y el objetivo del curso; ya que tode reflejard la imogen de la organizacion de la
capacitacion, |

Por otro lndo, es importante que el instructor téenico conozea los tres apartados de andlisis que se
juegan o se mancjan en In Institucion, etc., los cuales son;

- Organizacion,

- Operacitn y,

- Humano,

Lo anterior, es con el fin de tener ¢l conocimiento del complejo social que s¢ da en la misma y para

como partir de los insumos (instructor, participante) y como llegar a los productos o resultados

{habilidades, conocimicitos y actitudes) para un nuevo aprendizaje. Esto es con ¢l objeto de que el

instructor tenga conocimiento de lo que se maneja o sc da en una Institucion, etc., conto Jo que viene de

fuera (extraorganizacion) para cl desarrollo de Ia misin;

Actualmente, la Institucion cuenta con una veriedad de material didictico en cuanto técnicas y.

dindmicas pedagogicas, recursos audiovisuales tales como: videocaseteras, relroproyector de acetatos, de
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transparencias, hojas para rotafolios, etc., con el objeto de utilizar el mas adecuado de acuerdo al nivel
académico del grupo.

Con lo anterior, se pretende lograr un aprendizaje dindmico y significativo de los participantes, ya que
aqui se remarca la importancia del uso del material diddctico, como de la técnicas y dindmicas
diddcticas para el manejo de grupos.

A (ravés de lo anterior se persigue ¢l conocimiento, la habilidad y destreza en el manejo de grupos por
medio del proceso de enseflanza - aprendizaje, asi como un dominio de la variedad de técnicas y

dindmicas de manejo de grupos y la variedad del material didactico.




Anexo 1

Formato guia de la carta descriptiva,




CARTA DESCRIPTIVA

Nombre del curso:

Horario: Horas: ——.Dias:

Objetivo General:

Objetivos Actividades de Tiempo Técnicas Material.

Temario : — \ . ot e
especificos aprendizaje Teoria Prictica pedagdgicas didactico




RTA DESCRIPTIVA

Técnicas
sedagogicas

Material
didactico

Evaluacion

Bibliografia

Observaciones




Anexo 2

Ejemplos de técnicas de dindmica de grupos o juegos estructurados.




Criterlos de clasificacién de dinamlcas vivenclales o juegos estructurados,

1. Retroalimentacion;

Distinguir ¢! momento adecuado para la retroalimentacion en el grupo o entre ambas partes: instructor

técnico, extensionista y productores con el {in de obtener un reforzamiento en el lenguaje,

Ejemplo:

Verificacidn.

Usos:

~ Comprobar la buena captacion de un mensaje.

- Entrenar a los participantes para saber escuchar antes de rechazar o malinterpretar los mensajes.

- Aprender a transmitir mensajes directos para evitar la distorsion,

Recursos materiales:

- Un salén suficientemente iluminado y amplio para que el grupo pueda trabajor eﬁcicnlemenlc;

Durncion:

~ 30 minutos,

Tamaflo del grupo:

- llimitado.

Disposicion del grupo:

- En ternas.

Instrucciones especificas:

- El ¢jercicio consiste en expresar alguna idea y devolverla al transmisor para verificar quc no hubo una
distorsion, se ;cpitc para tener mayor certeza, Enseguida, se envin el mensaje (al(emnlivmnente). |

- En cada termma, un participante funge como arbitro, uno conio emisor y otro como receptor.

- El emisor envia su mensaje tomando en cuenta que debe ser corto y directo, acerca de un solo tema y

tratando de ulilizar sentimientos.
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El receptor debe devolver el mensaje lomando en cuenta los dos siguientes puntos:

a) El mensaje no debe simplificarse ni reswnirse, pero tampoco debe repetirse al pie de 1 letra,

b) No se debe evaluar ni jerarquizar,

El instructor debe hacer un ¢jercicio para ejemplificar asumieado ¢l papel de receptor y pidiendo un
voluntario para el papel de transmisor, Se verifica ¢l sistema de comunicacién 3 6 4 veces para que sea

perfectumente captado por el grupo.
2. Sensibilizacion:

Analizar ¢l estado ‘de animo del grupo en el desarollo de un proceso dindniico pars una mejor
integracion de las partes: instructor téenico, extensionistas y productores.
Ejemplo:

Linea de la vida.

Usos:

- Lograr la aceptacion interpersonal en los grupos.

- Romper con la tension inicial,

- Sensibilizacion y autoandlisis de los integrantes del grupo.

- Permitir que cada participante hable de su vida,

Recursos materiales:

- Papel y 14piz para cada participante.

Duracion:

- 45 minutos,

Tamalo del grupo:

- Equipos de 5 a 6 personas, ’

Instrucciones especificas:
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- Lograr la comunicacién interpersonal. El instructor puede mezclarse entre el grupo si lo cree

conveniente.

Desarrollo;

- Los participantes deben dibujar los puntos mis importantes de su vida, sobre su pasado, presente y
futuro. Los dibujos pueden ser de cualquier tipo (realista, simbélico, surrealista, etc.). El dibujo debe
hablar por si mismo (10 minutos),

- Cuando la mayoria de los grupos han terminado, se hace una mesa redonda general para recoger

impresiones y lograr una reflexion teorica,

3. Competencia;

Experimentar [a competencia a través de las dinimicas como una fornta de motivacién y mejoramiento

del “Yo”, por otra parte, fomentar la cooperacion de una actividad de grupo en que el individuo colabora

con los demads para alcanzar una meta comtim,

Ejemplo:

Juego de aros.

Usos:

. Obten& informacion sobre ¢l comportamiento de “logro”, en relacién con la fonina de riesgos, fijacién
de metas y usos de la experiencia propia y ajena.

Recursos materiales:

- Un salén amplio e iluminado para que el grupo trabaje eficientemente.

- Una estaca, 8 aros.

- Papel, 1ipiz, marcador, masking - tape.

Duracion:

- Depende del numero de integrantes.

Tamaito del grupo:
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- llimitado.

Disposicion del grupo:

- En dos equipos.

Instrucciones especificas:

- Con el masking - tape se marcan doce posiciones ascendentes de donde puedan tirarse los aros,
estableciendo un sistema de valores segiin las necesidades del ejercicio.

El ¢jercicio consta de los siguientes pasos;

a) Primer turno del juego.

b) Segundo tumo del juego.

¢) Tercer tumo del juego de grupos pequeiios de discusion,

d) Grupo general de discusion.

- Cédu tumo se juega en situaciones diferentes.

- En cada turno se puede escoger la distancia, una vez escogida no se podrd cambiar,
- La vuelta en los cuatro lanzamientos en cada turno, es el insertar los cuatro aros a la- distancia que
clija.

Desarrollo:

- Cada integrante del equipo tendrd oportunidad de participar en los tres turnos.

- Al fina] de cada turno se anotardn las reacciones en una hoja, con respecto a:

a) Toma de riesgo,

b) fijacién de metas,

c) uso de las experiencias propias y ajenas.

Al finalizar se comenta el ejercicio.

4, Toma de decisiones:

61




Fomentar la capacidad de iniciativa cn una organizacion o grupo con el objeto de que los integrantes
tengan la decision propia para solucionar problemas y sugerir propuestas.

Ejemplo:

Si el rlo cambia de cauce,

Alla abajo, cerca del rio, vi un vicjo cuyo nombre no importa. Tendrd unos ochenta y pico de aflos, su
paso es poco firme, tiemblan sus manos, sus ojos Horiguean y se rie a solas como si supiera algo muy
comnico acerca de la humanidad.

En su época cl viejo era el mejor pescador de la comarca, Decia;

“Yo los agarro hasta donde no existen”, solia decir, sabia escoger las camadas mds convenientes para
toda ocasion, la profundidad exacta donde nadaban las diferentes clases de peces y el tamafio preciso
del anzuelo que se debiera de usar.

A poca dislancia de la choza habitaba el pescador, el tio hacin una vielta cerrada y era alli, en aguas
profundas y tranquilas, donde le encantaba sentarse sobre un tronco que estaba a la orilla y lanzar su
cuerda al agua. Alli nada mds, ningln otro sitio le gustaba. Pero la naturaleza no respeta las costumbres
del hombre y sucedié que durante un invierno hubo una creciente espantosa.

Cuando las sguas volvieron a bajar, el rio habia abandonado su viejo cauce y se habia alejado unos
cincuenta metros hacia el oeste, formando un canal completamente mievo. El recodo donde nuestro
pescador solia recoger su presa ya no quedaba, sino tin banco de arena.

Un hombre cuerdo en su caso, se habria adaptado a las nuevas condiciones y buscado otro fugar para
pescar, no asi nuestro pescador; mds terco que una mula y resistente a los cambios inevitables que trae
el transcurrir del tiempo,

Todavia si alguien tiene la molestia de visitar el lugar, puede verse al viejo sentado sobre el mismo
tronco, pescando en el mismo banco de arena.

Nota; una vez leido el presente caso, intercambie ideas con sus compatieros y deduzea una moraleja.
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5. Ruptura del hielo;

Interpretar las distintas caracteristicas que se presentan en una dinimica vivencial, con el fin de hacer
una integracién dindmica de todos los participantes de grupo o equipo de trabajo.
Ejemplo:

Binas y cuartas.

Usos:

- Integracion de grupos.

- Pautas para la fénnuci()n de equipos.

- Ruptura de la tension inicial.

- Ruptura de los equipos establecidos para la apertura individual.

- Lograr la expresion de tensiones y expectativas.

Recursos materiales:

- Un salén suficientemente amplio e iluminado para que el grupo trabaje cficientemente,
- Papel y ldpices.

Duracion:

- Platica en parejas: 8 a 15 minutos.

- Platicas en cuartas: 10 minutos.

- Grupo de 8 a 10 minutos.
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Tamano del grupo:

- De 8 a 160 personas.

Disposicion del gntpo:

- En sillas preferentemente movibles, para fonar binas y cuartas.

Instrucciones especificas:

- Ninguna,

Desarrollo:

- Cada persona busca un compaiiero (preferentemente desconocido y del sexo opuesto) y platican
durante 10 minutos.

- Transcurrido este tiempo, cada pareja se junta a otra u otras dos y continua la platica durante otros 10
minutos.

- Transcurrido este ticmpo se constituyen nuevos grupos de ocho personas, o bien, se inicia la
presentacién gencral: algin integrante presenta a su grupo o a su compailero inicial,

- El instructor sintetiza los aspectos comunes del grupo y se discute el gjercicio,

6. Liderazgo:

Experimentar la capacidad de Vlidernzgo en el trabajo y en el equipo de cada uno de los integrantes del
grupo.

Ejemplo:

Comunicacion sincera.

Usos:

- Analizar las consecuencias de la comunicacién unilateral y bilateral.

- Detectar el liderazgo autocrdtico y democratico,

Recursos materiales:

- Hojas blancas, lapices, gomas y hojas con el diseflo de la figura.
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Duracion:

- 45 minutos.

Tamaiio del grupo:

- llimitado.

Disposicion del grupo:

- Libre,

Instrucciones especificas:

- En caso de que los participantes ya conozcan ¢l ejercicio, el coordinador debe improvisar el diserlo.

- Si se conoce el grupo con anterioridad, se escogerd a la persona que tenga mayores problemas de
comunicacion,

Desarrollo:

Primera etapa:

- Se hace el diseffo de figuras,

- Se pone a un voluntario sentado dando la espalda al grupo, el cual deseribird las figuras para que el
grupo las vaya dibujande en una lioja en blanco. No se admiten preguntas

Segunda etapa;

- La misma persona, ahora de frente al grupo, describird nuevamente el diseflo. En esta ocasion sl se
admiten preguntas,

- Se comparan los dibujos de ambas etapas con el diseflo original para discutir la distorsién en la
comunicacion,

- Se comenta el ¢jercicio.

- Se abre una discusion entre los cuatro representantes del grupo en donde se exponen las razones por
las cuales creen que otros participantes deberian estar en su equipo y tratan de convencerlos, con los

arguinentos ya expucstos y otros que se consideren necesarios.
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- La siguiente etapa es opcional, dependiendo de la direccion del ejercicio. Si lo que se busca es el
mancjo de los roles dentro de la teoria del liderazgo, no ¢s necesaria; si lo que se pretende es una
sensibilizacion, si lo es.

Esta etapa consiste en que los prupos vuelvan a acordar sobre las personas que consideran, deberian

estar en s propio equipo. Hecho esto, se nombra una comisién que deba traer, como se pueda, eslas

personas seleccionadas,

Dependiendo de la etapa a la que se legue, se discute ¢l jercicio y se reflexiona sobre el.

7. Desarrollo del conocimiento grupal;

Tener en un grupo de trabajo una aptitud cognoscitiva estructurada con el fin de dar soluciones a las
distintas problematicas que se presenten en ¢l desarrollo del trabajo o del tema escogido.
Ejemplo;

Sentimientos de agrado y desagrado.

Usos:

- Permite la libertad de expresion de sentitnientos de agrado, desagrado, afecto o agresion.
Recursos materiales:

- En un salén suficientemente amplio e iluminado para que el grupo trabaje eficientemente.
Duracién:

- 30 minutos.

Tamaflo del grupo:

- llimitado.

Disposicion del grupo:

- En equipos formando circulos.

Instrucciones csp'cciﬁcas:

- Cada equipo debe colocarse lo mis lejos posible de los otros.
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- Los mensajes deben de ser descriptivos y cortos. No debe haber didlogo.

Desarrollo:

- De cada equipo se pide un voluntario que debe colocarse {rente a un miembro del grupo y comunicarle
algo que le agrade a csa persona,

- Debe repetir el proceso con cada ugio de los micmbros del grupo hasta que recorra todo el circulo,

8. Comunicacion;

Crear una comunicacion expresiva en sentimnientos, afecto e integracion en la cual se presenta a los
técnicos - extensionistas y productores una creatividad de andlisis y accion de la comunicacion.

Ejemplo:

Charadas.

Usos:

= Facilita la ejemplificacion sobre lo importancia de escuchar y observar simulténeamente,

- Resalta 1a preeminencia de la comunicacion no verbal en los procesos de interrelacion humana,

= Demuestra la dificultad que implica fonmular preguntas adecuadas a cada situacion,

Recursos materiales:

- Un salon amplio.

Duracion:

- 30 minutos,

Tamafio del grupo:

- 30 participantes maximo.

Disposicion del grupo:

= 3 subgrupos con un maximo de 10 personas cada uno,

Instrucciones especificas:

i
i
1

= El conductor del jucgo explicard el gjercicio y pedird que se formen los subgrupos.




- Dard a 2 de los subgrupos una frase escrita en una cartulina, la cval debera transmitirse a los grupos.

- Unicamente se pueden utilizar ruidos y/o gestos para transmitir la (rase. No se permite hablar,

- Un grupo cjercerd como observador, sin posibilidad de participar en la adivinanza, juzgari ¢l manejo
de la informacion de los otros equipos para fines de retroalimentacién,

- El grupo que tiene que adivinar la frase puede formular preguntas al actor, siempre que éstas solo se
contesten “si” o “no” de manera mimica,

- Los dos equipos competidores tendrdn un turno para transmitir y un turno para adivinar,

Desarrollo:

- Se forman 3 grupos.

- Se explican las instrucciones del ejercicio y se entregan las tarjetas con la frases previamente

seleccionadas.

- Se indica el inicio del juego.

- Al finalizar los 2 turnos de cada equipo se pide a los observadores que expongan sus comentarios.

- En mesa redonda se analiza el desarrollo del ¢jercicio y se sacan conclusiones enfocadas a resaltar la
importancia de la comunicacion no verbal, del escuchar con atencion y del adecuado manejo de las

preguntas.

9. Valores personales y grupaies:

Fomentar en los participantes del grupo la autoestima propiu y de grupo, con el fin de tener la
autoconfianza de lo que podemos lograr individuaimente o en grupo, depende de lo que se esta
aprendiendo.

Ejemplo:

Dos renglones.

Usos:

- Propicia el manejo crentivo de la comunijcacion verbal escrita.
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- Permite el intercambio emocional gratiticante.

- Ayuda al fortalecimiento de la autoestima de los participantes.
Recursos materiales:

- Hoja tamaito carta y lapices.

- Mesa de trabajo.

- Un salon amplio e iluminado.

Duracion:

- 35 minttos.

Tamaiio del grupo:

- |8 personas.

Disposicion del grupo:

- Sentados a la mesa del trabajo.

Instrucciones especificas:

- Es aplicable, perfectamente, ya que al finalizar un evento formativo, pues estimula a los participantes
a un mayor esfuerzo frente al aprendizaje.

Desarrollo:

- Se solicita a los participantes que tomen dos o tres hojas carta y las doblen en ocho pedazos,
cortandolas posteriormente lo mejor que puedan.

- En cada uno de los pedazos tiene que escribir por el inverso, uno a-uno, los nombres de sus
compaileros.

- Por el reverso, escriben en dos lineus o renglones un pensamiento, un verso,un deseo, o una
combinacion de estos, dirigido al compaitero designado en cada pedazo de papel.

- Al terminar son entregados a los designatarios en propia mano.

- Se forman subgrupos de4 6 5 personas para discutir la experiencia,

- Cada subgrupo nombra & un reportero para ofrecer en rennion plenaria sus experiencias.

- Se llega a conclusiones,

69




* Se anexa cuadro de compilacion de téenicas de dindmicas de grupos o juegos estructurados,
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Técnicas de dinamicas de grupos
0 juegos estructurados,
Retroatimentacion | Sensibilizacidn Competencia

NOMBRE,

Si el rfo cambia de cauce
Telefono descompuesto

Islas
Juego de aros 1
Binas y cuartas
(Sabemos escuchar?
Sentimientas de agrado y desagrado ;
Collage
Linea de la vida .
Como conocerse en tifos ' ;
Verificacidn * -
Caballos

Destruccidn y construccion del M.
Comunicacién sincera

Fiesta de presentaclon

Presentacion
Poster

Inventario de la vida
Formando equipos
Comunicacidn en uno y varios sentidos

Entrevista colectiva
Ventana -
La historia S e
Gato tridimensional e - ;

Deteccion de expectativas

Dos renglones
Charadas
El ovillo kinestesico

(40) Acevedo Ibaiiez, Alejandro. Op, cit. Pdg. 12,




Competencia

Toma de
decisiones

Ruptura de
hicto

Lidertzgo

Desarrollo de!
conocimicnto
cientifico

Comunicacion

Valores personales
y grupales

L

LN

Yig. 12.

A
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